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The  major  finding  were  as  follows:
1. The  trust  in  head  nurses  were  at  the  high  level. (Χ = 3.88 )
2. The  perceived  transformational  leadership  behaviors in head nurses  were  positively  related  to

the  trust  in  head  nurses  at  the  high  scale  (r = .82)  with  the  statistic significantly at  the  .05  level.
3. The  perceived  psychological  empowerment  in head nurses  were  positively  related  to  the

trust  in  head  nurses  at  the  moderate  scale  (r = .53)  with  the statistic significantly  at  the  .05  level.
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บทที่  1

บทนํา
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

การเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันเปนไปอยางรวดเร็ว ดังเชน ประเทศที่เคยมีอิสระตอกัน
แมจะมีผลกระทบถึงกันและกันบางก็ไมมากเทาในปจจุบัน  การเปลี่ยนแปลงนี้เห็นไดชัดเจนทั้งใน
เร่ืองเศรษฐกิจ  สังคม  และเทคโนโลยี  โดยเฉพาะทางดานขอมูลขาวสาร  หรือแมแตระบบบริการสุข
ภาพ  การเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนไปอยางรุนแรงและรวดเร็ว  และมีผลกระทบตอชีวิตของประชา
ชนจํานวนมาก  ผลของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ทําใหเกิดความจําเปนที่ประเทศ  ระบบงานหรือ
องคการตาง ๆ จะตองมีการปรับตัวเพื่อใหสามารถดํารงอยูไดทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงนี้
เพราะถาหากปรับตัวไมทันกับกระแสที่เปล่ียนแปลงไปก็จะถูกทอดทิ้งอยูขางหลัง  และกลายเปน
ประเทศหรือองคการที่ลาหลังในที่สุด  (สงวน    นิตยารัมภพงศ, 2541: 1)  การเปลี่ยนแปลงของ
ประเทศ  ระบบงานหรือองคการที่เกิดขึ้นในปจจุบันมีลักษณะ  3  ประการ    คือ       1)  การรื้อปรับ
ระบบ  (Re – engineering)  โดยเริ่มจากการปรับแนวคิด  (Re – think)  ไปจนถึงการจัดวางระบบการ
ทํางานใหม  (Re – design)  การปรับอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช  (Re – tool)  และการพัฒนาบุคลากร
(Re – train)  โดยมีเปาหมายเพื่อใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ     2) การสรางระบบราชการขึ้นมา
ใหม  (Reinventing government)  โดยที่ภาครัฐมีการจัดระบบใหมีความกะทัดรัด  และมีความพรอม
สูง  มีการปรับแนวคิดใหมในการทํางานทั้งหมด  เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพ  และมี
ความพึงพอใจมากที่สุด  และ    3)  การปฏิรูป  (Reform)  เพื่อเปนการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่มีอยูใหดี
ขึ้น  โดยการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานโครงสรางและนโยบาย  เร่ิมจากการปรับกรอบแนวคิดและมี
ระบบการจัดการใหม  (ทัศนา     บุญทอง, 2542: 11-13)

จากการเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลก  ประกอบกับภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นกับ
ประเทศไทยตั้งแตปลายป  พ.ศ.  2539      สงผลกระทบไปสูประชาชนทุกกลุม     ทุกวงการทั้งภาครัฐ
และเอกชน  ประชาชนถูกปลดออกจากงาน  รัฐบาลมีมาตรการในการลดงบประมาณแผนดิน  ลดการ
ลงทุนของรัฐลดอัตราบุคลากรเขาทํางานใหมเพื่อปรับลดปริมาณขาราชการของประเทศลง       สงผล
กระทบตอระบบการจัดการบริการสุขภาพของหนวยงาน       และสถานบริการทางสาธารณสุขของ
รัฐบาลและเอกชน  (กุลยา    ตันติผลาชีวะ  และ  สงศรี   กิตติรักษตระกุล, 2541: 1)  โดยเฉพาะองค
การพยาบาล  ซ่ึงเปนองคการที่มีความสําคัญมากที่สุดในการใหบริการทางดานสุขภาพแกประชาชน
เนื่องจากเปนองคการที่มีบุคลากรมากที่สุด และเปนผูที่ใกลชิดกับผูรับบริการมากกวาบุคลากร



                                                          

ประเภทอื่นในโรงพยาบาล  (รัตนา  ทองสวัสดิ์, 2539: 181; ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 9)  และพยาบาล
ก็เปนกลุมบุคลากรที่มีการจํากัดอัตราการรับเขาทํางานดวยเชนกัน  ในขณะที่ความตองการการดูแล
ดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของประชาชนมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้น  (ทัศนา   บุญทอง,
2542: 20)  องคการทางดานสุขภาพจึงตองหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบบริการสุข
ภาพ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน ภายใตทรัพยากรที่มีอยูจํากัด  ดังนั้น
พยาบาลจึงตองรบัภาวะงานมากยิ่งขึ้น  และผลของการลดขนาดองคการลง  กอใหเกิดความขัดแยง
ระหวางบุคคลในองคการ  เพิ่มการรวบอํานาจการตัดสินใจ  ลดขวัญกําลังใจ    และความจงรักภักดี
ของบุคลากรในองคการ   (Cameron, Freeman and Mishra, 1993: 19 - 63)  ปญหาเหลานี้มีผลกระทบ
ตอความเชื่อมั่น  และความไววางใจตอการบริหารจัดการ  เกิดความรูสึกไมแนนอนเกี่ยวกับอนาคต
ขององคการและสวนบุคคล  (Laschinger, Shamian and Thomson, 2001: 20)  ซ่ึง  Fisher (1991
cited in Mishra and Spreitzer, 1998: 567)  พบวา จากภาระงานที่หนักขึ้นและความไมมั่นคงในงาน
ไดทําลายความไววางใจและขวัญกําลังใจของบุคลากร ในองคการขยายเปนวงกวางขึ้น ดังนั้นองค
การทางดานสาธารณสุขจึงจําตองหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารจัดการและพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน  และบุคลากรมีความ
เชื่อมั่นตอองคการ  เพื่อประสิทธิผลในการดูแลผูรับบริการ

ความไววางใจ  (Trust)  เปนความรูสึกของความเชื่อใจ  หรือความมั่นใจในความซื่อสัตย
ความมั่นคง  ความเชื่อถือได  และความยุติธรรมของบุคคล  และกลุมบุคคล  ดวยความสมัครใจและ
คาดหวังวา  บุคคล  และกลุมบุคคล จะกระทําในสิ่งที่เปนประโยชนโดยไมตองมีการควบคุมตรวจ
สอบ  (Whitney, 1996: 16; Mayer, Davis and Schoorman, 1995: 712)  เปนการแสดงออกของพฤติ
กรรม  ความเชื่อถือ  และทัศนคติของบุคคล  ซ่ึงเปนองคประกอบในวัฒนธรรมองคการ  (John,
1996: 14)  อนึ่งความไววางใจเปนแกนของสัมพันธภาพทั้งหลายที่ชวยยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกัน
ดวยความรูสึกมั่นคงปลอดภัย  แตความไววางใจก็เปนสิ่งเปราะบางที่กอเกิดจากการหลอหลอม  และ
เจริญงอกงามขึ้นอยางชา ๆ ตามวันเวลาที่ผานไป  สามารถถูกทําลายไดโดยงาย  บรรยากาศของความ
ไววางใจที่เกิดขึ้นระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการ  จะทําใหบุคลากรรูสึกเปนอิสระใน
การแสดงความคิดเห็น  ความรูสึก  และมีสวนรวมในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  ชวย
ใหสภาพแวดลอมในการทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  (Mishra and Morrissey, 1990:
443-461)  เพราะองคการเปนกลุมของบุคคลที่มารวมกันเพื่อดําเนินกิจกรรมใด ๆ ใหสําเร็จตามวัตถุ
ประสงค  กิจกรรมหรือภารกิจจะมีการกําหนด  และจัดสรรใหสมาชิกไดรวมรับผิดชอบ  ภายใต
ขอบเขตการตัดสินใจ และการควบคุมที่กําหนดไว  ดังนั้น  องคการจึงประกอบดวยบุคคลที่ทําหนาที่
เปนผูบริหารและบุคคลที่ปฏิบัติงาน  ความเจริญกาวหนาขององคการจะมีมากหรือนอยเพียงใดจะขึ้น
กับบุคคลทั้งกลุมดังกลาว  (นงนุช   วงษสุวรรณ, 2541: 2-8)



                                                          

ดวยเหตุนี้  ความไววางใจระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานจึงเปนรากฐานของความคิด  และ
แนวคิดในการบริหาร  เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง  และมีประสิทธิผล  (Johns, 1996: 16)  ทั้งนี้
เพราะความไววางใจเปนเครื่องมือสําคัญในการพยากรณความพึงพอใจตอการบริหารจัดการ  และ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  (Gilbert and Tang, 1998: 322)  สวนความรูสึกไมไววางใจมีผลมาจาก
ความผิดพลาดของขอมูลขาวสารหรือการไมไดรับขอมูลขาวสารจากผูบริหาร  ความไมแนนอนของ
ผลประโยชน  และการสนับสนุนจากผูบริหารที่บุคลากรควรจะไดรับ  (Laschinger, Finegen,
Shamian and Casier, 2000: 413)  ผลของความไมไววางใจที่เกิดขึ้นในองคการกอใหเกิดความเสีย
หายและความยุงยากในองคการ  ความพยายามและความคิดสรางสรรคในการออกแบบงาน  การให
บริการและอื่น ๆ ของบุคลากรในองคการก็ลดนอยลงอีกดวย  (Whitney, 1996: 185)

องคการพยาบาล  เปนองคการที่ใหญที่สุดในโรงพยาบาลมีบุคลากรเปนจํานวนมากและ
ปฏิบัติงานตลอด  24  ช่ัวโมง  มีการบริหารหลายระดับ  มีโครงสรางองคการที่มีกลไกเปลี่ยนแปลง
ไมมีที่ส้ินสุด  ซ่ึงขึ้นอยูกับความตองการของผูรับบริการ  ความสามารถของบุคลากร  เศรษฐกิจ
สังคม และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  (ยพุดี    โสตถพันธุ, 2539: 5) โดยมีหัวหนาหอผูปวย
เปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบาย ระหวางผูบริหารระดับสูงกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติในการดูแลผูรับบริการ  และกําหนดมาตรฐานการพยาบาลสําหรับเจาหนาที่
พยาบาลทุกระดับในหอผูปวย  (กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539: 36)
และเปนผูมีบทบาทในการสนับสนุนและเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา  คือเปนที่ปรึกษา
เปนผูนิเทศ  หรือเปนครูฝกใหกับผูปฏิบัติงานทกุระดับในหอผูปวย เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานทั้งทางดานการบริหารและดานคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  เพื่อใหเกิดศรัทธา  และ
เปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา (วิเชียร  ทวีลาภ และ คณะ, 2541: 86-87)  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ปจจุบันเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลงปญหาขององคการซับซอนมากขึ้น  บุคลากรขาดความผูกพันกับ
องคการ  และความเชื่อถือที่มีตอผูนําลดลง  (Barker, 1992: 2)  หัวหนาหอผูปวยที่มีพฤติกรรมผูนํา
การเปล่ียนแปลงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จและเจริญกาวหนา  เพราะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ทําใหพยาบาลซึ่งเปนผูตามมีศักยภาพ  และมีความสามารถสูงขึ้น  (Bass, 1985)  ดังนั้น  หัวหนาหอผู
ปวยจึงเปนบุคคลสําคัญในการสรางบรรยากาศของความไววางใจใหเกิดขึ้นในองคการ พฤติกรรมผู
นําของหัวหนาหอผูปวยเปนสิ่งแรกที่มีความสําคัญตอการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นกับพยาบาลผู
ปฏิบัติงานเชนกัน

แนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass เปนแนวคดิที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง
การริเร่ิมและการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร  โดยที่ผูนําและผูตามมีสวนรวมกันในการยก
ระดับแรงจูงใจของกันและกัน  ทําใหผูตามเกิดความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปลี่ยนแปลงโดยรวม



                                                          

โดยการเรียนรูจากการตัดสินใจและพฤติกรรมของผูนํา  ซ่ึงจะชวยใหผูตามเกิดความตระหนักใน
ปญหาที่เกิดขึ้น  และมีความเปนอิสระในการทํางาน  สามารถควบคุมตนเองได  (วิภาดา    คุณาวิกติ
กุล, 2539: 50-51)  ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบสําคัญอยู  4  ลักษณะ  คือ  การสรางบารมี
(Charisma)    การกระตุนปญญา  (Intellectual stimulating)  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  (Individual
consideration)  และการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational motivation)  จากการศึกษาของ
Podsakoff และคณะ  (1990 cited in Yukl, 1998: 300)  พบวาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  ทําใหผู
ปฏิบัติงานเกิดความไววางใจและจงรักภกัดีตอผูนําสูงขึ้น   ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  Butler
และคณะ  (Butler, Cantrell and Flick, 1999: 13-27)  ที่พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ
สัมพันธกับความไววางใจในผูนําและความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นจึงเปนไปไดวา  พฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  จะมีความสัมพันธกับความไววางใจของพยาบาลประจําการ
ตอหัวหนาหอผูปวย

การเสริมสรางพลังอํานาจ  (Empowerment)  ใหกับพยาบาลผูปฏิบัติงาน  นับเปนกลยุทธ
สําคัญของผูบริหารในการพัฒนาคุณภาพงานและคุณภาพบุคลากรในองคการ  (จนิตนา  ยูนิพันธุ,
2539: 98)  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับบุคลากร  เปนการเพิ่มแรงจูงใจภายใน
งาน  (Thomas  and  Velthouse, 1990: 666-681)  ทําใหบุคลากรตระหนักวางานนั้นมีคุณคา  รับรู
ความสามารถของตน  สามารถตัดสินใจที่จะเลือกปฏิบัติงานในสถานการณที่แตกตางกันไดอยาง
เหมาะสม  และควบคุมสภาพแวดลอมของตนเองได  (Redmond,  Munford  and  Teach, 1993: 120-
151)    ทําใหเกิดพฤติกรรมในการริเร่ิมสรางสรรค  และเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  แตในการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรนั้น  ผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  นั่นคือ  บรรยากาศของความไววางใจ  โดยผูบริหารจะตองใหความไววางใจผูปฏิบัติงาน
และผูปฏิบัติงานก็ตองใหความไววางใจกับผูบริหาร  โดยเฉพาะไววางใจและมั่นใจวา  เมื่อไดปฏิบัติ
งานแลว  หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้น  จะไดรับความเห็นใจ  เขาใจ  และพรอมที่จะชวยกันแกไข
(Stewart, 1994: 35-43)  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ทําใหเกิดผลลัพธตอผูไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  คือ  มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  มีการยอมรับนับถือในความเปนบุคคล  มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ   สามารถเปนผูนําตนเอง  มีความรับผิดชอบตอการตัด
สินใจและการกระทําของตนเอง  (Worrell, Holloway  and  Ney, 1996: 128)  และผลของการเสริม
สรางพลังอํานาจ  ยังทําใหบุคลากรรับรูถึงความไววางใจที่ผูบริหารมอบให  จึงเปนเหตุผลที่บุคลากร
จะมอบความไววางใจใหผูบริหารเชนกัน  (Bruce  and  Pepitone, 1999: 82)

จากเหตุผลการเปลี่ยนแปลงของสังคมในปจจุบันที่สงผลกระทบตอขวัญกําลังใจ และความ
ไววางใจของพยาบาลในองคการพยาบาลขยายเปนวงกวางขึ้น  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผู



                                                          

บริหารระดับตน  มีหนาที่รับผิดชอบกิจกรรมการพยาบาล  อันเปนภารกิจหลักของโรงพยาบาล ควบ
คูกับการดูแลกิจกรรมการบริหาร  การบริการ  ธุรการ และประสานงานตาง  ๆ  ถายทอดนโยบายของ
องคการ  ไปยังบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย  พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย  ในการบังคับบัญชา
และการบริหารงานจะมีความสัมพันธตอขวัญกําลังใจ  บรรยากาศในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ซ่ึงมีผลกระทบตอความมีประสิทธิผลของหอผูปวย  ดังนั้น  แนวทางในการเสริมสราง
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  จึงมีความสําคัญอยางยิ่งในสภาพแวดลอมปจจุบันผูวิจัยจึงสนใจที่
จะศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  และการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  ของหัวหนา
หอผูปวย กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย โดยเลือกโรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  เนื่อง
จากอยูในสภาพแวดลอมของเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการแขงขันในดานตาง ๆ สูง  และมีการพัฒนา
ในวิชาชีพตาง ๆใหกาวหนาตลอดเวลา  สงผลใหภาระงานของพยาบาลเพิ่มมากขึ้น  ขณะที่อัตรา
กําลังพยาบาลถูกจํากัดดังกลาว  โดยการรับรูของพยาบาลประจําการ  เพราะพยาบาลประจําการเกี่ยว
ของโดยตรงกับหัวหนาหอผูปวย  ทั้งตามสายบังคับบัญชา และการปฏิบัติงานประจํา  ซ่ึงทําให
พยาบาลประจําการไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  และการเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจ  ของหัวหนาหอผูปวยอยูเสมอ

ปญหาการวิจัย

1. พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีการรับรูความไววางใจหัวหนา
หอผูปวย อยูในระดับใด

2. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง            และการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของ
หัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  หรือไม

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง      การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร



                                                          

แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจัย

ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  (Trust in head nurses)

ความไววางใจมีความสําคัญตอสัมพันธภาพในองคการมากขึ้น  โดยเฉพาะเมื่อเกิดกระแส
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการใหเปนแนวราบ  และมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหอยูใน
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานโดยตรงมากขึ้น  ความไววางใจเปนความรูสึก  เปนความเชื่อ  ที่มี
พื้นฐานจากการรวมรับรูความรูสึกของกันและกัน  มีความเปดเผย  มีความตั้งใจที่จะฟงและยอมรับ
ความคิดเห็นของกันและกัน  ความไววางใจจึงเปนรากฐานของความสัมพันธทั้งหลายที่ชวยยดึเหนี่ยว
บุคคลใหอยูรวมกันดวยความรูสึกมั่นคง  (Laschinger, Shamian  and  Thomson, 2001: 200-211)
จากการศึกษาของ  Mishra  และ  Morrissey  (1990: 443)  พบวา  องคการที่ผูนํามีพฤติกรรมการสื่อ
สารเปดเผย  ใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  หรือแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  มีความ
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  และมีสวนรวมในการตัดสินใจ  จะกอใหเกิดความไววางใจระหวางผู
นําและบุคลากรในองคการ  ซ่ึง  John  (1996: 14)  ใหความคิดเห็นวาความไววางใจมีผลกระทบอยาง
มีนัยสําคัญตอการออกแบบงาน  กลไกการควบคุม  ขอบเขตและประสิทธผิลของการติดตอส่ือสาร
ความสัมพันธกับหนวยงานอื่น  ระดับความคิดสรางสรรค  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพัน พฤติ
กรรมบุคลากรในองคการ  การมีสวนรวมในเปาหมายขององคการ  และการบริหาร  การสรางความ
ไววางใจใหเกิดขึ้นในองคการ  จะตองเริ่มที่ผูนําองคการใหความไววางใจกับบุคลากร  โดยเปดเผยขอ
มูลตามความเปนจริงอยางสม่ําเสมอ  ไววางใจในการแสดงความคิดสรางสรรค  สติปญญาและความ
ตั้งใจของบุคลากร  เมื่อบุคลากรผูปฏิบัติงานรับรูถึงความไววางใจของผูนํา  ก็จะเกิดความไววางใจตอ
ผูนําเชนกัน  ซ่ึง  Mishra  (1996: 265)  ไดใหความหมายของการไววางใจผูนําวา   เปนความสมัครใจ
ของผูปฏิบัติงานที่ยอมทําตามผูนําดวยความเชื่อที่วา ผูนํามีความสามารถ  (Competent)  มีความเปด
เผย  (Open)  มีความหวงใย  (Concerned)  และมีความเชื่อถือได  (Reliable)

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

ในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากทั้งทางดานเศรษฐกิจ  สังคม  ส่ิงแวดลอม  และ
เทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัฒน  ซ่ึงบุคคลสามารถติดตอกันไดทั่วโลกอยางรวดเร็วและสะดวก  ไดสง
ผลตอองคการทุกแหง  รวมทั้งองคการพยาบาลดวย  (วิภาดา  คุณาวิกติกุล, 2539: 50)  ผูนําจึงเปน
บุคคลที่มีความสําคัญมากในทุกหนวยงานหรือองคการ  เปรียบประดุจดวงประทีปขององคการ  เปน
จุดรวมแหงพลังของสมาชิก  เปนหลักชัยในการดําเนินงาน  โดยเฉพาะตอผูใตบังคับบัญชา  และตอ
ผลงานในสวนรวม  (สมพงษ  เกษมสิน, 2526: 219)  ผูนําในปจจุบันและอนาคต  จึงตองเปนผูนําที่



                                                          

ทํางานเคียงบาเคียงไหลกับผูตาม  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และจะตองเปนผูนําที่แสดงออกถึง
ความเชื่อถือในพื้นฐานของบุคคล  โดยใหการยอมรับในความเชี่ยวชาญ  ใหความไววางใจ  และใช
อํานาจรวมกันระหวางผูนํากับผูตาม  (Barker, 1992: 35)  พฤติกรรมผูนําที่สอดคลองกับการเปลี่ยน
แปลง  คือ  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership  behaviors)  ในมุมมอง
ของ  Bass  (1985: 14-32)  ซ่ึงกลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมที่แสดงออก  โดยใหการ
ชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตาม  เพื่อใหเกิดขวัญและแรงจูงใจในระดับที่สูงขึ้น  โดยผูนําสามารถทําใหผู
ตามเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน  ตระหนักถึงความตองการที่เพิ่มขึ้น  มีความสํานึกในคุณคา
และจุดมุงหมายขององคการ  ตลอดจนพยายามที่จะปฏิบัติงานใหไดมากกวาที่คาดหวังไว  ผูตามจะ
เกิดความไววางใจและจงรักภักดีตอผูนํา  องคประกอบของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะ
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญอยู  4  ลักษณะ  คือ  การสรางบารมี  หรือผูนําบารมี  (Charisma)
การกระตุนปญญา  (Intellectual  stimulating)    การคํานงึถึงปจเจกบุคคล  (Individual  consideration)                       
และการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational  motivation)

จากการศึกษาของ  Barker  (1992: 43)  ที่พบวา  องคการพยาบาลที่มีผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
ทําใหการคงอยูของพยาบาลสูง  มีขวัญ กําลังใจ  และมีความกระตือรือรนในการทํางาน  มีทีมงานที่ดี
เขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  และแสดงความรูสึกถึงความสําเร็จที่เกิดขึ้น  สงผลให
ผูรับบริการพึงพอใจในบริการ  และพยาบาลซึ่งเปนผูตามของผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะชื่นชมพรอม
มอบความไววางใจและจงรักภักดีตอผูนํา  (Bass, 1985)

การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  (Psychological empowerment)

การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน  เปนการพัฒนาและเสริมสรางความ
สามารถใหบุคลากรในการตอบสนองความตองการของตนเอง  สามารถแกปญหาดวยตนเอง  และ
สามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต  เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง  และรูสึกวาตน
เองสามารถควบคุมความเปนอยูของตนเองได  (จินตนา  ยูนิพนัธุ, 2539: 101)  และนําไปสูความมีคุณ
คาแหงตน  รูสึกวาตนเองมีประโยชน  มีคุณคา  ชวยใหบุคคลมีความเขมแข็ง  เขาใจชีวิต  เขาใจ
เศรษฐกิจและสังคมไดดี  อันจะนําไปสูการมีพฤติกรรมในทางที่ดี  มีความสามารถแกปญหาตาง ๆ
ไดเปนผลสําเร็จ  (อรพรรณ   ลือบุญธวัชชัย, 2541: 17)  เปนกลยุทธในการสรางแรงจูงใจภายในงาน
(Thomas  and  Velthouse, 1990:  666-681)  ทําใหบุคคลเกิดการรับรูคุณคาของงาน  มีสมรรถนะใน
การทํางาน  สามารถตัดสินใจดวยตนเอง  และผลกระทบคือ  บุคคลรูสึกวาตนสามารถควบคุมเหตุ
การณที่เกิดขึ้นในองคการได  (Thomas  and  Velthouse, 1990 ;  Spreitzer, 1995)

การรับรูคุณคาของงาน  หมายถึงการรับรูของบุคลากรผูปฏิบัติงานเมื่อไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจจากผูนําดวยการมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย  (Skill  variety)  มีลักษณะเฉพาะ



                                                          

เจาะจง (Job  specific)  มีความสําคัญ  (Job  significance)  และสอดคลองกับความเชื่อ  เจตคติ  และ
คานิยมของบุคคลนั้น   (Hackman  and  Oldham, 1980 ; Spreitzer, 1995)  ทําใหบุคลากรเกิด
ความภาคภูมิใจ  เอาใจใสตองาน  มองวางานนั้นมีความสําคัญ  สงผลใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน เกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหประสิทธิภาพในงานสูงขึ้น  (Hackman  and  Oldham, 1980)

สมรรถนะในการทํางาน  เปนความรูสึกของบุคลากรผูปฏิบัติงานวาตนสามารถปฏิบัติงาน
ใหประสบความสําเร็จได (Spreitzer, 1995) สมรรถนะเหมือนกับการรับรูความสามารถของตนเอง
(Bandura, 1989)  เปนเรื่องที่บุคคลตัดสินความสามารถของตนเองที่จะจัดการและดําเนินพฤติกรรม
ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว   การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอการกระทําของบุคคล  (สม
โภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541)  บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถในการทํางานมีแนวโนมที่จะปฏิบัติ
งานไดดี  และเมื่อระดับการรับรูความสามารถของตนเพิ่มขึ้น  ผลการปฏิบัติงานก็จะดีขึ้นดวย  (Gist,
1989)

การตัดสินใจดวยตนเอง  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรวาตนมีอิสระในการปฏิบัติงานและ
สามารถเลือกไดวาตนควรจะปฏิบัติในงานอยางไรในสถานการณที่แตกตางกัน  (Spreitzer, 1995)
ผลการวิจัยพบวาการตัดสินใจดวยตนเองมีผลใหบุคลากร เกิดความคิดสรางสรรคสูงขึ้นและควบคุม
ตนเองไดมากขึ้น  (Deci  and  Ryan, 1979 cited  in  Goodale, Koerner and Roney, 1997: 196)

ผลกระทบ  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลวาตนสามารถมีอิทธิพลตอเหตุการณที่เกิดขึ้นใน
องคการ  (Spreitzer,  1995)  และรับรูวาตนสามารถควบคุมสภาพแวดลอมของตนไดมากนอยเพียงไร
(Thomas  and  Velthouse, 1990)  ซ่ึงแตกตางจากการตัดสินใจที่การตัดสินใจดวยตนเองเปนการรับรู
วาตนสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได

Johns  (1996: 16)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรกอใหเกิดความเขาใจ
ความตองการและความสามารถของบุคลากร  การใหความไววางใจและชวยเหลือใหบุคลากรบรรลุ
ความปรารถนาสูงสุดในขณะมุงสูเปาหมายรวมกัน  ความไววางใจซึ่งกันและกันจะเปนสิ่งสําคัญ  ผล
ของการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะทําใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันกับองคการ  และใหความไว
วางใจผูนําในระดับสูง  (Laschinger, Finegan, Shamian and Wilk, 2001: 261)

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานวา
1. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
2. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพนัธทางบวกกับ

ความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร



                                                          

ขอบเขตการวิจัย

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้       คือ     พยาบาลประจําการ      โรงพยาบาลรัฐ     เขต
กรุงเทพมหานคร  จํานวน  8,497  คน  ใน  5  สังกัด  จํานวน  13  โรงพยาบาล  โดยท่ีพยาบาลประจํา
การเปนผูที่กําลังปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ขณะเก็บขอมูลอยางนอย  1  ป

2. ตัวแปรที่ศึกษา   คือ
2.1   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ      Bass   (1985)     ประกอบดวย

การสรางบารมี  หรือผูนําบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสรางแรง
บันดาลใจ

2.2   การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ           ตามแนวคิดของ    Thomas        กับ
Velthouse (1990) และ  Spreitzer  (1995)  ประกอบดวย  การรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการ
ทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเองและผลกระทบ

2.3   ความไววางในหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิดของ    Mishra (1996)  ประกอบดวย
ความไววางใจในมิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. พยาบาลประจําการ    หมายถึง   พยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนบุคลากรในโรงพยาบาล     เปนผู
สําเร็จการศึกษาระดับเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือสูงกวา  ที่ไดขึ้นทะเบียนประกอบวิชาชีพ
สาขาการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง  ที่ปฏิบัติงานใหบริการพยาบาลกับผูปวยที่รับไวในหอผู
ปวย  ในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มาเปนระยะเวลาไมนอยกวา  1  ป

2. หัวหนาหอผูปวย          หมายถึง         พยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่บริหารงานในหอผูปวย
รับผิดชอบงานดานการบริหาร  การบริการพยาบาล  และงานดานวิชาการในระดับหอผูปวย  ทําหนา
ที่บังคับบัญชาและนิเทศ แกพยาบาล  เจาหนาที่พยาบาล  ตลอดจนบุคลากรผูชวยเหลืองานพยาบาล
อ่ืน ๆ เปนผูประสานงานกับหนวยงานอื่น  ตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ควบคุม
ดูแลกิจกรรมทั้งปวงในหอผูปวย  ใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

3. โรงพยาบาลรัฐ    หมายถึง    โรงพยาบาลทั่วไปที่ใหบริการดานสุขภาพ    ดานตาง ๆ ที่มี
จํานวนเตียงตั้งแต  400  เตียงขึ้นไป  ซ่ึงอยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  ทบวง
มหาวิทยาลัย  กรุงเทพมหานคร  และสํานักงานตํารวจแหงชาติที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงไมเปน
โรงพยาบาลเฉพาะทางหรือเฉพาะประเภทผูปวย



                                                          

4. การรับรู  หมายถึง  การแปลความหมายสิ่งที่ไดเห็นไดกระทํา  ไดสัมผัส  หรือผานเขามา
ในประสบการณชีวิต  มาเปนความรู  ความเขาใจ  และความรูสึกนึกคิดที่เกิดขึ้นในจิตใจ  ของแตละ
บุคคล

5. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกโดยการกระทําหรือ
การปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยในการยกระดับแรงจูงใจของพยาบาล  กระตุนใหพยาบาลเกิดความ
ตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู  ยกระดับความตองการของพยาบาลใหสูงขึ้น  และทําให
พยาบาลตระหนักถึงความตองการ สํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมาย  และวิธีการที่จะ
บรรลุจุดมุงหมาย ทําใหพยาบาลไมคิดถึงผลประโยชนสวนตนแตจะอุทิศตนเพื่อสวนรวม คือ  หนวย
งานและองคการเพื่อพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามพฤติ
กรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ตามทฤษฎีของ
Bass  (1985)  ซ่ึงประกอบดวย  การสรางบารมีหรือผูนําบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจก
บุคคล  และการสรางแรงบันดาลใจ

5.1 การสรางบารมีหรือผูนําบารมี  หมายถึง     พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยในการทํา
ใหพยาบาลประจําการเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ  ยอมรับนับถือ ศรัทธา  และไววางใจวา สามารถชนะ
อุปสรรคตาง  ๆ  ได  เปนสัญลักษณแหงชัยชนะและความสําเร็จ ใหความรูสึกที่ดี   และอยากยึดถือ
เปนแบบอยาง  โนมนาวใหพยาบาลประจําการเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  เกิดความกระตือรือรน
ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหบรรลุเปาหมาย  สามารถทําใหพยาบาลเกิดความชัดเจนในวิสัยทัศน
เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการมุงสูความสําเร็จตามวิสัยทัศน  กลาแสดงความคิดเห็น  และมี
ความมั่นใจวาตนเองจะมีความกาวหนาในการทํางาน

5.2 การกระตุนปญญา  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยในการ
ทําใหพยาบาลประจําการตระหนักถึงปญหาที่องคการกําลังเผชิญอยู  สงเสริมใหพยาบาลหาแนวทาง
ใหม ๆ ในการแกปญหาจนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น  มีจิตสํานึกในการจัดลําดับความ
สําคัญของงาน  รวมทั้งใชวิจารณญาณในการตัดสินใจกอนการลงมือปฏิบัติ  ตลอดจนกระตุนให
พยาบาลเกิดความใฝรูมากขึ้น  รูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย  สงเสริมใหทํางานโดยใชความ
สามารถมากขึ้น

5.3 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยในการแสดงออก
ถึงความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล  โดยคํานึงถึงจุดเดนจุดดอยและความสามารถของแตละ
บุคคล  ตอบสนองความตองการของพยาบาล  ยอมรับนับถือความเปนบุคคลของพยาบาล  ตลอดจน
สนับสนุน   สงเสริม  พัฒนาประสบการณใหพยาบาลแตละบุคคล  และหาแนวทางใหพยาบาลได
พัฒนาตนเอง  ตามศักยภาพของแตละบุคคล  รวมทั้งพูดคุยอยางไมเปนทางการ  มอบหมายอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบ  โดยทําหนาที่เปนพี่เล้ียงคอยใหคําปรึกษา  และคอยชวยเหลือเมื่อพยาบาล
ตองการ  พรอมใหขอมูลขาวสาร  ความรู และเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ



                                                          

5.4 การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยใน
การใชคําพูดและการกระทําใหกําลังใจ  และกระตุนใหพยาบาลเกิดความราเริงมีชีวิตชีวา และความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  เกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ   กระตุนใหพยาบาล
ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จ  รวมถึงการสรางเสริมกําลังใจ  เมื่อ
พยาบาลเกิดความทอแทหรือหมดกําลังใจในการปฏิบัติงาน

6. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ   หมายถึง    การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี
ตอการทํางานวาไดรับการสนับสนุน  สงเสริมจากหัวหนาหอผูปวย  ใหสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุ
ลวงตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพซึ่งวัดไดจากการรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะใน
การทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเองและผลกระทบ  ตามแนวคิดทฤษฎีของ  Spreitzer  (1995)  กับ
Thomas และ Velthouse (1990)

6.1 การรับรูคุณคาของงาน    หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ทํานั้น  มี
คุณคา  และสอดคลองกับความเชื่อ  เจตคติ  และคานิยมของตนเอง

6.2 สมรรถนะในการทํางาน  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ตนไดรับ
มอบหมายนั้น  ตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได

6.3 การตัดสินใจดวยตนเอง  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ตนมีอิสระใน
การปฏิบัติงานและสามารถเลือกไดวา  จะปฏิบัติอยางไรในสถานการณของงานที่แตกตางกันออกไป

6.4 ผลกระทบ   หมายถึง   การรับรูของพยาบาลประจําการวาตนสามารถมีอิทธิพลเหนือ
เหตุการณในองคการ  หรือรับรูวา  ตนสามารถควบคุมสิ่งแวดลอมขององคการได

7.   ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการ  มีความรูสึกเชื่อ
มั่น  และยอมตามการกระทําของหัวหนาหอผูปวย  ดวยความคาดหวังวา  หัวหนาหอผูปวยจะทําใน
ส่ิงที่มีประโยชนตอพยาบาลประจําการ  โดยเชื่อมั่นใน  มิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความ
หวงใย  และมิติความเชื่อถือได    ตามแนวคิดของ  Mishra  (1996)  ดังนี้

7.1  มิติความสามารถ  หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูและใหความไววางใจวาหัวหนา
หอผูปวยมีความสามารถในการใชความรู  ทักษะ  เทคนิค  และอุปกรณที่จําเปนตาง ๆ   ในการปฏิบัติ
การพยาบาล มีความสามารถในการตัดสินใจในการบริหารจัดการภายในหอผูปวย  บริหารบุคลากร
สรางแรงจูงใจ  ใชทักษะการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ  สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากร
และมีแนวคิดเชิงธุรกิจ  โดยสามารถวิเคราะหตนทุน  ประสิทธิผลที่ไดรับ  และการจัดการกับความ
ขัดแยง

7.2  มิติความเปดเผย    หมายถึง    พยาบาลประจําการใหความไววางใจวา      หัวหนาหอ
ผูปวยจะเปดเผยขอมูลตาง ๆ  ตามความเปนจริง  ไมวาจะเปนความสําเร็จ  หรือปญหาในการทํางาน
ยอมรับฟงความคิดเห็น  ความรูสึก  และแสดงออกถึงการยอมรับและเคารพความคิดเห็นของพยาบาล



                                                          

ประเมินผลการทํางานของพยาบาลประจําการอยางยุติธรรม  ทั้งเรื่องการปฏิบัติงาน  คาจาง  และ
อนาคตการทํางาน

7.3  มิติความหวงใย  หมายถึง  พยาบาลประจําการใหความไววางใจวา  หัวหนาหอผูปวย
จะปฏิบัติโดยยึดประโยชนของพยาบาลเปนสําคัญ จะสนใจและใสใจตอความผาสุกของพยาบาล  ทํา
ใหพยาบาลเกิดความรูสึกมั่นคงในงาน  โดยการสงเสริมการเรียนรู  และใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ
ของพยาบาลประจําการ  สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  เปดโอกาสใหแสดงความ
เห็นเมื่อเกิดปญหา  เพื่อหาขอตกลงรวมกัน

