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The  research  was  designed  to  study  trust  in  head  nurses  of  staff  nurses;  and  to determine the
relationships  between  transformational  leadership  behaviors,  psychological  empowerment of head  nurses,
and  trust  in  head  nurses  as  perceived  by  staff  nurses  in  governmental  hospitals,  Bangkok  metropolis.  The
sample  were  373  staff  nurses,  randomly  selected  through  multi-stage  sampling  technique.   Research
instruments  was questionnaire consisting of four parts; personal  factors,  transformational  leadership  behaviors,
psychological  empowerment  of   head  nurses,  and  trust  in  head  nurses.  It  was  tested  for  its  validity  and
reliability.  The  Cronbach’s  alpha  coefficients  were  .95,  .84  and  .95  respectively.  The  data  were  analyzed
by  percentage,  mean,  standard  deviation  and  Pearson’s  Product  Moment  Correlation  Coefficients.

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
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

การเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันเปนไปอยางรวดเร็ว ดังเชน ประเทศที่เคยมีอิสระตอกัน
แมจะมีผลกระทบถึงกันและกันบางก็ไมมากเทาในปจจุบัน  การเปลี่ยนแปลงนี้เห็นไดชัดเจนทั้งใน
เร่ืองเศรษฐกิจ  สังคม  และเทคโนโลยี  โดยเฉพาะทางดานขอมูลขาวสาร  หรือแมแตระบบบริการสุข
ภาพ  การเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนไปอยางรุนแรงและรวดเร็ว  และมีผลกระทบตอชีวิตของประชา
ชนจํานวนมาก  ผลของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ทําใหเกิดความจําเปนที่ประเทศ  ระบบงานหรือ
องคการตาง ๆ จะตองมีการปรับตัวเพื่อใหสามารถดํารงอยูไดทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงนี้
เพราะถาหากปรับตัวไมทันกับกระแสที่เปล่ียนแปลงไปก็จะถูกทอดทิ้งอยูขางหลัง  และกลายเปน
ประเทศหรือองคการที่ลาหลังในที่สุด  (สงวน    นิตยารัมภพงศ, 2541: 1)  การเปลี่ยนแปลงของ
ประเทศ  ระบบงานหรือองคการที่เกิดขึ้นในปจจุบันมีลักษณะ  3  ประการ    คือ       1)  การรื้อปรับ
ระบบ  (Re – engineering)  โดยเริ่มจากการปรับแนวคิด  (Re – think)  ไปจนถึงการจัดวางระบบการ
ทํางานใหม  (Re – design)  การปรับอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช  (Re – tool)  และการพัฒนาบุคลากร
(Re – train)  โดยมีเปาหมายเพื่อใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ     2) การสรางระบบราชการขึ้นมา
ใหม  (Reinventing government)  โดยที่ภาครัฐมีการจัดระบบใหมีความกะทัดรัด  และมีความพรอม
สูง  มีการปรับแนวคิดใหมในการทํางานทั้งหมด  เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพ  และมี
ความพึงพอใจมากที่สุด  และ    3)  การปฏิรูป  (Reform)  เพื่อเปนการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่มีอยูใหดี
ขึ้น  โดยการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานโครงสรางและนโยบาย  เร่ิมจากการปรับกรอบแนวคิดและมี
ระบบการจัดการใหม  (ทัศนา     บุญทอง, 2542: 11-13)

จากการเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลก  ประกอบกับภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นกับ
ประเทศไทยตั้งแตปลายป  พ.ศ.  2539      สงผลกระทบไปสูประชาชนทุกกลุม     ทุกวงการทั้งภาครัฐ
และเอกชน  ประชาชนถูกปลดออกจากงาน  รัฐบาลมีมาตรการในการลดงบประมาณแผนดิน  ลดการ
ลงทุนของรัฐลดอัตราบุคลากรเขาทํางานใหมเพื่อปรับลดปริมาณขาราชการของประเทศลง       สงผล
กระทบตอระบบการจัดการบริการสุขภาพของหนวยงาน       และสถานบริการทางสาธารณสุขของ
รัฐบาลและเอกชน  (กุลยา    ตันติผลาชีวะ  และ  สงศรี   กิตติรักษตระกุล, 2541: 1)  โดยเฉพาะองค
การพยาบาล  ซ่ึงเปนองคการที่มีความสําคัญมากที่สุดในการใหบริการทางดานสุขภาพแกประชาชน
เนื่องจากเปนองคการที่มีบุคลากรมากที่สุด และเปนผูที่ใกลชิดกับผูรับบริการมากกวาบุคลากร



                                                          

ประเภทอื่นในโรงพยาบาล  (รัตนา  ทองสวัสดิ์, 2539: 181; ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 9)  และพยาบาล
ก็เปนกลุมบุคลากรที่มีการจํากัดอัตราการรับเขาทํางานดวยเชนกัน  ในขณะที่ความตองการการดูแล
ดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของประชาชนมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้น  (ทัศนา   บุญทอง,
2542: 20)  องคการทางดานสุขภาพจึงตองหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบบริการสุข
ภาพ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน ภายใตทรัพยากรที่มีอยูจํากัด  ดังนั้น
พยาบาลจึงตองรบัภาวะงานมากยิ่งขึ้น  และผลของการลดขนาดองคการลง  กอใหเกิดความขัดแยง
ระหวางบุคคลในองคการ  เพิ่มการรวบอํานาจการตัดสินใจ  ลดขวัญกําลังใจ    และความจงรักภักดี
ของบุคลากรในองคการ   (Cameron, Freeman and Mishra, 1993: 19 - 63)  ปญหาเหลานี้มีผลกระทบ
ตอความเชื่อมั่น  และความไววางใจตอการบริหารจัดการ  เกิดความรูสึกไมแนนอนเกี่ยวกับอนาคต
ขององคการและสวนบุคคล  (Laschinger, Shamian and Thomson, 2001: 20)  ซ่ึง  Fisher (1991
cited in Mishra and Spreitzer, 1998: 567)  พบวา จากภาระงานที่หนักขึ้นและความไมมั่นคงในงาน
ไดทําลายความไววางใจและขวัญกําลังใจของบุคลากร ในองคการขยายเปนวงกวางขึ้น ดังนั้นองค
การทางดานสาธารณสุขจึงจําตองหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารจัดการและพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน  และบุคลากรมีความ
เชื่อมั่นตอองคการ  เพื่อประสิทธิผลในการดูแลผูรับบริการ

ความไววางใจ  (Trust)  เปนความรูสึกของความเชื่อใจ  หรือความมั่นใจในความซื่อสัตย
ความมั่นคง  ความเชื่อถือได  และความยุติธรรมของบุคคล  และกลุมบุคคล  ดวยความสมัครใจและ
คาดหวังวา  บุคคล  และกลุมบุคคล จะกระทําในสิ่งที่เปนประโยชนโดยไมตองมีการควบคุมตรวจ
สอบ  (Whitney, 1996: 16; Mayer, Davis and Schoorman, 1995: 712)  เปนการแสดงออกของพฤติ
กรรม  ความเชื่อถือ  และทัศนคติของบุคคล  ซ่ึงเปนองคประกอบในวัฒนธรรมองคการ  (John,
1996: 14)  อนึ่งความไววางใจเปนแกนของสัมพันธภาพทั้งหลายที่ชวยยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกัน
ดวยความรูสึกมั่นคงปลอดภัย  แตความไววางใจก็เปนสิ่งเปราะบางที่กอเกิดจากการหลอหลอม  และ
เจริญงอกงามขึ้นอยางชา ๆ ตามวันเวลาที่ผานไป  สามารถถูกทําลายไดโดยงาย  บรรยากาศของความ
ไววางใจที่เกิดขึ้นระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการ  จะทําใหบุคลากรรูสึกเปนอิสระใน
การแสดงความคิดเห็น  ความรูสึก  และมีสวนรวมในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  ชวย
ใหสภาพแวดลอมในการทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  (Mishra and Morrissey, 1990:
443-461)  เพราะองคการเปนกลุมของบุคคลที่มารวมกันเพื่อดําเนินกิจกรรมใด ๆ ใหสําเร็จตามวัตถุ
ประสงค  กิจกรรมหรือภารกิจจะมีการกําหนด  และจัดสรรใหสมาชิกไดรวมรับผิดชอบ  ภายใต
ขอบเขตการตัดสินใจ และการควบคุมที่กําหนดไว  ดังนั้น  องคการจึงประกอบดวยบุคคลที่ทําหนาที่
เปนผูบริหารและบุคคลที่ปฏิบัติงาน  ความเจริญกาวหนาขององคการจะมีมากหรือนอยเพียงใดจะขึ้น
กับบุคคลทั้งกลุมดังกลาว  (นงนุช   วงษสุวรรณ, 2541: 2-8)



                                                          

ดวยเหตุนี้  ความไววางใจระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานจึงเปนรากฐานของความคิด  และ
แนวคิดในการบริหาร  เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง  และมีประสิทธิผล  (Johns, 1996: 16)  ทั้งนี้
เพราะความไววางใจเปนเครื่องมือสําคัญในการพยากรณความพึงพอใจตอการบริหารจัดการ  และ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  (Gilbert and Tang, 1998: 322)  สวนความรูสึกไมไววางใจมีผลมาจาก
ความผิดพลาดของขอมูลขาวสารหรือการไมไดรับขอมูลขาวสารจากผูบริหาร  ความไมแนนอนของ
ผลประโยชน  และการสนับสนุนจากผูบริหารที่บุคลากรควรจะไดรับ  (Laschinger, Finegen,
Shamian and Casier, 2000: 413)  ผลของความไมไววางใจที่เกิดขึ้นในองคการกอใหเกิดความเสีย
หายและความยุงยากในองคการ  ความพยายามและความคิดสรางสรรคในการออกแบบงาน  การให
บริการและอื่น ๆ ของบุคลากรในองคการก็ลดนอยลงอีกดวย  (Whitney, 1996: 185)

องคการพยาบาล  เปนองคการที่ใหญที่สุดในโรงพยาบาลมีบุคลากรเปนจํานวนมากและ
ปฏิบัติงานตลอด  24  ช่ัวโมง  มีการบริหารหลายระดับ  มีโครงสรางองคการที่มีกลไกเปลี่ยนแปลง
ไมมีที่ส้ินสุด  ซ่ึงขึ้นอยูกับความตองการของผูรับบริการ  ความสามารถของบุคลากร  เศรษฐกิจ
สังคม และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  (ยพุดี    โสตถพันธุ, 2539: 5) โดยมีหัวหนาหอผูปวย
เปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบาย ระหวางผูบริหารระดับสูงกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติในการดูแลผูรับบริการ  และกําหนดมาตรฐานการพยาบาลสําหรับเจาหนาที่
พยาบาลทุกระดับในหอผูปวย  (กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539: 36)
และเปนผูมีบทบาทในการสนับสนุนและเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา  คือเปนที่ปรึกษา
เปนผูนิเทศ  หรือเปนครูฝกใหกับผูปฏิบัติงานทกุระดับในหอผูปวย เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานทั้งทางดานการบริหารและดานคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  เพื่อใหเกิดศรัทธา  และ
เปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา (วิเชียร  ทวีลาภ และ คณะ, 2541: 86-87)  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ปจจุบันเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลงปญหาขององคการซับซอนมากขึ้น  บุคลากรขาดความผูกพันกับ
องคการ  และความเชื่อถือที่มีตอผูนําลดลง  (Barker, 1992: 2)  หัวหนาหอผูปวยที่มีพฤติกรรมผูนํา
การเปล่ียนแปลงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จและเจริญกาวหนา  เพราะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ทําใหพยาบาลซึ่งเปนผูตามมีศักยภาพ  และมีความสามารถสูงขึ้น  (Bass, 1985)  ดังนั้น  หัวหนาหอผู
ปวยจึงเปนบุคคลสําคัญในการสรางบรรยากาศของความไววางใจใหเกิดขึ้นในองคการ พฤติกรรมผู
นําของหัวหนาหอผูปวยเปนสิ่งแรกที่มีความสําคัญตอการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นกับพยาบาลผู
ปฏิบัติงานเชนกัน

แนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass เปนแนวคดิที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง
การริเร่ิมและการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร  โดยที่ผูนําและผูตามมีสวนรวมกันในการยก
ระดับแรงจูงใจของกันและกัน  ทําใหผูตามเกิดความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปลี่ยนแปลงโดยรวม



                                                          