7.4 มิติความเชื่อถือได     หมายถึง     พยาบาลประจําการใหความไววางใจวา  หัวหนาหอ
ผูปวยเปนคนรักษาสัญญา  กระทําในสิ่งที่ไดพูดไว  และพูดในสิ่งที่จะกระทํา  มีความสม่ําเสมอใน
การตัดสินใจและการกระทํา  มีความรู  และทักษะในการเปนผูนํา  ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึก
สามารถพึ่งพาหัวหนาหอผูปวยได

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1. ทําใหผูบริหารเขาใจถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความไววางใจผูบริหารของพยาบาล
ประจําการ

2. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร  ใชเปนแนวทางในการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นใน
องคการ

3. เปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในการศึกษาวิจัยประเด็นอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับความไววาง
ใจในองคการ  เพื่อการพัฒนาคุณภาพการดูแลผูปวยในอนาคต



                                                          

บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวิจัยครั้งนี้     ผูวิจัยไดศึกษาคาควาตํารา    เอกสาร    และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  นํามา
รวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญ  ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนตอการศึกษาความสัมพันธระหวาง   พฤติกรรม
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวย    ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร   โดย
ลําดับเนื้อหาการนําเสนอ  เปนหัวขอดังนี้

1. ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย
1.1 ความหมายของความไววางใจ
1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจ
1.3 หลักสําคัญของการเกิดความไววางใจ
1.4 ความสําคัญของความไววางใจ
1.5 หลักการขั้นพื้นฐานของความไววางใจ
1.6 การพัฒนาความไววางใจ
1.7 รูปแบบของความไววางใจ
1.8 องคประกอบของความไววางใจในแนวคิดของ  Mishra
1.9 การสรางความไววางใจระหวางบุคคล
1.10 งานวิจัยที่เกี่ยวขอกับความไววางใจ

2. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.1    แนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.2    ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.3    ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจหัวหนา

หอผูปวย  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
3. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

3.1   ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
3.2   แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
3.3   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
3.4   ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจกับความไววางใจ

หัวหนาหอผูปวย  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
4.  กรอบแนวคิดการวิจัย



                                                          

1.  ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย

1.1  ความหมายของความไววางใจ

ความไววางใจ  เปนแนวคิดที่มีนักวิชาการสนใจศึกษาในหลายสาขาวิชา  ดังนั้นความหมาย
ของความไววางใจจึงมีความแตกตางและคลายคลึงกัน ดังนี้

ในป  ค.ศ. 1971  Rotter (1971: 444)  ไดใหความหมายของความไววางใจวา  เปนความคาด
หวังของบุคคลหรือกลุมบุคคล   ตอคําพูด  คําสัญญา  ทั้งที่เปนภาษาพูดหรือภาษาเขียน  ของบุคคล
หรือกลุมบุคคลอื่นวาเชื่อถือได  ตอมา  ในป  ค.ศ. 1995 ถึง 1996  Mayer, Davis และ Schoorman
(1995: 712)  ไดใหความหมายของความไววางใจวา  เปนความสมัครใจ  ของกลุมบุคคลที่จะยอมทํา
ตามการกระทําของกลุมบุคคลอื่น  ดวยความคาดหวังวา  กลุมบุคคลอื่นนั้นจะกระทําสิ่งที่เปน
ประโยชนโดยไมตองคํานึงถึงการควบคุมตรวจสอบ  และ  Whitney (1996: 216)  กลาววา  ความไว
วางใจ  หมายถึง  ความเชื่อใจ  ความมั่นใจในความซื่อสัตย  ความนาเชื่อถือและความยุติธรรมของ
บุคคลหรือส่ิงอื่น  ซ่ึงสอดคลองกับ  Mishra  (1996: 265)  ที่ใหความหมายความไววางใจไววา  ความ
ไววางใจ เปนความสมัครใจของบุคคลที่จะยอมตามบุคคลอื่นดวยความเชื่อมั่นวา  บุคคลอื่นนั้นมี
ความสามารถ  เปดเผย  ใหความหวงใย  และเชื่อถือได หลังจากนั้น  ตอมาในป  ค.ศ. 2000 Robbins
(2000: 147)  ไดใหความหมายความไววางใจวา เปนความคาดหวังในทางบวก  ตอบุคคลอื่นไมวาจะ
เปนคําพูด  การกระทํา  หรือการตัดสินใจที่จะกระทําตามสมควรแลวแตโอกาส  และ  Marshall
(2000: 48)  กลาววา  ความไววางใจ  หมายถึง  ผลสะทอนของความเชื่อมั่น  ความเลื่อมใสศรัทธาของ
บุคคลที่มีตอคุณลักษณะ  และความสามารถของบุคคลอื่น

ดังนั้น  จากความหมายของความไววางใจขางตนอาจสรุปไดวา  ความไววางใจเปนความรู
สึกเชื่อใจ  หรือความมั่นใจในความซื่อสัตย  ความมั่นคง  ความเชื่อถือได  และความยุติธรรมของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลดวยความสมัครใจ และยอมทําตามการกระทําดวยความคาดหวังวาบุคคลหรือ
กลุมบุคคลนั้นจะกระทําตามคําพูด  คําสัญญา  ทั้งที่เปนภาษาพูด  ภาษาเขียน  และจะกระทําในสิ่งที่
เปนประโยชนดวยความสามารถ  ความเปดเผย  ความหวงใย  และความเชื่อถือได    โดยไมตองคาํนึง
ถึงการควบคุมตรวจสอบ

1.2  แนวคิดเก่ียวกับความไววางใจ  (Concepts of trust)

แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจไดรับความสนใจจากนักวิชาการทําการศึกษามาตั้งแต  ป  ค.ศ.
1980  โดยศึกษาในระดับสังคม  ชุมชน  และการตอบสนองของชุมชนตอลัทธิความนิยมทางดานวัตถุ
ตลอดจนความใสใจตอสังคม  (Creed and Miles, 1996: 17)  สวนนักวิชาการทางดานองคการ  ได



                                                          

ศึกษาความไววางใจทางดานการเปนกลไกควบคุมองคการ  ตั้งแต  ค.ศ. 1989  ตอมาไดศึกษาความไว
วางใจในระดับของความเชื่อ  ปรัชญา  การจัดการ  และรูปแบบขององคการ  นอกจากนี้ยังมีการศึกษา
ความไววางใจในอีกหลายแงมุม  อาทิ  ความสัมพันธระหวางบุคคล  องคการ  และประสิทธิผลของ
องคการ  เปนตน

ความไววางใจเปนแนวคิดที่มีความแตกตางกัน  ทั้งทางดานสังคม  จิตวิทยา  การเมือง
เศรษฐกิจ  มนุษยวิทยา  ประวัติศาสตร และชีววิทยาสังคม  ซ่ึงความแตกตางของมุมมองเหลานี้
สามารถรวบรวมออกเปน  3  กลุม  ดังนี้  คือ  (Lewicki and Bunker, 1996: 115-116)

1.2.1 มุมมองของนักทฤษฎีบุคลิกภาพ     (The views of personality theorists)      เปน
มุมมองที่มุงเนน  ถึงความแตกตางทางบุคลิกภาพสวนบุคคลที่มีความพรอมตอความไววางใจ  ซ่ึง
ความพรอมตอความไววางใจนั้นจะถูกสรางและพัฒนาขึ้นมาจากบริบททางสังคม  ความไววางใจใน
แนวคิดของนักทฤษฎีบุคลิกภาพ  จึงเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับความเชื่อ  ความคาดหวัง  หรือความรู
สึกที่หยั่งรากลึกในลักษณะของบุคลิกภาพซึ่งกอเกิดจากการพัฒนาทางดานจิตสังคมของบุคคลในวัย
ทารก

1.2.2 มุมมองของนักสังคมวิทยาและนักเศรษฐศาสตร  (The view of sociologists and
economists)  เปนมุมมองที่มุงเนนวา  ความไววางใจเปนปรากฏการณหนึ่งที่เกิดขึ้นในองคการหรือ
สถาบัน  (Institutional phenomenon)  ดังนั้น  ความไววางใจจึงเปนแนวคิดที่เปนทั้งปรากฏการณที่
เกิดขึ้นภายในและระหวางองคการ และเปนความไววางใจของบุคคลในสถาบันหรือองคการเหลานั้น

1.2.3 มุมมองของนักจิตวิทยาสังคม  (The view of social psychologists)  เปนมุมมอง
ที่มุงเนนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  ซ่ึงกอใหเกิดการสรางหรือการทําลายความไววางใจใน
ระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล ดังนั้น  ความหมายของความไววางใจในมุมมองของนักจิตวิทยาสังคม
จึงเปนความคาดหวังของกลุมบุคคลอื่นในการดําเนินงานรวมกัน  เปนความเสี่ยงที่เกี่ยวของกับการ
ดําเนินการตามความคาดหวัง  และเปนสวนประกอบในบริบทที่ชวยเสริมสราง  หรือ  ยับยั้งการ
พัฒนาและคงไวซ่ึงความไววางใจ

แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจ  มีความหลากหลายขึ้นอยูกับบริบท  และการนําไปใช  สวน
แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจ  ในวิชาชีพพยาบาลที่คนพบในวรรณกรรมมีอยู  2  แนวคิด  คือแนว
คิดทางคลินิกที่มุงเนนสัมพันธภาพระหวางพยาบาลและผูปวย  กับแนวคิดเกี่ยวกับองคการที่มุงเนนที่
ผลลัพธ และ  ระดับความมีประสิทธิผลขององคการ  ซ่ึง  John  (1996: 76-83)  ไดพัฒนารูปแบบแนว
คิดเกี่ยวกับความไววางใจ  ทางดานกระบวนการและผลลัพธ  ไวดังนี้

1. ความไววางใจเปนกระบวนการ  (Trust as process)  ซ่ึงแสดงใหเห็นระยะเวลาของ
การเกิดความไววางใจ  โดยแบงเปน  4  ระยะ  คือ



                                                          

1.1     การรวบรวมขอมูล    (Assimilation of information)    ที่เกี่ยวของกับบุคคลที่
ไดรับความไววางใจ (Trustee)  สวนประกอบของขอมูลที่สําคัญอันดับแรกในการสรางความไววาง
ใจ  คือการรับรูถึงความเสี่ยง(Risk)  ที่อาจจะเกิดขึ้นถาผูไดรับความไววางใจ  ไมปฏิบัติตามความคาด
หวังของผูใหความไววางใจ  (Truster)  นอกจากนี้  ยังใสใจตอความสามารถ  ความเชื่อถือได  และ
ประสบการณในอดีตของผูรับความไววางใจ  รวมทั้งผลประโยชนตามสิทธิของผูใหความไววางใจ
ซ่ึงอาจจะเปนทางดานอารมณ  สังคม  และส่ิงสมัผัสไดหรืออ่ืน ๆ

1.2    การตัดสินใจ       (Decision-making)      จะเกี่ยวของกับกระบวนการรวบรวม
ขอมูล  ถาผลของการรวบรวมขอมูล  ทําใหผูใหความไววางใจเชื่อวา  ผูที่ไดรับความไววางใจ  มี
ความนาไววางใจก็จะนําไปสูการสรางสัมพันธภาพ

1.3    สัมพันธภาพของความไววางใจ       (Trust relationship)      เปนความสมัครใจ
ของผูใหความไววางใจวาจะยอมทําตาม  และเชื่อวาผูไดรับความไววางใจจะปฏิบัติตามที่คาดหวังไว
สัมพันธภาพของความไววางใจ  มีคุณลักษณะเฉพาะ  เปนพลวัตรและมีการพัฒนาตามธรรมชาติ
ระดับความไววางใจอาจจะมั่นคงเปนเวลานาน  เพิ่มขึ้นหรือลดลง

1.4   ผลที่ตามมาของความไววางใจ        (Consequences of trusting)        จะมีความ
เฉพาะขึ้นอยูกับบริบทหรือสถานการณ  อยางไรก็ตามแนวคิดสําคัญของความไววางใจจะครอบคลุม
ถึง  1)  การทําใหผลประโยชนที่คาดหวังเปนจริงในระดับสูงกวา  ต่ํากวา  หรือเทากัน  2)  ผลที่เกิด
ขึ้นโดยไมไดคาดการณไวลวงหนา   3)  ความมั่นคง หมายถึง การเพิ่มขึ้นหรือลดลงของระดับความ
ไววางใจ  ผลที่ตามมาของสัมพันธภาพที่ตอเนื่อง  และจะมีการประเมินยอนกลับเขาระยะแรกของ
กระบวนการสรางสมัพันธภาพอีกครั้ง

2.    ความไววางใจเปนผลลัพธ   (Trust as outcome)    ความไววางใจที่เปนกระบวนการ
จะเปนลําดับการเกิดความไววางใจ  และการประเมินยอนกลับ  สวนความไววางใจที่เปนผลลัพธจะ
เปนสถานการณที่เกิดขึ้นในกระบวนการเกิดความไววางใจ  โดยใหความสําคัญกับเวลา  ซ่ึงอาจจะ
เปนลักษณะคงที่  แตกสลายงาย  และเกิดขึ้นชั่วครู

แตความไววางใจผูอ่ืนจะเกิดขึ้นไดนั้น  บุคคลตองมีความไววางใจตนเองกอน  ความไววาง
ใจของบุคคลจึงเกิดขึ้นตามแนวคิด  3  ประการ  (Marshall, 2000: 48)  ดังนี้ 1)  ความไววางใจเปน
หลักสําคัญที่บุคคลเลือกในการดํารงชีวิต        และใชเปนเครื่องมือประเมินการกระทําของตนเองและ
ผูอ่ืน   2)  ความไววางใจเปนเครื่องมือวัดการรับรูคุณคาแหงตน    (Self   esteem)    ถาบุคคลมีการรับ
รูคุณคาแหงตนสูง  จะรูสึกมีความมั่นคง  และสามารถใหความไววางใจผูอ่ืนได    3)  ความไววางใจ
เกิดจากภายในจิตใจ  บุคคลตองมีความนาไววางใจเปนสิ่งแรก นั่นคือ  บุคคลตองมีความกระจางใน
คุณคาแหงตน  มีการเรียนรูส่ิงใหม  ๆ  เพื่อคํ้าจุนการมีคุณคาแหงตน  และมีพฤติกรรมที่เหมาะสม
เปนการพัฒนาความสามารถในการไววางใจผูอ่ืน  และเปนความทาทายที่ทําใหบุคคลสามารถเผชิญ
หนากับบุคคล  กลุมบุคคล  หรือองคการได



                                                          

นอกจากนี้  Misha  (1996: 264-265)   ไดใหแนวคิดความไววางใจวา  ความไววางใจเปนแนว
คิดที่มีหลายมุมมอง  ซ่ึงการไววางใจระหวางบุคคลจะประกอบดวยปจจัย  4  ดานที่มีพื้นฐานจาก
ความคาดหวังหรือความเชื่อใจ  (Expectation or Belief)  และการยอมตามบุคคลอื่น  (The notion of
vulnerability)  ดังนั้น  Misha  จึงไดใหความหมายของความไววางใจวา  เปนความสมัครใจของ
บุคคลที่จะยอมตามบุคคลอื่นดวยความเชื่อมั่นวา  บุคคลอื่นนั้นมีความสามารถ  เปดเผย  ใหความหวง
ใยและเชื่อถือได

ซ่ึงในความหมายนี้  ความไววางใจจึงเปนความสมัครใจหรือความเชื่อใจที่เกิดขึ้นภายใตองค
ประกอบ  ทางดานความคิด  (Cognitive)  อารมณ  (Emotional)  และพฤติกรรม  (Behavioral)  และ
ผลที่ตามมาของความไววางใจจะทําใหเกิดพฤติกรรมการรวมมือรวมใจ  (Cooperation)  หรือการ
มอบหมายงาน  (Delegation)  เมื่อบุคคลเริ่มใหความไววางใจบุคคลอื่น

1.3  หลักสําคัญของการเกิดความไววางใจ  (Aspects  of trust)

Mink, Owen และ Mink  (1993: 83-86)  กลาววาจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสําคัญของ
ความไววางใจในระยะเวลา  30  ปที่ผานมา  พบวาความไววางใจเกิดขึ้นจากหลักเกณฑ  3  ประการ
คือ

1.3.1 ความไววางใจตามพันธะสัญญา  (Contract trust)  หมายถึงความไววางใจที่เปน
ความคาดหมายลวงหนาอยางมั่นใจวา  บุคคลจะทําในสิ่งที่พูด  ซ่ึงเปนมิติที่สําคัญของความไววางใจ
บุคคลตองการความสามารถในการคาดคะเน  และควบคุมสภาพแวดลอมของตนเอง  ดังนั้น  ถาผูนํา
กระทําในสิ่งที่พูด  จะทําใหบุคลากรเชื่อมั่นวา  สัมพันธภาพระหวางผูนํา  และบุคลากรสามารถคาด
คะเนได  บุคคลที่รูสึกวาสภาพแวดลอมทางสังคมของตนเองมีความปลอดภัย  จะปฏิบัติภารกิจได
อยางมั่นคง  ความไววางใจตามพันธะสัญญาสามารถสรางใหเกิดขึ้นไดโดยทําการตกลงรวมกัน  อาทิ
1)    การทําตารางและการนัดหมาย  โดยการประชุมทางโทรศัพทนัดหมาย  และการกําหนดเสนตาย
2)  การกําหนดแนวทางการประชุมเพื่อใหทราบบทบาทและสิ่งที่เกี่ยวของ  พรอมติดตามการปฏิบัติ
เปนตน

1.3.2  ความไววางใจจากการเปดเผยตนเอง  (Self disclosure trust)  หมายถึง  ความ
สมัครใจที่จะตกลงรวมกันในการเปดเผยและแบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน  การสรางความไว
วางใจใหเกิดขึ้น  บุคคลจะตองแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจ  และความสามารถที่จะเปดเผยและแบงปน
ขอมูลที่เกี่ยวของเพื่อบรรลุความตองการของบุคคล  กลุมบุคคลและองคการ

1.3.3  ความไววางใจทางกายภาพ  (Physical trust)  หมายถึง  บุคคลชอบที่จะรูสึกวา
สภาพแวดลอมทางดานรางกาย  และจิตใจมีความปลอดภัย  เมื่อบุคคลรูสึกถึงความไมแนนอน  ใน
ความปลอดภัยของสภาพแวดลอม  บุคคลจะเริ่มรูสึกไมมั่นคง  วิตกกังวล  เกี่ยวกับความปลอดภัยใน



                                                          

ตนเองและในงาน  และถาบุคคลรูสึกวาจะตองใชเวลามากมายในการควบคุมสภาพแวดลอมเพื่อดํารง
ความรูสึกผาสุกของตนเอง  บุคคลก็จะใชเวลานอยลงในการสรางและสรางสรรควิธีการแกปญหา

นั่นคือภายใตหลักเกณฑในการสรางความไววางใจยังมีส่ิงสําคัญ  2  ประการที่มีสวนเกี่ยว
พันกับการสรางความไววางใจ  ไดแก    1)  ความตั้งใจ  (Intention)  บุคลากรในองคการจะใหความ
ไววางใจผูนําเมื่อบุคลากรเขาใจถึงสาเหตุจูงใจในการกระทําของผูนํา  เชื่อวาผูนําจะเปนคนซื่อตรง
และจริงใจตอบุคลากร  โดยการไมปดบังขอมลูที่เปนจริงและใหความสนใจตอบุคลากรในฐานะของ
บุคคลอยางแทจริง     2)  ความสามารถ  (Competence)  บุคลากรจะใหความไววางใจผูนําเมื่อรับรูวาผู
นํามีความสามารที่จะทําในสิ่งที่พูด  และเชื่อมั่นวาผูนํามีทักษะที่จะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

นอกจากนี้  Marshall  (2000: 53-60)  ยังกลาวอีกวา  ความไววางใจผูอ่ืนจะเกิดขึ้นได  บุคคล
ตองไววางใจตนเองกอนเพราะ  ความไววางใจเกิดขึ้นจากภายในจิตใจของบุคคล  โดยเริ่มตนที่ภาย
ในจิตใจของตนเอง  เห็นคุณคาในตนเองอยางชัดเจน  จนกลายเปนความเชื่อมั่นในตนเอง  และกลา
แสดงออก  ความไววางใจตนเองประกอบดวยคานิยม  5  ประการ  คือ

1.  คานิยมของการเคารพตนเอง     (Self  respect)    เปนคานิยมซ่ึงบุคคลมีตอตนเอง
เปนความรูสึกที่ชัดเจนเชื่อถือไดวาตนเองมีคุณคา  เปนที่ยําเกรงของคนอื่น  ความรูสึกนี้จะทําให
บุคคลสามารถใหความเคารพผูอ่ืนดวยเชนกัน  บุคคลจะมีความเคารพตนเองในระดับสูง  ถาไดรับ
การยอมรับตั้งแตในวัยทารก  โดยไดรับการตอบสนองทางดานรางกาย  จิตใจ  และอารมณ  บุคคลที่
มีความเคารพในตนเองสูง  จะเปนผูที่ยอมรับฟง  มีความซื่อสัตย  เปดเผย  และสามารถเรียนรูทุกส่ิง
ในทางกลับกัน  บุคคลที่ความเคารพตนเองในระดับต่ํา  จะมีความรูสึกไมปลอดภัย  และรูสึกวาตน
เองเปนเหยื่อของสังคม  และเรียนรูวาโลกนี้ไมมีอะไรที่นาไววางใจ  บุคคลจะกลายเปนคนยโส  กาว
ราว  หรือตอตาน

ในองคการ      ซ่ึงบุคคลมีความเคารพตนเองในระดับสูง     บุคลากรจะมีคานิยมในการสราง
สัมพันธภาพ   มีความรูสึกมั่นคง  และมีความเชื่อวา  ปญหาทุกอยางสามารถแกไขได  ในการบริหาร
องคการใหมีประสิทธิผล  ผูนําจะตองมุงเนนการสรางวิสัยทัศนใหม  พันธะกิจ  และการบริหารจัด
การเชิงกลยุทธ  สวนองคการที่บุคลากรมีความเคารพตนเองระดับต่ํา  บุคลากรจะมีแตความกาวราว
แยกตัว  และมุงเนนที่จะทํางานอยางเดียว  พฤติกรรมการตอสูและตอตานจะเกิดขึ้นเสมอในสภาพ
แวดลอมแบบนี้  ดังนั้น  การเคารพตนเองจึงเปนความสําคัญเปรียบเสมือนกุญแจที่จะเปดทางนําไปสู
ความสามารถในการใหความไววางใจผูอ่ืน



                                                          

2.    คานิยมของความรับผิดชอบและความพรอมรับผิดชอบ       (Full  responsibility
and  accountability)  ความรับผิดชอบ  (Full  responsibility)  เปนความรับผิดชอบในคานิยม  ความ
เชื่อ  พฤติกรรมของบุคคล  สวนความพรอมรับผิดชอบ  (Full  accountability)  เปนการยอมรับผลที่
เกิดจากพฤติกรรมที่จะทําในสิ่งที่ถูกตองของบุคคล  ความรับผิดชอบและความพรอมรับผิดชอบ  เปน
ขอบงชี้ระดับความไววางใจตนเองของบุคคล  บุคคลที่มีความไววางใจตนเองสูง  จะทํางานดวยความ
รูสึกเปนเจาของ  เขาใจจุดออนจุดแข็งของตนเอง  และสามารถทําใหบุคคลอื่นดําเนินงานตอได  ถามี
ปญหาเกิดขึ้น  บุคคลจะยอมรับผลการกระทํา  และเรียนรูจากประสบการณที่เกิดขึ้น  สวนบุคคลที่
ขาดความรับผิดชอบและความพรอมรับผิดชอบ  จะไมไดรับความไววางใจ  ถาเปนผูนําขององคการ
จะทําใหเกิดภาวะวิกฤติ  ความขัดแยง  และการปฏิบัติงานลมเหลว

3.  คานิยมของความมีศักดิ์ศรีและความสงางาม       (Honor  and  dignity)     ความมี
ศักดิ์ศรีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล  เปนชื่อเสียงและเปนสิ่งที่บุคคลอื่นรับรู  สวนความสงางาม  จะ
เปนสิ่งที่ติดตัวบุคคลที่มีศักดิ์ศรี  บุคคลที่มีศักดิ์ศรีและความสงางาม  จะเปนบุคคลที่มีความไวใจตน
เองในระดับสูง  และไดรับความไววางใจจากบุคคลอื่น

4.  คานิยมของความซื่อตรง    (Integrity)  เปนเครื่องพันธนาการในองคการ  ซ่ึงเปน
สัญลักษณของคานิยมทางศีลธรรม  บุคคลที่มีศักดิ์ศรี  มีความสงางาม  มีความรับผิดชอบสูง  และมี
ความเคารพตนเอง  จะเปนผูที่มีความซื่อตรง  และผูที่มีความซื่อตรงสูง  จะเปนผูที่มีการกระทําสอด
คลองกับคําพูด  ความรูสึกไมซ่ือตรงจะเกิดขึ้นกับบุคคล  กลุมบุคคลหรือองคการ  เมื่อเกิดความเชื่อวา
ไมไดพูดความจริง  บุคคลที่ขาดความซื่อตรง  จะขาดความไววางใจทั้งตอตนเองและผูอ่ืน  และถา
ปราศจากความไววางใจแลว  การสรางสัมพันธภาพจะไมเกิดขึ้น

5.  คานิยมของความเชื่อถือได        (Credibility)      แบงออกเปนความเชื่อถือไดจาก
ภายนอก  ซ่ึงเปนสิ่งที่บุคคลมอบใหผูอ่ืน  และความเชื่อถือไดจากภายใน  จะเปนความเชื่อถือไดใน
ตนเอง  ความเชื่อถือไดทั้งจากภายในและภายนอก  เกิดจากภายในตัวบุคคลที่แสดงออกถึงความเชื่อ
มั่นและการเคารพตนเอง

ความเชื่อถือไดจากภายนอก     (External  credibility)     เปนความเชื่อใจหรือความมั่นใจของ
บุคคลตอความมั่นคง  และความตั้งใจที่ดีของบุคคลอื่น  เปนความศรัทธาของบุคคล  ซ่ึงมอบใหกับ
บุคคลที่เชื่อวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง  และมีความรับผิดชอบ  บุคคลที่มีความเชื่อถือได  จะเปนผูที่การ
กระทําสอดคลองกับคําพูดของตนเองอยูเสมอ

ความเชื่อถือไดจากภายใน    (Internal  credibility)    เปนความเชื่อใจและมั่นใจในตนเอง  คิด
วาตนเองมีความสามารถทํางานตอไปได  แตไมเชื่อมั่นในบุคคลอื่น  ความเชื่อถือไดในตนเอง  เปน
ความรับผิดชอบตนเอง  โดยเฉพาะเมื่อตองเผชิญกับความทุกข

บุคคลจะประสบความสําเร็จไดถาไดรับความเชื่อถือ            แตจะตองใชเวลาในการสรางให



                                                          

เกิดขึ้น  เพราะความเชื่อถือเกิดจากความสม่ําเสมอของพฤติกรรม  และมีคานิยมในทางบวก  ซ่ึงแสดง
ออกเปนระยะเวลายาวนาน  ถาผูนํามีความนาเชื่อถือในระดับสูง  จะสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติ
งานนอกเหนืองานประจํา  เกินความคาดหวังของผูนํา  และไดรับความไววางใจ  ความเชื่อถือไดจะ
ถูกทําลายไดงายกวาการสราง  ถาสูญเสียไปแลวจะไมมีโอกาสสรางขึ้นไดใหม  เพราะความไววางใจ
มีพื้นฐานจากความเชื่อถือได

1.4  ความสําคัญของความไววางใจ  (The trust imperative)

บุคคลสวนใหญตองการไดรับความไววางใจในคําพูดและไดรับการยอมรับในคุณคาของงาน
ที่เขากระทํา  พรอมทั้งตองการที่จะสามารถใหความไววางใจผูอ่ืน เพราะความไววางใจเปนเสมือน
เครื่องยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกันดวยความผูกพัน  Marshall (2000: 49-52)  กลาววา  ความไววาง
ใจเปนความสําคัญ  เนื่องจากความไววางใจเปนธรรมชาติของมนุษย  ซ่ึงเปนกฎแหงธรรมชาติ  และ
เปนขอเท็จจริงที่ชวยปกปองชีวิตมนุษย  ความไววางใจจึงเปนความจําเปน  เปนความปรารถนาของ
มนุษยในการมีปฏิสัมพันธรวมกัน  และเปนหลักเกณฑที่สําคัญในการดํารงอยูรวมกัน ความสําคัญ
ของความไววางใจสามารถแยกยอยเปน  5  ปจจัยดังนี้

1.4.1 ความตองการทางดานชีววิทยา  (A biological need)  เมื่อบุคคลกําเนิดขึ้นมาบน
โลก  ความไววางใจบุคคลอื่นเปนความจําเปนทางดานชีววิทยา  เนื่องจากเมื่อแรกเกิดรางกายเปราะ
บาง  ไมมีส่ิงปกคลุมรางกายและมีความเสี่ยง  บุคคลยังไมรับรูถึงความเปราะบางนั้น  แตบุคคลจะให
ความไววางใจกับบุคคลอื่น 2  คน  ที่ใหการดูแลดวยความจริงใจ และเมื่อเจริญเติบโตขึ้น  ความไว
วางใจจะยังคงอยู  แตระดับของความไววางใจ  จะชัดเจนขึ้นจากประสบการณในวัยทารก  และเหตุ
การณที่เกิดขึ้นในชวงชีวิตตอมา

1.4.2 ความตองการดานจิตใจ  (A psychological  requirement)  ในทางจิตวิทยาบุคคล
ตองการมีความสามารถในการคาดคะเน  มีความมั่นคงยั่งยืน  และมีความรูสึกปลอดภัย  บุคคล
ตองการรูวาสถานที่ไหนที่สามารถยืนหยัดรวมกับผูอ่ืน    อะไรที่สามารถคาดเดาได  ส่ิงเหลานี้จะทํา
ใหบุคคลทํางานไดดีขึ้น  ในสถานที่ทํางานซึ่งมีระดับความไววางใจสูง  จะมีการติดตอส่ือสารอยาง
เปดเผยและมีการปฏิบัติตอกันอยางยุติธรรม  นั่นคือ  ความรูสึกมั่นคงทางดานจิตใจจะชวยเสริมสราง
ความผาสุกทางอารมณ

1.4.3 การมีสุขภาวะทางอารมณ  (Emotional well being)  บุคคลสวนใหญทํางานเพื่อ
ตองการความผาสุกในชีวิต  ซ่ึงเปนเครื่องวัดความรูสึกเกี่ยวกับตนเอง  การมีสุขภาวะทางอารมณใน
ระดับสูง  บุคคลจะรูสึกถึงความสมดุลตามสภาพของตนเอง  สวนการมีสุขภาวะทางอารมณในระดับ
ต่ํา  บุคคลจะรูสึกถูกกดดันไมสามารถควบคุมตนเองได  และรูสึกเปนเหยื่อของบุคคลอื่น



                                                          

ในสถานที่ทํางานที่ซ่ึงมีความรูสึกไมแนนอน  กลัว  หรือไมยอมรับนับถือกันจะมีระดับ
ความผาสุกต่ํา  สถานที่ซ่ึงมีความมั่นคง  ปลอดภัย ความตองการของบุคลากรไดรับการยอมรับ  ความ
รูสึกของความผาสุกจะอยูในระดับสูง  ทําใหบุคลากรสามารถไววางใจผูอ่ืน  ผลผลิตจะเพิ่มขึ้น  ทําให
บุคคลมีความสามารถในการตอสูกับสภาวะกดดันและการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิผล

1.4.4 ความสําคัญของการเคารพตนเอง    (A cornerstone of self respect)    การเคารพ
ในตนเองเปนพื้นฐานของบุคคลในการดํารงอยูในแตละวัน  บุคคลจะมีความรูสึกตอตนเองในทางที่ดี
ถาไดรับความไววางใจและสามารถใหความไววางใจบุคคลอื่น  สวนบุคคลที่มีความเคารพตนเอง  ใน
ระดับต่ํา  ดูเหมือนจะตองพึ่งพาบุคคลอื่นในการชี้นํา  และมีความตองการที่จะยอมทําตามบุคคลอื่น
ในระดับสูง  ดังนั้น  ระดับของการเคารพตนเอง  จะทําใหเกิดสัมพันธภาพในการทํางานรวมกันอยาง
มีประสิทธิผล

1.4.5 พื้นฐานของสัมพันธภาพ    (The foundation for relationship)    บุคคลยึดเหนี่ยว
กันดวยสัมพันธภาพ  ถาปราศจากความไววางใจ  สัมพันธภาพจะเปนเพียงการแลกเปลี่ยน  ดังนั้น
สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเปนระยะเวลายาวนาน จะสะทอนใหเห็นถึงระดับความไววางใจที่บุคคลมีให
แกกัน  บุคคลบางคนเริ่มตนสัมพันธภาพดวยความไววางใจ ซ่ึงเปนความเชื่อใจในความนาเชื่อถือ
และความซื่อสัตย  ในขณะที่บุคคลบางคนเริ่มตนความไววางใจดวยความคาดหวังวาการกระทําของ
บุคคลอื่นจะสอดคลองกับคําพูด  บุคคลบางกลุมเริ่มตนสัมพันธภาพดวยความไมไววางใจ  และ
ตองการการพิสูจนวาสามารถไววางใจได      อยางไรก็ตาม  สัมพันธภาพเริ่มตนที่ความไววางใจ
บุคคลจะตองสรางขึ้นและทะนุบํารุงใหดํารงอยูเหมือนกับวัฒนธรรมในการทํางาน  สถานที่ทํางานที่
มีระดับความไววางใจต่ํา  สัมพันธภาพระหวางกันจะไมดี  มีความขัดแยงสูง  และผลผลิตต่ํา  สวน
สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่มีระดับความไววางใจสูง  จะมีบรรยากาศของความซื่อสัตย  เปดเผยจริง
ใจและยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน  ทําใหเพิ่มผลผลิตของงาน  การรับรูคุณคาของตนเอง  และการริ
เร่ิมสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เกิดขึ้น

1.5  หลักการขั้นพื้นฐานของความไววางใจ  (Basic principles of trust)

กอนที่ผูนําองคการจะศึกษากลยุทธในการสรางหรือดํารงรักษาความไววางใจในองคการไว  
ผูนําควรรูถึงหลักการขั้นพื้นฐานของความไววางใจเสียกอน  ซ่ึง  Robbins  (2000: 511-512)  กลาวไว
ดังนี้

1.5.1 ความไมไววางใจทําใหสูญเสียความไววางใจ             (Mistrust drives out trust)
บุคคลที่มีความไววางใจตอบุคคลอื่นจะแสดงออก  โดยการเปดเผย  รวมแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่
เกี่ยวของ  เพราะมีความตั้งใจจริง  สวนบุคคลที่ไมมีความไววางใจตอบุคคลอื่น  แสดงออกโดยการ
ไมเปดเผยขอมูลหรือแสดงความคิดเห็น  มีพฤติกรรมฉวยโอกาสหาประโยชนใหกับตนเอง  บุคคล



                                                          

เหลานี้จะมีผลทําใหบุคคลที่มีความไววางใจ  เกิดความรูสึกไมไววางใจขึ้น  ดังนั้น  บุคลากรที่ไมมี
ความไววางใจจํานวนเล็กนอย  ก็อาจจะเปนพิษภัยตอทั้งองคการได

1.5.2 ความไววางใจกอใหเกิดความไววางใจ     (Trust begets trust) การแสดงออกถึง
ความไววางใจของบุคคลจะกอใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน  ผูนําที่มีศักยภาพจะเพิ่มความไว
วางใจใหเกิดขึ้นทีละนอยโดยการกําหนดขอบเขตการลงโทษหรือไมมีการลงโทษเลยเมื่อเกิดความไว
วางใจขึ้นแลวในองคการ

1.5.3 ตําแหนงที่สูงขึ้นมักเปนโอกาสใหทําในสิ่งที่ไมนาไววางใจ         (Growth offer
makes mistrust)  ตําแหนงงานที่สูงขึ้น  ทําใหผูนําฉวยโอกาสในการแสวงหาอํานาจและความรับผิด
ชอบ  เพื่อสงเสริมตําแหนงของตนเอง  ในสภาพแวดลอมเชนนี้  ผูนํามักแกปญหาแบบตายตัวอยาง
รวดเร็ว  เพื่อหลีกเลี่ยงการตรวจพบจากผูนําระดับสูงกวา  และมักทิ้งปญหาจากความไมนาไววางใจ
ใหกับผูสืบทอดตําแหนง  ดังนั้น  ผูนําจึงควรอยูในตําแหนงเปนวาระสั้น  เพื่อหลีกเลี่ยงผลที่ตามมา
จากการตดัสินใจซึ่งเกิดจากการกระทําที่ไมนาไววางใจของผูนํา

1.5.4 การลดขนาดองคการจะทดสอบระดับความไววางใจ     (Decline or downsizing
tests the highest levels of trust)  การลดคนหรือลดขนาดองคการ  มักทําลายสภาพแวดลอมที่มีความ
ไววางใจ  เพราะการปลดบุคลากรขององคการออกไปมีผลทําใหบุคลากรที่เหลืออยูเกิดความรูสึกไม
มั่นคงในงาน  สูญเสียความจงรักภักดี  และระดับความไววางใจตอผูนําลดลง