โดยการเรียนรูจากการตัดสินใจและพฤติกรรมของผูนํา  ซ่ึงจะชวยใหผูตามเกิดความตระหนักใน
ปญหาที่เกิดขึ้น  และมีความเปนอิสระในการทํางาน  สามารถควบคุมตนเองได  (วิภาดา    คุณาวิกติ
กุล, 2539: 50-51)  ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบสําคัญอยู  4  ลักษณะ  คือ  การสรางบารมี
(Charisma)    การกระตุนปญญา  (Intellectual stimulating)  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  (Individual
consideration)  และการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational motivation)  จากการศึกษาของ
Podsakoff และคณะ  (1990 cited in Yukl, 1998: 300)  พบวาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  ทําใหผู
ปฏิบัติงานเกิดความไววางใจและจงรักภกัดีตอผูนําสูงขึ้น   ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  Butler
และคณะ  (Butler, Cantrell and Flick, 1999: 13-27)  ที่พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ
สัมพันธกับความไววางใจในผูนําและความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นจึงเปนไปไดวา  พฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  จะมีความสัมพันธกับความไววางใจของพยาบาลประจําการ
ตอหัวหนาหอผูปวย

การเสริมสรางพลังอํานาจ  (Empowerment)  ใหกับพยาบาลผูปฏิบัติงาน  นับเปนกลยุทธ
สําคัญของผูบริหารในการพัฒนาคุณภาพงานและคุณภาพบุคลากรในองคการ  (จนิตนา  ยูนิพันธุ,
2539: 98)  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับบุคลากร  เปนการเพิ่มแรงจูงใจภายใน
งาน  (Thomas  and  Velthouse, 1990: 666-681)  ทําใหบุคลากรตระหนักวางานนั้นมีคุณคา  รับรู
ความสามารถของตน  สามารถตัดสินใจที่จะเลือกปฏิบัติงานในสถานการณที่แตกตางกันไดอยาง
เหมาะสม  และควบคุมสภาพแวดลอมของตนเองได  (Redmond,  Munford  and  Teach, 1993: 120-
151)    ทําใหเกิดพฤติกรรมในการริเร่ิมสรางสรรค  และเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  แตในการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรนั้น  ผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  นั่นคือ  บรรยากาศของความไววางใจ  โดยผูบริหารจะตองใหความไววางใจผูปฏิบัติงาน
และผูปฏิบัติงานก็ตองใหความไววางใจกับผูบริหาร  โดยเฉพาะไววางใจและมั่นใจวา  เมื่อไดปฏิบัติ
งานแลว  หากมีขอผิดพลาดเกิดขึ้น  จะไดรับความเห็นใจ  เขาใจ  และพรอมที่จะชวยกันแกไข
(Stewart, 1994: 35-43)  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ทําใหเกิดผลลัพธตอผูไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  คือ  มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  มีการยอมรับนับถือในความเปนบุคคล  มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ   สามารถเปนผูนําตนเอง  มีความรับผิดชอบตอการตัด
สินใจและการกระทําของตนเอง  (Worrell, Holloway  and  Ney, 1996: 128)  และผลของการเสริม
สรางพลังอํานาจ  ยังทําใหบุคลากรรับรูถึงความไววางใจที่ผูบริหารมอบให  จึงเปนเหตุผลที่บุคลากร
จะมอบความไววางใจใหผูบริหารเชนกัน  (Bruce  and  Pepitone, 1999: 82)

จากเหตุผลการเปลี่ยนแปลงของสังคมในปจจุบันที่สงผลกระทบตอขวัญกําลังใจ และความ
ไววางใจของพยาบาลในองคการพยาบาลขยายเปนวงกวางขึ้น  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผู



                                                          

บริหารระดับตน  มีหนาที่รับผิดชอบกิจกรรมการพยาบาล  อันเปนภารกิจหลักของโรงพยาบาล ควบ
คูกับการดูแลกิจกรรมการบริหาร  การบริการ  ธุรการ และประสานงานตาง  ๆ  ถายทอดนโยบายของ
องคการ  ไปยังบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย  พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย  ในการบังคับบัญชา
และการบริหารงานจะมีความสัมพันธตอขวัญกําลังใจ  บรรยากาศในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ซ่ึงมีผลกระทบตอความมีประสิทธิผลของหอผูปวย  ดังนั้น  แนวทางในการเสริมสราง
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  จึงมีความสําคัญอยางยิ่งในสภาพแวดลอมปจจุบันผูวิจัยจึงสนใจที่
จะศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  และการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  ของหัวหนา
หอผูปวย กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย โดยเลือกโรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  เนื่อง
จากอยูในสภาพแวดลอมของเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการแขงขันในดานตาง ๆ สูง  และมีการพัฒนา
ในวิชาชีพตาง ๆใหกาวหนาตลอดเวลา  สงผลใหภาระงานของพยาบาลเพิ่มมากขึ้น  ขณะที่อัตรา
กําลังพยาบาลถูกจํากัดดังกลาว  โดยการรับรูของพยาบาลประจําการ  เพราะพยาบาลประจําการเกี่ยว
ของโดยตรงกับหัวหนาหอผูปวย  ทั้งตามสายบังคับบัญชา และการปฏิบัติงานประจํา  ซ่ึงทําให
พยาบาลประจําการไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  และการเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจ  ของหัวหนาหอผูปวยอยูเสมอ

ปญหาการวิจัย

1. พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีการรับรูความไววางใจหัวหนา
หอผูปวย อยูในระดับใด

2. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง            และการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของ
หัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  หรือไม

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง      การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร



                                                          

แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจัย

ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  (Trust in head nurses)

ความไววางใจมีความสําคัญตอสัมพันธภาพในองคการมากขึ้น  โดยเฉพาะเมื่อเกิดกระแส
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการใหเปนแนวราบ  และมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหอยูใน
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานโดยตรงมากขึ้น  ความไววางใจเปนความรูสึก  เปนความเชื่อ  ที่มี
พื้นฐานจากการรวมรับรูความรูสึกของกันและกัน  มีความเปดเผย  มีความตั้งใจที่จะฟงและยอมรับ
ความคิดเห็นของกันและกัน  ความไววางใจจึงเปนรากฐานของความสัมพันธทั้งหลายที่ชวยยดึเหนี่ยว
บุคคลใหอยูรวมกันดวยความรูสึกมั่นคง  (Laschinger, Shamian  and  Thomson, 2001: 200-211)
จากการศึกษาของ  Mishra  และ  Morrissey  (1990: 443)  พบวา  องคการที่ผูนํามีพฤติกรรมการสื่อ
สารเปดเผย  ใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  หรือแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  มีความ
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  และมีสวนรวมในการตัดสินใจ  จะกอใหเกิดความไววางใจระหวางผู
นําและบุคลากรในองคการ  ซ่ึง  John  (1996: 14)  ใหความคิดเห็นวาความไววางใจมีผลกระทบอยาง
มีนัยสําคัญตอการออกแบบงาน  กลไกการควบคุม  ขอบเขตและประสิทธผิลของการติดตอส่ือสาร
ความสัมพันธกับหนวยงานอื่น  ระดับความคิดสรางสรรค  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพัน พฤติ
กรรมบุคลากรในองคการ  การมีสวนรวมในเปาหมายขององคการ  และการบริหาร  การสรางความ
ไววางใจใหเกิดขึ้นในองคการ  จะตองเริ่มที่ผูนําองคการใหความไววางใจกับบุคลากร  โดยเปดเผยขอ
มูลตามความเปนจริงอยางสม่ําเสมอ  ไววางใจในการแสดงความคิดสรางสรรค  สติปญญาและความ
ตั้งใจของบุคลากร  เมื่อบุคลากรผูปฏิบัติงานรับรูถึงความไววางใจของผูนํา  ก็จะเกิดความไววางใจตอ
ผูนําเชนกัน  ซ่ึง  Mishra  (1996: 265)  ไดใหความหมายของการไววางใจผูนําวา   เปนความสมัครใจ
ของผูปฏิบัติงานที่ยอมทําตามผูนําดวยความเชื่อที่วา ผูนํามีความสามารถ  (Competent)  มีความเปด
เผย  (Open)  มีความหวงใย  (Concerned)  และมีความเชื่อถือได  (Reliable)

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

ในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากทั้งทางดานเศรษฐกิจ  สังคม  ส่ิงแวดลอม  และ
เทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัฒน  ซ่ึงบุคคลสามารถติดตอกันไดทั่วโลกอยางรวดเร็วและสะดวก  ไดสง
ผลตอองคการทุกแหง  รวมทั้งองคการพยาบาลดวย  (วิภาดา  คุณาวิกติกุล, 2539: 50)  ผูนําจึงเปน
บุคคลที่มีความสําคัญมากในทุกหนวยงานหรือองคการ  เปรียบประดุจดวงประทีปขององคการ  เปน
จุดรวมแหงพลังของสมาชิก  เปนหลักชัยในการดําเนินงาน  โดยเฉพาะตอผูใตบังคับบัญชา  และตอ
ผลงานในสวนรวม  (สมพงษ  เกษมสิน, 2526: 219)  ผูนําในปจจุบันและอนาคต  จึงตองเปนผูนําที่



                                                          

ทํางานเคียงบาเคียงไหลกับผูตาม  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และจะตองเปนผูนําที่แสดงออกถึง
ความเชื่อถือในพื้นฐานของบุคคล  โดยใหการยอมรับในความเชี่ยวชาญ  ใหความไววางใจ  และใช
อํานาจรวมกันระหวางผูนํากับผูตาม  (Barker, 1992: 35)  พฤติกรรมผูนําที่สอดคลองกับการเปลี่ยน
แปลง  คือ  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership  behaviors)  ในมุมมอง
ของ  Bass  (1985: 14-32)  ซ่ึงกลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมที่แสดงออก  โดยใหการ
ชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตาม  เพื่อใหเกิดขวัญและแรงจูงใจในระดับที่สูงขึ้น  โดยผูนําสามารถทําใหผู
ตามเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน  ตระหนักถึงความตองการที่เพิ่มขึ้น  มีความสํานึกในคุณคา
และจุดมุงหมายขององคการ  ตลอดจนพยายามที่จะปฏิบัติงานใหไดมากกวาที่คาดหวังไว  ผูตามจะ
เกิดความไววางใจและจงรักภักดีตอผูนํา  องคประกอบของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะ
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญอยู  4  ลักษณะ  คือ  การสรางบารมี  หรือผูนําบารมี  (Charisma)
การกระตุนปญญา  (Intellectual  stimulating)    การคํานงึถึงปจเจกบุคคล  (Individual  consideration)                       
และการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational  motivation)

จากการศึกษาของ  Barker  (1992: 43)  ที่พบวา  องคการพยาบาลที่มีผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
ทําใหการคงอยูของพยาบาลสูง  มีขวัญ กําลังใจ  และมีความกระตือรือรนในการทํางาน  มีทีมงานที่ดี
เขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  และแสดงความรูสึกถึงความสําเร็จที่เกิดขึ้น  สงผลให
ผูรับบริการพึงพอใจในบริการ  และพยาบาลซึ่งเปนผูตามของผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะชื่นชมพรอม
มอบความไววางใจและจงรักภักดีตอผูนํา  (Bass, 1985)

การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  (Psychological empowerment)

การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน  เปนการพัฒนาและเสริมสรางความ
สามารถใหบุคลากรในการตอบสนองความตองการของตนเอง  สามารถแกปญหาดวยตนเอง  และ
สามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต  เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง  และรูสึกวาตน
เองสามารถควบคุมความเปนอยูของตนเองได  (จินตนา  ยูนิพนัธุ, 2539: 101)  และนําไปสูความมีคุณ
คาแหงตน  รูสึกวาตนเองมีประโยชน  มีคุณคา  ชวยใหบุคคลมีความเขมแข็ง  เขาใจชีวิต  เขาใจ
เศรษฐกิจและสังคมไดดี  อันจะนําไปสูการมีพฤติกรรมในทางที่ดี  มีความสามารถแกปญหาตาง ๆ
ไดเปนผลสําเร็จ  (อรพรรณ   ลือบุญธวัชชัย, 2541: 17)  เปนกลยุทธในการสรางแรงจูงใจภายในงาน
(Thomas  and  Velthouse, 1990:  666-681)  ทําใหบุคคลเกิดการรับรูคุณคาของงาน  มีสมรรถนะใน
การทํางาน  สามารถตัดสินใจดวยตนเอง  และผลกระทบคือ  บุคคลรูสึกวาตนสามารถควบคุมเหตุ
การณที่เกิดขึ้นในองคการได  (Thomas  and  Velthouse, 1990 ;  Spreitzer, 1995)

การรับรูคุณคาของงาน  หมายถึงการรับรูของบุคลากรผูปฏิบัติงานเมื่อไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจจากผูนําดวยการมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย  (Skill  variety)  มีลักษณะเฉพาะ



                                                          