1.5.5 ความไววางใจเสริมสรางความสามัคคี      (Trust increases cohesion)        ความ
ไววางใจจะยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกันดวยความเชื่อมั่นวา  บุคลากรมีความเชื่อถือซ่ึงกันและกัน
ถาบุคคลเกิดปญหาตองการความชวยเหลือ  เขาจะมั่นใจไดวาจะไดรับความชวยเหลือทันที  และเมื่อ
พบกับความยากลําบาก  สมาชิกในกลุมจะรวมมือกันทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของกลุมรวมกัน

1.5.6 ความไมไววางใจทําลายกลุมของตนเอง  (Mistrusting groups self distrust)  เมื่อ
สมาชิกกลุมไมไววางใจบุคคลในกลุม  พวกเขาจะไมยอมรับและตีตัวออกหาง  และเริ่มสนใจกับ
ความตองการของตนเองมากกวาความตองการของกลุมสมาชิก  ดังนั้น  สมาชิกในกลุมที่เกิดความไม
ไววางใจมักเกิดความเคลือบแคลงสงสัยสมาชิกอ่ืนๆ  ในกลุม  แตละบุคคลจะปกปองผลประโยชน
ของตนเอง  และไมเปดเผยขอมูลใหกับสมาชกิในกลุม   ปฏิกิริยาเหลานี้จะทําลายกลุมสมาชิกเหลานี้
ในที่สุด

1.5.7 ความไมไววางใจลดผลผลิต  (Mistrust generally reduces productivity)  ไมอาจ
กลาวไดวา  ความไววางใจเปนสิ่งจําเปนในการเพิ่มผลผลิต  แตความไมไววางใจมักกอใหเกิดการลด
ผลผลิตอยูเสมอ  ความไมไววางใจจะมุงเนนที่ความสนใจที่แตกตางกันของแตละบุคคล  ทําใหเกิด
ความยุงยากในการสรางเปาหมายรวมกัน  บุคลากรในองคการเหลานี้จะตอบสนองโดยการปดบังขอ
มูลขาวสาร  และเมื่อตองเผชิญกับปญหา  เขาจะหลีกเลี่ยงการขอความชวยเหลือเพราะกลัววาบุคคล



                                                          

อ่ืนจะไดประโยชนจากเขา  บรรยากาศของความไมไววางใจ  จะทําใหเกิดความขัดแยงและการ
ประสานงานลาชา

1.6  การพัฒนาความไววางใจ

ความไววางใจเปนวิถีทางหนึ่งในการสะทอนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการและสัม
พันธภาพระหวางบุคคล  ที่อาจเปนความสําเร็จหรือความลมเหลวของสัมพันธภาพ  ซ่ึง  Reynolds
(1997: 20-21)  ไดเสนอแนวทางพัฒนาความไววางใจไว  ดังนี้

1.6.1 ความไววางใจตองใชเวลาในการพัฒนา       (Trust take time)      การสรางความ
ไววางใจหรือการคงไวซ่ึงความไววางใจ  จะตองใชเวลาเปนตนทุนในการสรางและพัฒนา  แมสัม
พันธภาพความไววางใจจะเกิดขึ้นแลวแตการลงทุนก็ยังคงตองมีอยางสม่ําเสมอ  ระยะเวลาในการ
พัฒนาความไววางใจอาจจะสั้นหรือ  ยาวนาน  ก็ไมสําคัญเทากับการบํารุงรักษาความไววางใจใหคง
อยู  แตความไววางใจอาจจะพัฒนาใหเกิดขึ้นไดในระยะเวลาอันสั้น  ถาผูนําเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการกําหนดเปาหมายและความรับผิดชอบรวมกัน

1.6.2 ความไววางใจตองการความเขมแข็งอดทน  (Trust has  to be tough)  องคการที่
มีระดับความไววางใจสูง  บุคลากรจะทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จ  ตามมาตรฐานที่สูงขององค
การ  และทํางานอยางรวดเร็ว ดวยความเขมแข็ง  อดทน  เพื่อความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  สวน
องคการที่มีระดับความไววางใจต่ํา  บุคลากรจะปฏิบัติงานเทาที่จะทําไดและมีผลิตผลต่ํา

1.6.3 ความไววางใจตองมีการปฏิบัติ      (Trust must be practiced)     การพัฒนาความ
ไววางใจก็เชนเดียวกับนักกีฬาที่จะตองใชทักษะ  การฝกปฏิบัติ  และกําลังใจมากมาย  จึงจะถึงเปา
หมายที่ตองการได  ดังนั้น  การสรางความไววางใจในองคการ  จึงตองพัฒนาทั้งทักษะและจิตใจเชน
กัน

1.7  รูปแบบของความไววางใจ  (Types of trust)

Lewicki กับ Bunker (1996: 119-124)  และ  Robbins (2000: 507-509)  ไดแบงชนิดของ
ความไววางใจไวดังนี้  คือ

1.7.1 ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการคาดคะเน   (Calculus-based trust)    เปนความ
ไววางใจที่มีพื้นฐานจากการคํานึงถึงการลงทุน  (Costs)  และผลประโยชน  (Benefits)  ที่บุคคลจะได
รับ  ที่เปนชนิดหนึ่งของความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการปองกัน  (Deterrence-based trust)  ซ่ึง
Shapiro, Sheppard และ  Cheraskin  (1992 cited in Lewicki and Bunker, 1996: 119)  ไดกลาวไววา
เปนความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความสม่ําเสมอของพฤติกรรม  ซ่ึงบุคคลจะกระทําในสิ่งที่ตนได



                                                          

พูดไว  โดยที่ความสม่ําเสมอของพฤติกรรมที่เกิดขึ้น  เกิดจากมาตรการการลงโทษที่ไดกําหนดไว
และเชื่อวา  มาตรการการลงโทษ  จะเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากกวาการจูงใจโดยการใหรางวัล  สวน
Lewicki และ  Bunker  เชื่อวา  ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการปองกันนั้น  แทที่จริงแลว  ไมใชเกิด
จากความกลัวการลงโทษเทานั้น  แตการจูงใจโดยการใหรางวัล  ทําใหความไววางใจยังคงอยู  จึง
เรียกความไววางใจชนิดนี้วา  Calculus-based trust

1.7.2 ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความคุนเคย  (Knowledge-based trust)  เปนความ
ไววางใจที่มีพื้นฐานจากการรูจักผูอ่ืนอยางดีเพียงพอที่จะทํานายพฤติกรรมของบุคคลนั้นได  รูปแบบ
ความไววางใจชนิดนี้  จะใหความเชื่อมั่นตอขอมูลขาวสารมากกวามาตรการปองกัน  ซ่ึงขอมูลที่ได
รับเกิดจากประสบการณในการมีปฏิสัมพันธรวมกัน  และพัฒนาเปนความเชื่อมั่นในความนาไววาง
ใจ  และความสามารถทํานายได

1.7.3 ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความมีเอกลักษณ    (Identification-based     trust)
เปนความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความเห็นอกเห็นใจในความตั้งใจและความปรารถนาของบุคคลอื่น  
รูปแบบความไววางใจชนดินี้เกิดจากความเขาใจอยางถองแท  และชื่นชมกับความปรารถนาของ
บุคคลอื่น  ความเขาใจซึ่งกันและกัน  จะทําใหบุคคลสามารถกระทํากิจกรรมอยางมีประสิทธิผลเพื่อ
บุคคลอื่น  โดยไมตองมีการควบคุมตรวจสอบ  และดวยความจงรักภักดี

รูปแบบความไววางใจทั้ง  3  ชนิด  ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการคาดคะเน  จะเปนรูป
แบบความไววางใจที่มีความเปราะบาง  แตกสลายไดงายที่สุดจากการละเมิดสัญญา  หรือผลจากวิธี
การลงโทษที่เกิดจากการละเมิดสัญญา  และเปนรูปแบบความไววางใจที่พัฒนา  และดํารงรักษาไวได
ยากที่สุด  สวนรูปแบบความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความคุนเคย  จะมีความมั่นคงมากกวา ความไว
วางใจที่มีพื้นฐานจากการคาดคะเน เพราะมีการพัฒนาความไววางใจอยูตลอดเวลา  และความไววาง
ใจที่มีพื้นฐานจากความมีเอกลักษณ  จะเปนรูปแบบความไววางใจที่มีความเขมแข็งที่สุด  เพราะความ
มีเอกลักษณเฉพาะตนของแตละบุคคลที่จะไมกระทําความผิดตอกัน  (McShane and Glinow, 2000:
528)  ความไววางใจจึงเปนสัมพันธภาพที่มีความสําคัญ  และสะทอนใหเห็นถึงความผูกพันทางดาน
จิตใจของบุคคลในองคการ

1.8  องคประกอบของความไววางใจในแนวคิดของ  Misha  (Dimension of trust)

จากแนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจของ  Mishra (1996: 265-268)  คุณสมบัติของผูนําที่ทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความไววางใจ  ประกอบดวย  4  องคประกอบ  ดังนี้

1.8.1 มิติความสามารถ    (Competence dimension)   หมายถึง    ความสามารถที่เปน
พื้นฐานของความไววางใจ  บุคคลจะใหความไววางใจผูนําดวยความเชื่อวา  ผูนํามีความสามารถใน
การทํางานไดดี  และมีความสามารถในการตัดสินใจไดถูกตองเหมาะสม ซ่ึง  Gabarro (1987: 106-



                                                          

108)  กลาววาผูนําจะตองมีความรู  ทักษะ  ความชํานาญ  และความสามารถในการตัดสินใจ  ที่เกี่ยว
ของกับความสามารถทางดานตาง ๆ ดังนี้

1.8.1.1 ความสามารถเฉพาะในวิชาชีพ         (Specific competence)        เปน
ความสามารถในการใชความรู  ทักษะ  เทคนิค  และอุปกรณที่จําเปนในการทํางานในวิชาชีพ  ดังเชน
องคการพยาบาล  Duffield  (1994: 63-67)  ไดกําหนดความสามารถทางดานความรูและทักษะของหัว
หนาหอผูปวยซ่ึงประกอบดวย ความรูทางดานทฤษฎีการพยาบาล  ทฤษฎีการบริหาร  การวางแผนกล
ยุทธ  ทฤษฎีการเรียนการสอน  กระบวนการบริหารคุณภาพโดยรวม  ประเด็นกฎหมาย  มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน  ระบบการใหบริการสุขภาพ  การวางแผนการดูแลผูปวย  ทักษะทางคลินิก  การปฏิบัติ
เพื่อควบคุมการติดเชื้อ  การปฏิบัติการดูแลบนพื้นฐานการวิจัย  เทคโนโลยีสมัยใหม  และระบบสาร
สนเทศ  หัวหนาหอผูปวยที่มีความสามารถในการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลโดยตรง ตอผูปวยดวย
ความเชี่ยวชาญ  มีทักษะทางการพยาบาล  ทั้งเทคนิคตาง ๆ และสามารถนิเทศทางการพยาบาลแก
บุคลากรได  สามารถตัดสินใจไดดีกับปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน  จะทําใหพยาบาลผูปฎิบัติงานเกิด
ความเชื่อมั่น  และไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

1.8.1.2 ความสามารถทางดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล          (Interpersonal
competence)  เปนความสามารถและการตัดสินใจในการทํางานรวมกับบุคลอื่น มีกลยุทธในการสราง
แรงจูงใจในการทํางานรวมกับบุคคลอื่น  ๆ ในองคการไดดี  ซ่ึง  Duffield (1994: 63-67)  ไดกลาวถึง
ทักษะที่จําเปนในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวยวาประกอบดวย 1) การบริหาร
บุคคล  เปนการจัดการเกี่ยวกับบุคคล  นับตั้งแตสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน  และหาวิธีพัฒนาบุคลากร
ใหเกิดความพึงพอใจ  ในการปฏิบัติงาน  โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือ
และสนับสนุนบุคลากรในหอผูปวยใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน           สามารถสงเสริมความ
สัมพันธอันดีระหวางบุคคล  สามารถดําเนินการฝกหัด  สนับสนุนและพัฒนาความรูความสามารถของ
บุคลากร  สามารถจัดอัตรากําลังบุคลากรขึ้นทํางานไดเพียงพอและเหมาะสมกับความตองการของผู
ปวยในแตละเวร  สามารถกําหนดบทบาทหนาที่  ความรับผิดชอบของบุคลากร  และติดตามนิเทศ
ควบคุม  กํากับดูแล  และปรับปรุง  เพื่อใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังตองมี
ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางเหมาะสม ยุติธรรม  พิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากรโดยยึดหลักเกณฑที่กําหนดไว  (จันทรเพ็ญ  พาหงส, 2538)  หัวหนาหอ
ผูปวยที่มีความสามารถในการบริหารบุคคล  จะทําใหบุคลากรพยาบาลรับรูวา  ความสามารถของหัว
หนาหอผูปวยชวยใหสามารถทํางานไดดี  และบรรลุเปาหมาย  สงผลให  พยาบาลปฏิบัติงานดวยความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยและบรรลุเปาหมายรวมกัน 2) การสื่อสารอยางมีประสิทธิผล  พยาบาล
หัวหนาหอผูปวยตองใชกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทั้งเปนคําพูด  หรือลายลักษณอักษร
การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ จะทําใหเกิดความรวมมือประสานงานและเกิดสัมพันธภาพที่ดีใน
การทํางานรวมกัน         หัวหนาหอผูปวยตองมีความตั้งใจและมีทักษะในการฟง  (Active listening)



                                                          

ในสิ่งที่พยาบาลพูดหรือรายงานใหทราบ  (Tappen, 1995: 37-38)  และมีความสามารถในการสื่อสาร
โดยการใชคําพูดที่ชัดเจน  เขาใจงายในการชี้แจงหรือส่ังงานแกบุคลากร  แจงใหบุคลากรพยาบาล
ทราบถึงนโยบาย  เปาหมาย  วัตถุประสงค  ระเบียบการ  มาตรฐาน  การดูแล  อัตรากําลัง  หนาที่
ความรับผิดชอบ  และเหตุการณอ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ  ความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิ
ผลของหัวหนาหอผูปวยจะกอใหเกิด  ความรวมมือประสานการทํางานและชวยใหการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยดําเนินไปดวยดี

1.8.1.3 ความสามารถเชิงธุรกิจ     (Business sense)    หมายถึง  ความสามารถที่
นอกเหนือจากความชํานาญในงานอาชีพ  อาทิ  ประสบการณ  ความคิดทางดานธุรกิจ  จิตสํานึกที่ฉับไว
มีความเฉลียวฉลาด  และมีความเขาใจในบริบทขององคการเปนอยางดี  ซ่ึงจากการศึกษาของ  จันทร
เพ็ญ  พาหงส  (2538)  พบวา  หัวหนาหอผูปวยควรมีความสามารถในการวิจัยทางการตลาด  วิเคราะห
ตนทุนและประสิทธิผลที่ไดรับ  วิเคราะหความคาดหวังและ  ความตองการของผูรับบริการและวางแผน
จัดบริการใหสอดคลอง  และสามารถจัดหาทุนเพื่อมาใชจายในกิจกรรมพยาบาล  นอกจากนี้  พวงรัตน
บุญญรักษ  (2534: 20-22)  ยังกําหนดวา  หัวหนาหอผูปวยที่มีความสามารถเชิงธุรกิจจะตองมีความกลา
เสี่ยง  สามารถจัดการตอความขัดแยง  และภาวะเครียด  มีความสามารถในการตัดสินใจซึ่งตองอาศัยขอ
มูลที่ดีในการพิจารณาวินิจฉัย  ส่ังการและการสื่อสาร

1.8.2 มิติความเปดเผย    (Openness dimension)    หมายถึง    การที่บุคคลมีความรูสึก
เชื่อมั่นและไววางใจในตัวผูนําวา  เปนบุคคลที่มีความเปดเผยตอบุคลากรและปฏิบัติตอบุคลากรดวย
ความจริงใจ  (Honesty)  ซ่ึงการเปดเผยจะตองเปนการเปดเผยความจริงของปญหาและความสําเร็จที่
ไดรับ  นอกจากนี้บุคคลยังตองการการประเมินผลการทํางานอยางยุติธรรมทั้งเรื่องการปฏิบัติงาน  คา
จางและอนาคตการทํางาน  (Ouchi, 1981: 100-101; Gabarro, 1987: 104-108)  ดังนั้น  ความเปดเผย
และจริงใจของผูนําจึงเปนพื้นฐานของการสรางความไววางใจในตัวผูนํา  (Nanus, 1989: 49-50)  และ
ผูนําจะตองมีทักษะที่มีประสิทธิผลในการโนมนาวและดึงดูดใจบุคลากร  และสงเสริมใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในการสรางนวัตกรรมใหม  ๆ  ผูนําที่มีความจริงใจ  และเปดเผย  จะมีเหตุผลในการพูด
ความจริงอยางตรงไปตรงมา  ทั้งความสําเร็จของงานและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น  มีสวนรวมในการแลก
เปล่ียนขอมูล  ประสบการณระหวางบุคคล  และสรางบรรยากาศในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
(Kouzes and Posner, 1993: 103)  หมายความวา  ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพที่เปนกันเองกับบุคลากร
ประตูหองของผูนําจะเปดกวางเสมอเพื่อใหบุคลากรเขาพบเพื่อแสดงความคิดเห็น  ขาวสาร  และอ่ืน ๆ
โดยผูนําจะยินดีรับฟงความคิดเห็นและปญหา  พรอมนําไปพิจารณาและหาขอตกลงรวมกัน ทั้งนี้ผูนํา
จะตองมีพฤติกรรมการแสดงออกใหบุคลากรรับรูวา  ผูนํามีความเปดเผยและจริงใจ  โดยการตั้งใจฟง
ในสิ่งที่บุคลากรพูด  หรือแสดงความคิดเห็น  ผูนําควรกลาวคําชื่นชมในขอเสนอ  และแสดงใหเห็นถึง
การยอมรับและเคารพในความคิดเห็นของบุคลากร  นอกจากนี้ผูนํายังควรเปดเผยถึงการกระทําและ



                                                          

ความตั้งใจของผูนําดวยเชนกัน  เพราะการเปดเผยซึ่งกันและกัน  เปนพื้นฐานของความไววางใจ
(Kouzes and Poner, 1987: 160)  แตในการประเมินผลงานของบุคลากรนั้น  การบอกความจริงทุก
อยางเกี่ยวกับความบกพรองของบุคคลอยางละเอียด  อาจทําใหสัมพันธภาพและความไววางใจในผูนํา
ลดนอยลง  ดังนั้นในการประเมินผลยอนกลับ  (Feed back)  การทํางานของบุคลากร  ผูนําควรมีทักษะ
การประเมินผลในการบอกถึงผลสําเร็จของงาน และขอบกพรองของงานโดยอาศัยทักษะการสื่อสาร
มีศิลปะในการพูดจูงใจ  ทําใหบุคลากรอยากที่จะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  และไมรูสึกเหมอืนถูกตําหนิ
(Toppen, 1995: 420)  ซ่ึง  Tracy และ Morin  (2001: 61-70)  ไดแนะนําวา  ในการประเมินผลยอน
กลับ  (Feed back)  บุคลากรนั้น  ผูนําควรประเมินผลเปนการสวนตัวในสถานที่เหมาะสม  (Isolation)
ดวยความตรงไปตรงมา  โดยมีวัตถุประสงคของการประเมินผลที่แนนอน  หลีกเลี่ยงการประเมินผล
ในทางลบแตเพียงอยางเดียว  และควรกระทําในเวลาใกลเคียงกับการเกิดเหตุการณที่เปนปญหาขึ้น
เพราะการประเมินผลเมื่อเหตุการณเกิดขึ้นนานเกินไป  จะทําใหไมสามารถทบทวนรายละเอียด  ของ
สถานการณที่เปนปญหา การประเมินผลจะไมกอใหเกิดประโยชนและบุคลากรจะเกิดความไมเชื่อมั่น
ในตัวผูนําได  สวนในการประเมินผลที่เปนทางการ  อาจจะประเมินผลปละกี่คร้ังก็ได  ไมจํากัดวา  จะ
ตองเปนปละ  1-2  คร้ังเทานั้น ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการประเมินผลนั้น ๆ  โดยทั่วไปการ
ประเมินผลที่เปนทางการ มีวัตถุประสงคเพื่อ    1)   ใหขอมูลกับบุคลากรเกี่ยวกับพฤติกรรมและผล
การปฏิบัติงาน เพื่อเปนการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่    2)
ชวยใหบุคคลเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบที่เกิดจากพฤติกรรมและผลการปฏิบัติที่มีตอบุคคล
อ่ืน  และองคการ    3)  สรางความรูสึกเชื่อมั่นและรับรูคุณคาในตนเองของบุคลากร

ทั้งนี้ในการประเมินผลนั้น  ผูนําควรบอกถึงสิ่งที่เห็น  ความคิดและความรูสึกของผูนําซึ่ง
ครอบคลุมวัตถุประสงค  มาตรฐาน  และความคาดหวังขององคการ  ที่มีตอบุคลากรแตละคนเพื่อเปน
แนวทางในการประเมินผล  โดยผูนําจะบอกถึงสวนที่ดีและขอบกพรองของบุคลากร  เพ่ือกอใหเกิด
ความรูสึกสมดุล  แตถาผูนําประเมินผลโดยบอกแตขอบกพรองเพียงอยางเดียว  จะทําใหบุคคลรูสึกวา
ตนเองไมมีคุณคา  ทําอะไรก็ผิดหมด  จะเปนการประเมินผลที่กอใหเกิดความเสียหายตอบุคคลได  ดัง
นั้นเมื่อการประเมินผลเสร็จสิ้นแลว  ผูนําควรสอบถามถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลจาก
บุคลากรดวย  ทั้งนี้ถาบุคลากรรูสึกวาการประเมินผลไมยุติธรรม  ขาดความชัดเจนในการประเมินผล
อาจกอใหเกิดความสับสนตอบุคลากรได

1.8.3 มิติความหวงใย  (Concern dimension)  หมายถึง  การที่บุคคลใหความไววางใจ
วา ผูนําจะไมฉกฉวยผลประโยชนอยางไมเปนธรรมจากบุคลากร  แตจะยึดถือผลประโยชนของ
บุคลากรเปนสําคัญ  (McGregor, 1967: 163)  และใหความสนใจและหวงใยตอความผาสุกของ
บุคลากรเทา ๆ กับ ความผาสุกของตนเอง  นั่นหมายความวาผูนําจะสนใจและตอบสนองกับความ



                                                          

ตองการและปญหาของบุคลากรในองคการทุกคนอยางสม่ําเสมอ  ใหการยอมรับซึ่งกันและกัน  ดวย
ความเขาใจและใหคุณคากับสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเหมือนครอบครัวเดียวกัน  (Ouchi, 1981: 101)  ทํา
ใหบุคลากรเชื่อมั่นวา  ผูนําจะใหความสนใจและหวงใยตอความมั่นคงในงาน  (Employee’s job
security)  ซ่ึง  Kanter (1989: 320-327)  ไดเสนอแนวทางปฏิบัติเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงใน
งาน  ดังนี้

1.8.3.1 สงเสริมการเรียนรู     (Knowledge)    การใหโอกาสในการเรียนรูและ
เพิ่มพูนทักษะในการทํางานกับบุคลากร  เปนการเพิ่มคุณคาของบุคคลและโอกาสกาวหนาในอนาคต
เพราะทักษะและความรูที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูและสรางสมประสบการณ  จะเปนกองทุนทางปญญา
ของบุคคล  ทําใหมีโอกาสกาวหนา  มีชื่อเสียง  และเพิ่มรายไดใหกับบุคคลในอนาคต  เปนการสราง
ความมั่นคงในงานใหกับบุคลากร  ซ่ึงผูนําองคการอาจมีเทคนิคตาง ๆ ในการสงเสริมการเรียนรู  เชน
จัดการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  การมอบหมายงานที่มีความทาทาย  และมีความสําคัญใหบุคคลไดมี
โอกาสแสดงความสามารถและเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน  และการใหโอกาสลาศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น  เปนตน

1.8.3.2 ใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ   (Opportunities for achievement)   ผูนํา
จะตองสรางบรรยากาศของความเปดเผย และมีความยุติธรรมในการใหทรัพยากรที่จําเปนเพื่อโอกาส
ในการประสบความสําเร็จในการทํางานและความกาวหนาของบุคลากร  สงเสริมการสรางนวัตกรรม
ใหม  และใหรางวัลกับบุคลากรที่มีผลงานดีเดน

สวน  Kotter และ Schlesinger  (1979: 106-104)  ไดใหขอเสนอแนะแนวทางปฏิบัติเพื่อสราง
ความไววางใจใหเกิดขึ้น  เมื่อองคการมีความจําเปนตองเปลี่ยนแปลง  ผูนําจะตองแสดงใหบุคลากร
เห็นถึงความหวงใยและใสใจตอความตองการของบุคลากร  โดย  1)  อธิบายและใหขอมูลขาวสารที่จํา
เปนเพื่อใหบุคลากรเห็นถึงความจําเปนและเหตุผลในการเปลี่ยนแปลง    2)  สนับสนุนปจจัยที่เกิดจาก
กระบวนการเปลี่ยนแปลง  เชน  การฝกอบรมเกี่ยวกับเทคนิคใหม ๆ ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง  ใหคํา
ปรึกษาแนะนํากับบุคลากรเมื่อเกิดปญหายุงยากในการทํางาน  ใหการประคับประคองทางดานจิตใจ
ของบุคลากรโดยการรับฟงความเห็นและความรูสึกของบุคลากร  เปนตน    3)  การเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  จะทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอวิธีการเปลี่ยน
แปลงที่เกิดขึ้น    4)  ในการเปลี่ยนแปลง  บุคลากรบางคนหรือบางกลุมอาจเกิดการสูญเสีย  การเจรจา
ตอรอง  เพื่อหาขอตกลงรวมกัน  เปนบทบาทที่สําคัญที่ผูนําแสดงใหเห็นถึงความหวงใยตอบุคลากร

ความคาดหวังของบุคลากรตอความหวงใยของผูนําที่เกี่ยวของกับความตองการของบุคลากร
ในองคการ  จะขึ้นอยูกับความไววางใจที่มีตอผูนํา  ยิ่งกวานั้นผูนําทุกคนยังตองการความไววางใจเปน
พื้นฐานในการปกครองและเปนเครื่องยึดเหนี่ยวทั้งบุคลากรและผูนํา  (Nanus, 1989: 101)  ใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกันดวยความผาสุกทั้งองคการ



                                                          

1.8.4 มิติความเชื่อถือได  (Reliability dimension)  หมายถึง  บุคคลคาดหวังใหผูนํามี
ความสม่ําเสมอ  (Consistency)  ในการพูดและการกระทํา  นั่นคือ  พูดในสิ่งที่ทําและทําในสิ่งที่พูด
ความไมสม่ําเสมอในคําพูดและการกระทําของผูนํา  จะทําใหความไววางใจในตัวผูนําลดลง
(MeGregor, 1967: 164; Ouchi, 1981: 101)  นอกจากความสม่ําเสมอของพฤติกรรมแลว  การตัดสินใจ
ของผูนํา  (Judgement)  ที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพในการทํางาน  ซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  เหตุการณผิดปกติ  ปญหาหรือเหตุการณในชีวิตประจําวันก็มีผลตอความ
ไววางใจในตัวผูนําเชนกัน  เนื่องจากเหตุการณผิดปกติที่เกิดขึ้น  บุคคลหรือผูนําอาจมีเจตนาที่จะปด
บังขอมูลสําคัญไว  กอใหเกิดความเคลือบแคลงสงสัย  ตอความรูสึกไววางใจที่กําลังดําเนินอยู  อยาง
ไรก็ตามเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ  ที่มีผลกระทบตอความไววางใจผูนํามากที่สุดคือ  เหตุ
การณที่เกิดจากการปฏิสัมพันธในการทํางานประจาํ  (Gaborro, 1987: 104)  ดังนั้น  พฤติกรรมของผู
นําที่แสดงอออกจึงควรมีความสม่ําเสมอแนนอน  เปนที่นาเชื่อถือ  เพราะไมมีอะไรที่นาหวงใยและ
สําคัญมากไปกวาความขัดแยงระหวางคําพูดและการกระทําของผูนํา  (Nanus, 1989: 102)  ทั้งนี้
Kouzes และ Posner  (1989: 21-27)  กลาววา  บุคคลตองการผูนําที่สามารถทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาคํา
พูดของผูนําไววางใจได ผูนําจะพูดในสิ่งที่จะทําและจะกระทําในสิ่งที่ไดพูดเอาไว  และเชื่อวาผูนํามี
ความรู  ทักษะ  และความกระตือรือรนในการเปนผูนํา  ดังนั้น  ผูนําจึงควรจะตองเรียนรูวา  จะทําอยาง
ไรจึงจะเกิดความสมดุลระหวางความปรารถนาของผูนําที่ตองการไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย  กับ
ความปรารถนาของบุคลากรที่ตองการความเชื่อมั่นวา  ผูนําจะใหผลประโยชนที่ดีที่สุดกับบุคลากร
ดวยความจริงใจ  ทั้งนี้ผูนําจะตองมีความเฉลียวฉลาดที่จะรักษาภาพลักษณ  ความเชื่อถือได
(Credible)  โดยที่ผูนําจะตองมีความสามารถในการชี้นําบุคลากร  ทําใหบุคลากรรูสึกถึงความสามารถ
ในการพึ่งพาได  และมีความมั่นคงในพฤตกิรรมของตนเอง  การที่ผูนํามีพฤติกรรมการกระทําในสิ่งที่
ตนไดสัญญาไว  จะทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่น  และไววางใจในผูนํา  เพราะ  พฤติกรรมของผูนํา
สามารถคาดการณลวงหนาได  (Predictability)  และบุคลากรจะมีความรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกใครๆ
วาเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีจิตวิญญาณในการทํางานเปนทีม  มองเห็นคุณคาในตนเอง  มีความยึด
มั่นผูกพันกับองคการ  และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  แตถาบุคคลรับรูวา  ผูนําไมนาเชื่อถือ
บุคคลจะทํางานเฉพาะที่ไดรับมอบหมาย การจูงใจในการทํางานจะตองใชเงินเปนเบื้องตน  จะพูดถึง
องคการในแงดีเฉพาะในที่ชุมชน  และจะชวยดูแลงานอื่น  ตอเมื่อองคการประสบปญหาเทานั้น  นอก
จากนี้บุคคลยังรูสึกไมไดรับการสนับสนุน  และเกิดความไมพึงพอใจ

นอกจากนี้  ยังมีนักวิชาการหลายทาน  ไดศึกษาความไววางใจระหวางบุคคล  ซ่ึงมีองค
ประกอบของความไววางใจที่มีความคลายและแตกตางกัน  ขึ้นอยูกับแนวคิดหรือมุมมองของแตละ
บุคคล  (Robbins, 2001: 147; Reynolds, 1997: 25-29; Gabarro, 1987: 104-108)  อาจสรุปไดดังนี้



                                                          

1.  ความซื่อตรง  (Integrity)  หมายถึง  ความจริงใจ  (Honesty)  และ  ถือความสัตย  (Truth
fullness)  บุคลากรจะมีความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจผูนําเมื่อบุคลากรรับรูถึงบุคลิกลักษณะที่มีศีล
ธรรมและมีความจริงใจของผูนํา

2.  ความสามารถ  (Competence)  หมายถึง  บุคลากรจะใหความไววางใจผูนําที่มีความรู
ทักษะ  ทางดานเทคนิค  และความสามารถทางดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  และเชื่อวาผูนําจะใช
ความสามารถและทักษะที่มี  กระทําตามสัญญาที่ไดพูดไว

3.   ความสม่ําเสมอ  (Consistency)  หมายถึง  ความนาเชื่อถือ  (Reliability)  ความสามารถ
คาดคะเนได  (Predictability)  และความสามารถในการตัดสินใจไดดี  (Good judgement)  ในการควบ
คุมสถานการณตาง  ๆ ของผูนําที่ทําใหบุคลากรใหความไววางใจ  ความไมสม่ําเสมอในคําพูดและการ
กระทําของผูนํา  จะทําใหความไววางใจตอผูนําลดนอยลง

4.   ความจงรักภักดี  (Loyalty)  หมายถึง  การที่บุคคลมีความเต็มใจที่จะปกปองและรักษา
เกียรติของบุคคลอื่น  นั่นก็คือ  บุคลากรจะรูสึกไววางใจผูนําที่สามารถพึ่งพาได  และไมมีพฤติกรรม
ฉวยโอกาส

5.  ความเปดเผย  (Openness)  หมายถึง  ความเปดเผยจริงใจของผูนําที่บุคลากรเชื่อวา จะพูด
แตความเปนจริงของปญหาและความสําเร็จ

6.  ความเสมอภาค  (Equity)  หมายถึงผูนําจะใหความสนใจและหวงใยตอบุคลากร  ดวย
ความยุติธรรมและเสมอภาค    

นอกจากนี้  ผูนําจะตองมีคุณลักษณะที่กอใหเกิดความไววางใจ ซ่ึง Bennis  และ Goldsmits
(1994: 120-121)  ไดสรุปวาผูนําควรแสดงออกถึงคุณลักษณะสําคัญ 4  ประการคือ  1)  วิสัยทัศนผูนํา
องคการ  จะตองมีความชัดเจน  เราใจและสามารถบรรลุเปาหมายได  โดยใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็น และความรูสึกในวิสัยทัศนขององคการ  สรางความผูกพันในองคการ  โดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  และส่ือสารวิสัยทัศนรวมขององคการลงสูการปฏิบัติในชีวิตประจําวัน   2)  มี
ความเห็นอกเห็นใจ  (Empathy)  บุคลากรทุกคนในองคการ  โดยผูนําจะตองสามารถเดินเคียงบาเคียง
ไหลไปกับบุคลากร  และทําใหบุคลากรรับรูวา  แมผูนําจะมีความเห็นแตกตางจากบุคลากร  แตผูนําก็
สามารถที่จะมองเห็นและเขาใจความรูสึกที่เกิดขึ้นของบุคลากรได   3)  การวางตัวของผูนําจะตองมี
ความสม่ําเสมอ (Consistent)  บุคลากรจะไววางใจผูนํา  เมื่อบุคลากรรับรูวา  ผูนํายืนอยูที่จุดใด  และ
วางองคการใหสัมพันธกับสภาพแวดลอมไวอยางไร  และรับรูวาผูนํามีความเต็มใจที่จะเผชิญหนากับ
อุบัติการณที่เกิดขึ้นในองคการ   4)  ความซื่อตรง   (Integrity)  บุคลากรจะไววางใจผูนําที่มีพฤติ
กรรมการแสดงออกถึงความมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง



                                                          

1.9  การสรางความไววางใจระหวางบุคคล

ผูนําที่ตองการหลอหลอมความสัมพันธของความไววางใจใหเกิดขึ้น ในการปฏิบัติงานอยาง
มั่นคง  ผูนําควรปฏิบัติตนดังนี้   (ชาญชัย    อาจิณสมาจาร, 2541: 97-100; Robbins, 2001: 150-151)

1.9.1  ปฏิบัติอยางเปดเผย  (Practice openness)   ความเปดเผยจะนําไปสูความเชื่อมั่นและ
ความไววางใจ  ดังนั้น  ผูนําควรใหขอมูลแกบุคลากรทําใหบุคลากรแนใจวา  การตัดสินใจของผูนํา
กระทําอยางโปรงใส  อธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจ  เปดเผยความเปนจรงิของปญหา  และเปดเผย
ขอมูลที่เกี่ยวของอยางเต็มที่

1.9.2  มีความยุติธรรม  (Be fair)    กอนการตัดสินใจหรือกระทําการใด ๆ ควรพิจารณาวา
บุคลากรจะรับรูถึงวัตถุประสงคและความยุติธรรมไดอยางไร  ควรใหความเชื่อถือกับวัตถุประสงค
และความสําคัญของการประเมินผลการทํางานของบุคคล  และใหความสนใจตอการรับรูถึงความยุติ
ธรรมในการใหรางวัลของบุคลากร

1.9.3  พูดถึงความรูสึก    (Speak  your  feeling)  ผูนําที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ความรูสึกกับบุคลากรจะถูกมองวาเปนคนจริงใจ  และไดรับความเคารพจากบุคลากรเพิ่มขึ้น

1.9.4  บอกความจริง   (Tell  the  truth)    การพูดความจริงทําใหบุคคลรับรูวา ผูนํามีความ
ซ่ือตรงและนําไปสูความไววางใจ

1.9.5  แสดงถึงความสม่ําเสมอ  (Show consistency)   บุคคลตองการความสามารถในการ
คาดคะเนได  ดังนั้น  ผูนําความใชเวลาในการคิดถึงคุณคาและความเชื่อของตนเอง  และยอมให
บุคลากรมีสวนเสนอแนะการตัดสินใจ  เมื่อผูนําเขาใจถึงเปาหมายสําคัญของตนเอง  การกระทําของผู
นําจะสอดคลองกับเปาหมาย  และจะดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ  ซ่ึงเปนการหลอหลอมความไววางใจ
ของบุคคลตอผูนํา

1.9.6  รักษาคํามั่นสัญญา  (Fulfil your promises)    ความไววางใจจะเกิดขึ้น  เมื่อบุคลากร
เชื่อใจวาผูนําสามารถพึ่งพาได  ดังนั้น ผูนําจะตองแนใจวา  สามารถรักษาคําพูดและคํามั่นสัญญาได

1.9.7  รักษาความเชื่อมั่น  (Maintain confidence)   บุคคลโดยปกติจะใหความไววางใจกับ
บุคคลที่มีความสุขุม  และเชื่อถือได ดังนั้น  ถาบุคลากรใหความยินยอมบอกบางสิ่งกับผูนําดวยความ
เชื่อมั่น  เขาจะตองการความแนใจวา  ผูนําจะไมนําไปวิพากษวิจารณกับบุคคลอื่น  หรือทรยศตอความ
เชื่อมั่นของเขา  แตถาบุคลากรรับรูวาผูนําไมสามารถเชื่อถือหรือพึ่งพาได  บุคลากรจะไมใหความไว
วางใจตอผูนํา

1.9.8  แสดงใหเห็นถึงความสามารถ  (Demonstrate competence)  การทําใหบุคคลอื่นชื่น
ชม  และใหความเคารพนับถือจะตองแสดงใหเห็นถึงความสามารถดานวิชาชีพ  และเทคนิคตาง ๆ
รวมทั้งพัฒนาตนเองทางดานทักษะการติดตอส่ือสาร  การเจรจาตอรอง  และทักษะสวนบุคคลอื่น ๆ



                                                          

เราไมอาจปฏิเสธไดวา      มีความเสี่ยงในการใหความไววางใจกับผูอ่ืน    แตขณะเดียวกัน
ความไววางใจก็กอใหเกิดประโยชนอยางมหาศาลกับผูนําและองคการ  ซ่ึง  Dotlich และ  Cairo
(2002: 173)  ไดสรุปผลของความไววางใจไวดังนี้

1.    ระดับการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น       เมื่อผูนําแสดงถึงความซื่อสัตย    โดยการสื่อสาร
ทางคําพูด  การกระทํา  และทัศนคติ  เมื่อบุคลากรรับรูถึงความไววางใจที่ผูนํามอบให  บุคลากรจะ
ทํางานหนักขึ้น เพราะความไววางใจเปนพลังงานที่ทําใหบุคคลสามารถทํางานหนักขึ้นและยาวนาน
กวา  เพื่อแสดงใหเห็นถึงความไววางใจที่มอบใหผูนํา

2.    การมอบความไววางใจใหบุคคลอื่น       ก็จะไดรับความไววางใจเปนการตอบแทน
สัมพันธภาพระหวางผูนําและบุคลากรที่ถูกทําลายลงแลวนั้น  สามารถฟนฟูใหดีขึ้นได  ถาผูนําเปนผูริ
เร่ิม  และแสดงใหเห็นวาผูนํามองเห็นคุณคาของบุคลากร  มากกวาการเปนทรัพยากรมนุษย  หรือตน
ทุนทางแรงงาน  และเมื่อบุคลากรรับรูวา  เขาไดรับความไววางใจ  บุคลากรกจ็ะตอบสนองตอความรู
สึกนี้  โดยการมีความตั้งใจมากขึ้นที่จะริเร่ิมสรางสรรคความคิด  และเสาะหาขอมูลที่มีประโยชนซ่ึง
บุคลากรไดรับมาจากผูนําคนอื่น ๆ

3.    ความไววางใจทําใหงานสําเร็จเร็วข้ึน           ในขณะที่ถาผูนําไมไววางใจผูใตบังคับ
บัญชา  ความสําเร็จของงานจะขึ้นอยูกับการควบคุมดูแล  การบริหารจัดการในหนวยยอย  การตรวจ
สอบและการวัดผลอยางตอเนื่อง  ซ่ึงจะใชเวลามากในการนิเทศงาน  แตความไววางใจที่ผูนํามอบให
บุคลากรจะมีความตั้งใจและมุงเนนความสําเร็จของงานมากกวา

จากคํากลาวขางตนจะเห็นไดวา             สภาพสังคมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในองคการเกิดความสั่นคลอน  บุคลากรเกิดความไมเชื่อมั่น  ขาดความ
จงรักภักดี  และความไมไววางใจในผูนําและองคการ  ซ่ึงกอใหเกิดผลกระทบตอคุณภาพและผลผลิต
ขององคการ  ผูนําในปจจุบันจึงตองเปนผูนําที่มีความนาไววางใจ  และสามารถหลอหลอมความไว
วางใจในเกิดขึ้นในองคการ  โดยเฉพาะความไววางใจตอตัวผูนําเอง  เพราะความไววางใจเปนพื้นฐาน
สําคัญของการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง  และมีประสิทธิผล  เปนแกนของสัมพันธภาพที่ชวยยึดเหนี่ยวให
บุคคลอยูรวมกันดวยความรูสึกมั่นคงปลอดภัย  ความไววางใจที่เกิดขึ้นจะทําใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในระหวางวิชาชีพ  แมตางวัฒนธรรมกัน  ชวยลดขั้นตอนที่ยุงยากในระบบการปกครอง  ทําใหการ
แพรกระจายของขอมูล  ขาวสาร  เกิดขึ้นตลอดทั้งองคการ  เกิดการทํางานเปนทีม  และทําใหบุคคล
สามารถทํางานที่ทาทาย  และกลาเสี่ยงอยางฉลาดในการริเร่ิมสรางสรรคงานใหม ๆ  เพื่อชวยเพิ่มคณุ
ภาพและประสิทธิภาพในองคการ

ความไววางใจจึงเปนพื้นฐานที่สําคัญของสัมพันธภาพระหวางบุคคลทั่วโลก  เนื่องจากเปน
จุดเริ่มตน  (Starting)  ของสัมพันธภาพอื่น  ๆ  ตามมา  แตเปนสิ่งเปราะบางที่อาจตองใชระยะเวลา
ยาวนานในการหลอหลอมใหเกิดขึ้น  ขณะเดียวกันอาจถูกทําลายไดโดยงายในชั่วระยะเวลาอันสั้น



                                                          

ความสําคัญของความไววางใจจึงขึ้นอยูกับการทํานุบํารุงและรักษาใหคงอยูอยางยั่งยืน  ดังนั้น  ผูนํา
องคการที่ฉลาดจึงตองเปนผูนําที่มีการกระทําเปดเผยจริงใจ  มีความยุติธรรมในการกระทําและการ
ตัดสินใจ  มีพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนความรูสึกและความคิดเห็นรวมกับบุคลากร  เปนคนรักษา
สัญญา  เสมอตนเสมอปลาย  เปนบุคคลที่มีความสามารถและเชื่อถือได  จึงจะสามารถสรางความไว
วางใจใหเกิดขึ้นกับบุคลากรทั่วทั้งองคการ  ผลที่ตามมาก็คือ บุคลากรจะไววางใจในตัวผูนํา  นั่นคือ
บุคลากรจะใหความเชื่อใจ  หรือมั่นใจในความซื่อสัตย  ความมั่นคง  ความเชื่อถือได  และความยุติ
ธรรมของผูนํา  ดวยความสมัครใจ  พรอมยอมทําตามการกระทําของผูนําดวยความคาดหวังวา  ผูนํา
จะกระทําตามคําพูด  คําสัญญา  ทั้งที่เปนภาษาพูด  ภาษาเขียน  และจะกระทําในสิ่งที่เปนประโยชน
ดวยความสามารถ  ความเปดเผย  ความหวงใย  และเชื่อถือได  โดยไมคํานึงถึงการควบคุมตรวจสอบ

ผลของความไววางใจที่บุคลากรมอบใหกับผูนําจะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  มี
ความตั้งใจ กลาแสดงความคิดเห็น  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อองคการ  และบุคลากรจะมีความ
พรอมที่จะปฏิบัติตามแผลกลยุทธ  การบริหารจัดการของผูนํา  ทําใหองคการเกิดการพัฒนาไปในทาง
ที่ดีขึ้น  เกิดประสิทธิผลและความยั่งยืนในอนาคต

1.10  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความไววางใจ

Davis, Schoorman, Mayer  และ  Tan  (2000)  ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในผูจัดการกับระดับยอดการขาย  ผลกําไร  และการลาออกของพนักงาน  กลุมตัวอยางเปน
พนักงานขายในภัตตาคาร จํานวน  371  คน  ผลการศึกษาพบวา

1.  ความไววางใจในผูจัดการระดับสูงจะมีความสัมพันธกับยอดขายของพนักงานใน
ระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01

2.  ความไววางใจในผูจัดการระดับสูงจะมีความสัมพันธกับผลกําไรระดับสูงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ  .05

3.  ความไววางใจในผูจัดการระดับสูงจะมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน
ในระดับต่ําอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .10

4.  ความสามารถ  ความซื่อตรง  และความหวงใยของผูจัดการมีความสมัพันธทาง
บวกกับความไววางใจในผูจัดการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  (r = .56, .66  และ  .60
ตามลําดับ)



                                                          

จารุพรรณ    ลีละยุทธโยธิน  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  การทํางานในทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรง
พยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการจํานวน  322  คน  พบวา

1.  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (Χ = 3.53)
โดยมีความเปนบุคคลที่มีความเสมอภาค  มีความนาเชื่อถือ  ความเปดเผยและมีความสามารถ  มี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.66, 3.59, 3.57  และ  3.30  ตามลําดับ

2.  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  (r = .282)

นิยม    ส่ีสุวรรณ   (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน และพฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  367  คน  พบวา

1.  พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  โดยรวมอยูใน
ระดับสูง  (Χ   = 3.83)  โดยมีดานความมีคุณธรรม  ความสามารถ  ความคงที่สม่ําเสมอ  ความจงรัก
ภักดี  และความเปนคนเปดเผย  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.85, 3.81, 3.80, 3.68  และ
3.97 ตามลําดับ)

2.  พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  (r = 4.13)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

จันทรา     จุลเสวก  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน
การพยาบาล  การออกแบบองคการและวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการ  จํานวน  354  คน
พบวา

1.  ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.56 )
โดยมีดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการและความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  มี
คะแนนเฉลี่ยระดับสูง  (Χ  = 3.62  และ  3.67  ตามลําดับ )  สวนดานความเอื้ออาทรเอาใจใสซ่ึงกัน
และกัน  มีคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง  (Χ  = 3.41 )

2.  การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล    มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความไววางใจในองคการ  (r = .72)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

3.  การออกแบบองคการ          มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการ
(r = .79)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05



                                                          

4.  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการ  (r =
.73)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

2.   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

2.1 แนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

ในสถานการณปจจุบันที่สภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจ    สังคม
ส่ิงแวดลอม  และเทคโนโลยีการสื่อสาร  ทําใหทุกองคการตองมีการแขงขัน  เพื่อชิงความเปนเลิศและ
ความยั่งยืนขององคการ  ผูนําองคการจึงเปนผูมีความสําคัญยิ่ง  องคการที่ผูบริหารมีความเปนผูนําที่
กอใหเกิดผลดีตอองคการ  ทําใหสามารถดําเนินการตามเปาหมายที่ตองการ  โดยที่บุคคลในองคการมี
ความพึงพอใจ  เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน  สงผลใหการปฏิบัติงานดีตามไปดวย  (วิภาดา    คุณาวิกติกุล,
2539: 50)  ดังนั้นจึงเปนความจําเปนอยางยิ่ง  ที่ผูนําองคการจะตองมีการปฏิรูปตนเอง  ซ่ึง  Burn
(1978: 4)  ไดพัฒนาแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลง  จากการวิจัยเชิงพรรณนาในผูนําทางการเมือง  พบ
วา  ผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะเปนผูนําที่คนหาเพื่อยกระดับความสํานึกของผูตามใหไปสูอุดมการณที่
สูงสง  เชน  คานิยมดานจริยธรรม  ไดแก  เสรีภาพ  ความยุติธรรม  ความเสมอภาค  ความสงบสุข
และมนุษยชาติ  สวนแนวคิดที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง ก็คือ  เปาหมายของผูนําและผูตามเปน
เปาหมายรวมกัน  (Collective purpose)  การวัดความสําเร็จของผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ  ความสําเร็จ
ในการเปลี่ยนแปลงสังคมตามความตองการ ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการ  และแรงจูงใจของผู
นําและผูตาม  และการเปลี่ยนแปลงนั้นจะตองมีผลในทางบวก  คือความผาสุก  (Well  being)  ของผู
นําและผูตามและสอดคลองกับคานิยมของทั้งสองฝาย  (Burn, 1978  cited in Barker, 1992: 42)

2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

Bass        (1985: 14-15)       ไดอธิบายพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา       หมายถึง
พฤติกรรมผูนําที่แสดงออกโดยการใหการชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตาม  เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในระดับที่
สูงขึ้น  โดยผูนําสามารถทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการปฏิบัติงาน  ตระหนักถึงความตองการที่เพิ่ม
ขึ้น  มีความสํานึกในคุณคาและจุดมุงหมายขององคการตลอดจนพยายามที่จะปฏิบัติงานใหไดมาก
กวาที่คาดหวังไว  และ Bass  ไดนําทฤษฎีแรงจูงนํามาใชอธิบายความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงได
อยางชัดเจน  คือผูตามจะมีความไววางใจและจงรักภักดีตอผูนํา  ผูนําเปนผูที่กระตุนใหปฏิบัติงานได
มากกวาที่คิดไวตั้งแตตน  และเมื่อจะทําการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะจูงใจผูตามโดยสรางความตระหนัก



                                                          

ถึงความตองการใหแกผูตามใหผูตามสํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมายและวิธีการที่จะ
บรรลุจุดมุงหมาย  ทําใหผูตามคํานึงถึงประโยชนสวนรวมโดยอุทิศตนเพื่อทีมและองคการมากกวา
ประโยชนสวนตน  และยกระดับความตองการของผูตามสูงขึ้น  ซ่ึง  Bass  ไดวิเคราะห  องคประกอบ
พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงพบวา  มี  3  องคประกอบคือ  1)  การสรางบารมีหรือผูนาํบารมี   2)
การกระตุนปญญา  3)  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  ตอมา  Bass  และ  Avolio  (1990 cited in Yukl,
1998: 326)  ไดวิเคราะหองคประกอบพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  เพิ่มอีก 1  องคประกอบถือ
การสรางแรงบันดาลใจ  ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี้

2.2.1   การสรางบารมีหรือผูนําบารมี          (Charisma leadership)      คือ     เปนลักษณะ
พฤติกรรมของผูนําที่มีคุณสมบัติพิเศษ  ทําใหผูตามมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายเกิดการยอมรับนับถือ  เชื่อมั่นและไววางใจในตวัผูนําวาจะสามารถนําพาพวกเขา  เอาชนะ
อุปสรรคตาง ๆ ได กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  เปนผูที่มีอุดมการณในการทํางาน  ผูตามจะ
มีความศรัทธาในตัวผูนําอยางจริงใจ  มีความอบอุนเปนกันเอง  และภาคภูมิใจที่ไดอยูใกลชิดผูนํา
เชื่อวาผูนําจะเปนผูที่เปนสัญลักษณแหงชัยชนะ  และความสําเร็จของผูตาม  นอกจากนี้ยังพบวา  ผูนํา
บารมีนี้ยังมีความสามารถสรางแรงจูงใจใหผูตามไปสูความสําเร็จตามพันธะกิจได  เปนผูนําที่ให
ความสําคัญกับวิสัยทัศนและสามารถสื่อสารใหผูตามมีความเชื่อมั่น  เพื่อไปสูวิสัยทัศนนั้นได  (Bass,
1985: 43)

จากทฤษฎีผูนําบารมีของ  Bass  ดังกลาว  มีผูที่มีความเห็นสอดคลองกับ  Bass  เชน   Trice
และ Beyer  (1993 cited in Yulk, 1994: 317)  อธิบายวาความเปนผูนําบารมีเปนสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น
ระหวางผูนําและผูตาม  จะเกิดขึ้นเมื่อมีภาวะวิกฤตทางสังคมหรือในองคการโดยผูนําจะแสดงความ
สามารถในการแกภาวะวิกฤตนั้นไดสําเร็จ  อันสงผลใหผูตามรับรูวามีผูนําบารมีเกิดขึ้นและไดรับการ
ยอมรับจากผูตามวาเปนผูนําบารมี  และ House (1997 cited in Yulk, 1998: 299)  ไดอธิบายพฤติกรรม
ของผูนําบารมีวา  เปนผูนําที่มีความมั่นใจในตนเองสูง  มักจะมีการพูดคุยถึงความสําเร็จอยูเสมอ  สง
ผลใหผูตามเกิดความไววางใจในการตัดสินใจของผูนําและเชื่อฟงผูนําดวยความเต็มใจ  ผูนําบารมีจะ
กําหนดวิสัยทัศนขององคการรวมกับผูตาม  ใหความหมายกับการทํางานของกลุมเพิ่มขึ้น  และสราง
แรงบันดาลใจใหผูตามเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน  มีการกําหนดพฤติกรรมของผูนําที่เปน
แบบอยางใหผูตาม  เกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน  มีการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน
ตัวผูตาม  ถายทอดความคาดหวังในการทํางานที่สูงขึ้นแกผูตาม  ตลอดจนทําใหผูตามรูจักลําดับความ
สําคัญของงาน  กลาที่จะแสดงความคิดเห็นและรูจักยอมรับและเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืน  และมี
ความมั่นใจวาตนเองจะมีความกาวหนาในการทํางาน

อยางไรก็ตาม  Bass  (1985: 51-52)  มองวาความเปนผูนําบารมีอยางเดียวยังไมเพียงพอที่จะ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแกผูตามได  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชความเปนผูนําบารมีควบคูไป



                                                          

กับองคประกอบอื่น ๆ อีก  คือการกระตุนสติปญญา  การคํานึงถึงความแตกตางของบุคคล  การสราง
แรงบันดาลใจ  จึงจะสามารถมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงของผูตาม ทําใหองคการประสบความ
สําเร็จตามที่ผูนําคาดหวัง  (Yukl, 1998: 326)

2.2.2   การกระตุนปญญา  (Intellectual stimulation)  Bass  (1985: 99)  ไดใหความหมาย
ของการกระตุนปญญาวาเปนการกระตุนใหผูตามมีความตื่นตัว  และมีการเปลี่ยนแปลงในการ
ตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไขปญหา  เกิดความคิดและจินตนาการ  มีความเชื่อและคานิยมมาก
กวาจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติอยางทันทีทันใด  การกระตุนปญญานั้นผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะทําใหผูตามเกิดมโนทัศน  (Conceptualization)  เกิดความเขาใจ  (Comprehension)
และเกิดความสามารถในการใชดุลยพินิจ  พิจารณาถึงลักษณะธรรมชาติของปญหาที่กําลังเผชิญอยู
ตลอดจนวิธีแกปญหา  สามารถทําใหผูตามมีจิตสํานึกในการจัดลําดับความสําคัญของงานรวมทั้งการ
ใชวิจารณญาณในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน และการแกปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ  สติ
ปญญาเปนความรูสึกที่อยูภายในจิตใจ  ผูตามจะเกิดการคิดกอนลงมือปฏิบัติ

Wortman (1982 cited in Bass, 1985: 99)  กลาววา  ผูนําตองแสดงใหเห็นถึงการคิดคนกลวิธี
และมีสวนในการแสดงออกถึงปญญาในตัวของตนเองและผูตามโดยการวิเคราะห วางแผนการ  การ
นําไปปฏิบัติ  การแปรผล  และการประเมินผลงาน  การปฏิบัติเชนนี้แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนํา  ในระดับที่สามารถมองเห็น  เขาใจ  เกิดมโนทัศน  และพูดใหเพื่อนรวม
งานทราบถึงโอกาส  และภาวะคุกคามที่องคการกําลังเผชิญอยู  บอกจุดแข็ง  จุดออน และเปรียบเทียบ
กับผลประโยชนที่จะไดรับ

สําหรับองคประกอบดานการกระตุนสติปญญานี้  Mitroff  (1978 cited in Bass, 1985: 102)
มองวาการกระตุนสติปญญาจะมีความจําเปนและถูกใชก็ตอเมื่อ  กลุมหรือองคการเผชิญกับปญหาที่
มองเห็นไมชัด  (Ill structure problem)  ผูนําจะตองมีสติปญญาที่จะวิเคราะห  กําหนดปญหา  เลือกวิธี
การแกปญหาและตองกระตุนปญญาใหผูตามสามารถมองเห็นปญหาชัดเจนขึ้น และสามารถตัดสินใจ
หาทางเลือกในการแกปญหาได    และ Yukl  (1981 cited in Bass,1985:102-103)  ไดยกตัวอยาง
สถานการณที่ผูนําจะตองแกไขปญหาที่จําเปนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุมและองคการ  เชน  1)
เมื่อกลุมและองคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม  เชนถูกฝายตรงขามสรางความปนปานเปนระยะ ๆ
2)  เมื่อเกิดปญหาที่รุนแรงที่ทําใหประสิทธิภาพของหนวยงานลดลง  เชน  ภาวะการณขาดเครื่องมือ
การปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสม  การเกิดความลาชาและคาใชจายสูง  เปนตน  3)  เมื่องานขาดประสิทธิ
ภาพ   อันเนื่องมาจาก    เครื่องมือชํารุด     ขาดวัสดุอุปกรณที่เพียงพอ    ขาดคนทํางาน   และ
4)  เมื่อผูนํามีอํานาจหนาที่เพียงพอที่จะทําการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมการปฏิบัติงานที่จะแกปญหาที่
รุนแรงที่องคการกําลังเผชิญอยู



                                                          

ดังนั้น  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชวิธีกระตุนปญญาที่ทําใหผูตามสํานึกถึงปญหาและวิธี
การแกไขโดยการใหขอมูลขาวสาร  ชี้นําการเลือกปฏิบัติในการแกปญหา  กําหนดคานิยม  กําหนดจุด
มุงหมาย  สรางภาพพจน  คําขวัญ  สัญลักษณที่ผูตามสามารถเขาใจไดงาย  ทําใหผูตามเกิดความสนใจ
เขาใจ  และยอมรับ  ตลอดจนการที่ผูนําใชคําถามที่เกี่ยวกับสภาพปจจุบันใหผูตามใชความคิดเกี่ยวกบั
ส่ิงที่กําลังทําและเหตุผลในการกระทํา  (Bass, 1985: 114)  ซ่ึง  Quinn  และ  Hall  (1983 cited in
Bass, 1985: 110)  ไดช้ีแนะวิธีที่ผูนําใชกระตุนปญญาดังตอไปนี้  1)  การกระตุนปญญาโดยใชหลัก
เหตุผล    (Rationally)  โดยผูนําจะเนนการจูงใจดานความสําเร็จ  ผูนําเนนหนักที่โครงสรางงานที่เปน
ทางการ  การตัดสินใจของผูนําจะใชขอมูลเพียงเล็กนอยแตจะเนนหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลใน
การแกปญหาเปนสําคัญ   2)  การเนนที่การอยูรอด     (Existentially)      โดยผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการ
เพิ่มความมั่นคง  ความเชื่อถือและการสรางทีมงาน  ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการ  และมี
ความเชื่อวาสติปญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม  ดังนั้นผูนําจะตัดสินใจโดย
วิธีการผสมผสาน  ตองการขอมูลจํานวนมากและแกปญหาดวยวิธีตาง ๆ หลายวิธี   3)  การใชประสบ
การณ  (Empirically)  ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจากประสบการณแกปญหาแบบเปนขั้นตอน
และใชขอมูลจํานวนมากเพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการปรับปรุงความมั่นคง  ความปลอดภัยและ
การดํารงอยูตอไปขององคการ   4)  การมุงเนนความเปนเลิศ  (Idealistically)  ผูนําจะเนนที่การเจริญ
กาวหนา การปรับตัว  การเรียนรู  ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค  รูปแบบการตัด
สินใจจะมีความยืดหยุน  จะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจ  แตจะรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง
และคนหาวิธีใหม ๆ ในการแกปญหาถามีความจําเปน  นอกจากนั้นจะพบลักษณะของการกลาเสี่ยง
และการคิดคนสิ่งใหม ๆ ในผูนําเชนนี้ดวย

1.2.3 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล       (Individualized consideration)     หมายถึง
การที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงหาแนวทางในการตอบสนองความตองการของผูตาม  โดยคํานึงถึงความ
แตกตางของแตละบุคคล  ดวยการใหการสนับสนุน  การสงเสริม  และการพัฒนาประสบการณกับผู
ตาม  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  เปนลักษณะที่สําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูใต
บังคับบัญชา  อันจะนําไปสูความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํา  และสมรรถนะในดานการ
ผลิตของผูใตบังคับบัญชา  หัวใจสําคัญของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  คือ  การบริหารงาน
แบบมีสวนรวม  การใหความสนใจกับความตองการดานความกาวหนา  (Need  for  growth)  และ
การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางานและอาชีพของผูใตบังคับบัญชา  โดยผูนําจะดึง
ความสามารถพิเศษของผูใตบังคับบัญชาแตละคนมาใชใหเกิดประโยชน  และสามารถบอกจุดเดนจุด
ดอยของผูใตบังคับบัญชาแตละคนได  (Bass, 1985: 82)   ซ่ึง  ลักษณะของการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลนั้น   Miller  (1973  cited  in  Bass, 1985: 82)  ไดแบงลักษณะของการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลไวเปน  2  ลักษณะคือ   1)  การคํานึงถึงในลักษณะกลุม  โดยที่ผูบังคับบัญชาใหคํา



                                                          

ปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเปนกลุม  ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือน  ๆ  กัน  และใหผูใต
บังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ  2)  การคํานึงถึงในลักษณะของปจเจกบุคคล  โดยผูบังคับ
บัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันตามความตองการ และความสามารถของผูใตบังคับ
บัญชาแตละคน

นอกจากนี้   Bass  (1985: 85-90)   ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
ของผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไวดังตอไปนี้   1)  การคํานึงถึงการพัฒนา  (A  developmental  orientation)
ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา  ทั้งความสามารถในการดําเนินงาน
ในปจจุบันและสําหรับความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นในอนาคต  (Hays  and  Thomas, 1967: 196  cited  in
Bass, 1985: 85)  ผูนํามีการกําหนดตัวอยางเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อ
ชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา    ซ่ึงในการปฏิบัติของผูนํา
การเปลี่ยนแปลงในการมุงเนนการพัฒนา  ผูนําจะตองมีพฤติกรรมที่เนนการพัฒนา
(Developmentally  oriented  behavior)  ประกอบดวยการใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
(Career  counselling)  การสังเกตอยางใกลชิดและการมีบันทึกความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และ
การสงเสริมใหผูตามเขารับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม  (Morse  and  Wagner  1978  cited  in  Bass,
1985: 85)  นอกจากนี้ ควรมีการมอบหมายงาน  (Delegation)  เปนการใหโอกาสทํางานที่ทาทาย
และการใหผูตามไดรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  เปนวิธีการพัฒนาและยกระดับความสามารถ  และศักยภาพ
ของผูตามใหสูงขึ้น   2)  การเนนความเปนบุคคล  (Individualized  orientation) โดยผูนําการเปลี่ยน
แปลงจะพบปะอยางคุนเคยและเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาแตละระดับเปนรายบุคคล  สงเสริม
การติดตอส่ือสารแบบ  2  ทาง  ทําใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสไดรับรูปญหาและสามารถแกไข
ปญหาตาง  ๆ  ได  ตลอดจนทําใหมีขอมูลที่ถูกตอง  ประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตองมากขึ้น  (Peter  and  Wateman, 1982 cited in Barker, 1992: 100)  และใหผูใตบังคับบัญชาได
รับขอมูลขาวสารที่ตองการ  โดยที่ผูนําแจงขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับเรื่องราว  ความเคลื่อนไหว
และส่ิงตาง  ๆ  ที่เกิดขึ้นในองคการ  ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาตนเปนคนในองคการ  โดย
เฉพาะอยางยิ่งถาผูนําแจงขอมูลดวยตนเองจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสซักถามเพื่อทําความเขา
ใจมากขึ้น  ทําใหผูนําไดมีโอกาสสังเกตปฏิกิริยาและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาดวย นอกจากนี้
การแสดงออกถึง ความเอาใจใสตอความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแตละคน  ดวยการที่ผูนํา
พยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคน  และจะพฒันาศักยภาพใหถึงจุดสูง
สุดไดอยางไร  จะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนไดรับการยอมรับนับถือ  ซ่ึงมีผลทําใหผูนําไดรับ
การยอมรับนับถือจากผูใตบังคับบัญชาดวยเชนกัน  (Meyer, 1980: 4-9 cited  in Bass, 1985: 88)  สวน
การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล  (Individual  counselling)  นั้น  ผูนําจะตองมีทักษะการใหคําปรึกษา
เปนรายบุคคล และผูนําจะเนนหนักที่การรับฟงและคนหาปญหา ซ่ึงมีทั้งปญหาสวนตัวและปญหาใน



                                                          

การปฏิบัติงาน ตลอดจนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  สําหรับการใหความชวยเหลือนั้น  ผูนํา
เพียงแตรับฟงอยางตั้งใจ  แสดงความเห็นอกเห็นใจ  และใชคําถามเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาระบาย
ความรูสึกออกมา  จะชวยใหการคนหาทางเลือกหรือคําแนะนําจากบุคคลอื่น  ๆ  ที่จะขอความชวย
เหลือประสบความสําเร็จ  3) การเปนพี่เล้ียง  (Mentoring)  คือ  การที่ผูนําใชความรูและประสบการณ
ที่มีมากกวาชี้แนะฝกฝน  และใหคําแนะนําแกบคุคลที่มีประสบการณนอยกวา  การเปนพี่เล้ียงเปนบท
บาทสําคัญของผูนํา  โดยพี่เล้ียงใชความรู  ประสบการณ  และตําแหนงหนาที่ของตนเพื่อพัฒนาผูใต
บังคับบัญชา  จุดสําคัญของการเปนพี่เล้ียงคือกระบวนการสอนและการเรียนรู  รวมทั้งการใหการดูแล     
(Caring)    การเปนพี่เล้ียงเปนความรับผิดชอบของผูนํา ในการที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหกลาย
เปนผูนําในอนาคต  ประโยชนที่ผูนําไดรับจากการเปนพี่เล้ียงคือ  เพิ่มความเปนวิชาชีพ  เพิ่มการคงอยู
สมรรถนะในการผลิตสูงขึ้น  และเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร

1.2.4 การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational  motivation)     หมายถึง    การที่ผูนําใชคําพูด
และการกระทําที่ปลูกปลอบใจใหกําลังใจ  เราอารมณ  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความราเริง  มี
ชีวิตชีวา  กระตือรือรน  และทําใหผูใตบังคับบัญชาทุมเท  ความพยายามมากกวาที่คิดเพื่อประโยชน
สวนรวมมากกวา  สวนตน  และจะทําเพื่อกลุมและผูกพันอยูกับจุดมุงหมายของผูนํา  (Bass, 1985:
66)  สวน  Yukl และ  Fleet  (1982 cited in Bass, 1985: 67)  ไดอธิบายพฤติกรรมการสรางแรง
บันดาลใจ  เชน  การที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่จะทํางานเพื่อกลุม และผูนําใชคํา
พูดที่ทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายได
สําเร็จ  และบรรลุเปาหมายของกลุม

นอกจากนี้  Bass  (1985: 68-71)  ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนําไว
วา  ผูนําควรจะ   1)   เนนการปฏิบัติ (Action orientation) โดยที่ผูนําจะกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาได
ทดลองปฏิบัติโครงการใหม ๆ หรือทํางานที่ทาทายความสามารถ   ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาอาสา
สมัครทํางาน  เพราะการไดอาสาเปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ  ความรับผิด
ชอบ  และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง  มีนโยบายสงเสริมการ
ทดลองและเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อหาวิธีการแกปญหาของหนวยงาน  สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสาร
แบบเปด  และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน  และใชระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงานหรือการ
บันทึกแบบยาว  (Lengthy reports)  2)  การสรางความเชื่อมั่น  (Confidence – building)  ความเชื่อมั่น
เปนแหลงความเขมแข็งทางอารมณ  เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียด  ความยุงยากหรือเสี่ยงตอ
อันตรายในการปฏิบัติงาน  ผูนําตองสรางความเชื่อมั่นใหผูใตบังคับบัญชา  เพราะการที่ผูใตบังคับ
บัญชาเกิดความเชื่อมั่นจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญกําลังใจ  และทุมเทความพยายามอยางมาก
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 3) การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ
(Inspiring belief in “cause”) นั้น  เปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่ง  เพราะการที่บุคคลจะเสียสละประโยชน



                                                          

สวนตนหรือทํางานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น  บุคคลตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนสิ่งที่ถูก
ตองและมีคุณคาควรแกการเสียสละ  (Hay and Thomas, 1967 cited in Bass, 1985: 70)    4)
การใช  Pygmalion effect (Making use of the Pygmalion effect or self-fulling prophycy)  คือ
การที่ผูนําคาดหวังผูใตบังคับบัญชาในดานดี  เพราะบุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาทําไดดีจะพยายามทําอยาง
ดีเพื่อใหผูนํามั่นใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง  การใช  Pygmalion effect  กับ  ผูใตบังคับบัญชาจะ
เปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง  (Self esteem)  ของผูใตบังคับบัญชา  (Barker, 1992:
166)  และการที่ผูใตบังคับบัญชามีความภาคภูมิในในตนเองจะมีความคาดหวังสูง  ทําใหผูใตบังคับ
บัญชาสามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จขององคการ  (Barker, 1992:
160)

จากคํากลาวขางตนจะเห็นไดวาสภาพสังคมและการปฏิบัติงานในปจจุบัน  บุคคลมีความคาด
หวังตอองคการและผูนํามากขึ้น  ผูปฏิบัติงานตางก็ตองการการยอมรับ  การเชื่อถือไววางใจ  ไดรับ
การปฏิบัติอยางมีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี  และตองการโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตและความกาว
หนา  นอกจากนี้บุคคลยังตองการทํางานที่มีความทาทายความสามารถและมีความหมาย  ที่เพิ่มความ
มีคุณคาในตัวเอง  (Self-esteem)  และการบรรลุความสําเร็จในการทํางานดวยตนเอง  (Self-
actualization)  นอกจากนี้บุคคลยังตองการการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
องคการ  (Basker, 1992)  ดังนั้นการที่หัวหนาหอผูปวยใชพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปน
การตอบสนองความตองการของมนุษยตามทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับขั้นของมนุษยของ  Maslow
เปนการทําใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจในงานและองคการ  และจะสงผลใหมีความไว
วางใจตอหัวหนาหอผูปวยสูงขึ้น

2.3  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจหัวหนา
หอผูปวย  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัฒน หรือยุคเทคโนโลยีการสื่อสารไรพรมแดน  ผูนําองคการไม
สามารถใชทักษะดานการบริหารจัดการไดเพียงอยางเดียว  แตจะตองอาศัยทักษะการเปนผูนํายุค
ใหม  นั่นก็คือ  ผูนําการเปลี่ยนแปลง  เพราะแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับการเปลี่ยน
แปลง  การริเร่ิมสรางสรรค  และการเสริมสรางพลังอํานาจในการนําพาองคการสูความสําเร็จ  เชน
เดียวกับในองคการพยาบาล  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  มีบุคลากรพยาบาล
ในหนวยงานที่รับผิดชอบภาระหนาที่ในการบริการพยาบาลโดยตรง  จะตองอาศัยพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ในการจูงใจและสรางความพึงพอใจในงานใหแก บุคลากรพยาบาลในหนวยงาน



                                                          

เพื่อสรางความประทับใจใหกับผูรับบริการ  พัฒนาวิชาชีพใหมั่นคง  เปนที่เชื่อถือศรัทธาและยอมรับ
ของสังคม
  การแสดงออกถึงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย            จะทําใหสภาพ
แวดลอมของการทํางาน  มีลักษณะของการรวมมือรวมใจกันทํางานเปนทีม  มีความเขาใจในเปา
หมายและสมาชิกทุกคนจะแสดงถึงความปรารถนาที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  ทําใหระดับศีล
ธรรมของผูปฏิบัติงานสูงขึ้น  มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น  (Barker, 1992: 36)  พรอมอุทิศตนเพื่อ
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  ทําใหพยาบาลเกิดความเคารพนับถือ  ศรัทธา  และไววางใจใน
หัวหนาหอผูปวย  (Bass, 1985: 14-15)  เพราะจากคุณลักษณะพิเศษของผูนําการเปลี่ยนแปลงในการ
สรางแรงจูงใจ  สรางความยึดมั่นผูกพัน  และสรางความตองการในการกระทําสิ่งใด ๆ ใหสบความ
สําเร็จ  ตามภาระหนาที่ของแตละบุคคล  นอกจากนี้การแสดงออกถึงความมีวิสัยทัศนกวางไกลของผู
นําจะทําใหผูตามเกิดความชัดเจนในวิสัยทัศนนั้นและเกิดความรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน  รวม
ทั้งเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  การแสดงออกของผูนําเชนนี้จะมีผลทําใหผูตามเกิด
ความจงรักภักดี  และมอบความไววางใจใหผูนําอยางเต็มใจ  (Nahavandi, 2000: 186)  เชนเดียวกับ
Bennis และ  Nunus  (1985: 2)  ที่กลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลจะสามารถหลอ
หลอมความไววางใจจากผูตาม  เพราะความไววางใจมีความสําคัญสําหรับผูนําในการสรางความผูก
พันตอวิสัยทัศนของผูนํา  และ  Mayer, Davis และ Schoorman  (1995: 724-726)  ไดกลาววา  การ
กระตุนการใชปญญาของผูนําจะทําใหผูตามเกิดความตระหนัก  สงสัยใครรู  เกิดพฤติกรรมกลาเสี่ยง
ในการแกปญหา  รูสึกวา  ปญหาที่เกิดขึ้นเปนความทาทาย  เกิดความคิดใหม  ผลของการกระตุน
ปญญาจะทําใหผูตามรับรูถึงความสามารถของผูนํา  และพรอมมอบความไววางใจใหผูนํา  สวนพฤติ
กรรมการคํานึงถึงปจเจกบุคคลของผูนํา  เปนการแสดงถึงความเอาใจใสตอความแตกตางและความ
ตองการของแตละบุคคล  ทําใหผูตามรับรูถึงความชวยเหลือสนับสนุน  การสรางแรงจูงใจ  และรับรู
ถึงความไววางใจที่ผูนํามอบให  (Lewicki and Bunker, 1996: 127-128)  จึงเปนผลใหผูตามเกิดความ
ไววางใจในผูนําเชนกัน  นอกจากนี้  พฤตกิรรมการสรางแรงบันดาลใจโดยการใชคําพูดและการ
กระทําที่ปลูกปลอบใจ  ทําใหผูตามเกิดความกระตือรือรน  ผูกพัน  กับจุดมุงหมายของผูนํา  สราง
บรรยากาศของการสื่อสารแบบเปด  และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน  (Bass, 1985: 68-71)

จากคุณลักษณะของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  Tyler และ Degoey  (1996)
กลาววา พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น
ระหวางผูนําและผูตาม เพราะความไววางใจเปนเครื่องพันธนาการทางสังคมที่เกิดขึ้นจากการสราง
ของผูนําและผูตาม  ดังนั้น  ถาหัวหนาหอผูปวยใชพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัด
การหอผูปวย  ยอมทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยไดเชนเดียวกัน



                                                          

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความ
ไววางใจหัวหนาหอผูปวย  พบวายังไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธโดยตรง  แตมีงานวิจัยที่ใกลเคียง
กับการศึกษานี้  ไดแก

Bulter, Cantrell และ Flick (1999)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยน
แปลง  ความไววางใจ  และความพึงพอใจในทีมงานชี้นําตนเอง  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยน
แปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจ  และความพึงพอใจในผูนํา  ตามการรับรูของผูปฏิบัติ
งาน

จรัสศรี  ไกรนที (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาล
ทั่วไป  เขตภาคใต  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  778  คน  พบวา

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยใน
ดานการสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศน  และการปลูกฝงคานิยม  การสรางบารมี  การกระตุน
ปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับสูง  สวนการสรางแรงบันดาลใจอยูใน
ระดับปานกลาง

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก    ในระดับปาน
กลางอยางมีนัยสําคัญของสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการที่ระดับ  .05
(r  =  .3838)

วรรณดี    ชูกาล  (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวย
การ  ความพึงพอใจในงาน  ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ของอาจารยพยาบาล
วิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล  จํานวน  382  คน
พบวา

1.     คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวม    อยูในระดับปาน
กลาง  คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  และคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก

2.   อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารย
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

กรณิกา     ตัณติกนกพร  (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบังคับบัญชากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล



                                                          

โรคทรวงอก  จังหวัดนนทบุรี  กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลประจําการจํานวน  310  คน  ผลการศึกษา
พบวา

1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง  (Χ  = .378 )  โดยมี
คะแนนการสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี  การกระตุน
ทางปญญา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  การสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับสูงทั้งหมด
   2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  (r = .3939)

3.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาดานการสรางแรงบันดาลใจ  เปน
ตัวแปรพยากรณที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (R2 = .216, p< .01)

สุภาพร    รอดถนอม  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการ
บริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองคการ  ตามการรับรูของ
อาจารยพยาบาล   วิทยาการพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล
จํานวน  303  คน  ผลการศึกษาพบวา

1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผล
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .72)

2.  กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลองคการไดอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  คือ  การกระตุนปญญา  การกระจายอํานาจ  และการใหอํานาจในการตัดสินใจ
และการสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม  ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณได
รอยละ  56.5  (R2 = .565)  ไดสมการพยากรณดังนี้

ประสิทธิผลองคการ = .693  การกระตุนปญญา + .376  การกระจายอํานาจและ
การใหอํานาจในการตัดสินใจ  +  .223  การสรางวิสัยทัศน
การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม  (สมการใน
รูปคะแนนมาตรฐาน)

3.   การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

3.1  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

การเสริมสรางพลังอํานาจ  (Empowerment)  เปนแนวคิดที่มีความซับซอน ความหมายของ
การเสริมสรางพลังอํานาจจึงมีความหมายแตกตางกันไป  เมื่อนําไปใชในกลุมบุคคลและบริบทที่แตก



                                                          

ตางกัน  ดังนั้น  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  (Psychological empowerment)  จึงมีนักวิชา
การใหความหมายไวแตกตางกัน  ดังนี้

Neilson  (1986: 78)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสนับสนุน  หรือให
ทรัพยากรแกผูใตบังคับบัญชา  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   ตอมา
Conger และ Kanungo  (1988: 474)  ไดกลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนกระบวนการเสริม
สรางความรูสึกรับรูสมรรถนะแหงตน  ภายใตสถานการณที่กอใหเกิดภาวะไรอํานาจ  ดวยการใหขอ
มูลขาวสารที่มีประสิทธิผลอยางไมเปนทางการ  และการปฏิบัติอยางเปนทางการ สวน Gibson
(1991: 355)  ไดใหความหมายวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่จะอธิบายกระบวนการทาง
สังคม  การแสดงถึงการยอมรับ  และการชื่นชม  การสงเสริม  การพัฒนา  และการเสริมสรางความ
สามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง  และแกปญหาดวยตนเอง  รวมถึงความ
สามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต  เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง  และรู
สึกวาตนเองมีอํานาจ  สามารถควบคุมความเปนอยู  หรือวิถีชีวิตของตนเองได  นอกจากนี้ Chandler
(1992: 66)  ไดกลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการชวยใหผูอ่ืนมีความรูสึกมั่นคง  มั่นใจในตน
เองและในงาน  สามารถตัดสินใจ  และจัดการกับงานของตนเองได  จนประสบความสําเร็จดังที่ตั้งใจ
ไว  ซ่ึงสอดคลองกับ Clifford  (1992: 1) ซ่ึงกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวทาง  หรือ
กระบวนการพัฒนาชีวิต  ของผูไมมีอํานาจ  ใหเปนผูมีอํานาจในตนเอง  มีความรูสึกมั่นใจ  เปนตัว
ของตัวเอง  มีความเปนอิสระและรูสึกชีวิตมีคุณคา และ อวยพร  ตัณมุขยกุล  (2540: 4)  ไดสรุปวา
การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนกระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล  องคการ  มีพลังอํานาจในการควบ
คุมชีวิตตนเอง  เปนกระบวนการทางสังคม  ที่แสดงถึงการยอมรับ  การสงเสริม  การชวยเหลือช้ีแนะ
ใหบุคคลเกิดความสามารถที่จะดําเนินการสนองความตองการของตนเอง  แกปญหาของตนเอง  และ
ใชทรัพยากรที่จําเปน  เพื่อเกิดความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได

จากความหมายที่กลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
เปนกระบวนการเสริมสรางใหบุคคล  องคการ  มีความรูสึกมั่นคง  มั่นใจในตนเอง  รับรูความ
สามารถของตนเอง  มีความเปนอิสระ  และมีพลังอํานาจในการควบคุมความเปนอยู  และวิถีชีวิตของ
ตนเอง  เปนกระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ  การชื่นชม การสงเสริม  การพัฒนา  และ
การเสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง  และแกปญหาดวย
ตนเอง  รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่จาํเปน เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย



                                                          

3.2  แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

สภาพสังคมในปจจุบัน  ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหทุกองคการตองมีการแขงขัน
ผูใชบริการคาดหวังบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้น  แตทรัพยากรมีจํากัด  แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจจึงไดรับการยอมรับมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะทางดานการบริหารองคการ  เพราะบุคคล
เปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ  คุณภาพขององคการขึ้นอยูบุคลากรทุกคนขององคการ  การ
เสริมสรางพลงัอํานาจทางดานจิตใจใหกับบุคลากรในองคการ  จะนําไปสูความมีคุณคาแหงตน  รูสึก
วาตนเองมีประโยชนมีคุณคา  ชวยใหบุคคลมีความแข็งแกรง  เขาใจชีวิต  เขาใจเศรษฐกิจและสังคม
ไดดี  อันจะนําไปสูการมีพฤติกรรมในทางที่ดี  มีความสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดเปนผลสําเร็จ  (อร
พรรณ  ลือบุญธวัชชัย, 2541: 17)  เปนกระบวนการพัฒนาลักษณะและความกาวหนาสวนบุคคล
(Kuokkanen  and  Kilpi, 2000: 238) และทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองเปนคนที่มีความสามารถ  (Conger
and Kanungo, 1988: 474)  อันจะนําไปสูความมั่นใจ และตั้งใจที่จะทํางานใหดี ตรงตามมาตรฐาน
และมีคุณภาพ  เพื่อเปาหมายขององคการ

แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของ  Thomas กับ Velthouse  (1990)
และ  Spreitzer (1995) เปนแนวคิดที่วา การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจเปนเสมือนแรงจูงใจ
ภายในงาน ประกอบดวย  4  มิติ  คือ  การรับรูคุณคาของงาน  (Meaning)  สมรรถนะในการทํางาน
(Competence  or  Self-efficacy)  การตัดสินใจดวยตัวเอง  (Self  determination)  และผลกระทบ
(Impact)  ซ่ึงทําใหบุคคลคาดหวังและรูสึกวา  ตนมีความสามารถในการสรางงาน ตามบทบาทใน
สภาพแวดลอมของตน  ดังนี้

3.2.1  การรับรูคุณคาของงาน ในแนวคิดของ     Spreitzer        หมายถึง       การรับรูของ
บุคลากรผูปฏิบัติงานวางานที่ทํามีความสอดคลองกับความเชื่อ  เจตคติ  และคานิยมของตน  โดยงาน
จะมีความหมายเมื่อบุคลากรผูปฏิบัติงานเอาใจใสตองานและมองวางานนั้นมีความสําคัญ        ซ่ึงสอด
คลองกับแนวคิดทฤษฎีวาดวยคุณลักษณะงานของ  Hackman  และ  Oldham (1975: 162)  ที่กลาววา
การรับรูคุณคาของงาน  หมายถึงระดับการรับรูของพนักงานตองานที่ตนทํา  วาเปนสิ่งที่มีความหมาย
มีคุณคา  มีประโยชนและคุมคาตอการลงแรงทํามากนอยเพียงใด

การรับรูคุณคาของงานเปนตัวแปรสภาวะทางจิตที่สําคัญ     และมีความสําคัญตอตัว
แปรคุณลักษณะงาน       โดยมีแนวคิดพื้นฐานจากทฤษฎีคุณลักษณะงานที่จะสรางเงื่อนไขใหเกิดแรง
จูงใจในงานสูง  ความพึงพอใจในความกาวหนา  ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงาน

ลักษณะงานที่นําไปสูการรับรูคุณคาของงาน      ประกอบดวยปจจัยลักษณะที่สําคัญ



                                                          

3  ประการที่ทําใหบุคคลมีสภาวะทางจิตดานการรับรูคุณคาของงาน  ไดแก  ความหลายหลากของ
ทักษะ  (Skill variety)  ความมีเอกลักษณของงาน  (Task identity)  ความสําคัญของงาน  (Task
significance)

3.2.1.1 ความหลากหลายของทักษะ   หมายถึง   ระดับความหลายหลากของกิจกรรม
ที่ตองใชในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ     เกี่ยวของกับการที่บุคคลตองใชทักษะหลายอยางและความ
สามารถพิเศษประกอบกันในการปฏิบัติงาน

เมื่องานตองการบุคคลที่จะเขามาทํากิจกรรมซึ่งทาทายหรือเสริมทักษะ      และความ
สามารถของเขา  งานนั้นก็จะเปนงานที่มีความหมาย  ยิ่งงานนําไปสูทักษะตาง ๆ มากเทาใด  งานนั้นก็
จะมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากเทานั้น  การเลนเกมแลวประสบความสําเร็จ  เปนการทดสอบสติ
ปญญาและทักษะทางรางกาย  (Motor skill)  สวนงานที่ตองการพนักงานที่มีทักษะหลากหลาย
บุคคลก็จะพบวางานนั้นมีความหมาย  แมวาโดยความรูสึกที่แทจริงแลว  งานนั้นจะไมมีความสําคัญ
เลยก็ตาม  (Hackman and Oldham, 1980: 78)

3.2.1.2 ความมีเอกลักษณของงาน  (Task identity)  หมายถึง     ระดับความสมบูรณ
ของงานและความเดนชัดของชิ้นงาน (Identifiable piece of work)  นั่นคือ  การที่เขาทํางานชิ้นนั้นตั้ง
แตตนจนจบและเห็นผลของงานที่ทาํอยางชัดเจน

คนทั่วไปจะเปนหวงงานของเขามาก  เมื่อเขาตองทํางานนั้นทั้งชิ้น    ถาบุคลากรตอง
ควบคุมผลิตผลทั้งหมดหรือจัดเตรียมการบริการทั้งหมด  เขาจะรูสึกวางานนั้นมีความหมายมากกวา
ใหเขารับผิดชอบเพียงสวนเล็ก ๆ ของงานทั้งหมด  แมวาระดับของทักษะที่ตองใชในงานทั้งสองจะ
เหมือนกัน  (Hackman and Oldman, 1980: 78)

3.2.1.3 ความสําคัญของงาน  (Task significance)   หมายถึง    ระดับผลกระทบของ
งานตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนภายในองคกรหรือส่ิงแวดลอมภายนอก

ความหมายของงานจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อผูปฏิบัติงานเขาใจวา      ความสําเร็จของงานที่
ตนรับผิดชอบจะกระทบตอสภาพความเปนอยูและสภาพจิตใจของผูอ่ืน  นั่นคือ  ถาสิ่งที่ทํามีผลตอ
ความสุข  สุขภาพ  หรือความปลอดภัยของผูอ่ืน เราจะรูสึกเปนหวงงานนั้นมากกวางานซึ่งไมมีความ
สัมพันธกับชีวิตและความเปนอยูของผูอ่ืน  (Hackman and Oldman, 1980: 79)

3.2.2   สมรรถนะในการทํางาน    หมายถึง    ความเชื่อของบุคลากรวาตนสามารถปฏิบัติ
งานใหประสบความสําเร็จได  โดยสมรรถนะในที่นี้เหมือนกับการรับรูความสามารถของตนเองตาม
แนวคิดของ  Bandura (1989 cited in Spreitzer, 1995: 1442-1465)  เปนเรื่องที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองที่จะจัดการและกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  แตในมิตินี้
จะเนนความสามารถในงานมากกวาความสามารถทั่วไป  ซ่ึงการรับรูความสามารถของตน  บุคคลจะ



                                                          

ไดรับมาทีละนอยจากทักษะของการคิดที่ซับซอน  สังคม  ภาษา  และทักษะของรางกายผานทาง
ประสบการณในการทํางาน

จากทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง  (Self – efficacy theory)  ของ Bandura
(1977: 192)  ไดเสนอแนวคิดวา  ความรูสึกนึกคิดของบุคคลชวยสรางพลังใหกับตนเองและมีบทบาท
สําคัญในการเปนศูนยกลางของจิตใจ  (Ross, 1992: 99)  กลาวคือ  การรับรูความสามารถของตนเอง
จะมีบทบาทที่กอใหเกิดความรูสึกวา “ฉันทําได”  ซ่ึง  Bandura  (1977: 191-215)  ใหความหมายของ
การรับรูความสามารถของตนวาเปนความรูสึกของบุคคล  ที่ประเมินความสามารถของตนวาจะ
สามารถแสดงพฤติกรรมในการกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งในสถานการณหนึ่ง ไดมากนอย
เพียงใด  และจะเลือกแสดงพฤติกรรมตามที่ไดประเมินความสามารถของตนไว  การรับรูความ
สามารถในระดับที่ตรงกับความเปนจริง จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น
(Bandura,1986: 391)  และยังเชื่อวาการรับรูความสามารถนั้นมีผลตอการกระทําของบุคคล  ถาคนมี
ความเชื่อวา  ตนมีความสามารถก็จะแสดงความสามารถออกมา  และมีความอุตสาหะอดทน  ไมยอ
ทอ  และจะประสบความสําเร็จ  (Evan,1989  อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2536: 58)  นอกจากนี้
การรับรูความสามารถของตน  ยังมีผลตอการเลือกกระทํากจิกรรมที่ยุงยาก  ซับซอนไดสําเร็จหรือไม
เนื่องจากความมั่นใจวา ตนมีความสามารถเพียงใดจะเปนตัวบงชี้วาบุคคลจะมีความพยายามทํางาน
มากนอยแคไหน  ถาบุคคลเชื่อวาตนไมมีความสามารถเพียงพอที่จะกระทํากิจกรรมใหสําเร็จ  จะเกิด
ความกลัว  และพยายามหลีกเลี่ยงการทํากิจกรรมนั้น  ๆ  แตถาบุคคลมีความมั่นใจวาสามารถทํากิจ
กรรมนั้น  ๆ  ได  นอกจากจะชวยใหบุคคลไมเกิดความกลัว  หวาดหวั่นลวงหนากอนที่จะทํางานแลว
ยังทําใหบุคคลเกิดความเพียรพยายามไมยอทอตออุปสรรค  และมีความกระตือรือรนในการทํากิจ
กรรมนั้นมากขึ้น  การที่บุคคลพยายามกระทํากิจกรรมในสถานการณที่ยุงยาก  ซับซอนไดสําเร็จ  และ
ไดผลลัพธตามที่คาดหวังไวจะเปนแรงเสริมตอการรับรูความสามารถของตน  ทําใหความกลัวและ
ความวิตกกังวลนอยลง      ในทางตรงกันขามหากบุคคลเลิกลมการทํางานโดยงาย      หรือกระทํา
กิจกรรมไมสําเร็จ  จะทําใหเกิดความคาดหวังในความสามารถของตนเองลดต่ําลง  และทําใหเกิด
ความกลัวตอการทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น  (Bandura,1977: 194)  ที่เปนเชนนี้  สามารถอธิบายไดดวย
แนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนของ  Bandura (1977: 191-215)  ซ่ึงกลาววาบุคคลจะมีปฏิ
สัมพันธกับสิ่งแวดลอมตลอดเวลา  และเรียนรูวาอะไรคือส่ิงที่สนับสนุน  และอะไรคือส่ิงที่ขัดขวาง
หรือสรางความกดดันแกตนเอง  ซ่ึงมีผลใหบุคคลเลือกแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตนเอง  การ
เกิดพฤติกรรมของบุคคลประกอบดวยปจจัย  3  ประการไดแก  ปจจัยภายในตัวบุคคล  (Internal
factor)  เงื่อนไขเชิงพฤติกรรม  (Behavior  condition)  และเงื่อนไขเชิงสภาพแวดลอม
(Environmental  condition)  โดยพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึ้นในลักษณะเปนเหตุเปนปจจัยซ่ึงกัน
และกัน  (Reciprocal  determinism)  กลาวคือ  พฤติกรรมของบุคคลอาจเกิดจากอิทธิพลของสิ่งแวด
ลอม  และปจจัยภายในบุคคล  เชน  การรับรู  ความเชื่อ  ขณะเดียวกัน  ปจจัยภายในบุคคลก็ไดรับ



                                                          

อิทธิพลจากพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก  และเงื่อนไขของสภาพแวดลอม  ดังนั้น  ปจจัยทั้ง  3
ประการจึงเปนระบบที่เกี่ยวพัน  เปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน  (Interlocking  system)  ซ่ึง  Bandura
สรุปวา  การแสดงพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการรับรูความสามารถของตน  ซ่ึงประกอบดวยการ
รับรู  2  ดาน  ไดแก   1)  ความคาดหวังในความสามารถ  (Efficacy  expectancy)  หมายถึง  ความมั่น
ใจของบุคคลวาจะกระทําหรือแสดงพฤติกรรมเมื่อเผชิญกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งไดมาก
นอยเพียงใด    2)  ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา  (Outcome  expectancy)  หมายถึง  ความ
มั่นใจของบุคคลตอการกระทําหรือพฤติกรรมของตนวา  การกระทําหรือพฤติกรรมนั้นจะนําไปสูผล
ลัพธสุดทายที่ตนเองคาดหวังไว  ดังแผนภูมิ  1

แผนภูมิที่  1

แผนภูมิที่  1  แสดงความแตกตางระหวางความคาดหวังในความสามารถของตนและความ
คาดหวังในผลลัพธของการกระทํา

แหลงที่มา  :  Bandura, A. Self-efficacy : Toward a unifying  theory  of  behavioral  change.
                Psychological  Review  84(2), 1977: 193.

จากแผนภูมิอธิบายไดวา  บุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นอยูกับความคาด
หวังในความสามารถของตนวาตนสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นหรือไม  และเมื่อตนกระทําพฤติ
กรรมนั้นแลว  จะไดผลลัพธตามที่คาดหวังไวหรือไม  การคาดหวังในความสามารถของตนวาจะ
สามารถกระทําพฤติกรรมนั้นหรือไม  เกิดจากการเรียนรูของบุคคลวาการกระทํานั้นกอใหเกิดผลลัพธ
ที่เปนประโยชนตอตนเอง  แตการคาดหวังในความสามารถของตนวามีความสามารถไมเพียงพอที่จะ
กระทําพฤติกรรมนั้น  ก็มีแนวโนมวาบุคคลนั้นจะไมแสดงพฤติกรรมนั้น  เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดหวัง
ความคาดหวังในความสามารถของตนและความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําที่จะเกิดขึ้นนั้น  มี
ความสัมพันธกันมาก  โดยที่ความสัมพันธระหวาง  2  ตัวแปรนี้  มีผลตอการตัดสินใจจะกระทําพฤติ
กรรมของบุคคล  ดังแสดงในแผนภูมิที่  2

บุคคล พฤติกรรม ผลลัพธของการกระทํา

ความคาดหวังใน
ความสามารถ

ความคาดหวังในผล
ลัพธของการกระทํา



                                                          

ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา

          สูง  ต่ํา

     สูง
        ความคาดหวังใน
ความสามารถของตนเอง

     ต่ํา

แผนภูมิที่  2

แผนภูมิที่  2  แสดงความสัมพันธระหวางความคาดหวังในความสามารถของตนเองและ
ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา
แหลงที่มา  :  สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต. ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤติกรรม. กรุงเทพ ฯ  : โรงพิมพ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2536: 59.

จากแผนภูมิจะแสดงความสัมพันธระหวางการคาดหวังในความสามารถของตนเองกับความ
คาดหวังในผลลัพธของการกระทํา  การตัดสินใจกระทําพฤตกิรรมจะเกิดขึ้นถาบุคคลมีความคาดหวัง
ความสามารถของตนเองสูง  และมีความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําสูง  แตถาบุคคลมีความ
คาดหวังในความสามารถต่ํา  และมีความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําต่ํา  บุคคลนั้นจะมีแนว
โนมที่จะตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น

จากประเด็นดังกลาวความคาดหวังในความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลลัพธ
ของการกระทําไมสามารถแยกออกจากกันไดเพราะบุคคลมองผลของการกระทําที่เกิดขึ้นวา เปนสิ่ง
แสดงถึงความเหมาะสมของพฤติกรรมที่ไดกระทําไป  และยังเปนสิ่งชวยในการตัดสินใจอีกวาจะ
กระทําพฤติกรรมนั้นตอไปหรือไม  ในการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ พบวา  การรับรูความสามารถของ
ตนเองจะเปนตัวทํานายแนวโนมการกระทําพฤติกรรมไดดี  กวาความคาดหวังในผลลัพธของการ
กระทํา  (Bandura, 1986: 393)  ซ่ึงจากแนวคิดดังกลาว  แสดงวา  ถาหัวหนาหอผูปวยเสริมสรางความ
คาดหวังความสามารถในตนเองของพยาบาลประจําการ  จะทําใหพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
มากกวาความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา

มีแนวโนมที่จะทํา
แนนอน

มีแนวโนมที่จะ
ไมทํา

มีแนวโนมที่จะไม
ทํา

มีแนวโนมที่จะ
ไมทําแนนอน



                                                          

ซ่ึง  Bandura (1986: 393-395)  กลาวไววา  การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคล
ดังนี้  คือ

1.  การเลือกกระทําพฤติกรรม  (Choice behavior)  ในชีวิตประจําวันบุคคลตองตัด
สินใจตลอดเวลาวา  จะเลือกกระทําพฤติกรรมใดเปนระยะเวลานานเทาใด  การที่บุคคลจะเลือก
กระทําพฤติกรรมในสถานการณใดนั้นสวนหนึ่งเกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง  โดยท่ี
บุคคลมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความยุงยาก  หรือสถานการณที่เชื่อวาเกินความสามารถของตน  แต
ขณะเดียวกันบุคคลก็จะเลือกกระทํากิจกรรมที่เชื่อวา เขามีความสามารถเพียงพอที่จะกระทําได
(Bandura, 1977: 191-215)  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงมักจะทํางานที่มีลักษณะทา
ทาย  และมีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตน  สวนบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตน
เองต่ํามักจะทอถอย  ขาดความมั่นใจในตนเองซึ่งเปนการปดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง
แตถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปและตองทํางานที่เกินความสามารถจะทําให
บุคคลเกิดความทุกข  เครียด  ผิดหวัง  และรูสึกวาความลมเหลวนี้ไมสามารถแกไขได  สวนบุคคลที่
ประเมินความสามารถของตนเองต่ํากวาความเปนจริงมักจะมีความสงสัย  และเลือกทํางานที่เปนการ
จํากัดความสามารถของตน  ทําใหเปนอุปสรรคในการทํางานและขาดความพยายามในการทํางาน  ใน
ที่สุดก็จะขาดการพัฒนาความสามารถของตนเอง  ดังนั้นถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเอง
ไดถูกตอง       จะสงผลตอการกระทําพฤติกรรมทําใหการกระทํานั้นมีโอกาสประสบความ
สําเร็จสูง

2.  การใชความพยายามและความอดทนในการทํางาน  การประเมินการรับรูความ
สามารถของบุคคล  จะตัดสินที่ความพยายามและความอดทนที่บุคคลใชในการเผชิญกับอุปสรรค
และประสบการณราย ๆ ที่ผานเขามา  บุคคลที่มีความรับรูความสามารถของตนเองสูงบุคคลนั้นจะยิ่ง
มีความพยายามและกระตือรือรนในการทํางาน เมื่อตองเผชิญกับความยุงยาก  สวนบุคคลที่รับรูความ
สามารถของตนเองต่ํา มักจะสงสัยในความสามารถของตนเองเมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคและงานที่
ยากลําบากทําใหขาดความพยายามในการทํางาน

3.  รูปแบบความคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ  การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของ
บุคคลมีอิทธิพลตอรูปแบบการคิด และปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลระหวางที่กระทํากิจกรรมที่เกิด
ขึ้นจริงและการคาดการณลวงหนา  บุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํามักจะรูสึกวางานนั้นยาก
ลําบากทําใหบุคคลเกิดความเครียด และจะทํางานนั้นโดยใชความสามารถอยางไมเต็มที่ซ่ึงจะสงผล
ใหประสบความลมเหลวในการทํางาน  ตรงขามกับบุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถสูงเขาจะมีความ
ตั้งใจและมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนั้นสูง  การพบอุปสรรคจะเปนการกระตุนใหเขาใช
ความพยายามมากขึ้น  จากการศึกษา  Collin (1982 cited in Bandura, 1986: 394-395)   พบวาในการ
แกปญหาที่ยากนั้น  ผูที่รับรูความสามารถของตนเองสูงมักจะสรุปสาเหตุของความลมเหลวของตน



                                                          

เองวา  เกิดจากการขาดความพยายามแตผูที่รับรูความสามารถของตนเองต่ํามักคิดวา  เกิดจากการขาด
ความสามารถของตนเอง

4.  เปนผูกําหนดพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรรม    บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูงจะมีความสนใจ  ตั้งใจและพยายามที่จะทํางานที่ทาทาย  ถาหากยังไม
บรรลุเปาหมายก็จะยิ่งใชความพยายามมากขึ้น  และถาพบกับความลมเหลวก็จะใชความลมเหลวนั้น
เปนตัวกระตุนใหพยายามกระทําเพื่อใหประสบความสําเร็จอยางไมวิตกกังวล  ตรงกันขามกับผูที่มี
การรับรูความสามารถของตนเองต่ํามักจะไมคอยกระทําพฤติกรรม  ไมพยายามใชความสามารถของ
ตนเมื่อพบอุปสรรคก็จะลมเลิกการกระทํานั้น  บุคคลเหลานี้จะมีความเครียดและวิตกกังวลสูง  และ
มักจะใชความสามารถเปนตัวทํานายพฤติกรรมของตน

ในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองนั้น  Bandura  เสนอวามีปจจัย  4  ประการดัง
นี้  (Bandura 1977,195-200; 1982: 126-127; 1986: 399-401)

1.  การประสบความสําเร็จในการทํางาน  (Performance accomplishment) เปนปจจัย
ที่มีความสําคัญที่สุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง  เพราะวาเปนประสบการณตรงที่
บุคคลไดรับและเปนความสําเร็จที่ตนกระทําได  ซ่ึงมีผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง  การที่
บุคคลทํางานแลวประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวซ้ํากันหลาย  ๆ คร้ัง  จะทําใหบุคคลนั้นเรียนรู
ถึงความสามารถของตน  ในทางตรงกันขามหากบุคคลเกิดความสําเร็จและลมเหลวเปนครั้งคราว
บุคคลก็จะรับรูวาที่เขาประสบความลมเหลวนั้นมาจากปจจัยอ่ืน ๆ ทางสภาพแวดลอมมากกวาจะรับรู
วาเปนเพราะความสามารถของตนเอง  และบุคคลจะใชความลมเหลวเปนบทเรียนใหตนเองใชความ
พยายามมากขึ้น  สวนบุคคลที่ประสบความลมเหลวเสมอจะสงผลใหบุคคลนั้นประเมินการรับรูความ
สามารถของตนเองต่ํา  ดังนั้น  การสงเสริมใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน  ผูนําจึงควรสง
เสริมการฝกอบรมทกัษะการทํางาน  การสรางแรงจูงใจ  และการประเมินผลยอนกลับแกบุคลากร
(Kramer and Schnalenberg, 1993: 64)  ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรเกิดความมั่นใจในความสามารถของ
ตน  ตั้งใจที่จะทํางาน  พัฒนาการทํางานใหดีขึ้นและกลาที่จะทํางานทาทายมากขึ้น

2.  การไดเห็นแบบอยางผูอ่ืน  (Vicarious experience)  การรับรูความสามารถของ
ตนเองสวนหนึ่งนั้น  เกิดจากการไดเห็นประสบการณจากผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จจากการกระทํา
พฤติกรรมการไดเห็นผูอ่ืนประสบความสําเร็จนั้น  บุคคลมีแนวโนมที่จะรูสึกวาถาตนกระทําเชนเดียว
กันก็นาจะประสบความสําเร็จเชนเดียวกัน  บุคคลเหลานี้จะมีความคิดโนมนาวตนเองใหเชื่อวาเขานา
จะทําได  ซ่ึงอยางนอยจะเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น  หรือถาเขาตั้งใจและใช
ความพยายามในขณะที่เขาเห็นบุคคลอื่นประสบความลมเหลวทั้ง ๆ ที่ไดใชความพยายามเต็มที่  ก็
อาจทําใหการรับรูความสามารถและความพยายามลดลง



                                                          

3.  การชักจูงดวยคําพูด  (Verbal persuasion)  เปนความพยายามที่จะใชถอยคําชัก
ชวนใหบุคคลเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในสิ่งที่เขาทํา  ซ่ึงบุคคลจะรับเอาคํา
พูดชักจูงของผูอ่ืนมาเปนขอมูลเพื่อพิจารณาความสามารถของตน ทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นวาตนเอง
มีความสามารถที่จะกระทําไดสําเร็จ  ถาผูชักจูงเปนบุคคลที่มีความนาเชื่อถือก็จะทําใหบุคคลเกิดการ
รับรูในความสามารถไดมากกวา  ผูชักจูงที่มีความนาเชื่อถือนอยกวา  การชักจูงดวยคําพูดจึงเปนวิธี
การที่คอนขางงาย  และใชกันทั่วไป  Bandura  กลาววา  การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะไดผลนัก  ใน
การที่จะทําใหบุคคลสามารถพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง  ซ่ึงถาจะใหไดผลควรใชรวม
กับการทําใหบุคคลมีประสบการณของความสําเร็จ  อาจตองคอย ๆ สรางความสามารถใหกับบุคคล
อยางคอยเปนคอยไป  จะทําใหเกิดความสําเร็จตามลําดับขั้น  พรอมใชคําพูดชักจูงรวมกันยอมเปน
การพัฒนาการรับรูความสามารถที่ไดผลดี

4.  การกระตุนเราทางอารมณ  (Emotional arousal)  มีผลตอการรับรูความสามารถ
ของบุคคล  บุคคลที่มีความเครียด  วิตกกังวลสูง  ตื่นเตน จะขาดความเชื่อมั่นในตนเอง  และมักจะ
หลีกเลี่ยงการกระทําพฤติกรรมหรือการเผชิญกับสถานการณนั้น  ซ่ึง  Kramer และ Schnalenberg
(1993: 64)  แนะนําวาผูนําควรใหการชวยเหลือสนับสนุนใหความไววางใจ  สรางบรรยากาศของ
ความสามัคคีในกลุมจะทําใหความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคคลเขมแข็งขึ้น  นอกจากนี้ผูนํายัง
ควรหลีกเลี่ยงการใชคําพูดที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกหวาดหวั่น  เครียด  วิตกกังวลหรือหวาดกลัว
เพราะจะทําใหการคาดหวังความสําเร็จของบุคคลลดต่ําลง

นอกจากนี้การรับรูความสามารถของบุคคล (Dimension of  efficacy expectations) อาจแตก
ตางกันไป  ซ่ึงสามารถอธิบายความแตกตางไดเปน  3  มิติ   (Bandura, 1977 : 194)  ดังนี้

1. มิติตามความสําคัญ (Magnitude)  หมายถึง  ความคาดหวังของบุคคลในการ
กระทําพฤติกรรมใด ๆ  จะแปรผันตามระดับความยากงายของงาน  นั่นคือ  บุคคลจะมีความคาดหวัง
ในความสามารถของตนแตกตางกันไป  ซ่ึงอาจจํากัดเฉพาะงานงาย  ๆ  หรืองานที่มีความยากระดับ
ปานกลาง  และงานที่ตองใชความสามารถทางสติปญญาสูง  ดังนั้น  บุคคลที่มีความคาดหวังในความ
สามารถต่ํา  ก็จะทํางานที่มีลักษณะงาย  ๆ  ในขณะที่บุคคลที่มีความคาดหวังในความสามารถสูง  ก็จะ
รูสึกวาตนสามารถทํางานที่มีความยากลําบากได

2.  มิติตามความเขมแข็งหรือความมั่นใจ  (Strength)  หมายถึง  ความเขมแข็งหรือ
ความมั่นใจในการคาดหวังความสามารถของตน  ถาบุคคลมีความไมมั่นใจในความสามารถของตน
ก็จะสามารถเลิกลมความพยายามไดโดยงาย  เมื่อประสบกับเหตุการณที่ไมคาดหมาย  ในขณะที่
บุคคลที่มีความเขมแข็งหรือความมั่นใจในความสามารถของตน กจ็ะมีความเพียรพยายามมากขึ้น  แม
จะประสบกับเหตุการณที่ไมคาดหมายไวก็ตาม



                                                          

3.  มิติตามหลักสากล   (Generality)    หมายถึง      ความคาดหวังในความสามารถของ
ตนหรือความมั่นใจในประสบการณและความสําเร็จของตนที่สามารถนําไปใชในการปฏิบัติกิจกรรมที่
คลาย ๆ  กัน  แตตางสถานการณกัน  นั่นคือ  บุคคลบางคนสามารถทํากิจกรรมตาง ๆ ไดเปนปกติอยาง
สม่ําเสมอ  โดยถือเปนเรื่องธรรมดา  ไมใชเร่ืองยากเย็นเกินความสามารถของตน

จากแนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองของ  Bandura  ดังกลาว  พอสรุปไดวา
การที่บคุคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  จะมีอิทธิพลที่จะชวยใหบุคคลเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิผลมากกวาความคาดหวังผลลัพธของการกระทํา  บุคคลจะมีความรูสึก
ที่ดีตอตนเอง  และมีความพยายาม  อดทน  ในการตอสูกับอุปสรรคตาง  ๆ  แมวาผลของการกระทํา
จะออกมาไมเปนที่พอใจก็ตาม  ดังนั้น  ถาผูนําองคการเสริมสรางการรับรูความสามารถของผูใต
บังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอจะทําใหเขาเกิดความเชื่อมั่นวา  เขาสามารถทํางานไดดี  กอใหเกิดความ
พยายามในการพัฒนางานใหมีคุณภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น  ซ่ึง  Thomas  (2000: 77)  กลาววา
บุคคลจะรับรูความสามารถในการทํางานของตน  เมื่อรูสึกวา  ทํางานไดดีตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไวก็
จะรูสึกภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง  สวนบุคคลที่ทํางานใหบริการจะรับรูความสามารถของตน
โดยการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในการควบคุมสถานการณ หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นดวยตนเอง
นอกจากนี้  ความรูสึกของการรับรูความสามารถของตนจะทําใหบุคคลรูสึกวา  ตนเปนผูเชี่ยวชาญใน
งานและมั่นใจวาจะสามารถควบคุมงานตอไปไดในอนาคต  บุคคลก็จะมีการพัฒนาการทํางานใหดี
ขึ้น  มีความตั้งใจที่จะทํางานและกลาที่จะทํางานทาทาย  ดังนั้นผูนําองคการสามารถสรางความรูสึก
รับรูความสามารถใหกับบุคลากรโดย  1)  ใหความรู  (Providing knowledge)  โดยปกติบุคคลจะมี
ความรูเพิ่มขึ้นจากประสบการณในการทํางาน และความรูบางอยางเกิดขึ้นจากทักษะทางดานรางกาย
ซ่ึงไมสามารถอธิบายได  สวนที่เหลือเกิดจากการแลกเปลี่ยนประสบการณและการเรียนรูทางเทคนิค
การปฏิบัติที่ดีและแนวทางปฏิบัติที่ทําใหสามารถปฏิบัติงานได  ดังนั้นในฐานะผูนําอาจเตรียมความรู
ของบุคลากร โดยการจัดฝกอบรมหรือจัดใหมีการฝกงานและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน
2)  มีการประเมินผลในทางบวก  (Provide appreciative feedback)  เพราะการประเมินผลงานในทาง
บวกโดยการแสดงความชื่นชม  (Appreciate)  กับความสําเร็จหรือความพยายามของบุคคลจะทําให
บุคคลรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้น  สวนการประเมินผลในดานลบจะทําลายความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของบุคคลใหลดลง  3)  ยอมรับในฝมือ  (Skill recognition)  เปนการใหการยอมรับใน
ความสามารถของบุคคลวางานที่ทํามีความสําคัญและมีคุณคา  การแสดงออกดังกลาวจะทําใหบุคคลรู
สึกวา  ผูนํามีความชื่นชมในความพยายามและความสําเร็จของตน    4)  การจัดการกับความทาทาย
(Managing challenge)  บุคคลจะปฏิบัติงานไดดีในสถานะที่มีความพอดีระหวางความสามารถของ
บุคคลและความยากงายของงานที่ทํา  ถาเปนงานที่งายเกินไป  บุคคลจะเกิดความเบื่อหนายที่จะ
ทํางานนั้น  แตถางานนั้นยากกวาความสามารถที่มีบุคคลจะเกิดความวิตกกังวลและทํางานไดผลที่ต่ํา



                                                          

กวาเดิม  ดังนั้นงานที่มีความทาทายจึงเปนงานที่สามารถบริหารจัดการไดและตองใชความตั้งใจจริง
เพราะงานที่ทาทายจะเปนแรงบันดาลใจใหเกิดความพึงพอใจเมื่อทํางานนั้นไดสําเร็จ  ผูนําองคการจึง
ควรพยายามใหบุคลากรไดทํางานในสถานการณที่มีความทาทาย  โดยการมอบหมายงาน  ซ่ึงแนใจวา
บุคคลมีทักษะเพียงพอกับความยากของงานนั้น ๆ    5)  สงเสริมใหมีมาตรฐานที่สูงขึ้น  (Fostering
high non comparative standards)  ในองคการยุคปจจุบันมาตรฐานความสามารถมีความสําคัญสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน  และควรเปนมาตรฐานที่กําหนดขึ้นในกลุมผูปฏิบัติงานเอง  ถาผูปฏิบัติงานมีความ
พยายามจนไดรับมาตรฐาน  เขาจะรูสึกเหมือนไดรับรางวัล  ผูบริหารองคการจึงควรใชแนวคิดนี้ใน
การเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในองคการ  โดยผูบริหารตองมั่นใจวา  บุคลากรเล็งเห็น
ความสัมพันธระหวางมาตรฐานความสามารถกับวิสัยทัศน  คานิยมและการเขาใจความตองการของ
ลูกคา

3.2.3  การตัดสินใจดวยตนเอง  เปนการรับรูของบุคคลวา    ตนมีอิสระในการปฏิบัติงาน
และสามารถเลือกไดวาตนควรจะปฏิบัติงานอยางไรในสถานการณที่แตกตางกัน จากการศึกษาที่ผาน
มาพบวา   การตัดสินใจดวยตนเองสงผลตอระดับความคิดสรางสรรค  การเรียนที่เกี่ยวกับแนวคิด
การรับรูคุณคาแหงตน การควบคุมตนเอง และความผาสุกของบุคคล (Deci, Connell and Ryan, 1989:
580-581)  โดยจะสะทอนถึงความมีอิสระในการริเร่ิมสรางสรรค  พฤติกรรมในการทํางานอยางตอ
เนื่อง  และกระบวนการในการทํางาน  เชน  การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน  ขั้นตอน  และความ
พยายาม  ซ่ึง  Deci  และ  Ryan (1991: 54)  ไดใหแนวคิดวา  การตัดสินใจดวยตนเองเปนคุณภาพของ
การทําหนาที่ของมนุษยที่เกี่ยวของกับความมีอิสระในการเลือกปฏิบัติ ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งของการสราง
แรงจูงใจภายในงาน  นั่นคือ  การตัดสินใจดวยตนเองเปนความสามารถในการเลือกปฏิบัติ     และการ
มีโอกาสเลือกจะดีกวาการเสริมแรงในสภาวะที่ไมแนนอน    แรงขับหรือแรงกดดัน
อ่ืน  ๆ  เพราะเปนการตัดสินใจในการปฏิบัติของบุคคล  นอกจากการตัดสินใจดวยตนเองจะเปนมาก
กวาความสามารถแลว  ยังเปนความตองการ (Need) ซ่ึงเปนพื้นฐานนิสัยและเปนสัญชาติญาณของ
บุคคลที่จะชอบตัดสินใจดวยตนเอง  จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ดี  เปนประโยชนตอการพัฒนา
ความสามารถในการทํางานรวมกัน

สวนลักษณะเดนทางจิตวิทยาของการตัดสินใจดวยตนเอง  คือการยืดหยุนในการควบคุม
ปฏิกิริยาของตนเองตอสภาพแวดลอม  เมื่อบุคคลตัดสินใจดวยตนเองจะแสดงออกถึงการมีโอกาส
เลือกปฏิบัติมากกวาการปฏิบัติตามหนาที่หรือถูกบังคับ  และการเลือกแนวทางปฏิบัติจะมีพื้นฐานจาก
ความตระหนักถึงความตองการของบุคคล  และอะลุมอลวยตอเหตุการณที่เกิดขึ้น  การตัดสินใจดวย
ตนเองมักเกี่ยวของกับการควบคุมสภาพแวดลอม  และผลจากการกระทําของตนเอง  แมการตัดสินใจ
ดวยตนเองจะเปนคุณภาพการทาํหนาที่ของมนุษย  แตอิทธิพลของสภาพแวดลอมก็มีสวนสนับสนุน
หรือขัดขวางการตัดสินใจดวยตนเองของบุคคล  นั่นคือ  ถาสภาพแวดลอมเอ้ืออํานวย  บุคคลจะตัด



                                                          

สินใจดวยตนเองไดดีขึ้นนั่นเอง  ซ่ึง  Thomas  (2000: 65)  กลาววา  ความรูสึกของการมีทางเลือกจะ
ทําใหบุคคลมีความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบตอผลสําเร็จของงาน  นอกจากนี้  ถาการตัดสินใจ
ของบุคคลกอใหเกิดผลลัพธที่มีคุณภาพและความกาวหนา  บุคคลจะรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จนั้น
ดังนั้นผูนําองคการที่ตองการสรางความรูสึกของการมีทางเลือก  กระทําพฤติกรรมดวยตนเองใหกับ
บุคล  ผูนําจะตองมีแนวทางปฏิบัติซ่ึงทําใหบุคลากรรับรูถึง   1)  อํานาจที่ไดรับมอบหมาย
(Delegating  authority)  เปนการใหสิทธิแกบุคลากรอยางเปนทางการในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
ภายในขอบเขตที่อธิบายได  ซ่ึงผูนําควรจะมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหบุคลากรมากขึ้น  เมื่อ
บุคลากรแสดงออกถึงความสามารถในการจัดการดวยตนเองได    2)  แสดงออกถึงความไววางใจ
(Demonstrating trust)   ความสําคัญของการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจหรือการใหบุคลากรมี
โอกาสเลือกตัดสินใจ  คือความไววางใจ  โดยท่ีบุคลากรตองการความเชื่อมั่นวาสามารถไววางใจวาผู
นําจะรักษาคําพูดและใหโอกาสบุคลากรในการตัดสินใจ  ขณะเดียวกันผูนําก็ตองการความเชื่อมั่นวา
สามารถไววางใจในความสามารถของบุคลากร  เชนกัน  3)  การใหความคุมครอง  (Providing
security)   บุคคลจะรับรูถึงความมีอิสระในการตัดสินใจ  เมื่อรูสึกถึงความปลอดภัยในการตัดสินใจ
ตามสิทธิที่ไดรับมอบหมายและบุคคลจะมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  กลาทดลองวิธีการใหม ๆ ในการ
แกปญหา  เมื่อรับรูถึงความคุมครองที่ไดรับหากเกิดความผิดพลาดในการตัดสินใจ    4)  บอกถึงเปา
หมายที่ชัดเจน  (Providing a clear purpose)  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และทําความเขาใจถึงเปา
หมายในการทํางานใหชัดเจนจะเปนการเสริมสรางความมีอิสระในการตัดสินใจ    5)  การใหขอมูล
(Providing information)  จะทําใหบุคคลเกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้น  ถาขาดขอมูลที่เพียงพอ  บุคคลจะไม
สามารถทํางานดวยความรับผิดชอบได       

3.2.4 ผลกระทบ  (Impact)   หมายถึง   ระดับพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพล
ตอกลยุทธ  การบริหาร  และการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางาน  (Ashforth, 1989: 207)  เปนความรูสึก
ของบุคคลที่รับรูวาตนมีอิทธิพลตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในองคการ  (Spreitzer, 1995: 1443)  และ
สามารถควบคุมสภาพแวดลอมของตนเองไดมากนอยเพียงไร  (Thomas  and  Velhouse, 1990: 670)
ผลกระทบเกี่ยวของกับการเกิดภาวะไรประโยชน  จากสภาพแวดลอม  (Universal  helplessness)
และความเชื่ออํานาจภายนอกตน  (External  locus  of  control)  ซ่ึงหมายถึง  หากบุคคลรับรูผล
กระทบต่ํา  จะมีความรูสึกวา  ตนไมมีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมหรือผลกระทบตอองคการ  แมจะ
ปฏิบัติงานไดดีเพียงไร  ทําใหรูสึกเปนบุคคลไรประโยชน  สงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึ่งพอใจ
ในงาน  ลาออก  โอนยาย  ขัดแยงในบทบาท  รูสึกไมสมหวัง  และกระทบตอคุณภาพในการปฏิบัติ
งาน  (Goodale, Koerner and Roney, 1997: 197)



                                                          

3.3 กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ (The process of empowerment)

ความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจมีความสําคัญเมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความรูสึกไรอํานาจ  ดังนั้น จึงเปนความจําเปนที่จะตองคนหาวา  สถานการณใดในองคการที่กอให
เกิดภาวะไรอํานาจในผูใตบังคับบัญชา  Conger  และ  Kanungo  (1988: 474)  ไดอธิบายกระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจไว  5  ขั้นตอนคือ

3.3.1 ผูนําจะตองคนหาปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกของภาวะไรอํานาจ (Powerlessness)
ในผูใตบังคับบัญชา  โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานการณที่ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา เขาไมสามารถ
ควบคุมสถานการณของตน และความพยายามของเขาไมสามารถเปลี่ยนแปลงการทํางานขององคการ
ได  ปจจัยเหลานี้ อาจเปนโครงสรางองคการ  นโยบายรูปแบบการบริหารของผูนํา  และระบบการให
รางวัลที่ไมสามารถตอบสนองความพยายาม  การริเร่ิมสรางสรรค  การสรางนวัตกรรมใหม  และ
ลักษณะเฉพาะของงาน

3.3.2 เปนขั้นตอนในการใชกลยุทธการขจัดปจจัยภายนอกที่กอใหเกิดภาวะไรอํานาจ
และสงเสริมใหเกิดความรูสึกในการรับรูสมรรถนะของตน  โดยการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามี
สวนรวมในการตัดสินใจ  มีแผนการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ  ปรับปรุงรูปแบบการติดตอส่ือสาร  การ
กระจายอํานาจในการใชทรัพยากรที่จําเปน  และสรางระบบการใหรางวัลที่สนับสนุนความคิดสราง
สรรค  ซ่ึงกลยุทธเหลานี้จะสงเสริมและสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคลากร  ทําใหบุคลากรรูสึกวางาน
นั้นมีความหมาย  มีความทาทาย  และสามารถบรรลุเปาหมายได

3.3.3 เปนขั้นตอนในการพัฒนาแบบแผนการประเมินผลยอนกลับที่ทําใหบุคลากรรับรู
สมรรถนะของตนเอง  แบบแผนการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพจะทําใหบุคคลคนพบความสามารถ
ของตนเอง  โดยเริ่มตนที่การมอบหมายงานงาย  ๆ  กอน  และเพิ่มความยุงยากของงานขึ้นทีละนอย
วิธีนี้สามารถประกันไดวา  บุคคลจะมีประสบการณในการประสบความสําเร็จในระยะเริ่มตน และ
เพิ่มขีดความสามารถทีละนอย  นอกจากนี้  การบริหารจะตองเตรียมการตอสูภาวะเครียดทางอารมณ
ซ่ึงอาจเกิดขึ้นในหนวยงาน  โดยสรางสภาพแวดลอมของการใหการสนับสนุนและความไววางใจ
เพื่อพัฒนาการรับรูความสามารถของตน

3.3.4 ขั้นตอนนี้ของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ      เปนขั้นตอนที่
บุคลากรประสบความสําเร็จ  มีความรูสึกที่เขมแข็งในการรับรูสมรรถนะของตนเอง

3.3.5 เปนขั้นตอนที่บุคลากรมีระดับความพยายามสูง  และประสบความสําเร็จในงานที่
ยั่งยืน



                                                          

3.4 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  จะตองเร่ิมที่การสรางความรูสึกของการมีพลัง
อํานาจในตัวบุคคลกอน  ทั้งนี้เพราะวาบุคคลที่มีพลังอํานาจในตนเองเทานั้นจะสามารถเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับผูอ่ืนที่ใกลเคียงได  (อวยพร  ตัณมุขยกุล, 2540: 6)  โดยมีวิธีการดังนี้

3.4.1 เพิ่มความสามารถในตัวบุคคล  (Increase  self-efficacy)  โดยการเสริมสราง
ความเขมแข็งของจิตใจ  เพื่อใหบุคคลสามารถพัฒนาความรูสึกที่ตองการตอสู  หรือเอาชนะตนเองใน
การเริ่มกิจกรรมใหม  ๆ  ใหแกบุคคล

3.4.2 พัฒนาความรูสึกในเรื่องกลุม  (Developing  group  conciousness)  โดยการปลูก
สํานึกในตัวบุคคล  ซ่ึงเปนสมาชิกของกลุมใหมีความรูสึกรวมที่จะแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและชวย
เหลือซ่ึงกันและกัน  การตระหนักถึงโครงสรางทางสังคมที่มีอิทธิพลตอกลุม  จะทําใหบุคคลที่ขาด
พลังอํานาจในตนเองมีจุดมุงหมายรวมกันที่จะใชพลังของกลุมในการแกปญหาใหกับสมาชิกของกลุม

3.4.3 ลดการตําหนิตนเอง  (Reducing  self-blame)  โดยการปรับเปลี่ยนจุดเนนจาก
การมองเฉพาะปญหาของตนเองหรือกลาวโทษตนเอง  ใหเปนการนําปญหาของตนเองมาพูดคุยใน
กลุม  ใหกลุมมีความรับผิดชอบรวมกันในการมองและแกไขปญหา  วิธีนี้จะชวยใหบุคคลที่มีปญหา
รูสึกเปนอิสระจากสถานการณทางลบที่ตนเองประสบอยู

3.4.4 กําหนดความรับผิดชอบของบุคคลตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  (Assuming
personal  responsibility  for  change)  เพื่อใหบุคคลนั้นมีสวนรวมอยางจริงจังและรูสึกถึงพลังอํานาจ
ของตนเอง  ในการมุงมั่นที่จะแกไขปญหา  หรือปรับเปลี่ยนสถานการณที่เกิดขึ้นกับตนเอง  โดยไมมี
ผูอ่ืนแกไขแทน

3.5  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจกับความไววางใจหัวหนา
หอผูปวย  และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

หอผูปวยเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาล  มีหนาที่ใหบริการพยาบาล  แกผูใชบริการทาง
ดานสุขภาพ  โดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  ที่มีหนาที่บริหาร  บริการ  และประสาน
งานตาง ๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการดูแลผูปวย  ดังนั้น  ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงขึ้นอยูกับ
หัวหนาหอผูปวย  และพยาบาลประจําการ  ซ่ึงมีหนาที่ปฏิบัติการพยาบาลกับผูปวยโดยตรง  แตใน
สภาพแวดลอมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากและตอเนื่อง  ประชาชนผูใชบริการคาดหวังคุณ
ภาพบริการสูงขึ้น  ขณะที่พยาบาลผูปฏิบัติงาน  ก็ตองการการจูงใจและใหลําดับความสําคัญ  ซ่ึงมี
ความแตกตางอยางมากจากในอดีต  ความทาทายของสภาพแวดลอมเหลานี้  หัวหนาหอผูปวย จําตอง
ใชกลยุทธในการบริหาร  จัดการกิจการภายในหอผูปวย  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจให



                                                          

กับพยาบาล  โดยการมอบหมายงานที่มีความทาทาย  และใหอํานาจในการตัดสินใจ  จะเปนการสราง
แรงจูงใจภายในจิตใจ  และทําใหรับรูถึงสมรรถนะของตนเอง  พยาบาลผูไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจจะรูสึกวา ตนเองมีประโยชน  มีคุณคา  และรับรูถึงความคุณคาแหงตน  ผลสะทอนที่เกิดขึ้นคือ
พยาบาลจะรับรูถึงความไววางใจที่หัวหนาหอผูปวยมอบให  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจตองมี
ความไววางใจเปนพื้นฐาน  ดังนั้นจึงเปนเหตุผลที่พยาบาลประจําการ  จะมอบความไววางใจใหหัว
หนาหอผูปวย

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  กับความ
ไววางใจหัวหนาหอผูปวย  พบวา  ยังไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธโดยตรง  แตมีงานวิจัยที่ใกลเคียง
กับการศึกษานี้  ไดแก

นิตยา  อินกลิ่นพันธุ  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน  ความรูสึกมีพลัง
อํานาจ  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  การรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํา
การโรงพยาบาลชัยนาท  ผลการวิจัยพบวา

1.  ระดับการรับรู   สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน
ของพยาบาลอยูในระดับคอนขางสูง  และความรูสึกมีพลังอํานาจอยูในระดับปานกลาง

2.  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  มีความ
สัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .001

3.  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  การไดรับการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล
และความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  สามารถรวมทํานายการรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการไดรอยละ  49.7  (p< .001)
  

นารีรัตน  รูปงาม  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ  การไดรับ
ขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  และวัฒนธรรมคุณภาพการบริการ  กับคุณภาพ
บริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลรัฐที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาล  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยจํานวน  360  คน  พบวา

1. การรับรูของพยาบาลวิชาชีพดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  การไดรับขอมลูปอน
กลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  และคุณภาพบริการ  อยูในระดับ
สูง



                                                          

2. การรับรูของพยาบาลวิชาชีพดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  การไดรับขอมูลปอน
กลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  มีความสัมพันธทางบวกกับคุณ
ภาพบริการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .372, .464, .460 และ .640  ตามลําดับ)

3. ตัวแปรที่รวมทํานายคุณภาพบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  คือ  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  การเสริมสรางพลังอํานาจดานผลกระทบ
และการไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ  ซ่ึงสามารถรวมทํานายคุณภาพบริการตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ  46.9 (R2  = .469)  ไดสมการทํานายดังตอไปนี้

คุณภาพบริการ  =    .533  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  + .168  การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
                                               ผลกระทบ  +  .162  การไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ

4.  กรอบแนวคิดการวิจัย

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  ใชกรอบแนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  Bass
(1985)  และกรอบแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  ของ  Spreitzer  (1995)  กับกรอบ
แนวคิดความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของ  Mishra  (1996)  โดยพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
หมายถึง  การแสดงออกโดยการกระทําหรือการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยในการยกระดับแรงจูงใจ
ของพยาบาล  กระตุนใหพยาบาลเกิดความตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู  ยกระดับความ
ตองการของพยาบาลใหสูงขึ้น  ทําใหพยาบาลตระหนักถึงความตองการ  สํานึกถึงความสําคัญและ
คุณคาของจุดมุงหมาย  และวิธีการที่จะบรรลุจุดมุงหมาย  ทําใหพยาบาลไมคิดถึงผลประโยชนสวน
ตนแตจะอุทิศตนเพื่อสวนรวม  คือหนวยงานและองคการ  เพื่อพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิผลสูง
สุด  ซ่ึงประกอบดวย  การสรางบารมีหรือผูนําบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล
และการสรางแรงบันดาลใจ  สวนการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  หมายถึง  การรับรูของ
พยาบาลประจําการที่มีตอการทํางานวาไดรับการสนับสนุน  สงเสริมจากหัวหนาหอผูปวยใหสามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงวัดไดจากการรับรูคุณคา
ของงาน  สมรรถนะในการทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเอง และผลกระทบ

เมื่อพยาบาลประจําการรับรูพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจจากหัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจําการจะมอบความ
ไววางใจใหหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงความไววางใจหัวหนาหอผูปวยหมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมี
ความรูสึกเชื่อมั่นและยอมตามการกระทําของหัวหนาหอผูปวย  ดวยความคาดหวังวา  หัวหนาหอผู
ปวยจะทําในสิ่งที่มีประโยชนตอพยาบาลประจําการ  โดยเชื่อมั่นในมิติความสามารถ  มิติความเปด
เผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได



                                                          

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
- การสรางบารมี
- การกระตุนปญญา
- การคํานึงถึงปจเจกบุคคล ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย
- การสรางแรงบันดาลใจ -  มิติความสามารถ

(Bass, 1985) -  มิติความเปดเผย
-  มิติความหวงใย

การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ -  มิติความเชื่อถือได
-     การรับรูคุณคาของงาน     (Mishra, 1996)
- สมรรถนะในการทํางาน
- การตัดสินใจดวยตนเอง
- ผลกระทบ

(Spreitzer, 1995)

แผนภูมิท่ี  3  กรอบแนวคิดในการวิจัย



บทท่ี  3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบพรรณนา  (Descriptive research)  ประเภทการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร  (Correlational studies)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความไว
วางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  และ ศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของ
หัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

ประชากร

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  เปนพยาบาลประจําการที่ทําหนาที่ในการใหบริการพยาบาลแกผู
ปวยโดยตรง และปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขณะเก็บขอมูลอยางนอย  1  ป ในโรงพยาบาลรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร  ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  ทบวงมหาวิทยาลัย
กรุงเทพมหานคร  และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซ่ึงมีจํานวนโรงพยาบาลทั้งหมด  13  โรงพยาบาล   
มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น  8,497  คน (สํารวจโดยการสอบถามทางโทรศัพทที่กองการพยาบาลของ
แตละโรงพยาบาล ตั้งแต  1  ตุลาคม  2545 – 30  พฤศจิกายน  2545)

กลุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage
Samping) (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 191) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้

1.  สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรัฐ  ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานคร จาก
ฝายการพยาบาล  (2545)  ทั้ง  13  โรงพยาบาลพบวามีจํานวนพยาบาลประจําการทั้งสิ้น  8,497  คน

2.    กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณตามสูตรของ    Taro   Yamane    (1970     อางใน
ประคอง  กรรณสูต,2542: 11)  ที่ระดับความเชื่อมั่น  95%  ความคลาดเคลื่อน  5%

n =     N

    1 + Ne2 เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  .05
n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
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N = ขนาดของประชากร

e = ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางเทาที่จะ
ยอมรับได  ในที่นี้กําหนดไว  5%

สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้

n =       8,497

1 + 8,497(.05)2

= 382 คน
ขนาดกลุมตัวอยางที่ได  คือ  พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

จํานวน  382  คน
1. เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง  โดยจําแนกโรงพยาบาลเปน  5  กลุม  ตามสังกัด  คือ

กระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  ทบวงมหาวิทยาลัย    กรุงเทพมหานคร  และสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ  จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัดโดยสุมอยางงาย  (Simple random sampling)
ดวยวิธีการจับฉลาก  ใชอัตราสวน  1:2  ในกรณีที่มีโรงพยาบาล  2  แหง  ใชอัตราสวน  2:3  ในกรณีที่
มีโรงพยาบาล  3  แหง  และกรณีที่มีแหงเดียว  กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนตัวอยาง

2. คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาลที่สุมได        โดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล  ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรง
พยาบาลนอยกวา  30  คน  ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน  30  คน  เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรได (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 11) เมื่อนํามารวมกันจะไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน  394
คน

3. เลือกกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาล โดยนําจํานวนประชากรของทุก
แผนกที่ใหบริการพยาบาลแกผูปวย ไดแก  แผนกศัลยกรรม  แผนกอายุรกรรม  แผนกสูตินรีเวชกรรม
แผนกกุมารเวชกรรม  แผนกออรโธปดิกส  แผนกตา  หู  คอ  จมูก  หอผูปวยหนัก  หอผูปวยอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน เปนตน มาคํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลในแตละแผนก  เลือกหอผู
ปวยในแตละแผนกดวยวิธีการสุมอยางงาย  (Simple random sampling)  โดยวิธีการจับฉลาก  จากนั้น
คัดเลือกรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมได โดยหัวหนาหอผูปวยแตละหอผูปวยเปนผู
คัดเลือกตามความเหมาะสม  ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามจํานวนที่ตองการ  ดังรายการที่แสดงไว
ในตารางที่  1
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ตารางที่  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  จําแนกตามสังกัด
และโรงพยาบาล

สังกัด โรงพยาบาล ประชากร
(คน)

กลุมตัวอยาง
(คน)

 กระทรวงสาธารณสุข

 กระทรวงกลาโหม

 ทบวงมหาวิทยาลัย

 กรุงเทพมหานคร

 สํานักงานตํารวจ
 แหงชาติ

 ราชวิถี
 นพรัตนราชธานี
 เลิดสิน
 พระมงกุฎเกลา
 ภูมิพลอดุลยเดช
 สมเด็จพระปนเกลา
 ศิริราช
รามาธิบดี
 วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
 และวชิรพยาบาล
 เจริญกรุงประชารักษ
 กลาง
 ตากสิน
 ตํารวจ

550
311
225
565
650
290

2,206
964

900
325
407
354
750

45
30
-

46
-

30
-

79

73
-
-

30
61

รวม 8,497 394

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามจํานวน  4  ตอน  ดังนี้  คือ
ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่  2  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  3  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  4  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
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การสรางและลักษณะของเครื่องมือ

ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  รวม  5  ขอ  ประกอบดวย  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  และแผนกที่กําลังปฏิบัติงานอยู  ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบและเติมขอความ
ลงในชองวาง

ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้

1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ  วารสาร  เอกสาร  และงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ขึ้นเอง จากแนวคิดของ  Bass  (1985)  ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  35  ขอ  เนื้อหาของแบบ
สอบถามประกอบดวย  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  4  ดาน   ดังนี้

  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ดานการสรางบารมี  จํานวน  13  ขอ  (ขอ  1-13)

  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย
                       ดานการกระตุนปญญา  จํานวน  8  ขอ  (ขอ  14-21)
  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

 ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  จํานวน  10  ขอ  (ขอ  22-31)
  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

 ดานการสรางแรงบันดาลใจ  จํานวน  4  ขอ  (ขอ  32-35)
3.  ลักษณะของแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณ

คา  (Likert scale)  5  ระดับ
วิธีตอบคําถามแตละขอ  กําหนดใหผูตามเลือกตอบไดเพยีงคําตอบเดียว  โดยการเลือกตอบ

แตละชองคําตอบ  ซ่ึงมีความหมายดังตอไปนี้

มากที่สุด       หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุด
มาก        หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานมาก
ปานกลาง     หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานปานกลาง
นอย        หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานนอย
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นอยที่สุด      หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานนอยที่สุด
หรือไมตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทาน

 4.    เกณฑการใหคะแนน  กําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละขอคําถาม  มีดังนี้

ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกนอยที่สุด ไดคะแนน 1 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกนอย ไดคะแนน 2 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกปานกลาง ไดคะแนน 3 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกมาก ไดคะแนน 4 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกมากที่สุด ไดคะแนน 5 คะแนน

5.    การแปลผลคะแนน การแปลผลคะแนนรวมทั้งชุดของแบบวัดพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ทําโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในการแปลผล  ดังนี้  (ประคอง   กรรณสูตร,2542 :
73)

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00      หมายถึง      พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง
มาก

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49      หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49      หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปาน

กลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49     หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับต่ํา
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49     หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับต่ําสุด

6.     การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  validity)  แบบสอบถามพฤติกรรม
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสม
ของภาษาที่ใช  จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทาน โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544 : 224) คือการไดรับการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ  5  ทาน  ซ่ึงแบบสอบ
ถามดังกลาวไดผานการปรับปรุง  เปล่ียนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้

ปรับปรุงสํานวนภาษาที่ใช จํานวน  12 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน     4 ขอ
เพิ่มขอคําถาม จํานวน     2 ขอ

ดังนั้น     แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยจากการปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว  จาก  35  ขอ  เหลือขอคําถาม  33  ขอ  ดังนี้
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ดานการสรางบารมี จํานวน    9 ขอ  (ขอ 1-9)
ดานการกระตุนปญญา จํานวน   8 ขอ  (ขอ 10-17)
ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล จํานวน  10 ขอ  (ขอ 18-27)
ดานการสรางแรงบันดาลใจ จํานวน   6 ขอ  (ขอ 28-33)

7.    การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช  (Tryout)
กับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จํานวน  30  คน  ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางใน
การวิจัย  แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน
บาค  (Cronbach’ Alpha Coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46-47) ดวยการใชคอมพิวเตอร
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/FW Version  11.0 (Statistics Package  for  Social  Science For  Window)
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งฉบับเทากับ  .95

8.    เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จํานวน     373    คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ  .97
(ดังเสนอในตารางที่  2)

ตอนที่  3  แบบสอบถามวัดการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้

1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ  วารสาร  เอกสาร  และงานวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจ

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
จากแนวคิดของ  Spreitzer  (1995)  โดยการแปลและเรียบเรียงจากขอคําถามของ  Spreitzer  ซ่ึง
ประกอบดวยขอคําถาม  12  ขอ  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวยองคประกอบ  4  ดาน  และ
แตละดานมีน้ําหนักเทากัน  ดังนี้
  การเสริมสรางพลังอาํนาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานการรับรูคุณคาของงาน  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  1-3)
  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานสมรรถนะในการทํางาน  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  4-6)
  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานการตัดสินใจดวยตนเอง  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  7-9)
  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานผลกระทบ  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  10-12)
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3. ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert  scale)   5  ระดับ
วิธีตอบแบบสอบถามแตละขอ  กําหนดใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว

โดยการเลือกตอบแตละชวงคําตอบ ซ่ึงมีความหมายดังตอไปนี้
  เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ หมายถึง ไมแนใจวาจะเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับ

ขอความดังกลาว
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

4.    เกณฑการใหคะแนน  กําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละขอคําถาม  ดังนี้
ถาเลือก เห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 5 คะแนน
ถาเลือก เห็นดวย ไดคะแนน  4 คะแนน
ถาเลือก ไมแนใจ ไดคะแนน 3  คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวย ไดคะแนน 2 คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 1 คะแนน

5.  การแปลผลคะแนน การแปลผลคะแนนรวมทั้งชุดของแบบวัด  เปนการรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  ทําโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในการแปลผล  ดังนี้    (ประคอง
กรรณสูต, 2542)

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00      หมายถึง      การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับสูงมาก

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49      หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับสูง

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49      หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49     หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับต่ํา

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49     หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับต่ําสุด
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6.     การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ไดผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสมของภาษาที่ใช
จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทานโดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80  ซ่ึงแบบสอบ
ถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง  เปล่ียนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ  ดังนี้

ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 8   ขอ

ดังนั้น แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  หลังจากการปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒแิลว  คงเหลือ 12 ขอเทาเดิม

7.    การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช  (Try  out)  กับ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จํานวน  30  คน  ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการ
วิจัย  แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
(Cronbach’ Alpha Coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46-47)  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยทั้งฉบับเทากับ  .84

8.   เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร  จํานวน    373     คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  ไดคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยเทากับ  .88

ตอนที่  4  วัดความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้
1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ     วารสาร    เอกสาร      และงานวิจัยเกี่ยวกับความไววางใจใน

หัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการขึ้น

เอง  จากแนวคิดของ Mishra  1996  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย  ความไววางใจในหัวหนา
หอผูปวยของพยาบาลประจําการ  4  ดาน  มีขอคําถามทั้งหมด  33  ขอ  ดังนี้
  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ

ดานมิติความสามารถ  จํานวน  14  ขอ  (ขอ  1-14)
 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ

ดานมิติความเปดเผย   จํานวน  6  ขอ  (ขอ  15-20)
  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ

ดานมิติความหวงใย   จํานวน  8  ขอ  (ขอ  21-28)
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 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ
ดานมิติความเชื่อถือได  จํานวน  5  ขอ  (ขอ  29-33)

3.  ลักษณะแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอ   เปนมาตราสวนประมาณคา  5
ระดับ  (Likert  scale)  วิธีตอบแบบสอบถามแตละขอ  กําหนดใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบ
เดียว  โดยการเลือกตอบแตละชวงคําตอบ ซ่ึงมีความหมายดังตอไปนี้
  เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ หมายถึง ไมแนใจวาเหน็ดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความ

ดังกลาว
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

4.    กําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละขอคําถาม  ดังนี้
ถาเลือก เห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 5 คะแนน
ถาเลือก เห็นดวย ไดคะแนน  4 คะแนน
ถาเลือก ไมแนใจ ไดคะแนน 3  คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวย ไดคะแนน 2 คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 1 คะแนน

5.  การแปลผลคะแนนรวมทั้งชุดของแบบวัด  ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  วิเคราะหโดย
ใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในการแปลผล  ดังนี้    (ประคอง     กรรณสูต, 2542)
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00      หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงมาก
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49      หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49      หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ

           ปานกลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49     หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับต่ํา
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49     หมายถึง    ไววางใจหวัหนาหอผูปวยอยูในระดับต่ําสุด
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6.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)  แบบสอบถามความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  ไดผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสม
ของภาษาที่ใช  จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทานโดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80
ซ่ึงแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง  เปล่ียนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ
ดังนี้

ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 8 ขอ
เพิ่มขอคําถาม จํานวน 2 ขอ  (ขอ  33-34)
ดังนั้น แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  หลังจากการ

ปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว  จาก  33  ขอ  เปนขอคําถาม  35  ขอ  ดังนี้

ดานมิติความสามารถ จํานวน 14 ขอ  (ขอ  1-14)
ดานมิติความเปดเผย จํานวน   6 ขอ  (ขอ  15-20)
ดานมิติความหวงใย จํานวน   8 ขอ  (ขอ  21-28)
ดานมิติความเชื่อถือได จํานวน   7 ขอ  (ขอ  29-35)

7.    การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช  (Try  out)  กับ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จาํนวน  30  คน  ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการ
วิจัย  แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
(Cronbach’ Alpha Coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46-47)  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถามความไววางใจในหัวหนาหอของพยาบาลประจําการเทากับ  .95

8.   เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  จํานวน     373     คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  เทากับ  .97
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ตารางที่  2   แสดงคาความเที่ยงของแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสราง
      พลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอ  และแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอ
      ผูปวยของพยาบาลประจําการ

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม กลุมทดลอง

(n = 30)
กลุมตัวอยาง

(n = 373)
ตอนที่  2   แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
              ของหัวหนาหอผูปวย .95 .97
ตอนที่  3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
              ของหัวหนาหอผูปวย .84 .88
ตอนที่  4  แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของ
              พยาบาลประจําการ .95 .97

การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้  มีขั้นตอนดังนี้  คือ
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล

หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร  หรือผูบังคับการโรงพยาบาล หรือผูอํานวยการสํานักการแพทย
กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ  จํานวน  8  แหง

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวบขอมูล    พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย  ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล  หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร  หรือผูบังคับ
การโรงพยาบาล  หรือผูอํานวยการสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ
มูลของโรงพยาบาลรัฐ  จํานวน  8  แหง