เจาะจง (Job  specific)  มีความสําคัญ  (Job  significance)  และสอดคลองกับความเชื่อ  เจตคติ  และ
คานิยมของบุคคลนั้น   (Hackman  and  Oldham, 1980 ; Spreitzer, 1995)  ทําใหบุคลากรเกิด
ความภาคภูมิใจ  เอาใจใสตองาน  มองวางานนั้นมีความสําคัญ  สงผลใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน เกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหประสิทธิภาพในงานสูงขึ้น  (Hackman  and  Oldham, 1980)

สมรรถนะในการทํางาน  เปนความรูสึกของบุคลากรผูปฏิบัติงานวาตนสามารถปฏิบัติงาน
ใหประสบความสําเร็จได (Spreitzer, 1995) สมรรถนะเหมือนกับการรับรูความสามารถของตนเอง
(Bandura, 1989)  เปนเรื่องที่บุคคลตัดสินความสามารถของตนเองที่จะจัดการและดําเนินพฤติกรรม
ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว   การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอการกระทําของบุคคล  (สม
โภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2541)  บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถในการทํางานมีแนวโนมที่จะปฏิบัติ
งานไดดี  และเมื่อระดับการรับรูความสามารถของตนเพิ่มขึ้น  ผลการปฏิบัติงานก็จะดีขึ้นดวย  (Gist,
1989)

การตัดสินใจดวยตนเอง  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรวาตนมีอิสระในการปฏิบัติงานและ
สามารถเลือกไดวาตนควรจะปฏิบัติในงานอยางไรในสถานการณที่แตกตางกัน  (Spreitzer, 1995)
ผลการวิจัยพบวาการตัดสินใจดวยตนเองมีผลใหบุคลากร เกิดความคิดสรางสรรคสูงขึ้นและควบคุม
ตนเองไดมากขึ้น  (Deci  and  Ryan, 1979 cited  in  Goodale, Koerner and Roney, 1997: 196)

ผลกระทบ  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลวาตนสามารถมีอิทธิพลตอเหตุการณที่เกิดขึ้นใน
องคการ  (Spreitzer,  1995)  และรับรูวาตนสามารถควบคุมสภาพแวดลอมของตนไดมากนอยเพียงไร
(Thomas  and  Velthouse, 1990)  ซ่ึงแตกตางจากการตัดสินใจที่การตัดสินใจดวยตนเองเปนการรับรู
วาตนสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได

Johns  (1996: 16)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรกอใหเกิดความเขาใจ
ความตองการและความสามารถของบุคลากร  การใหความไววางใจและชวยเหลือใหบุคลากรบรรลุ
ความปรารถนาสูงสุดในขณะมุงสูเปาหมายรวมกัน  ความไววางใจซึ่งกันและกันจะเปนสิ่งสําคัญ  ผล
ของการเสริมสรางพลังอํานาจ  จะทําใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันกับองคการ  และใหความไว
วางใจผูนําในระดับสูง  (Laschinger, Finegan, Shamian and Wilk, 2001: 261)

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานวา
1. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
2. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพนัธทางบวกกับ

ความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร



                                                          

ขอบเขตการวิจัย

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้       คือ     พยาบาลประจําการ      โรงพยาบาลรัฐ     เขต
กรุงเทพมหานคร  จํานวน  8,497  คน  ใน  5  สังกัด  จํานวน  13  โรงพยาบาล  โดยท่ีพยาบาลประจํา
การเปนผูที่กําลังปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ขณะเก็บขอมูลอยางนอย  1  ป

2. ตัวแปรที่ศึกษา   คือ
2.1   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ      Bass   (1985)     ประกอบดวย

การสรางบารมี  หรือผูนําบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสรางแรง
บันดาลใจ

2.2   การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ           ตามแนวคิดของ    Thomas        กับ
Velthouse (1990) และ  Spreitzer  (1995)  ประกอบดวย  การรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการ
ทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเองและผลกระทบ

2.3   ความไววางในหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิดของ    Mishra (1996)  ประกอบดวย
ความไววางใจในมิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. พยาบาลประจําการ    หมายถึง   พยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนบุคลากรในโรงพยาบาล     เปนผู
สําเร็จการศึกษาระดับเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือสูงกวา  ที่ไดขึ้นทะเบียนประกอบวิชาชีพ
สาขาการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง  ที่ปฏิบัติงานใหบริการพยาบาลกับผูปวยที่รับไวในหอผู
ปวย  ในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มาเปนระยะเวลาไมนอยกวา  1  ป

2. หัวหนาหอผูปวย          หมายถึง         พยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่บริหารงานในหอผูปวย
รับผิดชอบงานดานการบริหาร  การบริการพยาบาล  และงานดานวิชาการในระดับหอผูปวย  ทําหนา
ที่บังคับบัญชาและนิเทศ แกพยาบาล  เจาหนาที่พยาบาล  ตลอดจนบุคลากรผูชวยเหลืองานพยาบาล
อ่ืน ๆ เปนผูประสานงานกับหนวยงานอื่น  ตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ควบคุม
ดูแลกิจกรรมทั้งปวงในหอผูปวย  ใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

3. โรงพยาบาลรัฐ    หมายถึง    โรงพยาบาลทั่วไปที่ใหบริการดานสุขภาพ    ดานตาง ๆ ที่มี
จํานวนเตียงตั้งแต  400  เตียงขึ้นไป  ซ่ึงอยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  ทบวง
มหาวิทยาลัย  กรุงเทพมหานคร  และสํานักงานตํารวจแหงชาติที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงไมเปน
โรงพยาบาลเฉพาะทางหรือเฉพาะประเภทผูปวย



                                                          

4. การรับรู  หมายถึง  การแปลความหมายสิ่งที่ไดเห็นไดกระทํา  ไดสัมผัส  หรือผานเขามา
ในประสบการณชีวิต  มาเปนความรู  ความเขาใจ  และความรูสึกนึกคิดที่เกิดขึ้นในจิตใจ  ของแตละ
บุคคล

5. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกโดยการกระทําหรือ
การปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยในการยกระดับแรงจูงใจของพยาบาล  กระตุนใหพยาบาลเกิดความ
ตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู  ยกระดับความตองการของพยาบาลใหสูงขึ้น  และทําให
พยาบาลตระหนักถึงความตองการ สํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมาย  และวิธีการที่จะ
บรรลุจุดมุงหมาย ทําใหพยาบาลไมคิดถึงผลประโยชนสวนตนแตจะอุทิศตนเพื่อสวนรวม คือ  หนวย
งานและองคการเพื่อพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามพฤติ
กรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ตามทฤษฎีของ
Bass  (1985)  ซ่ึงประกอบดวย  การสรางบารมีหรือผูนําบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจก
บุคคล  และการสรางแรงบันดาลใจ

5.1 การสรางบารมีหรือผูนําบารมี  หมายถึง     พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยในการทํา
ใหพยาบาลประจําการเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ  ยอมรับนับถือ ศรัทธา  และไววางใจวา สามารถชนะ
อุปสรรคตาง  ๆ  ได  เปนสัญลักษณแหงชัยชนะและความสําเร็จ ใหความรูสึกที่ดี   และอยากยึดถือ
เปนแบบอยาง  โนมนาวใหพยาบาลประจําการเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  เกิดความกระตือรือรน
ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหบรรลุเปาหมาย  สามารถทําใหพยาบาลเกิดความชัดเจนในวิสัยทัศน
เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการมุงสูความสําเร็จตามวิสัยทัศน  กลาแสดงความคิดเห็น  และมี
ความมั่นใจวาตนเองจะมีความกาวหนาในการทํางาน

5.2 การกระตุนปญญา  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยในการ
ทําใหพยาบาลประจําการตระหนักถึงปญหาที่องคการกําลังเผชิญอยู  สงเสริมใหพยาบาลหาแนวทาง
ใหม ๆ ในการแกปญหาจนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น  มีจิตสํานึกในการจัดลําดับความ
สําคัญของงาน  รวมทั้งใชวิจารณญาณในการตัดสินใจกอนการลงมือปฏิบัติ  ตลอดจนกระตุนให
พยาบาลเกิดความใฝรูมากขึ้น  รูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย  สงเสริมใหทํางานโดยใชความ
สามารถมากขึ้น

5.3 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยในการแสดงออก
ถึงความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล  โดยคํานึงถึงจุดเดนจุดดอยและความสามารถของแตละ
บุคคล  ตอบสนองความตองการของพยาบาล  ยอมรับนับถือความเปนบุคคลของพยาบาล  ตลอดจน
สนับสนุน   สงเสริม  พัฒนาประสบการณใหพยาบาลแตละบุคคล  และหาแนวทางใหพยาบาลได
พัฒนาตนเอง  ตามศักยภาพของแตละบุคคล  รวมทั้งพูดคุยอยางไมเปนทางการ  มอบหมายอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบ  โดยทําหนาที่เปนพี่เล้ียงคอยใหคําปรึกษา  และคอยชวยเหลือเมื่อพยาบาล
ตองการ  พรอมใหขอมูลขาวสาร  ความรู และเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ



                                                          

5.4 การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยใน
การใชคําพูดและการกระทําใหกําลังใจ  และกระตุนใหพยาบาลเกิดความราเริงมีชีวิตชีวา และความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  เกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ   กระตุนใหพยาบาล
ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จ  รวมถึงการสรางเสริมกําลังใจ  เมื่อ
พยาบาลเกิดความทอแทหรือหมดกําลังใจในการปฏิบัติงาน

6. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ   หมายถึง    การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี
ตอการทํางานวาไดรับการสนับสนุน  สงเสริมจากหัวหนาหอผูปวย  ใหสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุ
ลวงตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพซึ่งวัดไดจากการรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะใน
การทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเองและผลกระทบ  ตามแนวคิดทฤษฎีของ  Spreitzer  (1995)  กับ
Thomas และ Velthouse (1990)

6.1 การรับรูคุณคาของงาน    หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ทํานั้น  มี
คุณคา  และสอดคลองกับความเชื่อ  เจตคติ  และคานิยมของตนเอง

6.2 สมรรถนะในการทํางาน  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ตนไดรับ
มอบหมายนั้น  ตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได

6.3 การตัดสินใจดวยตนเอง  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ตนมีอิสระใน
การปฏิบัติงานและสามารถเลือกไดวา  จะปฏิบัติอยางไรในสถานการณของงานที่แตกตางกันออกไป

6.4 ผลกระทบ   หมายถึง   การรับรูของพยาบาลประจําการวาตนสามารถมีอิทธิพลเหนือ
เหตุการณในองคการ  หรือรับรูวา  ตนสามารถควบคุมสิ่งแวดลอมขององคการได

7.   ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการ  มีความรูสึกเชื่อ
มั่น  และยอมตามการกระทําของหัวหนาหอผูปวย  ดวยความคาดหวังวา  หัวหนาหอผูปวยจะทําใน
ส่ิงที่มีประโยชนตอพยาบาลประจําการ  โดยเชื่อมั่นใน  มิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความ
หวงใย  และมิติความเชื่อถือได    ตามแนวคิดของ  Mishra  (1996)  ดังนี้

7.1  มิติความสามารถ  หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูและใหความไววางใจวาหัวหนา
หอผูปวยมีความสามารถในการใชความรู  ทักษะ  เทคนิค  และอุปกรณที่จําเปนตาง ๆ   ในการปฏิบัติ
การพยาบาล มีความสามารถในการตัดสินใจในการบริหารจัดการภายในหอผูปวย  บริหารบุคลากร
สรางแรงจูงใจ  ใชทักษะการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ  สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากร
และมีแนวคิดเชิงธุรกิจ  โดยสามารถวิเคราะหตนทุน  ประสิทธิผลที่ไดรับ  และการจัดการกับความ
ขัดแยง

7.2  มิติความเปดเผย    หมายถึง    พยาบาลประจําการใหความไววางใจวา      หัวหนาหอ
ผูปวยจะเปดเผยขอมูลตาง ๆ  ตามความเปนจริง  ไมวาจะเปนความสําเร็จ  หรือปญหาในการทํางาน
ยอมรับฟงความคิดเห็น  ความรูสึก  และแสดงออกถึงการยอมรับและเคารพความคิดเห็นของพยาบาล



                                                          

ประเมินผลการทํางานของพยาบาลประจําการอยางยุติธรรม  ทั้งเรื่องการปฏิบัติงาน  คาจาง  และ
อนาคตการทํางาน

7.3  มิติความหวงใย  หมายถึง  พยาบาลประจําการใหความไววางใจวา  หัวหนาหอผูปวย
จะปฏิบัติโดยยึดประโยชนของพยาบาลเปนสําคัญ จะสนใจและใสใจตอความผาสุกของพยาบาล  ทํา
ใหพยาบาลเกิดความรูสึกมั่นคงในงาน  โดยการสงเสริมการเรียนรู  และใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ
ของพยาบาลประจําการ  สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  เปดโอกาสใหแสดงความ
เห็นเมื่อเกิดปญหา  เพื่อหาขอตกลงรวมกัน

7.4 มิติความเชื่อถือได     หมายถึง     พยาบาลประจําการใหความไววางใจวา  หัวหนาหอ
ผูปวยเปนคนรักษาสัญญา  กระทําในสิ่งที่ไดพูดไว  และพูดในสิ่งที่จะกระทํา  มีความสม่ําเสมอใน
การตัดสินใจและการกระทํา  มีความรู  และทักษะในการเปนผูนํา  ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึก
สามารถพึ่งพาหัวหนาหอผูปวยได

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1. ทําใหผูบริหารเขาใจถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความไววางใจผูบริหารของพยาบาล
ประจําการ

2. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร  ใชเปนแนวทางในการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นใน
องคการ

3. เปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในการศึกษาวิจัยประเด็นอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับความไววาง
ใจในองคการ  เพื่อการพัฒนาคุณภาพการดูแลผูปวยในอนาคต



                                                          

บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวิจัยครั้งนี้     ผูวิจัยไดศึกษาคาควาตํารา    เอกสาร    และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  นํามา
รวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญ  ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนตอการศึกษาความสัมพันธระหวาง   พฤติกรรม
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวย    ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร   โดย
ลําดับเนื้อหาการนําเสนอ  เปนหัวขอดังนี้

1. ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย
1.1 ความหมายของความไววางใจ
1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจ
1.3 หลักสําคัญของการเกิดความไววางใจ
1.4 ความสําคัญของความไววางใจ
1.5 หลักการขั้นพื้นฐานของความไววางใจ
1.6 การพัฒนาความไววางใจ
1.7 รูปแบบของความไววางใจ
1.8 องคประกอบของความไววางใจในแนวคิดของ  Mishra
1.9 การสรางความไววางใจระหวางบุคคล
1.10 งานวิจัยที่เกี่ยวขอกับความไววางใจ

2. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.1    แนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.2    ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.3    ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจหัวหนา

หอผูปวย  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
3. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

3.1   ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
3.2   แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
3.3   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
3.4   ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจกับความไววางใจ

หัวหนาหอผูปวย  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
4.  กรอบแนวคิดการวิจัย



                                                          

1.  ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย

1.1  ความหมายของความไววางใจ

ความไววางใจ  เปนแนวคิดที่มีนักวิชาการสนใจศึกษาในหลายสาขาวิชา  ดังนั้นความหมาย
ของความไววางใจจึงมีความแตกตางและคลายคลึงกัน ดังนี้

ในป  ค.ศ. 1971  Rotter (1971: 444)  ไดใหความหมายของความไววางใจวา  เปนความคาด
หวังของบุคคลหรือกลุมบุคคล   ตอคําพูด  คําสัญญา  ทั้งที่เปนภาษาพูดหรือภาษาเขียน  ของบุคคล
หรือกลุมบุคคลอื่นวาเชื่อถือได  ตอมา  ในป  ค.ศ. 1995 ถึง 1996  Mayer, Davis และ Schoorman
(1995: 712)  ไดใหความหมายของความไววางใจวา  เปนความสมัครใจ  ของกลุมบุคคลที่จะยอมทํา
ตามการกระทําของกลุมบุคคลอื่น  ดวยความคาดหวังวา  กลุมบุคคลอื่นนั้นจะกระทําสิ่งที่เปน
ประโยชนโดยไมตองคํานึงถึงการควบคุมตรวจสอบ  และ  Whitney (1996: 216)  กลาววา  ความไว
วางใจ  หมายถึง  ความเชื่อใจ  ความมั่นใจในความซื่อสัตย  ความนาเชื่อถือและความยุติธรรมของ
บุคคลหรือส่ิงอื่น  ซ่ึงสอดคลองกับ  Mishra  (1996: 265)  ที่ใหความหมายความไววางใจไววา  ความ
ไววางใจ เปนความสมัครใจของบุคคลที่จะยอมตามบุคคลอื่นดวยความเชื่อมั่นวา  บุคคลอื่นนั้นมี
ความสามารถ  เปดเผย  ใหความหวงใย  และเชื่อถือได หลังจากนั้น  ตอมาในป  ค.ศ. 2000 Robbins
(2000: 147)  ไดใหความหมายความไววางใจวา เปนความคาดหวังในทางบวก  ตอบุคคลอื่นไมวาจะ
เปนคําพูด  การกระทํา  หรือการตัดสินใจที่จะกระทําตามสมควรแลวแตโอกาส  และ  Marshall
(2000: 48)  กลาววา  ความไววางใจ  หมายถึง  ผลสะทอนของความเชื่อมั่น  ความเลื่อมใสศรัทธาของ
บุคคลที่มีตอคุณลักษณะ  และความสามารถของบุคคลอื่น

ดังนั้น  จากความหมายของความไววางใจขางตนอาจสรุปไดวา  ความไววางใจเปนความรู
สึกเชื่อใจ  หรือความมั่นใจในความซื่อสัตย  ความมั่นคง  ความเชื่อถือได  และความยุติธรรมของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลดวยความสมัครใจ และยอมทําตามการกระทําดวยความคาดหวังวาบุคคลหรือ
กลุมบุคคลนั้นจะกระทําตามคําพูด  คําสัญญา  ทั้งที่เปนภาษาพูด  ภาษาเขียน  และจะกระทําในสิ่งที่
เปนประโยชนดวยความสามารถ  ความเปดเผย  ความหวงใย  และความเชื่อถือได    โดยไมตองคาํนึง
ถึงการควบคุมตรวจสอบ

1.2  แนวคิดเก่ียวกับความไววางใจ  (Concepts of trust)

แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจไดรับความสนใจจากนักวิชาการทําการศึกษามาตั้งแต  ป  ค.ศ.
1980  โดยศึกษาในระดับสังคม  ชุมชน  และการตอบสนองของชุมชนตอลัทธิความนิยมทางดานวัตถุ
ตลอดจนความใสใจตอสังคม  (Creed and Miles, 1996: 17)  สวนนักวิชาการทางดานองคการ  ได



                                                          

ศึกษาความไววางใจทางดานการเปนกลไกควบคุมองคการ  ตั้งแต  ค.ศ. 1989  ตอมาไดศึกษาความไว
วางใจในระดับของความเชื่อ  ปรัชญา  การจัดการ  และรูปแบบขององคการ  นอกจากนี้ยังมีการศึกษา
ความไววางใจในอีกหลายแงมุม  อาทิ  ความสัมพันธระหวางบุคคล  องคการ  และประสิทธิผลของ
องคการ  เปนตน

ความไววางใจเปนแนวคิดที่มีความแตกตางกัน  ทั้งทางดานสังคม  จิตวิทยา  การเมือง
เศรษฐกิจ  มนุษยวิทยา  ประวัติศาสตร และชีววิทยาสังคม  ซ่ึงความแตกตางของมุมมองเหลานี้
สามารถรวบรวมออกเปน  3  กลุม  ดังนี้  คือ  (Lewicki and Bunker, 1996: 115-116)

1.2.1 มุมมองของนักทฤษฎีบุคลิกภาพ     (The views of personality theorists)      เปน
มุมมองที่มุงเนน  ถึงความแตกตางทางบุคลิกภาพสวนบุคคลที่มีความพรอมตอความไววางใจ  ซ่ึง
ความพรอมตอความไววางใจนั้นจะถูกสรางและพัฒนาขึ้นมาจากบริบททางสังคม  ความไววางใจใน
แนวคิดของนักทฤษฎีบุคลิกภาพ  จึงเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับความเชื่อ  ความคาดหวัง  หรือความรู
สึกที่หยั่งรากลึกในลักษณะของบุคลิกภาพซึ่งกอเกิดจากการพัฒนาทางดานจิตสังคมของบุคคลในวัย
ทารก

1.2.2 มุมมองของนักสังคมวิทยาและนักเศรษฐศาสตร  (The view of sociologists and
economists)  เปนมุมมองที่มุงเนนวา  ความไววางใจเปนปรากฏการณหนึ่งที่เกิดขึ้นในองคการหรือ
สถาบัน  (Institutional phenomenon)  ดังนั้น  ความไววางใจจึงเปนแนวคิดที่เปนทั้งปรากฏการณที่
เกิดขึ้นภายในและระหวางองคการ และเปนความไววางใจของบุคคลในสถาบันหรือองคการเหลานั้น

1.2.3 มุมมองของนักจิตวิทยาสังคม  (The view of social psychologists)  เปนมุมมอง
ที่มุงเนนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  ซ่ึงกอใหเกิดการสรางหรือการทําลายความไววางใจใน
ระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล ดังนั้น  ความหมายของความไววางใจในมุมมองของนักจิตวิทยาสังคม
จึงเปนความคาดหวังของกลุมบุคคลอื่นในการดําเนินงานรวมกัน  เปนความเสี่ยงที่เกี่ยวของกับการ
ดําเนินการตามความคาดหวัง  และเปนสวนประกอบในบริบทที่ชวยเสริมสราง  หรือ  ยับยั้งการ
พัฒนาและคงไวซ่ึงความไววางใจ

แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจ  มีความหลากหลายขึ้นอยูกับบริบท  และการนําไปใช  สวน
แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจ  ในวิชาชีพพยาบาลที่คนพบในวรรณกรรมมีอยู  2  แนวคิด  คือแนว
คิดทางคลินิกที่มุงเนนสัมพันธภาพระหวางพยาบาลและผูปวย  กับแนวคิดเกี่ยวกับองคการที่มุงเนนที่
ผลลัพธ และ  ระดับความมีประสิทธิผลขององคการ  ซ่ึง  John  (1996: 76-83)  ไดพัฒนารูปแบบแนว
คิดเกี่ยวกับความไววางใจ  ทางดานกระบวนการและผลลัพธ  ไวดังนี้

1. ความไววางใจเปนกระบวนการ  (Trust as process)  ซ่ึงแสดงใหเห็นระยะเวลาของ
การเกิดความไววางใจ  โดยแบงเปน  4  ระยะ  คือ



                                                          

1.1     การรวบรวมขอมูล    (Assimilation of information)    ที่เกี่ยวของกับบุคคลที่
ไดรับความไววางใจ (Trustee)  สวนประกอบของขอมูลที่สําคัญอันดับแรกในการสรางความไววาง
ใจ  คือการรับรูถึงความเสี่ยง(Risk)  ที่อาจจะเกิดขึ้นถาผูไดรับความไววางใจ  ไมปฏิบัติตามความคาด
หวังของผูใหความไววางใจ  (Truster)  นอกจากนี้  ยังใสใจตอความสามารถ  ความเชื่อถือได  และ
ประสบการณในอดีตของผูรับความไววางใจ  รวมทั้งผลประโยชนตามสิทธิของผูใหความไววางใจ
ซ่ึงอาจจะเปนทางดานอารมณ  สังคม  และส่ิงสมัผัสไดหรืออ่ืน ๆ

1.2    การตัดสินใจ       (Decision-making)      จะเกี่ยวของกับกระบวนการรวบรวม
ขอมูล  ถาผลของการรวบรวมขอมูล  ทําใหผูใหความไววางใจเชื่อวา  ผูที่ไดรับความไววางใจ  มี
ความนาไววางใจก็จะนําไปสูการสรางสัมพันธภาพ

1.3    สัมพันธภาพของความไววางใจ       (Trust relationship)      เปนความสมัครใจ
ของผูใหความไววางใจวาจะยอมทําตาม  และเชื่อวาผูไดรับความไววางใจจะปฏิบัติตามที่คาดหวังไว
สัมพันธภาพของความไววางใจ  มีคุณลักษณะเฉพาะ  เปนพลวัตรและมีการพัฒนาตามธรรมชาติ
ระดับความไววางใจอาจจะมั่นคงเปนเวลานาน  เพิ่มขึ้นหรือลดลง

1.4   ผลที่ตามมาของความไววางใจ        (Consequences of trusting)        จะมีความ
เฉพาะขึ้นอยูกับบริบทหรือสถานการณ  อยางไรก็ตามแนวคิดสําคัญของความไววางใจจะครอบคลุม
ถึง  1)  การทําใหผลประโยชนที่คาดหวังเปนจริงในระดับสูงกวา  ต่ํากวา  หรือเทากัน  2)  ผลที่เกิด
ขึ้นโดยไมไดคาดการณไวลวงหนา   3)  ความมั่นคง หมายถึง การเพิ่มขึ้นหรือลดลงของระดับความ
ไววางใจ  ผลที่ตามมาของสัมพันธภาพที่ตอเนื่อง  และจะมีการประเมินยอนกลับเขาระยะแรกของ
กระบวนการสรางสมัพันธภาพอีกครั้ง