3. หลังจากนั้น   1-2   สัปดาห   ผูวิจัยโทรศัพทติดตอประสานงานกับเจาหนาที่ธุรการ   เพื่อ
ขอทราบผลการขออนุมัติในการเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลรัฐทั้ง  8  แหง

4. หลังจากที่ผานการอนุมัติจากโรงพยาบาลนั้นแลว      ผูวิจัยดําเนินการติดตอขอชี้แจงวัตถุ
ประสงคของการวิจัย  รายละเอยีด  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  จํานวนและคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง
ที่ตองการ  กับฝายการพยาบาลที่รับผิดชอบดานวิชาการ  หรือการวิจัยของโรงพยาบาลนั้น  ๆ

5. ประสานงานกับฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  8  แหง  เพื่อกําหนด
วัน  เวลา  และรายละเอียดเกี่ยวกับกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยทําการสุม  ใหไดสัดสวนตามที่กําหนดไว  เพื่อ
การเตรียมการในการเก็บรวบรวมขอมูล
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6. ผูวิจัยไดไปดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในแตละโรงพยาบาลดวยตนเอง            ตามวัน
เวลาที่นัดหมาย  และขอความรวมมือจากหัวหนากลุมงานการพยาบาล  เปนผูแจกใหแกพยาบาล
ประจําการ  เปนผูรวบรวม  และดําเนินการเก็บแบบสอบถามกลับมาใหผูวิจัยในบางโรงพยาบาล
โดยนัดหมายเวลานัดรับแบบสอบถามคืน  เมื่อถึงเวลานัดหมายผูวิจัยไปรับคืนดวยตนเอง

7. ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแตวันที่    7    มกราคม  2546  ถึง  28  กุมภาพันธ  2546
เปนเวลา   2  เดือน  เก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้นจาํนวน  394  คน ไดแบบสอบถามกลับคืนมา 388  ฉบับ
คิดเปนรอยละ  98.5

8.   ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด  ขอมูลที่ไดรับมีความสมบูรณ
สามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน  373   ฉบับ  คิดเปนรอยละ 94.67

การวิเคราะหขอมูล    

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง  มาวิเคราะหตามระเบียบวิธีการทางสถิติ
โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/FW  Version  11.0    (Statistics Package for the
Social  Science  For  Window)  ซ่ึงมีการรายละเอียด  ดังตอไปนี้

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง        ประกอบดวยอายุ         สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติ  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่
(Frequency)  และคารอยละ  (Percent)

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง       การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  และความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  คํานวณคาเฉลี่ย
(Mean, ⎯X)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation, S.D.)  และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง        พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจกับความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โดยหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient, r)
และทดสอบนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยสถิติการทดสอบคาที (t-test statistic)  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05
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4. เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   (r)  มีดังนี้  (ชูศรี
วงศรัตนะ, 2541: 316)

เมื่อ  r  เขาใกล  1 ประมาณมากกวา  .90  มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
เมื่อ  r  เขาใกล 1 ประมาณ  .70  ถึง  .90 มีความสัมพันธในระดับสูง
เมื่อ  r  เขาใกล .50 ประมาณ  .30  ถึง  .70 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
เมื่อ  r  เขาใกล    .00 ประมาณ .30 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา
เมื่อ  r  มีคาเปน   .00 แสดงวาไมมีความสัมพันธกันเลย
สวนเครื่องหมาย      +      หรือ    -   แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ    คือ    ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเปนบวก  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน  ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขามกัน
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บทที่  4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  
และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
ของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  จํานวน 373 คน  แลวนํา
เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน  5  ตอน  ดังนี้

ตอนที่  1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ
ตอนที่  2   วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  3   วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน

จิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  4  วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจในหัวหนาหอผู

ปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
ตอนที่  5  วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสราง

พลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับ  ความไววางใจหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ
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ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ

ตารางที่  3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามอายุ  สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  และแผนกที่ปฏิบัติงาน

ลําดับ              ขอมูลสวนบุคคล                                 จํานวน  (คน)                          รอยละ
                                                                                       n = 373

1 อายุ  (ป)
20-25                                                  85                                     22.8
26-30                                                 117                                    31.4
31-35                                                  56                                     15
36-40                                                  66                                     17.7
41  ปขึ้นไป                                             49                                     13.1

    2               สถานภาพสมรส
                        โสด                                                           247                                   66.2
                          คู                                                             117                                    31.4
                         มาย/หยา/ราง                                              9                                       2.4
   3                ระดับการศึกษา
                        ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา                     10                                        2.7
                        ปริญญาตรี  หรือเทียบเทา                         336                                     90.1
                        ปริญญาโท                                                27                                        7.2
   4                ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลนี้ (ป)

1-5                                                   143                                   38.3
6-10                                                   94                                     25.2
11-15                                                   55                                     14.8
16-20                                                   53                                     14.2
21  ปขึ้นไป                                                28                                       7.5

   5                แผนกที่ปฏิบัติงาน
ศัลยกรรม                                                   93                                     24.9
อายุรกรรม                                                  67                                    18.0
สูตินรีเวชกรรม                                           81                                    21.7
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ลําดับ            ขอมูลสวนบุคคล                                     จํานวน  (คน)                          รอยละ
                                                                                          n = 373
                       กุมารเวชกรรม                                             29                                       7.8
                       กระดูกและขอ                                             32                                        8.6
                       ตา หู คอ จมูก                                              32                                        8.6
                       อุบัติเหตุ และ ฉุกเฉิน                                  22                                        5.9
                       หออภิบาลผูปวยหนัก                                  17                                       4.6

จากตารางที่  3   พบวากลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ
บาล  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  373  คน  สวนใหญมีอายุระหวาง  26-30  ป  คิดเปนรอยละ
31.4  และอายุ  40  ปขึ้นไปมีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  13.1    มีสถานภาพโสดมากที่สุดคิด
เปนรอยละ  66.2  และมีสถานภาพ  หมาย  หยาราง  นอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  24  ระดับการศึกษา
ของกลุมตัวอยาง  สวนใหญเปนระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  คิดเปนรอยละ  90.1   นอยที่สุดคือ
ระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร  คิดเปนรอยละ  2.7  สวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลปจจุบัน มากที่สุด อยูระหวาง  1-5  ป  คิดเปนรอยละ  38.3  รองลงมาอยูระหวาง  6-10  ป
คิดเปนรอยละ  25.2  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมากกวา  21  ปขึ้นไป  มีจํานวนนอยที่
สุด  คิดเปนรอยละ  7.5  สําหรับแผนกที่ปฏิบัติงานพบวา  ปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด
คิดเปนรอยละ  24.9  รองลงมาคือ  แผนกสูตินรีเวชกรรม  คิดเปนรอยละ  21.7  แผนกที่นอยที่สุดคือ
หออภิบาลผูปวยหนัก  คิดเปนรอยละ  4.6
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ตอนที่  2  วิเคราะหคาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย

ตารางที่  4  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยน
แปลงของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกเปนรายดาน

 ลําดับ            พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง                  X                      S.D.                ระดับ
                              ของหัวหนาหอผูปวย
    1                 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล                          3.65                    .61                   สูง
    2                 การสรางบารมี                                          3.63                    .63                   สูง
    3                 การกระตุนปญญา                                     3.62                    .56                   สูง
    4                 การสรางแรงบันดาลใจ                             3.60                    .67                   สูง
                                      รวม                                            3.63                    .57                   สูง

จากตาราง  4  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง
(Χ  =  3.63)  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผู
ปวยดานการสรางบารมี  การกระตุนปญญา   การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสรางแรงบันดาลใจ
อยูในระดับสูง  โดยมีดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   = 3.65)



                                                          79

ตารางที่  5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการสรางบารมี  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ               การสรางบารมี                                                    ⎯X                 S.D.             ระดับ
1 เชื่อวาวิสัยทัศนสามารถเปนจริงได                           3.81               .75                 สูง
2 กระตุนใหกลาแสดงความคิดเห็น                             3.70               .76                 สูง
3 เปนแบบอยางที่ดี                                                      3.69               .76                 สูง
4 สรางความมั่นใจวาจะชนะอุปสรรค                         3.67               .71                 สูง
5 ภาคภูมิใจที่ไดรวมงานดวย                                       3.66               .74                 สูง
6 ทําใหกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน                        3.65               .74                 สูง
7 รูสึกสบายใจเมื่อไดใกลชิด                                        3.58              .84                 สูง
8 จูงใจใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร                       3.56              .79                 สูง
9 มองเห็นโอกาสกาวหนา                                            3.32              .85             ปานกลาง

                                      รวม                                                        3.63               .63                 สูง

จากตารางที่  5  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสราง
บารมี  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.63)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  พยาบาลประจําการเชื่อวา  วิสัยทัศน
สามารถเปนจริงได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.81)  รองลงมาคือ  การกระตุนใหกลาแสดงความ
คิดเห็น  (Χ  = 3.70)  สวนการมองเห็นโอกาสกาวหนาของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่
สุด  (Χ  = 3.32)
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ตารางที่  6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการกระตุนปญญา  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ               การกระตุนปญญา                                            ⎯X                 S.D.          ระดับ
1 กระตุนใหรูจักคิดใหรอบคอบ                                3.79               .65              สูง
2 ทําใหตระหนักถึงปญหาของหนวยงาน                  3.76               .70              สูง
3 ทําใหสามารถลําดับความสําคัญของงาน                3.66               .70              สูง
4 ทําใหเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงาน                               3.64                .73              สูง
5 ทําใหทํางานเต็มความสามารถ                               3.62                .74              สูง
6 ทําใหเกิดความสงสัยใครรู                                      3.58               .73              สูง
7 รูสึกวาปญหาเปนสิ่งทาทาย                                    3.49               .78           ปานกลาง
8 ทําใหเกิดมุมมองใหม                                             3.39               .70            ปานกลาง

                                     รวม                                                      3.62               .56                สูง

จากตารางที่  6  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ดานการ
กระตุนปญญา  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.62 )  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การกระตุนใหรูจักคิดให
รอบคอบกอนลงมือปฏิบัติมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   = 3.79 )  รองลงมา  คือ  การทําใหพยาบาล
ประจําการตระหนักถึงปญหาของหนวยงาน  (Χ  = 3.76 )  สวนการทําใหพยาบาลประจําการเกิดมุม
มองใหมในสิ่งที่เคยคิดวาเปนปญหายุงยาก  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.39 )



                                                          81

ตารางที่  7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  จําแนกตามรายขอ

 
ลําดับ          การคํานึงถึงปจเจกบุคคล                                    ⎯X                 S.D.           ระดับ

1 มอบหมายงานตามความสามารถ                         3.78               .70               สูง
2 จะไดรับคําปรึกษาเมื่อตองการ                             3.75              .85                สูง
3 ใหโอกาสพัฒนาตนเอง                                        3.72               .80                สูง
4 ไดรับทราบขอมูลขาวสารในองคการ                  3.72               .78                สูง
5 ใหโอกาสปรึกษาเปนสวนตัว                              3.71               .80                สูง
6 เปนเสมือนครูเปนผูแนะนําหรือครูฝก                 3.69              .85                สูง
7 สนใจเปนพิเศษกับบุคลากรที่มีปญหา                  3.62              .74                สูง
8 ยอมรับจุดเดน  จุดดอย                                         3.58              .78                สูง
9 แสดงความชื่นชมในความสามารถ                      3.56              .76                สูง
10 คนหาและตอบสนองความตองการ                     3.36               .80           ปานกลาง

                                         รวม                                                3.65               .61               สูง

จากตารางที่  7  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ดานการคํานึง
ถึงปจเจกบุคคล  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.65)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การมอบหมายงานและ
อํานาจหนาที่ตามความสามารถของพยาบาลประจําการแตละบุคคล  มีคะแนนสูงสุด  (Χ  = 3.78)
สวนคะแนนรองลงมา         คือ      การไดรับคําปรึกษาเมื่อพยาบาลประจําการตองการความชวยเหลือ
(Χ  = 3.75)    สวนการคนหาและตอบสนองความตองการของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด  (Χ  = 3.36)
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ตารางที่  8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ        การสรางแรงบันดาลใจ                                                  ⎯X              S.D.         ระดับ
1 จัดสภาพแวดลอมใหนาอยู                                               3.69            .80             สูง
2 ทําใหรูสึกวางานที่ทําสําคัญและเกิดความภูมิใจ               3.68            .72             สูง
3 ใชกริยาวาจาแสดงความเอื้ออาทร                                    3.66            .84             สูง
4 จัดกิจกรรมรื่นเริงเมื่อมีโอกาส                                         3.57            .88             สูง
5 พูดใหเกิดกําลังใจในการทํางาน                                       3.50            .84             สูง
6 ใชคําพูดจูงใจใหทุมเทความพยายาม                               3.50             .72             สูง

                                       รวม                                                           3.60             .67             สูง

จากตารางที่  8  พบวา   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานการสราง
แรงบันดาลใจ  อยูในระดับสูง   (Χ  = 3.60)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การจัดสภาพแวดลอมในที่
ทํางานใหนาอยูมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.69)  รองลงมา  คือ  การทําใหรูสึกวางานที่ทําสําคัญ
และเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  (Χ  = 3.68)  สวนการใชคําพูดจูงใจใหทุมเทความพยายามเปน
พิเศษในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.50)
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ตอนที่  3  การวิเคราะหหาคาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเสริมสรางพลังอํานาจทาง
ดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย

ตารางที่  9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายดาน

 ลําดับ         การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ               X                 S.D                ระดับ
    1                      การรับรูคุณคาของงาน                               4.07              .52                    สูง
    2                      สมรรถนะในการทํางาน                            4.02              .47                     สูง
    3                      การตัดสินใจดวยตนเอง                             3.85             .60                      สูง
    4                      ผลกระทบ                                                  3.47             .56                ปานกลาง
                               รวม                                                         3.85             .40                      สูง

จากตารางที่  9  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.85)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  พยาบาล
ประจําการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจทางการรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการ
ทํางาน  และการตัดสินใจดวยตนเอง  อยูในระดับสูง  โดยการรับรูคุณคาของงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด
(Χ  = 4.07)  สวนการรับรูผลกระทบอยูในระดับปานกลาง  (Χ  = 3.47)
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ตารางที่  10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานการรับรูคุณคาของงาน  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ            การรับรูคุณคาของงาน                                 ⎯X                    S.D.               ระดับ
1 กิจกรรมที่ปฏิบัติมีความหมาย                        4.11                 .56                   สูง
2 งานที่ทํามีความหมาย                                     4.06                 .59                   สูง
3 งานที่ทํามีความสําคัญ                                    4.05                 .58                    สูง

                                 รวม                                                    4.07                 .52                    สูง

จากตารางที่  10  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
การรับรูคุณคาของงาน  อยูในระดับสูง  (Χ  = 4.07)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  พยาบาลประจําการ
รับรูวา  กิจกรรมการปฏิบัติงานในหนาที่มีความหมาย  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  4.11)  สวนการ
รับรูวางานการพยาบาลที่ทําอยูมีความสําคัญ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  4.05)
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ตารางที่  11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานสมรรถนะในการทํางาน  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ              สมรรถนะในการทํางาน                                   ⎯X                 S.D.            ระดับ
1 เชื่อมั่นในความสามารถ                                     4.08              .54                สูง
2 มั่นใจวาทํากิจกรรมไดสําเร็จ                             4.05              .55                 สูง
3 มีความเชี่ยวชาญในงานที่ทํา                              3.93              .53                สูง

                                            รวม                                              4.02              .47                 สูง

จากตารางที่  11   พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
สมรรถนะในการทํางาน  อยูในระดับสูง  (Χ   =  4.02)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การเชื่อมั่นความ
สามารถในการทํางานปจจุบัน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 4.08)  สวนการรับรูความเชี่ยวชาญใน
ทักษะที่จําเปนตอการทํางานของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.93)
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ตารางที่  12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานการตัดสินใจดวยตนเอง  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ              การตัดสินใจดวยตนเอง                                    ⎯X                 S.D.            ระดับ
   1                  สามารถตัดสินใจดวยตนเอง                              3.91              .61                สูง

2                  มีอิสระในการตัดสินใจ                                     3.87              .66                 สูง
3                  มีโอกาสเลือกตัดสินใจ                                      3.76              .71                 สูง

                                            รวม                                              3.85              .60                  สูง

จากตารางที่  12    พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
การตัดสินใจดวยตนเอง  อยูในระดับสูง  (Χ   =  3.85)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  พยาบาลประจํา
การรับรูความสามารถในการตัดสินใจดวยตนเอง  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  3.91)  สวนการมี
โอกาสเลือกตัดสินใจอยางอิสระในการทํางาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  3.76)
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ตารางที่  13 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานผลกระทบ  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ                 ผลกระทบ                                                      ⎯X                 S.D.            ระดับ
   1                  สามารถสรางผลงานใหเกิดขึ้น                          3.59              .63                สูง

2                  สามารถควบคุมเหตุการณในองคการ                3.55              .63                 สูง
3                  มีอิทธิพลตอหนวยงาน                                       3.28              .71              ปานกลาง

                                            รวม                                              3.47              .56              ปานกลาง

จากตารางที่  13  พบวา   การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
ผลกระทบ  อยูในระดับปานกลาง  (Χ   =  3.47)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การรับรูความสามารถ
ในการสรางผลงานใหเกิดขึ้นในหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ =  3.59)  สวนการรับรูความมี
อิทธิพลตอส่ิงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  3.28)
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ตอนที่  4  วิเคราะหคาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  ของ
พยาบาลประจําการ

ตารางที่  14  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของ
พยาบาลประจําการ  จําแนกตามรายดาน

 ลําดับ          ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย                X                    S.D                  ระดับ
     1               มิติความหวงใย                                           3.92                   .53                    สูง
     2               มิติความเชื่อถือได                                       3.91                   .57                    สูง
     3               มิติความเปดเผย                                          3.90                   .59                    สูง
     4               มิติความสามารถ                                         3.84                   .50                    สูง
                              รวม                                                     3.88                   .50                    สูง

จากตารางที่  14  พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  (Χ   = 3.88)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยดานมิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความ
เชื่อถือได  อยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยมีมิติความหวงใยมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.92)
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ตารางที่  15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดาน
มิติความสามารถ  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ         มิติความสามารถ                                                       ⎯X            S.D.          ระดับ
1 สามารถนิเทศบุคลากร                                               4.01          .62              สูง
2 สามารถระบุรายละเอียดของพัสดุไดคุมคา                4.00          .57              สูง
3 มีความชํานาญเฉพาะทาง                                           3.91          .64              สูง
4 ตัดสินใจไดเหมาะสม                                                 3.91          .66             สูง
5 สามารถกําหนดวิธีทํางาน                                          3.90          .64              สูง
6 สามารถสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล                  3.90          .68              สูง
7 สามารถกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ               3.89         .68              สูง
8 ส่ือสารไดชัดเจน                                                        3.89          .68             สูง
9 สามารถวิเคราะหจุดออนจุดแข็งในการทํางาน          3.83          .66              สูง
10 นําเทคโนโลยีมาปรับปรุงคุณภาพงาน                       3.75          .68              สูง
11 วิเคราะหและจัดอัตรากําลังไดเหมาะสม                    3.74          .81              สูง
12 สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน                           3.73          .74              สูง
13 สามารถจัดการกับความขัดแยง                                  3.70          .78              สูง
14 สามารถประยุกตใชงานวิจัย                                       3.65          .68              สูง

                                      รวม                                                        3.84          .50              สูง

จากตารางที่  15  พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความสามารถ  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.84)  เมื่อพิจารณารายขอ  ความสามารถในการนิเทศเพื่อใหบุคลากรทํางานได  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  4.01)  รองลงมาคือ  ความสามารถในการระบุรายละเอียดของพัสดุไดคุม
คา (Χ   =  4.00) สวนความสามารถในการประยุกตใชงานวิจัยมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  =  3.65)
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ตารางที่  16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดาน
มิติความเปดเผย  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ        มิติความเปดเผย                                                              ⎯X              S.D.         ระดับ
1        บอกปญหาที่เกิดขึ้นจริงโดยไมปดบัง                              3.96            .71             สูง
2        เปนคนพูดความจริงตามขอมูล                                        3.95            .71             สูง
3        รับฟงความคิดเห็น                                                           3.92            .71            สูง
4        ใหโอกาสแสดงความรูสึก                                               3.91            .75             สูง
5        ชื่นชมในความคิดเห็นของบุคลากร                                3.85            .73             สูง
6        ประเมินผลงานบุคลากรตามความจริง                            3.76            .78             สูง

                                       รวม                                                           3.90            .59             สูง

จากตารางที่  16  พบวา   ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความเปดเผย  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.90)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การบอกปญหาที่เกิดขึ้นจริงโดยไมปดบัง  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  3.96)  รองลงมา  คือ  การเปนคนพูดความจริงตรงตามขอมูลที่ไดรับ
(Χ  = 3.95)  สวนการแจงผลการประเมินผลงานของบุคลากรตามความเปนจริงทั้งขอดีและขอบก
พรอง  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  3.76)
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ตารางที่  17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ดานมิติความหวงใย  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ           มิติความหวงใย                                                          ⎯X           S.D.          ระดับ
1 ใหบุคลากรมีสวนรวมแกปญหา                                  4.06         .57              สูง
2 ใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหา                                    4.03         .62              สูง
3 มีความเห็นอกเห็นใจ                                                  3.95         .67               สูง
4 สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน                                      3.93          .62              สูง
5 สงเสริมใหลาศึกษาตอ                                                3.92          .78              สูง
6 คํานึงถึงผลประโยชนของบุคลากรสวนใหญ             3.91           .68             สูง
7 วางแผนพัฒนาบุคลากร                                              3.90          .68              สูง
8 พิจารณารางวัลกับบุคลากรดีเดน                                3.67          .85              สูง

                                      รวม                                                          3.92          .53              สูง

จากตารางที่  17  พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความหวงใย  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.92)  เมื่อพิจารณารายขอ  การใหบุคลากรมีสวนรวมในการแกปญหาของหอผูปวย
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด     (Χ   =  4.06)     รองลงมาคือ        การใหความชวยเหลือเมื่อบุคลากรมีปญหา
(Χ   =  4.03)  สวนการพิจารณาคาตอบแทนหรือรางวัลใหกับบุคลากรที่ทํางานดีเดน  มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด  (Χ   =  3.67)
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ตารางที่  18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ดานมิติความเชื่อถือได  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ         มิติความเชื่อถือได                                                    ⎯X              S.D.          ระดับ
1 สามารถเขาพบหรือขอความชวยเหลือได                 4.05            .76              สูง
2 มีความรูในการบริหาร                                              4.02            .65              สูง
3 เปนคนรักษาคําพูด                                                    4.01           .65              สูง
4 การปฏิบัติสอดคลองกับคําพูด                                  3.92           .65               สูง
5 สามารถจูงใจบุคลากร                                              3.81            .71              สูง
6 มีการกระทําที่สม่ําเสมอ                                           3.80           .66               สูง
7 มีการตัดสินใจที่เสมอตนเสมอปลาย                        3.77           .71               สูง

                                    รวม                                                        3.91           .57               สูง

จากตารางที่  18     พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความเชื่อถือได  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.91)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การเปนบุคคลที่สามารถเขาพบหรือขอความชวย
เหลือได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  4.05)  รองลงมาคือ  การเปนผูมีความรูในการบริหารงานให
เกิดความสําเร็จ     (Χ     =   4.02)    สวนการตัดสินใจที่เสมอตนเสมอปลายมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
(Χ   =  3.77)
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ตอนที่  5  วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

ตารางที่  19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสราง
พลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผู
ปวย

                       ตัวแปร                                                     LB                     PE                     Trust
พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  (LB)                          1.000
การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  (PE)                .54*               1.000
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (Trust)                    .82*                  .53*                   1.000
* p < .05

จากตารางที่  19  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง การเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สอดคลองกับ สมมุติฐานการวิจัยขอที่  1  และ 2

เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา
หอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กับความไววาง
ใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  (r =
.82)

เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัว
หนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05
กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  (r = .53)
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บทที่  5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (Descriptive research)   มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย กับความไว
วางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการจํานวน  373  คน  ซ่ึงไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน   จาก
จํานวนประชากรทั้งหมด  8,497  คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามการรับรูของพยาบาลประจําการ
จํานวน  1  ชุด  มี  4  ตอน  ดังนี้

ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการจํานวน  5  ขอ
ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ใชวัดองค

ประกอบ  4  ดาน  คือ  การสรางบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสราง
แรงบันดาลใจ  ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Bass  (1985)  จํานวน  33  ขอ  มีลักษณะเปนมาตรา
สวนประมาณคา   (Likert scale)  5  ระดับ

ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ใชวัดองคประกอบ  4  ดาน  คือ  การรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการทํางาน  การตัดสินใจดวย
ตนเอง  และผลกระทบที่ผูวิจัยแปลและเรียบเรียงขึ้นจากขอคําถามตามแนวคิดของ  Spreitzer  (1995)
จํานวน  12  ขอ  มีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา   (Likert  scale)   5  ระดับ

ตอนที่  4  เปนแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยใชวัดองคประกอบ  4  ดาน
คือ  มิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ  Mishra  (1996)  จํานวน  35  ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  (Likert  scale)
5  ระดับ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  (Content validity)  โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งในสถาบัน
การศึกษา  สถาบันบริการพยาบาลและองคการเอกชน  จํานวน  7  ทาน  ตรวจสอบความตรงตาม
โครงสรางของเนื้อหาความสอดคลองกับคําจํากัดความ  สํานวนภาษา  ตลอดจนใหขอเสนอแนะ  ผู
วิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม  รวมกับอาจารยที่ปรึกษา
หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใช  (Try-out)  กับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช



                                                          95

จํานวน  30  คน  และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอและหาคาความเที่ยงของแบบ
สอบถาม  โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค   (Cronbach’s alpha coefficients)
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ  .95
แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  เทากับ  .84  และแบบ
สอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  เทากับ  .95  หลังจากนั้นนําแบบ
สอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  กับพยาบาลประจําการจํานวน  373  คน นํามา
คํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่ง ดวยวิธีการเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .97, .88 และ  .97
ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล  ใชวิธีการไปรับคืนดวยตนเองทุกแหง  จํานวนแบบสอบถามที่สงไป
ทั้งสิ้น  394  ฉบับ  ไดรับคืน  388  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  98.5  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถ
นํามาวิเคราะหได  373  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  94.67  ของแบบสอบถามที่สงไป

วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป      SPSS/FW  Version 11.0    คํานวณ
คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)

มีสมมุติฐานการวิจัยครั้งนี้  2  ขอ  คือ
1. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
2. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก

กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

สรุปผลการวิจัย

จากผลการวิจัยพบวา
1. ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลรัฐ  สังกัดกรุงเทพมหานคร  สวนใหญมีอายุระหวาง  26-30  ป  รอยละ  31.4  รองลงมาคือ
อายุระหวาง  20-25  ป  คิดเปนรอยละ  22.8  นอยที่สุด  มีอายุ  41  ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ  13.1  สถาน
ภาพของพยาบาลสวนใหญเปนโสด  คิดเปนรอยละ  66.2  การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  มี
จํานวนมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  90.1  มีระยะทํางานในโรงพยาบาลปจจุบันระหวาง  1-5  ป  มีจํานวน
มากที่สุด  คิดเปนรอยละ  38.3  รองลงมาคือ  ระหวาง   6-10  ป  รอยละ  25.2  นอยที่สุด  คือ  21  ปขึ้น
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ไป  รอยละ  7.5  สวนแผนกที่ปฏิบัติ  พบวา  ปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ
24.9  รองลงมาคือ  แผนกสูติ-นรีเวช  คิดเปนรอยละ  21.7  และแผนกที่ปฏิบัติงานนอยที่สุด  คือ  หอ
อภิบาลผูปวยหนัก  คิดเปนรอยละ  4.6

2. การแสดงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย                 อยูในระดับสูง
(Χ  = 3.63)    โดยพบวา  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด   (Χ  = 3.65)  รองลงมา
คือ  ดานการสรางบารมี  (Χ  = 3.63)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  ดานการสรางแรง
บันดาลใจ  (Χ  = 3.60)

3. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง (Χ  = 3.85)
โดยมีดานการรับรูคุณคาของงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ   = 4.07)  รองลงมาคือ  ดานสมรรถนะใน
การทํางาน(Χ  = 4.02) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ  ดานผลกระทบ  (Χ  = 3.47)

4. ความไววางใจในหัวหนาผูปวยของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง        (Χ  = 3.88)
โดยมีดานมิติความหวงใยมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.92)    รองลงมาคือ    ดานมิติความเชื่อถือได
 (Χ   = 3.91)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  ดานมิติความสามารถ    (Χ  = 3.84)

5. ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง       การเสริมสรางพลังอํานาจทาง
ดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ไดผลการวิเคราะห  ดังนี้

      5.1  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  พบวา  มีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูง  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .82)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่  1

5.2  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  พบวา  มีความ
สัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .53)  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่  2

อภิปรายผลการวิจัย

การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จากการวิเคราะหขอมูล  และสรุปผลการวิจัย  สามารถ
อธิบายผลตามวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้
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วัตถุประสงคขอที่  1  ศึกษาระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ผลการศึกษาพบวา               ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.88) (ตารางที่  14) ซ่ึงสอดคลองกับการ
ศึกษาของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  (2544)  ที่ศึกษาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
รัฐ  สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  322  คน  พบวา พยาบาล
ประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง     (Χ  = 3.53)      และจันทรา
จุลเสวก (2544)   ศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  354  คน  พบวา ความไววางใจในองค
การของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.56)  เชนเดียวกับ นิยม  ส่ีสุวรรณ  (2544)  ศึกษา
พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน  367  คน  พบวา พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผู
ปวยอยูในระดับสูงเชนกัน (Χ   =  3.83)  ซ่ึงอธิบายไดวา จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก
ในปจจุบันไดผลักดันใหองคการตาง ๆ ตองมีการปรับตัวเปล่ียนแปลงใหดีขึ้น  เพื่อดํารงสถานะใน
การแขงขัน  เชนเดียวกับองคการใหบริการสุขภาพในประเทศไทย  ก็เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางยิ่ง
ใหญ  เพื่อตอบสนองความคาดหวังของประชาชนที่ตองการการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพไดมาตร
ฐาน  และสามารถจัดระบบบริการที่เปนอิสระพึ่งตนเองได  พรอมตอบสนองตอนโยบายของรัฐบาล
ในการครอบคลุมบริการสุขภาพแกประชาชนใหขยายเปนวงกวางขึ้น  ทําใหโรงพยาบาลของรัฐตอง
เขาสูระบบการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation)  เพื่อกระตุนใหทุกโรงพยาบาลมี
การพัฒนาระบบงานทั้งหมดอยางมีทิศทาง  ซ่ึงจะนําไปสูคุณภาพบริการไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับ
และเชื่อถือของสังคม  จึงจําเปนตองมีเครื่องมือการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  ใหนํามาซึ่งความสําเร็จ
และความอยูรอดขององคการ  ภายใตทรัพยากรที่จํากัด  และส่ิงแวดลอมตาง ๆ ในการบริหารที่มีการ
ปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา  ทั้งนี้ผูบริหารในโรงพยาบาล จึงจําเปนตองเปนผูนําที่มีคุณสมบัติเปนที่
ยอมรับ จึงจะสามารถนําพาผูรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององค
การไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ดวยเหตุผลดังกลาว  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงตอง
ปรับกระบวนการทํางาน  โดยนําแนวคิดการบริหารจัดการคุณภาพทั้งองคการ  (Total Quality
Management: TQM)  มาเปนแนวทางในการบริหารองคการที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรใน
องคการ  การรวมมือรวมใจ  การทํางานเปนทีม  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  และการเสริมสรางพลัง
อํานาจแกบุคลากรทุกระดับ  เชนเดียวกับ  หัวหนาหอผูปวย  ในฐานะผูบริหารระดับตน  เปนบุคคล
สําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสูบุคลากรระดับปฏิบัติการ  และเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญตอความกาวหนา  หรือลมเหลวของงานบริการสุขภาพในหอผูปวย  (รัชดา   ตันติสาร
ศาสน, 2544: 57)  ซ่ึงสงผลกระทบตอองคการโดยรวม  ดวยเหตุนี้  หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  ในปจจุบัน  จึงไดรับการเสริมสรางความสามารถในการพัฒนาตนใหเปนผูบริหาร
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ที่มีความเปนผูนํา  อันจะกอใหเกิดผลดีตอองคการ  ทําใหสามารถดําเนินการตามเปาหมายที่ตองการ
โดยที่บุคคลในองคการมีความพึงพอใจ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดี  (วิภาดา    คุณาวิกติกุล,
2539: 50)    ทําใหพยาบาลประจําการประจักษในความสามารถ  ความเปดเผย  และความเชื่อถือได
ของหัวหนาหอผูปวย  ตลอดจนรับรูถึงความหวงใยที่ไดรับ จนเกิดการยอมรับและไววางใจในหัว
หนาหอผูปวยดังกลาว

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยทั้ง  4  ดาน  คือ  มิติความ
สามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได  พบวา  องคประกอบทั้ง  4  ดาน
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง   (Χ  =  3.84, 3.90, 3.92, 3.91  ตามลําดับ)  โดยมีดานมิติความหวงใยมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (ตารางที่  14) ซ่ึงอธิบายไดวา  จากการเกิดวิกฤตเศรษฐกิจในประเทศไทยที่ผาน
มา  สงผลใหองคการพยาบาลตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องเพื่อตอบสนองความคาดหวัง  และ
ความตองการของผูใชบริการและสังคม  แตความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับบุคลากรใน
องคการที่มีการเปลี่ยนแปลงตนเอง  และวิธีทํางานทามกลางบรรยากาศของความไมแนนอนในสภาพ
แวดลอม  ดวยเหตุนี้หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จึงตองมีความเขาใจสภาพ
จติใจ  สนใจและตอบสนองตอปญหาและความตองการของพยาบาลประจําการอยางสม่ําเสมอ  ให
ความสําคัญตอคุณคาของแตละบุคคล  โดยปฏิบัติตอพยาบาลประจําการ  เฉกเชนทรัพยากรอันมีคา
ขององคการ  โดยใหขอมูลที่จําเปนตามความเปนจริง  เพื่อใหเห็นถึงเหตุผลและความจําเปนในการ
เปล่ียนแปลง  พรอมสนับสนุนปจจัยที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะเห็นไดจากการที่หัวหนา
หอผูปวยสงเสริมการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาของผูปวย  (ตารางที่  17)  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 4.08)  และใหการชวยเหลือเมื่อบุคลากรมีปญหา  มีคะแนนรองลงมา  (Χ
= 4.03)  นอกจากนี้  การสงเสริมการเรียนรู  โดยการมอบหมายงานใหมที่ทาทายใหกับบุคลากร  การ
วางแผนฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่อง  การสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  ดูแลเอา
ใจใสตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล  และสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน  มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทั้งหมด  แสดงใหเห็นถึงการดูแลและความหวงใยของหัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติตอพยาบาลประจําการ  ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่สุดในสถานการณปจจุบัน  ที่สงผลใหพยาบาล
ประจําการเกดิความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยดวยความรูสึกรับรูความมีคุณคาของตน  มีความมั่น
คงปลอดภัย และมีความรูสึกของความผาสุกในระดับสูง  (Marshall, 200: 49-52)  และพรอมทุมเท
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

สําหรับองคประกอบดานมิติความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยรองลง
มา  (Χ  = 3.91)  สอดคลองกับ Kouzes  และ  Posner  (1989) อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมี
ความเชื่อถือในหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่ 18)  เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่บุคลากรรับรูถึง
ความสามารถในการพึ่งพาได  จะเห็นไดจากการที่พยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยเปน
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บุคคลที่สามารถเขาพบหรือขอความชวยเหลือได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.05)  และในดาน
ทักษะความเปนผูนําที่สามารถใชความรู และทักษะในการบริหารงานหอผูปวยใหเกิดผลสําเร็จสอด
คลองกับสถานการณปจจุบัน มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา  นอกจากนี้  การมีความสามารถในการตัดสิน
ใจที่มีเหตุผลเปนที่ยอมรับของพยาบาลประจําการและทีมสุขภาพ  มีความสามารถในการชี้นํา
บุคลากร  ทําใหบุคลากรรับรูถึงความสามารถในการพึ่งพาได  มีพฤติกรรมที่นาเชื่อถือ  โดยมีการ
กระทําที่สอดคลองกับคําพูด ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูงทั้งหมด สงผลใหพยาบาลประจําการรับรู
ถึงความมีสัจจะ    และคํานึงถึงผลประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ
ฟาริดา  อิบราฮิม (2535: 202) ที่กลาววา  ผูบริหารการพยาบาลควรมีการแสดงออกถึงความมีคุณ
ธรรม  จริยธรรม  โดยเปนผูมีเหตุผล  มีความยุติธรรม  มีความเปนผูนํา  ที่สามารถใหการพึ่งพิง  ให
ความสุขสงบรมเย็น  แกผูที่เดือดรอน  และใหความมั่นใจแกผูรับบริการและผูรวมงานทุกฝาย  ดวย
เหตุนี้ การที่หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่เชื่อถือได  สงผลตอความไววางใจของพยาบาลประจําการ
ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จตามมุงหมาย