2.    ความไววางใจเปนผลลัพธ   (Trust as outcome)    ความไววางใจที่เปนกระบวนการ
จะเปนลําดับการเกิดความไววางใจ  และการประเมินยอนกลับ  สวนความไววางใจที่เปนผลลัพธจะ
เปนสถานการณที่เกิดขึ้นในกระบวนการเกิดความไววางใจ  โดยใหความสําคัญกับเวลา  ซ่ึงอาจจะ
เปนลักษณะคงที่  แตกสลายงาย  และเกิดขึ้นชั่วครู

แตความไววางใจผูอ่ืนจะเกิดขึ้นไดนั้น  บุคคลตองมีความไววางใจตนเองกอน  ความไววาง
ใจของบุคคลจึงเกิดขึ้นตามแนวคิด  3  ประการ  (Marshall, 2000: 48)  ดังนี้ 1)  ความไววางใจเปน
หลักสําคัญที่บุคคลเลือกในการดํารงชีวิต        และใชเปนเครื่องมือประเมินการกระทําของตนเองและ
ผูอ่ืน   2)  ความไววางใจเปนเครื่องมือวัดการรับรูคุณคาแหงตน    (Self   esteem)    ถาบุคคลมีการรับ
รูคุณคาแหงตนสูง  จะรูสึกมีความมั่นคง  และสามารถใหความไววางใจผูอ่ืนได    3)  ความไววางใจ
เกิดจากภายในจิตใจ  บุคคลตองมีความนาไววางใจเปนสิ่งแรก นั่นคือ  บุคคลตองมีความกระจางใน
คุณคาแหงตน  มีการเรียนรูส่ิงใหม  ๆ  เพื่อคํ้าจุนการมีคุณคาแหงตน  และมีพฤติกรรมที่เหมาะสม
เปนการพัฒนาความสามารถในการไววางใจผูอ่ืน  และเปนความทาทายที่ทําใหบุคคลสามารถเผชิญ
หนากับบุคคล  กลุมบุคคล  หรือองคการได



                                                          

นอกจากนี้  Misha  (1996: 264-265)   ไดใหแนวคิดความไววางใจวา  ความไววางใจเปนแนว
คิดที่มีหลายมุมมอง  ซ่ึงการไววางใจระหวางบุคคลจะประกอบดวยปจจัย  4  ดานที่มีพื้นฐานจาก
ความคาดหวังหรือความเชื่อใจ  (Expectation or Belief)  และการยอมตามบุคคลอื่น  (The notion of
vulnerability)  ดังนั้น  Misha  จึงไดใหความหมายของความไววางใจวา  เปนความสมัครใจของ
บุคคลที่จะยอมตามบุคคลอื่นดวยความเชื่อมั่นวา  บุคคลอื่นนั้นมีความสามารถ  เปดเผย  ใหความหวง
ใยและเชื่อถือได

ซ่ึงในความหมายนี้  ความไววางใจจึงเปนความสมัครใจหรือความเชื่อใจที่เกิดขึ้นภายใตองค
ประกอบ  ทางดานความคิด  (Cognitive)  อารมณ  (Emotional)  และพฤติกรรม  (Behavioral)  และ
ผลที่ตามมาของความไววางใจจะทําใหเกิดพฤติกรรมการรวมมือรวมใจ  (Cooperation)  หรือการ
มอบหมายงาน  (Delegation)  เมื่อบุคคลเริ่มใหความไววางใจบุคคลอื่น

1.3  หลักสําคัญของการเกิดความไววางใจ  (Aspects  of trust)

Mink, Owen และ Mink  (1993: 83-86)  กลาววาจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสําคัญของ
ความไววางใจในระยะเวลา  30  ปที่ผานมา  พบวาความไววางใจเกิดขึ้นจากหลักเกณฑ  3  ประการ
คือ

1.3.1 ความไววางใจตามพันธะสัญญา  (Contract trust)  หมายถึงความไววางใจที่เปน
ความคาดหมายลวงหนาอยางมั่นใจวา  บุคคลจะทําในสิ่งที่พูด  ซ่ึงเปนมิติที่สําคัญของความไววางใจ
บุคคลตองการความสามารถในการคาดคะเน  และควบคุมสภาพแวดลอมของตนเอง  ดังนั้น  ถาผูนํา
กระทําในสิ่งที่พูด  จะทําใหบุคลากรเชื่อมั่นวา  สัมพันธภาพระหวางผูนํา  และบุคลากรสามารถคาด
คะเนได  บุคคลที่รูสึกวาสภาพแวดลอมทางสังคมของตนเองมีความปลอดภัย  จะปฏิบัติภารกิจได
อยางมั่นคง  ความไววางใจตามพันธะสัญญาสามารถสรางใหเกิดขึ้นไดโดยทําการตกลงรวมกัน  อาทิ
1)    การทําตารางและการนัดหมาย  โดยการประชุมทางโทรศัพทนัดหมาย  และการกําหนดเสนตาย
2)  การกําหนดแนวทางการประชุมเพื่อใหทราบบทบาทและสิ่งที่เกี่ยวของ  พรอมติดตามการปฏิบัติ
เปนตน

1.3.2  ความไววางใจจากการเปดเผยตนเอง  (Self disclosure trust)  หมายถึง  ความ
สมัครใจที่จะตกลงรวมกันในการเปดเผยและแบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน  การสรางความไว
วางใจใหเกิดขึ้น  บุคคลจะตองแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจ  และความสามารถที่จะเปดเผยและแบงปน
ขอมูลที่เกี่ยวของเพื่อบรรลุความตองการของบุคคล  กลุมบุคคลและองคการ

1.3.3  ความไววางใจทางกายภาพ  (Physical trust)  หมายถึง  บุคคลชอบที่จะรูสึกวา
สภาพแวดลอมทางดานรางกาย  และจิตใจมีความปลอดภัย  เมื่อบุคคลรูสึกถึงความไมแนนอน  ใน
ความปลอดภัยของสภาพแวดลอม  บุคคลจะเริ่มรูสึกไมมั่นคง  วิตกกังวล  เกี่ยวกับความปลอดภัยใน



                                                          

ตนเองและในงาน  และถาบุคคลรูสึกวาจะตองใชเวลามากมายในการควบคุมสภาพแวดลอมเพื่อดํารง
ความรูสึกผาสุกของตนเอง  บุคคลก็จะใชเวลานอยลงในการสรางและสรางสรรควิธีการแกปญหา

นั่นคือภายใตหลักเกณฑในการสรางความไววางใจยังมีส่ิงสําคัญ  2  ประการที่มีสวนเกี่ยว
พันกับการสรางความไววางใจ  ไดแก    1)  ความตั้งใจ  (Intention)  บุคลากรในองคการจะใหความ
ไววางใจผูนําเมื่อบุคลากรเขาใจถึงสาเหตุจูงใจในการกระทําของผูนํา  เชื่อวาผูนําจะเปนคนซื่อตรง
และจริงใจตอบุคลากร  โดยการไมปดบังขอมลูที่เปนจริงและใหความสนใจตอบุคลากรในฐานะของ
บุคคลอยางแทจริง     2)  ความสามารถ  (Competence)  บุคลากรจะใหความไววางใจผูนําเมื่อรับรูวาผู
นํามีความสามารที่จะทําในสิ่งที่พูด  และเชื่อมั่นวาผูนํามีทักษะที่จะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

นอกจากนี้  Marshall  (2000: 53-60)  ยังกลาวอีกวา  ความไววางใจผูอ่ืนจะเกิดขึ้นได  บุคคล
ตองไววางใจตนเองกอนเพราะ  ความไววางใจเกิดขึ้นจากภายในจิตใจของบุคคล  โดยเริ่มตนที่ภาย
ในจิตใจของตนเอง  เห็นคุณคาในตนเองอยางชัดเจน  จนกลายเปนความเชื่อมั่นในตนเอง  และกลา
แสดงออก  ความไววางใจตนเองประกอบดวยคานิยม  5  ประการ  คือ

1.  คานิยมของการเคารพตนเอง     (Self  respect)    เปนคานิยมซ่ึงบุคคลมีตอตนเอง
เปนความรูสึกที่ชัดเจนเชื่อถือไดวาตนเองมีคุณคา  เปนที่ยําเกรงของคนอื่น  ความรูสึกนี้จะทําให
บุคคลสามารถใหความเคารพผูอ่ืนดวยเชนกัน  บุคคลจะมีความเคารพตนเองในระดับสูง  ถาไดรับ
การยอมรับตั้งแตในวัยทารก  โดยไดรับการตอบสนองทางดานรางกาย  จิตใจ  และอารมณ  บุคคลที่
มีความเคารพในตนเองสูง  จะเปนผูที่ยอมรับฟง  มีความซื่อสัตย  เปดเผย  และสามารถเรียนรูทุกส่ิง
ในทางกลับกัน  บุคคลที่ความเคารพตนเองในระดับต่ํา  จะมีความรูสึกไมปลอดภัย  และรูสึกวาตน
เองเปนเหยื่อของสังคม  และเรียนรูวาโลกนี้ไมมีอะไรที่นาไววางใจ  บุคคลจะกลายเปนคนยโส  กาว
ราว  หรือตอตาน

ในองคการ      ซ่ึงบุคคลมีความเคารพตนเองในระดับสูง     บุคลากรจะมีคานิยมในการสราง
สัมพันธภาพ   มีความรูสึกมั่นคง  และมีความเชื่อวา  ปญหาทุกอยางสามารถแกไขได  ในการบริหาร
องคการใหมีประสิทธิผล  ผูนําจะตองมุงเนนการสรางวิสัยทัศนใหม  พันธะกิจ  และการบริหารจัด
การเชิงกลยุทธ  สวนองคการที่บุคลากรมีความเคารพตนเองระดับต่ํา  บุคลากรจะมีแตความกาวราว
แยกตัว  และมุงเนนที่จะทํางานอยางเดียว  พฤติกรรมการตอสูและตอตานจะเกิดขึ้นเสมอในสภาพ
แวดลอมแบบนี้  ดังนั้น  การเคารพตนเองจึงเปนความสําคัญเปรียบเสมือนกุญแจที่จะเปดทางนําไปสู
ความสามารถในการใหความไววางใจผูอ่ืน



                                                          

2.    คานิยมของความรับผิดชอบและความพรอมรับผิดชอบ       (Full  responsibility
and  accountability)  ความรับผิดชอบ  (Full  responsibility)  เปนความรับผิดชอบในคานิยม  ความ
เชื่อ  พฤติกรรมของบุคคล  สวนความพรอมรับผิดชอบ  (Full  accountability)  เปนการยอมรับผลที่
เกิดจากพฤติกรรมที่จะทําในสิ่งที่ถูกตองของบุคคล  ความรับผิดชอบและความพรอมรับผิดชอบ  เปน
ขอบงชี้ระดับความไววางใจตนเองของบุคคล  บุคคลที่มีความไววางใจตนเองสูง  จะทํางานดวยความ
รูสึกเปนเจาของ  เขาใจจุดออนจุดแข็งของตนเอง  และสามารถทําใหบุคคลอื่นดําเนินงานตอได  ถามี
ปญหาเกิดขึ้น  บุคคลจะยอมรับผลการกระทํา  และเรียนรูจากประสบการณที่เกิดขึ้น  สวนบุคคลที่
ขาดความรับผิดชอบและความพรอมรับผิดชอบ  จะไมไดรับความไววางใจ  ถาเปนผูนําขององคการ
จะทําใหเกิดภาวะวิกฤติ  ความขัดแยง  และการปฏิบัติงานลมเหลว

3.  คานิยมของความมีศักดิ์ศรีและความสงางาม       (Honor  and  dignity)     ความมี
ศักดิ์ศรีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล  เปนชื่อเสียงและเปนสิ่งที่บุคคลอื่นรับรู  สวนความสงางาม  จะ
เปนสิ่งที่ติดตัวบุคคลที่มีศักดิ์ศรี  บุคคลที่มีศักดิ์ศรีและความสงางาม  จะเปนบุคคลที่มีความไวใจตน
เองในระดับสูง  และไดรับความไววางใจจากบุคคลอื่น

4.  คานิยมของความซื่อตรง    (Integrity)  เปนเครื่องพันธนาการในองคการ  ซ่ึงเปน
สัญลักษณของคานิยมทางศีลธรรม  บุคคลที่มีศักดิ์ศรี  มีความสงางาม  มีความรับผิดชอบสูง  และมี
ความเคารพตนเอง  จะเปนผูที่มีความซื่อตรง  และผูที่มีความซื่อตรงสูง  จะเปนผูที่มีการกระทําสอด
คลองกับคําพูด  ความรูสึกไมซ่ือตรงจะเกิดขึ้นกับบุคคล  กลุมบุคคลหรือองคการ  เมื่อเกิดความเชื่อวา
ไมไดพูดความจริง  บุคคลที่ขาดความซื่อตรง  จะขาดความไววางใจทั้งตอตนเองและผูอ่ืน  และถา
ปราศจากความไววางใจแลว  การสรางสัมพันธภาพจะไมเกิดขึ้น

5.  คานิยมของความเชื่อถือได        (Credibility)      แบงออกเปนความเชื่อถือไดจาก
ภายนอก  ซ่ึงเปนสิ่งที่บุคคลมอบใหผูอ่ืน  และความเชื่อถือไดจากภายใน  จะเปนความเชื่อถือไดใน
ตนเอง  ความเชื่อถือไดทั้งจากภายในและภายนอก  เกิดจากภายในตัวบุคคลที่แสดงออกถึงความเชื่อ
มั่นและการเคารพตนเอง

ความเชื่อถือไดจากภายนอก     (External  credibility)     เปนความเชื่อใจหรือความมั่นใจของ
บุคคลตอความมั่นคง  และความตั้งใจที่ดีของบุคคลอื่น  เปนความศรัทธาของบุคคล  ซ่ึงมอบใหกับ
บุคคลที่เชื่อวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง  และมีความรับผิดชอบ  บุคคลที่มีความเชื่อถือได  จะเปนผูที่การ
กระทําสอดคลองกับคําพูดของตนเองอยูเสมอ

ความเชื่อถือไดจากภายใน    (Internal  credibility)    เปนความเชื่อใจและมั่นใจในตนเอง  คิด
วาตนเองมีความสามารถทํางานตอไปได  แตไมเชื่อมั่นในบุคคลอื่น  ความเชื่อถือไดในตนเอง  เปน
ความรับผิดชอบตนเอง  โดยเฉพาะเมื่อตองเผชิญกับความทุกข

บุคคลจะประสบความสําเร็จไดถาไดรับความเชื่อถือ            แตจะตองใชเวลาในการสรางให



                                                          

เกิดขึ้น  เพราะความเชื่อถือเกิดจากความสม่ําเสมอของพฤติกรรม  และมีคานิยมในทางบวก  ซ่ึงแสดง
ออกเปนระยะเวลายาวนาน  ถาผูนํามีความนาเชื่อถือในระดับสูง  จะสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติ
งานนอกเหนืองานประจํา  เกินความคาดหวังของผูนํา  และไดรับความไววางใจ  ความเชื่อถือไดจะ
ถูกทําลายไดงายกวาการสราง  ถาสูญเสียไปแลวจะไมมีโอกาสสรางขึ้นไดใหม  เพราะความไววางใจ
มีพื้นฐานจากความเชื่อถือได

1.4  ความสําคัญของความไววางใจ  (The trust imperative)

บุคคลสวนใหญตองการไดรับความไววางใจในคําพูดและไดรับการยอมรับในคุณคาของงาน
ที่เขากระทํา  พรอมทั้งตองการที่จะสามารถใหความไววางใจผูอ่ืน เพราะความไววางใจเปนเสมือน
เครื่องยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกันดวยความผูกพัน  Marshall (2000: 49-52)  กลาววา  ความไววาง
ใจเปนความสําคัญ  เนื่องจากความไววางใจเปนธรรมชาติของมนุษย  ซ่ึงเปนกฎแหงธรรมชาติ  และ
เปนขอเท็จจริงที่ชวยปกปองชีวิตมนุษย  ความไววางใจจึงเปนความจําเปน  เปนความปรารถนาของ
มนุษยในการมีปฏิสัมพันธรวมกัน  และเปนหลักเกณฑที่สําคัญในการดํารงอยูรวมกัน ความสําคัญ
ของความไววางใจสามารถแยกยอยเปน  5  ปจจัยดังนี้

1.4.1 ความตองการทางดานชีววิทยา  (A biological need)  เมื่อบุคคลกําเนิดขึ้นมาบน
โลก  ความไววางใจบุคคลอื่นเปนความจําเปนทางดานชีววิทยา  เนื่องจากเมื่อแรกเกิดรางกายเปราะ
บาง  ไมมีส่ิงปกคลุมรางกายและมีความเสี่ยง  บุคคลยังไมรับรูถึงความเปราะบางนั้น  แตบุคคลจะให
ความไววางใจกับบุคคลอื่น 2  คน  ที่ใหการดูแลดวยความจริงใจ และเมื่อเจริญเติบโตขึ้น  ความไว
วางใจจะยังคงอยู  แตระดับของความไววางใจ  จะชัดเจนขึ้นจากประสบการณในวัยทารก  และเหตุ
การณที่เกิดขึ้นในชวงชีวิตตอมา

1.4.2 ความตองการดานจิตใจ  (A psychological  requirement)  ในทางจิตวิทยาบุคคล
ตองการมีความสามารถในการคาดคะเน  มีความมั่นคงยั่งยืน  และมีความรูสึกปลอดภัย  บุคคล
ตองการรูวาสถานที่ไหนที่สามารถยืนหยัดรวมกับผูอ่ืน    อะไรที่สามารถคาดเดาได  ส่ิงเหลานี้จะทํา
ใหบุคคลทํางานไดดีขึ้น  ในสถานที่ทํางานซึ่งมีระดับความไววางใจสูง  จะมีการติดตอส่ือสารอยาง
เปดเผยและมีการปฏิบัติตอกันอยางยุติธรรม  นั่นคือ  ความรูสึกมั่นคงทางดานจิตใจจะชวยเสริมสราง
ความผาสุกทางอารมณ

1.4.3 การมีสุขภาวะทางอารมณ  (Emotional well being)  บุคคลสวนใหญทํางานเพื่อ
ตองการความผาสุกในชีวิต  ซ่ึงเปนเครื่องวัดความรูสึกเกี่ยวกับตนเอง  การมีสุขภาวะทางอารมณใน
ระดับสูง  บุคคลจะรูสึกถึงความสมดุลตามสภาพของตนเอง  สวนการมีสุขภาวะทางอารมณในระดับ
ต่ํา  บุคคลจะรูสึกถูกกดดันไมสามารถควบคุมตนเองได  และรูสึกเปนเหยื่อของบุคคลอื่น



                                                          

ในสถานที่ทํางานที่ซ่ึงมีความรูสึกไมแนนอน  กลัว  หรือไมยอมรับนับถือกันจะมีระดับ
ความผาสุกต่ํา  สถานที่ซ่ึงมีความมั่นคง  ปลอดภัย ความตองการของบุคลากรไดรับการยอมรับ  ความ
รูสึกของความผาสุกจะอยูในระดับสูง  ทําใหบุคลากรสามารถไววางใจผูอ่ืน  ผลผลิตจะเพิ่มขึ้น  ทําให
บุคคลมีความสามารถในการตอสูกับสภาวะกดดันและการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิผล

1.4.4 ความสําคัญของการเคารพตนเอง    (A cornerstone of self respect)    การเคารพ
ในตนเองเปนพื้นฐานของบุคคลในการดํารงอยูในแตละวัน  บุคคลจะมีความรูสึกตอตนเองในทางที่ดี
ถาไดรับความไววางใจและสามารถใหความไววางใจบุคคลอื่น  สวนบุคคลที่มีความเคารพตนเอง  ใน
ระดับต่ํา  ดูเหมือนจะตองพึ่งพาบุคคลอื่นในการชี้นํา  และมีความตองการที่จะยอมทําตามบุคคลอื่น
ในระดับสูง  ดังนั้น  ระดับของการเคารพตนเอง  จะทําใหเกิดสัมพันธภาพในการทํางานรวมกันอยาง
มีประสิทธิผล

1.4.5 พื้นฐานของสัมพันธภาพ    (The foundation for relationship)    บุคคลยึดเหนี่ยว
กันดวยสัมพันธภาพ  ถาปราศจากความไววางใจ  สัมพันธภาพจะเปนเพียงการแลกเปลี่ยน  ดังนั้น
สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเปนระยะเวลายาวนาน จะสะทอนใหเห็นถึงระดับความไววางใจที่บุคคลมีให
แกกัน  บุคคลบางคนเริ่มตนสัมพันธภาพดวยความไววางใจ ซ่ึงเปนความเชื่อใจในความนาเชื่อถือ
และความซื่อสัตย  ในขณะที่บุคคลบางคนเริ่มตนความไววางใจดวยความคาดหวังวาการกระทําของ
บุคคลอื่นจะสอดคลองกับคําพูด  บุคคลบางกลุมเริ่มตนสัมพันธภาพดวยความไมไววางใจ  และ
ตองการการพิสูจนวาสามารถไววางใจได      อยางไรก็ตาม  สัมพันธภาพเริ่มตนที่ความไววางใจ
บุคคลจะตองสรางขึ้นและทะนุบํารุงใหดํารงอยูเหมือนกับวัฒนธรรมในการทํางาน  สถานที่ทํางานที่
มีระดับความไววางใจต่ํา  สัมพันธภาพระหวางกันจะไมดี  มีความขัดแยงสูง  และผลผลิตต่ํา  สวน
สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่มีระดับความไววางใจสูง  จะมีบรรยากาศของความซื่อสัตย  เปดเผยจริง
ใจและยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน  ทําใหเพิ่มผลผลิตของงาน  การรับรูคุณคาของตนเอง  และการริ
เร่ิมสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เกิดขึ้น

1.5  หลักการขั้นพื้นฐานของความไววางใจ  (Basic principles of trust)

กอนที่ผูนําองคการจะศึกษากลยุทธในการสรางหรือดํารงรักษาความไววางใจในองคการไว  
ผูนําควรรูถึงหลักการขั้นพื้นฐานของความไววางใจเสียกอน  ซ่ึง  Robbins  (2000: 511-512)  กลาวไว
ดังนี้

1.5.1 ความไมไววางใจทําใหสูญเสียความไววางใจ             (Mistrust drives out trust)
บุคคลที่มีความไววางใจตอบุคคลอื่นจะแสดงออก  โดยการเปดเผย  รวมแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่
เกี่ยวของ  เพราะมีความตั้งใจจริง  สวนบุคคลที่ไมมีความไววางใจตอบุคคลอื่น  แสดงออกโดยการ
ไมเปดเผยขอมูลหรือแสดงความคิดเห็น  มีพฤติกรรมฉวยโอกาสหาประโยชนใหกับตนเอง  บุคคล



                                                          

เหลานี้จะมีผลทําใหบุคคลที่มีความไววางใจ  เกิดความรูสึกไมไววางใจขึ้น  ดังนั้น  บุคลากรที่ไมมี
ความไววางใจจํานวนเล็กนอย  ก็อาจจะเปนพิษภัยตอทั้งองคการได

1.5.2 ความไววางใจกอใหเกิดความไววางใจ     (Trust begets trust) การแสดงออกถึง
ความไววางใจของบุคคลจะกอใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน  ผูนําที่มีศักยภาพจะเพิ่มความไว
วางใจใหเกิดขึ้นทีละนอยโดยการกําหนดขอบเขตการลงโทษหรือไมมีการลงโทษเลยเมื่อเกิดความไว
วางใจขึ้นแลวในองคการ

1.5.3 ตําแหนงที่สูงขึ้นมักเปนโอกาสใหทําในสิ่งที่ไมนาไววางใจ         (Growth offer
makes mistrust)  ตําแหนงงานที่สูงขึ้น  ทําใหผูนําฉวยโอกาสในการแสวงหาอํานาจและความรับผิด
ชอบ  เพื่อสงเสริมตําแหนงของตนเอง  ในสภาพแวดลอมเชนนี้  ผูนํามักแกปญหาแบบตายตัวอยาง
รวดเร็ว  เพื่อหลีกเลี่ยงการตรวจพบจากผูนําระดับสูงกวา  และมักทิ้งปญหาจากความไมนาไววางใจ
ใหกับผูสืบทอดตําแหนง  ดังนั้น  ผูนําจึงควรอยูในตําแหนงเปนวาระสั้น  เพื่อหลีกเลี่ยงผลที่ตามมา
จากการตดัสินใจซึ่งเกิดจากการกระทําที่ไมนาไววางใจของผูนํา

1.5.4 การลดขนาดองคการจะทดสอบระดับความไววางใจ     (Decline or downsizing
tests the highest levels of trust)  การลดคนหรือลดขนาดองคการ  มักทําลายสภาพแวดลอมที่มีความ
ไววางใจ  เพราะการปลดบุคลากรขององคการออกไปมีผลทําใหบุคลากรที่เหลืออยูเกิดความรูสึกไม
มั่นคงในงาน  สูญเสียความจงรักภักดี  และระดับความไววางใจตอผูนําลดลง