สวนองคประกอบดานมิติความเปดเผยของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยอยูในลําดับ
ตอมา (Χ  = 3.90)  อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมีความไววางใจในความเปดเผยของหัวหนาหอ
ผูปวย  จากทักษะในการสื่อสารทั้งทางดานการสื่อสารดวยวาจาและลายลักษณอักษร  ทําใหพยาบาล
ประจําการไดรับรูความเปนจริงของปญหา (ตารางที่  16)  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.96)  และ
การเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  โดยการรับฟงความคิดเห็นและ
ความรูสึกในการทํางาน  เพื่อหาแนวทางในการแกปญหารวมกัน  เพื่อคุณภาพในการบริการ พรอม
กับแสดงความชื่นชมในความคิดเห็นของบุคลากร  ทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ซ่ึงสอดคลองกับ ฟาริดา  อิบราฮิม (2542: 139) ที่กลาววา  หัวหนาตองใชระบบสื่อสารที่เปดกวาง
รวมทั้งระบบขอมูลขาวสารที่ชัดเจน  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางเปดเผย  ตองมีใจเปนธรรม
ที่จะรับฟง  มีความคิดริเร่ิม  รับฟงดวยความเขาใจ และสามารถวางแผนกลยุทธใหสอดคลองกับเปา
หมายขององคการได นอกจากนี้ยังมีการประเมินผลการทํางานของบุคลากรดวยความยุติธรรม  ทั้งขอ
ดีและขอบกพรอง  ทําใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง  และรับรูถึงความเปดเผย จริงใจ ของหัวหนาหอ
ผูปวย  และเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

สวนองคประกอบดานมิติความสามารถ  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  แตเมื่อเทียบแตละ
ดานพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  ( Χ  = 3.84)  อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมีความไววางใจใน
ดานความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  เมื่อพิจารณาสถานการณที่เปนจริงจะพบวา  หัวหนาหอผู
ปวยสวนใหญมีประสบการณและเปนผูมีอาวุโสที่สุดในกลุมพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยนั้น ๆ และ
ยังพบวา  เมื่อมีวิทยาการใหม ๆ เขาสูระบบการทํางาน  อาจสรางความสับสนและมีผลงานไมบรรลุ
ตามเกณฑที่กําหนด  เชน  การนําระบบการควบคุมคุณภาพมาใช ระบบสารสนเทศ เปนตน  แตเมื่อ
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คํานึงถึงความสามารถในการทํางานใหไดดี        และมีความสามารถในการตัดสินใจที่เหมาะสม (ตา
รางที่ 15)  จะสอดคลองกับการศึกษาของ จันทรเพ็ญ  พาหงส  (2538)  ที่พบวาหัวหนาหอผูปวยสวน
ใหญ  มีความสามารถในการใชความรู  ทักษะ  เทคนิค  และอุปกรณที่จําเปนในการทํางานบริการ
พยาบาลตอผูปวยดวยความเชี่ยวชาญ  สามารถตัดสินใจไดดีกับปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน ซ่ึงมี
คะแนนเฉลี่ยระดับสูง โดยมีความสามารถทางดานการนิเทศบุคลากรและสามารถระบุรายละเอียด
ของพัสดุไดคุมคา  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.01 และ 4.00 ตามลําดับ) สวนทางดานความสามารถ
ในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  หัวหนาหอผูปวยจะมีความสามารถในการบริหารบุคคล  ตั้งแตการ
สรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานและหาวิธีพัฒนาบุคลากรใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน    มีทักษะใน
การสื่อสารอยางมีประสิทธิผล    เพื่อใหเกิดความรวมมือประสานงาน     และเกิด
สัมพันธภาพที่ดีในการทํางานรวมกัน  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีความสามารถเชิงธุรกิจ  โดย
สามารถวิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลที่ไดรับ  สามารถวิเคราะหความคาดหวงัและความตองการ
ของผูใชบริการ และสามารถวางแผนจัดบริการใหสอดคลอง  และยังตองมีความสามารถจัดการตอ
ความขัดแยงเพื่อใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยดังกลาว  จึง
ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยในระดับสูง สวนคะแนนเฉลี่ยทาง
ดานความสามารถในการประยุกตผลงานวิจัยใหม ๆ เพื่อแกปญหาทางการพยาบาล  แมจะอยูใน
ระดับสูง  แตมีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (Χ  = 3.65)  อธิบายไดวา  หัวหนาหอผูปวยในปจจุบันตระหนัก
ถึงความสําคัญ และประโยชนของการนําผลงานวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพงาน
ประกอบกับเทคโนโลยีการสื่อสารในปจจุบัน มีสวนชวยในการสืบคนขอมูลทางการวิจัยไดสะดวก
รวดเร็ว และกวางขวางยิ่งขึ้น  แตเนื่องจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญเปนผูมีอาวุโสที่สุดในหนวยงาน
ไมคุนเคยกับการใชเทคโนโลยีสมัยใหม  และขาดทักษะความรูในการนําผลงานวิจัยมาประยุกตใช
จึงเปนเหตุใหคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับต่ํา  ดังนั้นผูบริหารองคการจึงควรสนับสนุน  สงเสริมใหหัว
หนาหอผูปวยมีทักษะในการประยุกตใชผลงานวิจัยมากขึ้น  เพื่อเปาหมายคุณภาพขององคการ

แตในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก  องคประกอบทางดานมิติความหวง
ใย  มิติความเชื่อถือได  และมิติความเปดเผย  จึงสําคัญมากกวามิติความสามารถ ในการกอใหเกิดการ
มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  สอดคลองกับการศึกษาของ Kerfoot (1998: 86-87)  ที่
กลาววา  ผูนําที่สรางความไววางใจใหเกิดขึ้นจากผูใตบังคับบัญชา  จะตองมีคุณลักษณะ 3  ประการ
คือ  เปนผูที่สามารถใหความพึ่งพิง และสามารถเขาพบได  (Availability and accessibility)  มีการสื่อ
สารที่เปดเผยจริงใจ  (Communicate  with  candor)  และมีการแสดงออกถึงความตั้งใจจริง
(Willingness to invest)  โดยการแสดงออกถึงความหวงใย และตั้งใจที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  คุณ
ลักษณะดังกลาวของผูนํา  จะทําใหผูใตบังคับบัญชามอบความไววางใจใหผูนําในที่สุด



                                                          101

วัตถุประสงคขอที่    2    แบงเปน 2  สวนคือ

1.    ศึกษาความสัมพันธระหวาง       พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

จากการศึกษาพบวา   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูง  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .82)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 (ตารางที่  19) เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1  อธิบายไดวา  การที่หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ  4  ดาน  คือ  การสรางบารมี  การกระตุนปญญา  การ
คํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสรางแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธกับความไววางใจในหัวหนาหอผู
ปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  แสดงวาหัวหนาหอผู
ปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ในปจจุบันมีการแสดงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงตอผู
ใตบังคับบัญชาจนเปนที่รับรูไดมาก (ตารางที่ 4) มีผลทําใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับ
บัญชาเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยในระดับสูง  อภิปรายไดวา ปจจุบันเปนยุคของขอมูล
ขาวสารและเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  ทําใหรูปแบบการบริการดานสาธารณสุข  จําตอง
ปรับเปลี่ยนใหมีคุณภาพและมาตรฐานตอบสนองตอความคาดหวังของประชาชน  หัวหนาหอผูปวย
ไมสามารถใชทักษะดานการบริหารงานเพียงอยางเดียว  แตตองอาศัยทักษะทางการเปนผูนํายุคใหม
นั่นคือ  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงในการผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถสูงขึ้น ทั้ง
ทางดานการพัฒนา  ความรับผิดชอบ  และใหมีความมุงมั่นในการปรับปรุงกระบวนการพัฒนาคุณ
ภาพอยางตอเนื่อง  (Continuous process improvement)  ซ่ึงเปนเปาหมายของทุกองคการพยาบาลใน
ปจจุบัน  การที่หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง ในการใชความเพียรพยายามอยาง
ตอเนื่องที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู  ความสามารถพรอมยกระดับแรงจูงใจและระดับคา
นิยมดานศีลธรรม  (Moral standards)  ใหสูงขึ้น  โดยใหเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน
จนเกิดความรวมมือรวมใจในการพัฒนาคุณภาพทั้งระบบ  (Bass and  Avalio, 1994: 135-136)   และ
จากคุณลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่ 5) ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความเชื่อถือ  ศรัทธา  และอยากยึดถือเปนแบบอยาง  สามารถสรางวิสัยทัศนที่สะทอนใหเห็นถึงเปา
หมายหลักขององคการ สามารถสื่อสารวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติในชีวิตประจําวันจนเกิดเปนคานิยม
รวมในองคการ  การแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยเชนนี้  จึงมีผลทําใหพยาบาลประจําการเกิดความ
จงรักภักดี  และมอบความไววางใจใหดวยความเต็มใจ  (Nahavandi, 2000: 186)  สวนการกระตุน
ปญญาของหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่  6) เปนการกระตุนและสงเสริมใหพยาบาลประจําการทํางาน
เต็มความสามารถ รูจักคิดหาวิธีการใหมที่ดีกวาเดิม  สามารถวิเคราะห  กําหนดปญหา และตัดสินใจ
หาทางเลือกวิธีการแกปญหาไดดวยตนเอง สามารถทํางานที่ทาทายและเกิดความคิดสรางสรรค ผล
ของการกระตุนปญญาจะทําใหพยาบาลประจําการรับรูถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย และเกิด
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ความไววางใจในความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  (Mayer, Davis and Schoorman, 1995: 724-
726)  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยในการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (ตา
รางที่ 7) เปนการแสดงออกถึงความหวงใยและเอาใจใสตอความตองการและความแตกตางของแตละ
บุคคล  คํานึงถึงจุดเดน  จุดดอยของพยาบาลประจําการ  มอบหมายงานตามความสามารถ  และสง
เสริมทักษะโดยการฝกอบรม  นอกจากนี้ยังเปนผูนิเทศ  เปนพี่เล้ียง  ครูฝก  หรือที่ปรึกษาใหกับ
พยาบาลทุกระดับ  ทําใหพยาบาลประจําการรับรูถึงความชวยเหลือ  สนับสนุน  และความหวงใยของ
หัวหนาหอผูปวย  เปนผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (Lewecki and
Bunker, 1996: 127-128) นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจ
(ตารางที่ 8) ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความกระตือรือรน  เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน  และรับรู
ถึงความหวงใย  สงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (Tyler and
Degoey, 1996: 345)  ดังนั้น  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความ
ไววางใจใหเกิดขึ้นระหวางผูนําและผูตาม  จึงเปนเหตุใหเมื่อหัวหนาหอผูปวยใชพฤติกรรมผูนําการ
เปล่ียนแปลงในการบริหารจัดการหอผูปวย  ยอมสงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัว
หนาหอผูปวยเชนเดียวกัน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  Bulter, Cantrell และ Flick  (1999)  ที่
ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงความไววางใจและความพึงพอใจในทีมชี้
นําตนเอง  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจ  และ
ความพึงพอใจในผูนําตามการรับรูของปฏิบัติงาน

2.    ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนา
หอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

จากการศึกษาพบวา     การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย    มี
ความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .53)  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 (ตารางที่ 9) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอที่  2  ที่วา  เมื่อหัวหนาหอผูปวย
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับพยาบาลประจําการซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  4  ดาน
คือ  การรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเอง  และผลกระทบ  แล
วจะมีความสัมพันธกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงอธิบายไดวา

การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ      เปนกระบวนการพัฒนาและสรางความเจริญ
เติบโตของบุคคล  ซ่ึงขึ้นอยูกับคุณลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  ความเชื่อ  ทัศนคติ  คานิยม การรับรู
และสัมพันธภาพ กับสภาพแวดลอมที่รวมถึง  เชื้อชาติ  เพศ  ความสนใจในยามวาง  บทบาท และจุด
ยืนของบุคคล  (Kuokkanen and Leino-Kilpi, 2000: 238)  ซ่ึงสอดคลองกับ  Zimmerman  (1990
cited in  Ellis-Stoll and Popkess-Vawter, 1998: 63)  ที่กลาววา  การเสริมสรางอํานาจทางดานจิตใจ
เปนกระบวนการตัดสินใจที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมของเขา  และในบริบทของการ
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ทํางาน  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจจะเปรียบเสมือนแรงจูงใจภายในงาน  (Sprietzer,
1995)  ซ่ึงการพยาบาลเปนงานที่ใหคุณคาในลักษณะของการใหความชวยเหลือใหคนที่สุขภาพดีหาย
จากการเจ็บปวย  มองเห็นเปาหมายในชีวิต  ผูใหความชวยเหลือยอมมีความสุขในกิจกรรมที่กระทํา
ลงไป  (ฟาริดา   อิบราฮิม, 2541: 7) และรับรูวางานนั้นมีคุณคา (ตาราง 10) นอกจากนี้ ความหมาย
ของงานจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อพยาบาลประจําการเขาใจวา  ความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบจะ
กระทบตอสภาพความเปนอยูและสภาพจิตใจของผูอ่ืน  (Hackman and Oldman, 1980: 79)  แตงาน
การพยาบาลเปนงานที่กระทําตอรางกาย  จิตใจ  อารมณ  สังคม  เศรษฐกิจ  และสภาพแวดลอมของผู
ปวยดวยหลักวิชาการพยาบาลทั้งดานศาสตรและศิลป  (ประพิณ   วัฒนกิจ, 2541: 7)  การเสริมสราง
ความสามารถใหกับพยาบาลประจําการ (ตารางที่ 11) โดยการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ  มีการประเมิน
ผลในทางบวก  ชื่นชมในความสําเร็จของงาน  มอบหมายงานใหมๆ  และสงเสริมใหมีมาตรฐานใน
การทํางานที่สูงขึ้น  จะเปนการสรางความรูสึกรับรูความสามารถของพยาบาลประจําการ  ทําให
พยาบาลประจําการเกิดความภาคภูมิใจและมีความมั่นใจในตนเอง  (Thomas, 2000: 77)  สวนการ
สรางความรูสึกมีอิสระในการตัดสินใจ (ตาราง 12) สามารถเลือกปฏิบัติไดในสถานการณที่แตกตาง
กัน  โดยการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจภายใตขอบเขตความรับผิดชอบ  จะทําใหพยาบาล
ประจําการเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน  และรับรูถึงความไววางใจที่หัวหนาหอผู
ปวยมอบให  สงผลใหพยาบาลประจําการไววางใจในหัวหนาหอผูปวยเชนเดียวกัน  นอกจากนี้การ
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับพยาบาลประจําการ (ตารางที่ 13) โดยการสรางบรรยากาศ
ของการมีสวนรวมในการทํางาน ใหความสําคัญกับความเปนบุคคลที่มีคุณคาขององคการ  และใหมี
สวนรวมในการประเมินผลความกาวหนาในการพัฒนาคุณภาพงาน  พยาบาลประจําการจะรูสึกวา
ตนเองมีประโยชนมีคุณคา  สามารถสรางงานและควบคุมสถานการณในองคการได  ทําใหรับรูถึงคุณ
คาแหงตน  นั่นคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยตองการความไววาง
ใจเปนปจจัยสําคัญ  โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองไววางใจในความสามารถ  ความรับผิดชอบ  และ
พฤติกรรมของพยาบาลประจําการ  (Rodwell, 1996: 310)  สงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไว
วางใจในหัวหนาหอผูปวยเชนกัน  สอดคลองกับการศึกษาของ  Laschnger, Finegan, Shamian และ
Wilk  (2001: 260-272)  ซ่ึงศึกษาผลกระทบการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานโครงสรางและการ
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจกับความตึงเครียดในงาน  ในหนวยงานที่ใหบริการพยาบาล  พบ
วา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานโครงสรางมีผลทําใหเกิดความรูสึกไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจ  และผลการเสริมสรางพลังอํานาจ  ทําใหลดความตึงเครียดในการทํางาน  และ
เพิ่มความพึงพอใจในงาน และสอดคลองกับ John (1996)  ที่กลาววา ความไววางใจสงผลกระทบตอ
ความพึงพอใจในงาน
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ขอเสนอแนะ

1. จากผลการวิจัย     พบวา     ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (Χ  = 3.88)  โดยมีดานมิติความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสูด  (Χ  = 3.84)  ดังนั้น  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรมีการเตรียมผูที่จะดํารงตําแหนงหัว
หนาหอผูปวยใหมีความรู  ความสามารถ  และทักษะในการบริหาร  นอกจากนี้ยังควรปรับปรุงระบบ
การคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงเปนตําแหนงถาวรและไมมีวาระการทํางาน
โดยคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถทางการบริหารเพื่อสามารถบริหารหอผูปวยใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้น

2. จากผลการวิจัย       พบวา     พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูง  (Χ  = 3.63)  โดยมีดานการสรางแรงบันดาลใจมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.60)  ดังนั้น  ผู
บริหารทางการพยาบาล ควรสงเสริมสนับสนุนใหหัวหนาหอผูปวยไดแสดงพฤติกรรมผูนําการ
เปล่ียนแปลงอยางเต็มที่และเหมาะสม  จัดอบรมความรูใหมๆ ทางดานการบริหารที่สามารถนํามา
พัฒนางานไดตามสถานการณการเปลี่ยนแปลง  เปดโอกาสใหหัวหนาหอผูปวยไดมีโอกาสแลก
เปล่ียนประสบการณดานความเปนผูนํา  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ใหมีการฝกฝนพฤติ
กรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  เพื่อใหสามารถใชพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยใน
การสรางแรงบันดาลใจใหกับพยาบาลประจําการ

3.  จากผลการวิจัย  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
สูง  (Χ   = 3.85)  โดยมีดานผลกระทบมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.47)   ดังนั้น  ผู
บริหารทางการพยาบาลควรสงเสริม  สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในงาน  ใหศึกษาตอ
หรืออบรมทางวิชาการ  อํานวยความสะดวกในดานอุปกรณในการปฏิบัติงาน  จัดบริการและ
สนับสนุนขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนแกบุคลากร  สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  นอก
จากนี้  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรจัดองคการใหมีอิสระในการตัดสินใจ  เชน  มีการบริหารงาน
ในรูปแบบคณะกรรมการ  มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ  ใหโอกาสบุคลากรสามารถตัดสินใจใน
หนาที่รับผิดชอบอยางเต็มที่  สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความรูและประสบ
การณในการทํางาน  มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน  และมี
ระบบการใหรางวัลยกยอง  ชมเชย  เมื่อมีการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ และมีการประชาสัมพันธ
กิจกรรมตาง ๆ ของโรงพยาบาล  เปนตน
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป

1. ควรศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ  ที่คาดวาจะสงผลตอความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
เชน  การบริหารแบบมีสวนรวมบรรยากาศองคการ  การสื่อสาร  การปฏิบัติอยางยุติธรรม เปนตน

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปร  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงการเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ในโรงพยาบาลรัฐ
บาลกับเอกชน

3. ควรมีการวิจัยสรางรูปแบบการพัฒนาความไววางใจใหกับหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ
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หนังสือขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ
หนังสือขออนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย
หนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล



                                                          

ที่ ทม 0342/            คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

            อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท
           กรุงเทพฯ  10330

พฤศจิกายน   2545

เรื่อง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช

เนื่องดวย  นางปยภรณ  ปญญาวชิร นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณ
มหาวทิยาลยั กาํลงัดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวิทยานพินธเรือ่ง “ความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมผูนาํการเปลีย่นแปลง 
การเสริมสรางพลังอาํนาจทางดานจิตใจของหวัหนาหอผูปวย กบัความไววางใจในหวัหนาหอผูปวยตามการรบัรูของ
พยาบาลประจาํการ   โรงพยาบาลรฐั กรงุเทพมหานคร”    โดยมี    รองศาสตราจารย ดร.พวงทพิย  ชัยพบิาลสฤษดิ ์  เปน
อาจารยทีป่รกึษาวิทยานพินธ     ในการนีใ้ครขอความรวมมือใหนิสิตดาํเนนิการทดลองใชเครือ่งมอืการวจิยัโดยการใช แบบ
สอบถามขอมลูสวนบคุคล  พฤติกรรมผูนาํการเปลีย่นแปลง การเสรมิสรางพลงัอาํนาจทางดานจติใจ   และแบบสอบถาม
ความไววางใจหวัหนาหอผูปวย  ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน   เรื่อง วัน เวลา และสถานที่ในการทดลองใชเครื่องมือ
อีกครั้งหนึ่ง

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางปยภรณ  ปญญาวชิร  ไดดําเนินการทดลองใชเครื่องมือ ดงักลาว
เพือ่ประโยชนทางวชิาการ คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั หวังเปนอยางยิง่วาจะไดรบัความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้

  ขอแสดงความนับถือ

    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
                                 รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

   ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน            หัวหนากลุมงานการพยาบาล
อาจารยที่ปรึกษา          รองศาสตราจารย  ดร.พวงทพิย  ชัยพิบาลสฤษดิ ์   โทร. 02-2189818
ช่ือนิสิต                       นางปยภรณ  ปญญาวชริ      โทร 02-2011415 , 02-8724919   กด  0
งานจัดการศึกษา          โทร. 02-2189825      โทรสาร  02-2189806



                                                          

ที ่ทม 0342/            คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย
            อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท

   กรุงเทพฯ  10330

ตุลาคม        2545

เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎกลา

                เนือ่งดวย นางปยภรณ  ปญญาวชิร นสิติขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ   คณะพยาบาลศาสตร        จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อ เสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ย นแปลง  การเสริมสรา งพลังอํานาจทางดานจิต ใจของหัวหนาหอผูปว ย  กับความไวว าง
ใจในหัวหนาหอผูปว ย ตามการรับรูข อ งพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ   กรุง เทพมหานคร”
โดยมี   รองศาสตราจารย    ดร. พวงทิพย    ชัยภิบาลสฤษดิ์    เปนอาจารยทีป่รกึษาวทิยานพินธ           ในการนีจ้งึขอ
เรยีนเชญิ
พ.ต.หญงิ จารวุรรณ  ปทอง  เปนผูทรงคณุวุฒิตรวจสอบความตรงตาม   เนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น   เพื่อ
ประโยชนทางวิชาการตอไป

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดพจิารณาอนมุติัให พ.ต.หญงิ จารวุรรณ  ปทอง เปนผูทรงคณุวุฒิตรวจสอบเครือ่งมือการ
วิจยัดงักลาว   คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  หวังเปนอยางยิง่วาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

                               ขอแสดงความนับถือ

         (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
     รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                ปฏบิติัราชการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน           พ.ต.หญงิ จารวุรรณ  ปทอง
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 21898086
อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย  ชัยภิบาลสฤษดิ์  โทร. (02) 2189818
ช่ือนิสิต          นางปยภรณ  ปญญาวชิร  โทร. (02) 4277846 , (02) 2011415



                                                          

ที่ ทม 0342/            คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

            อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท
           กรุงเทพฯ  10330

ธันวาคม   2545

เรื่อง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการสํานักการแพทย

เนื่องดวย  นางปยภรณ  ปญญาวชิร นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณ
มหาวทิยาลยั กาํลงัดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวิทยานพินธเรือ่ง “ความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมผูนาํการเปลีย่นแปลง 
การเสริมสรางพลังอาํนาจทางดานจิตใจของหวัหนาหอผูปวย กบัความไววางใจในหวัหนาหอผูปวยตามการรบัรูของ
พยาบาลประจาํการ   โรงพยาบาลรฐั กรงุเทพมหานคร”    โดยมี    รองศาสตราจารย ดร.พวงทพิย  ชัยพบิาลสฤษดิ ์  เปน
อาจารยทีป่รกึษาวิทยานพินธ     ในการนีใ้ครขอความรวมมือใหนิสิตดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูการวิจยัโดยการใช แบบ
สอบถามขอมลูสวนบคุคล  พฤติกรรมผูนาํการเปลีย่นแปลง การเสรมิสรางพลงัอาํนาจทางดานจติใจ   และแบบสอบถาม
ความไววางใจหวัหนาหอผูปวย  จากพยาบาลประจาํการทีม่ปีระสบการณทาํงาน  1  ปขึน้ไป  ในโรงพยาบาลตากสนิ  
จาํนวน  30  คน  และวทิยาลยัแพทยศาสตรกรงุเทพมหานครและวชริพยาบาล จาํนวน  73  คน  ทั้งนี้นิสิตจะประสาน
งาน   เรื่อง วัน เวลา และสถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางปยภรณ  ปญญาวชิร  ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ดงั
กลาว  คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั หวังเปนอยางยิง่วาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน และขอ
ขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
                            รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน                   1) ผูอํานวยการวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล
           2) หัวหนาฝายการพยาบาลวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล
           3) ผูอํานวยการโรงพยาบาลตากสิน   4) หัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน

อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย  ดร.พวงทพิย  ชัยพิบาลสฤษดิ ์   โทร. 02-2189818
ช่ือนิสิต                         นางปยภรณ  ปญญาวชริ      โทร 02-2011415 , 02-8724919   กด  0
งานจัดการศึกษา           โทร. 02-2189825      โทรสาร  02-2189806



                                                          

ภาคผนวก ค

ตัวอยางหนังสืออนุมัติการเก็บขอมูลวิจัย
โดยผานคณะกรรมการจริยธรรมของแตละโรงพยาบาล









                                                          

ภาคผนวก ง

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย



                                                          

แบบสอบถามงานวิจัย

เร่ือง  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
วันที่  4  มกราคม  2546

เรียนทานผูตอบแบบสอบถาม

เนื่องดวยดิฉัน  นางปยภรณ  ปญญาวชิร  นิสิตปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  การ
บริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง  “ความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร“
โดยมีรองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย  ชัยพิบาลสฤษดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ซึ่งการทําวิทยา
นิพนธดังกลาว  จะสําเร็จลุลวงได  จําตองไดรับขอมูลจากทานในการตอบแบบสอบถามการวิจัยนี้  คําตอบของ
ทานจะถูกนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ  และการแปลผล  ขอมูลจะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคล  ไมวากรณี
ใด ๆ  เพราะเปนการศึกษาขอมูลในภาพรวม  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงขอใหทานตอบแบบสอบถามโดย

1. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละสวน  และกรุณาตอบใหครบทุกขอตามความ
เปน

จริง  เพื่อใหคําตอบของทานสามารถใชเปนขอมูลที่สมบูรณที่สุดในการวิจัยครั้งนี้  และนําผลที่ไดไปเปนแนว
ทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

2. ขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปนความลับ  และเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในภาพรวมเทานั้น

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือ
จากทานเปนอยางดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

นางปยภรณ  ปญญาวชิร



                                                          

ชุดที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

คําช้ีแจง  :  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน  (  )  หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับ
ความเปนจริง

1. ปจจุบันทานอายุ……….ป
2. สถานภาพสมรส

(  )  1.  โสด (  )  2.  คู (  )  3.  หมาย / หยา / แยก
3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน

(  )  1.  ปริญญาตรี  หรือเทียบเทาปริญญาตรี
(  )  2.  ปริญญาโท
(  )  3.  อ่ืน ๆ  โปรดระบุ…………………………………

4. ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้รวม………..ป………..เดือน
5. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในแผนก

(  )  1.  ศัลยกรรม (  )  2.  อายุรกรรม
(  )  3.  สูตินรีเวชกรรม (  )  4.  กุมารเวชกรรม
(  )  5.  ศัลยกรรมกระดูกและขอ (  )  6.  หูตาคอจมูก
(  )  7.  อุบัติเหตุและฉุกเฉิน (  )  8.  ผูปวยหนัก
(  )  9.  อ่ืน  ๆ  โปรดระบุ……………………………….

แบบสอบถามมี  4  ชุด  คือ
ชุดที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน   5 ขอ
ชุดที่  2  แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน  33 ขอ
ชุดที่  3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ จํานวน 12 ขอ
ชุดที่  4  แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย จํานวน 35 ขอ



                                                          

ชุดที่  2
แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง : ขอใหทานพิจารณารายการพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทาน  ขอไดโปรด
พิจารณาแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางดานขวามือ  ซึ่งทานคิดวาตรงกับ
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุด  ในขอคําถามหนึ่ง  ๆ  จะมีคํา
ตอบใหเลือกตอบ  ดังนี้

มากที่สุด (5  คะแนน)  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานมากที่สุด

มาก  (4  คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานมาก

ปานกลาง (3 คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานปานกลาง

นอย  ( 2  คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานนอย

นอยที่สุด  (1  คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานนอยที่สุด  หรือไมตรงกับพฤติ
กรรมของหัวหนาหอผูปวยของทาน



                                                          

ขอ
ที่

คําถาม
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

1
การสรางบารมี
ทําใหขาพเจารูสึกภาคภูมิใจที่มีโอกาสไดรวมงานดวย

2 สรางความมั่นใจไดวาจะสามารถนําขาพเจาฟนฝา
อุปสรรคตาง  ๆ  ในการทํางานไดสําเร็จ

3 ทําใหขาพเจารูสึกสบายใจเมื่อไดใกลชิด
4 เปนแบบอยางที่ดีสําหรับขาพเจา
5 สรางแรงจูงใจใหขาพเจาเกิดความรักและภักดีตอองคการ

10
การกระตุนปญญา
ทําใหขาพเจาตระหนักถึงปญหาของหนวยงานที่กําลัง
เผชิญอยู

11 ทําใหขาพเจาเกิดมุมมองใหมในสิ่งที่เคยคิดวาเปนปญหา
ยุงยาก

18
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล
แสดงการยอมรับจุดเดนจุดดอยของขาพเจา

19 มอบหมายงานและอํานาจหนาที่ใหขาพเจา  ตามความรู
ความสามารถของขาพเจา

20 คนหาและตอบสนองความตองการของขาพเจา
21 แสดงออกถึงความชื่นชมในความสามารถ เมื่อขาพเจา

ปฏิบัติงานไดดี

28
การสรางแรงบันดาลใจ
มีคําพูดที่ทําใหขาพเจาเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน

31  ทําใหขาพเจาเกิดความรูสึกวา  งานที่ทําเปนเรื่องสําคัญ
และเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง

32 ใชคําพูดจูงใจ  ทําใหขาพเจาทุมเทความพยายามเปน
พิเศษ ในการปฏิบัติงาน

33 ใชกริยาและวาจา แสดงความเอื้ออาทรตอบุคลากรใน
ยามทอแท



                                                          

ชุดที่  3
แบบสอบถามการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย

คําชี้แจง: ขอความตอไปนี้  เปนการรับรูการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากหัวหนาหอ
ผูปวยของทาน  โปรดพิจารณาวาทานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมากนอย
เพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางดานขวามือ  ซึ่งทานคิดวาตรงกับ
ความรูสึกของทานมากที่สุด  ในขอความหนึ่ง  ๆ  จะมีคําตอบใหเลือกตอบ  ดังนี้

เห็นดวยอยางยิ่ง       (5  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว
เห็นดวย                 (4  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ                    (3  คะแนน)หมายถึง ไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับ

ขอความดังกลาว
ไมเห็นดวย       (2  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   (1  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว



                                                          

ขอ
ที่

คําถาม
การสนับสนุน  สงเสริมของหัวหนาหอผูปวย

ทําใหรูสึกวา…

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

1
การรับรูคุณคาของงาน
งานพยาบาลที่ทําอยูมีความสําคัญตอขาพเจา
มาก

2 กิจกรรมการปฏิบัติงานในหนาที่มีความหมายตอ
ขาพเจา

3 งานการพยาบาลที่ทําอยูมีความหมายตอ
ขาพเจามาก

4
สมรรถนะในการทํางาน
ขาพเจาเชื่อมั่นวา  ขาพเจามีความสามารถใน
งานที่ทําอยู ปจจุบัน

5 ขาพเจามั่นใจในความสามารถของตนเองวาจะ
ทํากิจกรรมตาง ๆ  ไดสําเร็จ

6 ขาพเจามีความเชี่ยวชาญในทักษะที่จําเปนตอ
การทํางาน

7
การตัดสินใจดวยตนเอง
ขาพเจามีอิสระตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ

8 ขาพเจาสามารถตัดสินใจดวยตนเอง
9 ขาพเจามีโอกาสเลือกตัดสินใจอยางอิสระในการ

ทํางาน

10
ผลกระทบ
ขาพเจาสามารถสรางผลงานใหเกิดขึ้นในหนวย
งานอยางมาก

11 ขาพเจาสามารถควบคุมสถานการณที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน

12 ขาพเจามีอิทธิพลอยางชัดเจนตอส่ิงที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน



                                                          

ชุดที่  4
แบบสอบถามความไววางใจหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง  :     ขอความตอไปนี้  เปนการรับรูความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของทาน  โปรด
พิจารณาแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางดานขวา  ซึ่งทานคิดวาตรงกับ
ความรูสึกของทานมากที่สุด  ในขอความหนึ่ง  ๆ  จะมีคําตอบใหทานเลือกตอบ  ดัง
นี้

เห็นดวยอยางยิ่ง       (5  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว
เห็นดวย                   (4  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ                     (3  คะแนน)หมายถึง ไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับ

ขอความดังกลาว
ไมเห็นดวย       (2  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   (1  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว



                                                          

ขอ
ที่

คําถาม
ทานไววางใจหัวหนาหอผูปวย  เพราะหัวหนาหอ

ผูปวย

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

1
มิติความสามารถ
สามารถแกปญหาทางการพยาบาล  โดย
ประยุกตใชผลงานวิจัยใหม  ๆ

2 มีความชํานาญเฉพาะทางในการปฏิบัติการพยาบาล
3 สามารถวิเคราะหจุดออนจุดแข็งของการปฏิบัติ

งานในหอผูปวย

15
มิติความเปดเผย
เปนคนพูดความจริง  ตรงตามขอมูลที่ไดรับ

16 บอกปญหาที่เกิดขึ้นจริงในหอผูปวย โดยไมปดบัง
17 รับฟงความคิดเห็นของบุคลากร
18 ใหโอกาสบุคลากรแสดงความรูสึกในการปฏิบัติ

งาน

21
มิติความหวงใย
คํานึงถึงผลประโยชนของบุคลากรสวนใหญเปน
สําคัญ

22 ใหความชวยเหลือเมื่อบุคลากรมีปญหา
23 มีความเห็นอกเห็นใจในสภาพการทํางานของ

บุคลากร

29
มิติความเชื่อถือได
เปนคนรักษาคําพูด

33 มีความรูในการบริหารงาน  ใหเกิดผลสําเร็จ
34 มีอิทธิพลในการจูงใจบุคลากร ใหปฏิบัติตามแนว

คิดของหัวหนาหอผูปวย
35 เปนบุคคลที่สามารถเขาพบหรือขอความชวย

เหลือได



                                                          

ภาคผนวก จ

สถิติที่ใชในการวิจัย



                                                          

ΣX
 N

สถิติที่ใชในการวิจัย

สถิติที่ใชในการวิเคราะห มีดังนี้
1. สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha coefficient) (ประคอง

กรรณสูต, 2542 : 46)  มีสูตรดังนี้

สูตรสัมประสิทธิ์  α  คือ α  =     �

เมื่อ  α   =  สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม
K    =  จํานวนขอแบบสอบถาม
S1

2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
SX

2 = ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด

2. คาเฉลี่ย  (Mean)  มีสูตรดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541 : 35)

⎯X =  

เมื่อ ⎯X = คาเฉลี่ย หรือมัชฌิมเลขคณิต
   ΣX = ผลรวมทั้งหมดของขอมูล
   N = จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยางทั้งหมด

3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  devolution  :  S.D.)  มีสูตรดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ,
2541 : 65)

S.D. =

เมื่อ S.D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ΣX = ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว
ΣX2 = ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง
N = จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง

    K           1 - ΣS1
2

   K-1          Sx
2

NΣX2 – (ΣX)2

        N(N-1)



                                                          

4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  มีสูตรดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541 : 314)

rxy =

เมื่อ rxy = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ΣX = ผลรวมของคะแนนชุด X
ΣY = ผลรวมของคะแนนชุด Y
ΣXY = ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y
ΣX2 = ผลรวมของคะแนน X  แตละตัวยกกําลังสอง
ΣY2 = ผลรวมของคะแนน Y  แตละตัวยกกําลังสอง
N = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง

5. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  โดยการทดสอบคาที  (t-test)
มีสูตร  ดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541 : 317)

t =

เมื่อ t = คาที
r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
n = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง
df = ชั้นแหงความเปนอิสระ  (Degree of freedom)

        NΣXY - ΣXΣY
 [NΣX2 – (ΣX)2] [NΣY2 – (ΣY2)]

   r n – 2      (df  =  n – 2)
    1 – r2



                                                          

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางปยภรณ    ปญญาวชิร    เกิดวันที่  23    สิงหาคม    พ.ศ. 2498  ที่กรุงเทพมหานคร   สําเร็จ
การศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต  สาขาการพยาบาลและผดุงครรภ  ปการศึกษา 2523  และเขา
ศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อปการศึกษา  2543  เขารับราชการในตําแหนงพยาบาลประจําการ  ภาค
วิชาสูติ – นรีเวช  โรงพยาบาลรามาธิบดี  ในป  2523  ปจจุบันปพุทธศักราช  2546 รับราชการ
ตําแหนงพยาบาล  7  หัวหนาหอผูปวยสูติกรรม  3  โรงพยาบาลรามาธิบดี
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