1.5.5 ความไววางใจเสริมสรางความสามัคคี      (Trust increases cohesion)        ความ
ไววางใจจะยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกันดวยความเชื่อมั่นวา  บุคลากรมีความเชื่อถือซ่ึงกันและกัน
ถาบุคคลเกิดปญหาตองการความชวยเหลือ  เขาจะมั่นใจไดวาจะไดรับความชวยเหลือทันที  และเมื่อ
พบกับความยากลําบาก  สมาชิกในกลุมจะรวมมือกันทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของกลุมรวมกัน

1.5.6 ความไมไววางใจทําลายกลุมของตนเอง  (Mistrusting groups self distrust)  เมื่อ
สมาชิกกลุมไมไววางใจบุคคลในกลุม  พวกเขาจะไมยอมรับและตีตัวออกหาง  และเริ่มสนใจกับ
ความตองการของตนเองมากกวาความตองการของกลุมสมาชิก  ดังนั้น  สมาชิกในกลุมที่เกิดความไม
ไววางใจมักเกิดความเคลือบแคลงสงสัยสมาชิกอ่ืนๆ  ในกลุม  แตละบุคคลจะปกปองผลประโยชน
ของตนเอง  และไมเปดเผยขอมูลใหกับสมาชกิในกลุม   ปฏิกิริยาเหลานี้จะทําลายกลุมสมาชิกเหลานี้
ในที่สุด

1.5.7 ความไมไววางใจลดผลผลิต  (Mistrust generally reduces productivity)  ไมอาจ
กลาวไดวา  ความไววางใจเปนสิ่งจําเปนในการเพิ่มผลผลิต  แตความไมไววางใจมักกอใหเกิดการลด
ผลผลิตอยูเสมอ  ความไมไววางใจจะมุงเนนที่ความสนใจที่แตกตางกันของแตละบุคคล  ทําใหเกิด
ความยุงยากในการสรางเปาหมายรวมกัน  บุคลากรในองคการเหลานี้จะตอบสนองโดยการปดบังขอ
มูลขาวสาร  และเมื่อตองเผชิญกับปญหา  เขาจะหลีกเลี่ยงการขอความชวยเหลือเพราะกลัววาบุคคล



                                                          

อ่ืนจะไดประโยชนจากเขา  บรรยากาศของความไมไววางใจ  จะทําใหเกิดความขัดแยงและการ
ประสานงานลาชา

1.6  การพัฒนาความไววางใจ

ความไววางใจเปนวิถีทางหนึ่งในการสะทอนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการและสัม
พันธภาพระหวางบุคคล  ที่อาจเปนความสําเร็จหรือความลมเหลวของสัมพันธภาพ  ซ่ึง  Reynolds
(1997: 20-21)  ไดเสนอแนวทางพัฒนาความไววางใจไว  ดังนี้

1.6.1 ความไววางใจตองใชเวลาในการพัฒนา       (Trust take time)      การสรางความ
ไววางใจหรือการคงไวซ่ึงความไววางใจ  จะตองใชเวลาเปนตนทุนในการสรางและพัฒนา  แมสัม
พันธภาพความไววางใจจะเกิดขึ้นแลวแตการลงทุนก็ยังคงตองมีอยางสม่ําเสมอ  ระยะเวลาในการ
พัฒนาความไววางใจอาจจะสั้นหรือ  ยาวนาน  ก็ไมสําคัญเทากับการบํารุงรักษาความไววางใจใหคง
อยู  แตความไววางใจอาจจะพัฒนาใหเกิดขึ้นไดในระยะเวลาอันสั้น  ถาผูนําเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการกําหนดเปาหมายและความรับผิดชอบรวมกัน

1.6.2 ความไววางใจตองการความเขมแข็งอดทน  (Trust has  to be tough)  องคการที่
มีระดับความไววางใจสูง  บุคลากรจะทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จ  ตามมาตรฐานที่สูงขององค
การ  และทํางานอยางรวดเร็ว ดวยความเขมแข็ง  อดทน  เพื่อความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  สวน
องคการที่มีระดับความไววางใจต่ํา  บุคลากรจะปฏิบัติงานเทาที่จะทําไดและมีผลิตผลต่ํา

1.6.3 ความไววางใจตองมีการปฏิบัติ      (Trust must be practiced)     การพัฒนาความ
ไววางใจก็เชนเดียวกับนักกีฬาที่จะตองใชทักษะ  การฝกปฏิบัติ  และกําลังใจมากมาย  จึงจะถึงเปา
หมายที่ตองการได  ดังนั้น  การสรางความไววางใจในองคการ  จึงตองพัฒนาทั้งทักษะและจิตใจเชน
กัน

1.7  รูปแบบของความไววางใจ  (Types of trust)

Lewicki กับ Bunker (1996: 119-124)  และ  Robbins (2000: 507-509)  ไดแบงชนิดของ
ความไววางใจไวดังนี้  คือ

1.7.1 ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการคาดคะเน   (Calculus-based trust)    เปนความ
ไววางใจที่มีพื้นฐานจากการคํานึงถึงการลงทุน  (Costs)  และผลประโยชน  (Benefits)  ที่บุคคลจะได
รับ  ที่เปนชนิดหนึ่งของความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการปองกัน  (Deterrence-based trust)  ซ่ึง
Shapiro, Sheppard และ  Cheraskin  (1992 cited in Lewicki and Bunker, 1996: 119)  ไดกลาวไววา
เปนความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความสม่ําเสมอของพฤติกรรม  ซ่ึงบุคคลจะกระทําในสิ่งที่ตนได



                                                          

พูดไว  โดยที่ความสม่ําเสมอของพฤติกรรมที่เกิดขึ้น  เกิดจากมาตรการการลงโทษที่ไดกําหนดไว
และเชื่อวา  มาตรการการลงโทษ  จะเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากกวาการจูงใจโดยการใหรางวัล  สวน
Lewicki และ  Bunker  เชื่อวา  ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการปองกันนั้น  แทที่จริงแลว  ไมใชเกิด
จากความกลัวการลงโทษเทานั้น  แตการจูงใจโดยการใหรางวัล  ทําใหความไววางใจยังคงอยู  จึง
เรียกความไววางใจชนิดนี้วา  Calculus-based trust

1.7.2 ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความคุนเคย  (Knowledge-based trust)  เปนความ
ไววางใจที่มีพื้นฐานจากการรูจักผูอ่ืนอยางดีเพียงพอที่จะทํานายพฤติกรรมของบุคคลนั้นได  รูปแบบ
ความไววางใจชนิดนี้  จะใหความเชื่อมั่นตอขอมูลขาวสารมากกวามาตรการปองกัน  ซ่ึงขอมูลที่ได
รับเกิดจากประสบการณในการมีปฏิสัมพันธรวมกัน  และพัฒนาเปนความเชื่อมั่นในความนาไววาง
ใจ  และความสามารถทํานายได

1.7.3 ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความมีเอกลักษณ    (Identification-based     trust)
เปนความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความเห็นอกเห็นใจในความตั้งใจและความปรารถนาของบุคคลอื่น  
รูปแบบความไววางใจชนดินี้เกิดจากความเขาใจอยางถองแท  และชื่นชมกับความปรารถนาของ
บุคคลอื่น  ความเขาใจซึ่งกันและกัน  จะทําใหบุคคลสามารถกระทํากิจกรรมอยางมีประสิทธิผลเพื่อ
บุคคลอื่น  โดยไมตองมีการควบคุมตรวจสอบ  และดวยความจงรักภักดี

รูปแบบความไววางใจทั้ง  3  ชนิด  ความไววางใจที่มีพื้นฐานจากการคาดคะเน  จะเปนรูป
แบบความไววางใจที่มีความเปราะบาง  แตกสลายไดงายที่สุดจากการละเมิดสัญญา  หรือผลจากวิธี
การลงโทษที่เกิดจากการละเมิดสัญญา  และเปนรูปแบบความไววางใจที่พัฒนา  และดํารงรักษาไวได
ยากที่สุด  สวนรูปแบบความไววางใจที่มีพื้นฐานจากความคุนเคย  จะมีความมั่นคงมากกวา ความไว
วางใจที่มีพื้นฐานจากการคาดคะเน เพราะมีการพัฒนาความไววางใจอยูตลอดเวลา  และความไววาง
ใจที่มีพื้นฐานจากความมีเอกลักษณ  จะเปนรูปแบบความไววางใจที่มีความเขมแข็งที่สุด  เพราะความ
มีเอกลักษณเฉพาะตนของแตละบุคคลที่จะไมกระทําความผิดตอกัน  (McShane and Glinow, 2000:
528)  ความไววางใจจึงเปนสัมพันธภาพที่มีความสําคัญ  และสะทอนใหเห็นถึงความผูกพันทางดาน
จิตใจของบุคคลในองคการ

1.8  องคประกอบของความไววางใจในแนวคิดของ  Misha  (Dimension of trust)

จากแนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจของ  Mishra (1996: 265-268)  คุณสมบัติของผูนําที่ทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความไววางใจ  ประกอบดวย  4  องคประกอบ  ดังนี้

1.8.1 มิติความสามารถ    (Competence dimension)   หมายถึง    ความสามารถที่เปน
พื้นฐานของความไววางใจ  บุคคลจะใหความไววางใจผูนําดวยความเชื่อวา  ผูนํามีความสามารถใน
การทํางานไดดี  และมีความสามารถในการตัดสินใจไดถูกตองเหมาะสม ซ่ึง  Gabarro (1987: 106-



                                                          

108)  กลาววาผูนําจะตองมีความรู  ทักษะ  ความชํานาญ  และความสามารถในการตัดสินใจ  ที่เกี่ยว
ของกับความสามารถทางดานตาง ๆ ดังนี้

1.8.1.1 ความสามารถเฉพาะในวิชาชีพ         (Specific competence)        เปน
ความสามารถในการใชความรู  ทักษะ  เทคนิค  และอุปกรณที่จําเปนในการทํางานในวิชาชีพ  ดังเชน
องคการพยาบาล  Duffield  (1994: 63-67)  ไดกําหนดความสามารถทางดานความรูและทักษะของหัว
หนาหอผูปวยซ่ึงประกอบดวย ความรูทางดานทฤษฎีการพยาบาล  ทฤษฎีการบริหาร  การวางแผนกล
ยุทธ  ทฤษฎีการเรียนการสอน  กระบวนการบริหารคุณภาพโดยรวม  ประเด็นกฎหมาย  มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน  ระบบการใหบริการสุขภาพ  การวางแผนการดูแลผูปวย  ทักษะทางคลินิก  การปฏิบัติ
เพื่อควบคุมการติดเชื้อ  การปฏิบัติการดูแลบนพื้นฐานการวิจัย  เทคโนโลยีสมัยใหม  และระบบสาร
สนเทศ  หัวหนาหอผูปวยที่มีความสามารถในการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลโดยตรง ตอผูปวยดวย
ความเชี่ยวชาญ  มีทักษะทางการพยาบาล  ทั้งเทคนิคตาง ๆ และสามารถนิเทศทางการพยาบาลแก
บุคลากรได  สามารถตัดสินใจไดดีกับปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน  จะทําใหพยาบาลผูปฎิบัติงานเกิด
ความเชื่อมั่น  และไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

1.8.1.2 ความสามารถทางดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล          (Interpersonal
competence)  เปนความสามารถและการตัดสินใจในการทํางานรวมกับบุคลอื่น มีกลยุทธในการสราง
แรงจูงใจในการทํางานรวมกับบุคคลอื่น  ๆ ในองคการไดดี  ซ่ึง  Duffield (1994: 63-67)  ไดกลาวถึง
ทักษะที่จําเปนในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวยวาประกอบดวย 1) การบริหาร
บุคคล  เปนการจัดการเกี่ยวกับบุคคล  นับตั้งแตสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน  และหาวิธีพัฒนาบุคลากร
ใหเกิดความพึงพอใจ  ในการปฏิบัติงาน  โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําชวยเหลือ
และสนับสนุนบุคลากรในหอผูปวยใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน           สามารถสงเสริมความ
สัมพันธอันดีระหวางบุคคล  สามารถดําเนินการฝกหัด  สนับสนุนและพัฒนาความรูความสามารถของ
บุคลากร  สามารถจัดอัตรากําลังบุคลากรขึ้นทํางานไดเพียงพอและเหมาะสมกับความตองการของผู
ปวยในแตละเวร  สามารถกําหนดบทบาทหนาที่  ความรับผิดชอบของบุคลากร  และติดตามนิเทศ
ควบคุม  กํากับดูแล  และปรับปรุง  เพื่อใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังตองมี
ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางเหมาะสม ยุติธรรม  พิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากรโดยยึดหลักเกณฑที่กําหนดไว  (จันทรเพ็ญ  พาหงส, 2538)  หัวหนาหอ
ผูปวยที่มีความสามารถในการบริหารบุคคล  จะทําใหบุคลากรพยาบาลรับรูวา  ความสามารถของหัว
หนาหอผูปวยชวยใหสามารถทํางานไดดี  และบรรลุเปาหมาย  สงผลให  พยาบาลปฏิบัติงานดวยความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยและบรรลุเปาหมายรวมกัน 2) การสื่อสารอยางมีประสิทธิผล  พยาบาล
หัวหนาหอผูปวยตองใชกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทั้งเปนคําพูด  หรือลายลักษณอักษร
การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ จะทําใหเกิดความรวมมือประสานงานและเกิดสัมพันธภาพที่ดีใน
การทํางานรวมกัน         หัวหนาหอผูปวยตองมีความตั้งใจและมีทักษะในการฟง  (Active listening)



                                                          

ในสิ่งที่พยาบาลพูดหรือรายงานใหทราบ  (Tappen, 1995: 37-38)  และมีความสามารถในการสื่อสาร
โดยการใชคําพูดที่ชัดเจน  เขาใจงายในการชี้แจงหรือส่ังงานแกบุคลากร  แจงใหบุคลากรพยาบาล
ทราบถึงนโยบาย  เปาหมาย  วัตถุประสงค  ระเบียบการ  มาตรฐาน  การดูแล  อัตรากําลัง  หนาที่
ความรับผิดชอบ  และเหตุการณอ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ  ความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิ
ผลของหัวหนาหอผูปวยจะกอใหเกิด  ความรวมมือประสานการทํางานและชวยใหการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยดําเนินไปดวยดี

1.8.1.3 ความสามารถเชิงธุรกิจ     (Business sense)    หมายถึง  ความสามารถที่
นอกเหนือจากความชํานาญในงานอาชีพ  อาทิ  ประสบการณ  ความคิดทางดานธุรกิจ  จิตสํานึกที่ฉับไว
มีความเฉลียวฉลาด  และมีความเขาใจในบริบทขององคการเปนอยางดี  ซ่ึงจากการศึกษาของ  จันทร
เพ็ญ  พาหงส  (2538)  พบวา  หัวหนาหอผูปวยควรมีความสามารถในการวิจัยทางการตลาด  วิเคราะห
ตนทุนและประสิทธิผลที่ไดรับ  วิเคราะหความคาดหวังและ  ความตองการของผูรับบริการและวางแผน
จัดบริการใหสอดคลอง  และสามารถจัดหาทุนเพื่อมาใชจายในกิจกรรมพยาบาล  นอกจากนี้  พวงรัตน
บุญญรักษ  (2534: 20-22)  ยังกําหนดวา  หัวหนาหอผูปวยที่มีความสามารถเชิงธุรกิจจะตองมีความกลา
เสี่ยง  สามารถจัดการตอความขัดแยง  และภาวะเครียด  มีความสามารถในการตัดสินใจซึ่งตองอาศัยขอ
มูลที่ดีในการพิจารณาวินิจฉัย  ส่ังการและการสื่อสาร

1.8.2 มิติความเปดเผย    (Openness dimension)    หมายถึง    การที่บุคคลมีความรูสึก
เชื่อมั่นและไววางใจในตัวผูนําวา  เปนบุคคลที่มีความเปดเผยตอบุคลากรและปฏิบัติตอบุคลากรดวย
ความจริงใจ  (Honesty)  ซ่ึงการเปดเผยจะตองเปนการเปดเผยความจริงของปญหาและความสําเร็จที่
ไดรับ  นอกจากนี้บุคคลยังตองการการประเมินผลการทํางานอยางยุติธรรมทั้งเรื่องการปฏิบัติงาน  คา
จางและอนาคตการทํางาน  (Ouchi, 1981: 100-101; Gabarro, 1987: 104-108)  ดังนั้น  ความเปดเผย
และจริงใจของผูนําจึงเปนพื้นฐานของการสรางความไววางใจในตัวผูนํา  (Nanus, 1989: 49-50)  และ
ผูนําจะตองมีทักษะที่มีประสิทธิผลในการโนมนาวและดึงดูดใจบุคลากร  และสงเสริมใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในการสรางนวัตกรรมใหม  ๆ  ผูนําที่มีความจริงใจ  และเปดเผย  จะมีเหตุผลในการพูด
ความจริงอยางตรงไปตรงมา  ทั้งความสําเร็จของงานและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น  มีสวนรวมในการแลก
เปล่ียนขอมูล  ประสบการณระหวางบุคคล  และสรางบรรยากาศในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
(Kouzes and Posner, 1993: 103)  หมายความวา  ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพที่เปนกันเองกับบุคลากร
ประตูหองของผูนําจะเปดกวางเสมอเพื่อใหบุคลากรเขาพบเพื่อแสดงความคิดเห็น  ขาวสาร  และอ่ืน ๆ
โดยผูนําจะยินดีรับฟงความคิดเห็นและปญหา  พรอมนําไปพิจารณาและหาขอตกลงรวมกัน ทั้งนี้ผูนํา
จะตองมีพฤติกรรมการแสดงออกใหบุคลากรรับรูวา  ผูนํามีความเปดเผยและจริงใจ  โดยการตั้งใจฟง
ในสิ่งที่บุคลากรพูด  หรือแสดงความคิดเห็น  ผูนําควรกลาวคําชื่นชมในขอเสนอ  และแสดงใหเห็นถึง
การยอมรับและเคารพในความคิดเห็นของบุคลากร  นอกจากนี้ผูนํายังควรเปดเผยถึงการกระทําและ



                                                          

ความตั้งใจของผูนําดวยเชนกัน  เพราะการเปดเผยซึ่งกันและกัน  เปนพื้นฐานของความไววางใจ
(Kouzes and Poner, 1987: 160)  แตในการประเมินผลงานของบุคลากรนั้น  การบอกความจริงทุก
อยางเกี่ยวกับความบกพรองของบุคคลอยางละเอียด  อาจทําใหสัมพันธภาพและความไววางใจในผูนํา
ลดนอยลง  ดังนั้นในการประเมินผลยอนกลับ  (Feed back)  การทํางานของบุคลากร  ผูนําควรมีทักษะ
การประเมินผลในการบอกถึงผลสําเร็จของงาน และขอบกพรองของงานโดยอาศัยทักษะการสื่อสาร
มีศิลปะในการพูดจูงใจ  ทําใหบุคลากรอยากที่จะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  และไมรูสึกเหมอืนถูกตําหนิ
(Toppen, 1995: 420)  ซ่ึง  Tracy และ Morin  (2001: 61-70)  ไดแนะนําวา  ในการประเมินผลยอน
กลับ  (Feed back)  บุคลากรนั้น  ผูนําควรประเมินผลเปนการสวนตัวในสถานที่เหมาะสม  (Isolation)
ดวยความตรงไปตรงมา  โดยมีวัตถุประสงคของการประเมินผลที่แนนอน  หลีกเลี่ยงการประเมินผล
ในทางลบแตเพียงอยางเดียว  และควรกระทําในเวลาใกลเคียงกับการเกิดเหตุการณที่เปนปญหาขึ้น
เพราะการประเมินผลเมื่อเหตุการณเกิดขึ้นนานเกินไป  จะทําใหไมสามารถทบทวนรายละเอียด  ของ
สถานการณที่เปนปญหา การประเมินผลจะไมกอใหเกิดประโยชนและบุคลากรจะเกิดความไมเชื่อมั่น
ในตัวผูนําได  สวนในการประเมินผลที่เปนทางการ  อาจจะประเมินผลปละกี่คร้ังก็ได  ไมจํากัดวา  จะ
ตองเปนปละ  1-2  คร้ังเทานั้น ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการประเมินผลนั้น ๆ  โดยทั่วไปการ
ประเมินผลที่เปนทางการ มีวัตถุประสงคเพื่อ    1)   ใหขอมูลกับบุคลากรเกี่ยวกับพฤติกรรมและผล
การปฏิบัติงาน เพื่อเปนการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่    2)
ชวยใหบุคคลเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบที่เกิดจากพฤติกรรมและผลการปฏิบัติที่มีตอบุคคล
อ่ืน  และองคการ    3)  สรางความรูสึกเชื่อมั่นและรับรูคุณคาในตนเองของบุคลากร

ทั้งนี้ในการประเมินผลนั้น  ผูนําควรบอกถึงสิ่งที่เห็น  ความคิดและความรูสึกของผูนําซึ่ง
ครอบคลุมวัตถุประสงค  มาตรฐาน  และความคาดหวังขององคการ  ที่มีตอบุคลากรแตละคนเพื่อเปน
แนวทางในการประเมินผล  โดยผูนําจะบอกถึงสวนที่ดีและขอบกพรองของบุคลากร  เพ่ือกอใหเกิด
ความรูสึกสมดุล  แตถาผูนําประเมินผลโดยบอกแตขอบกพรองเพียงอยางเดียว  จะทําใหบุคคลรูสึกวา
ตนเองไมมีคุณคา  ทําอะไรก็ผิดหมด  จะเปนการประเมินผลที่กอใหเกิดความเสียหายตอบุคคลได  ดัง
นั้นเมื่อการประเมินผลเสร็จสิ้นแลว  ผูนําควรสอบถามถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลจาก
บุคลากรดวย  ทั้งนี้ถาบุคลากรรูสึกวาการประเมินผลไมยุติธรรม  ขาดความชัดเจนในการประเมินผล
อาจกอใหเกิดความสับสนตอบุคลากรได

1.8.3 มิติความหวงใย  (Concern dimension)  หมายถึง  การที่บุคคลใหความไววางใจ
วา ผูนําจะไมฉกฉวยผลประโยชนอยางไมเปนธรรมจากบุคลากร  แตจะยึดถือผลประโยชนของ
บุคลากรเปนสําคัญ  (McGregor, 1967: 163)  และใหความสนใจและหวงใยตอความผาสุกของ
บุคลากรเทา ๆ กับ ความผาสุกของตนเอง  นั่นหมายความวาผูนําจะสนใจและตอบสนองกับความ



                                                          

ตองการและปญหาของบุคลากรในองคการทุกคนอยางสม่ําเสมอ  ใหการยอมรับซึ่งกันและกัน  ดวย
ความเขาใจและใหคุณคากับสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเหมือนครอบครัวเดียวกัน  (Ouchi, 1981: 101)  ทํา
ใหบุคลากรเชื่อมั่นวา  ผูนําจะใหความสนใจและหวงใยตอความมั่นคงในงาน  (Employee’s job
security)  ซ่ึง  Kanter (1989: 320-327)  ไดเสนอแนวทางปฏิบัติเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงใน
งาน  ดังนี้

1.8.3.1 สงเสริมการเรียนรู     (Knowledge)    การใหโอกาสในการเรียนรูและ
เพิ่มพูนทักษะในการทํางานกับบุคลากร  เปนการเพิ่มคุณคาของบุคคลและโอกาสกาวหนาในอนาคต
เพราะทักษะและความรูที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูและสรางสมประสบการณ  จะเปนกองทุนทางปญญา
ของบุคคล  ทําใหมีโอกาสกาวหนา  มีชื่อเสียง  และเพิ่มรายไดใหกับบุคคลในอนาคต  เปนการสราง
ความมั่นคงในงานใหกับบุคลากร  ซ่ึงผูนําองคการอาจมีเทคนิคตาง ๆ ในการสงเสริมการเรียนรู  เชน
จัดการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  การมอบหมายงานที่มีความทาทาย  และมีความสําคัญใหบุคคลไดมี
โอกาสแสดงความสามารถและเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน  และการใหโอกาสลาศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น  เปนตน

1.8.3.2 ใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ   (Opportunities for achievement)   ผูนํา
จะตองสรางบรรยากาศของความเปดเผย และมีความยุติธรรมในการใหทรัพยากรที่จําเปนเพื่อโอกาส
ในการประสบความสําเร็จในการทํางานและความกาวหนาของบุคลากร  สงเสริมการสรางนวัตกรรม
ใหม  และใหรางวัลกับบุคลากรที่มีผลงานดีเดน

สวน  Kotter และ Schlesinger  (1979: 106-104)  ไดใหขอเสนอแนะแนวทางปฏิบัติเพื่อสราง
ความไววางใจใหเกิดขึ้น  เมื่อองคการมีความจําเปนตองเปลี่ยนแปลง  ผูนําจะตองแสดงใหบุคลากร
เห็นถึงความหวงใยและใสใจตอความตองการของบุคลากร  โดย  1)  อธิบายและใหขอมูลขาวสารที่จํา
เปนเพื่อใหบุคลากรเห็นถึงความจําเปนและเหตุผลในการเปลี่ยนแปลง    2)  สนับสนุนปจจัยที่เกิดจาก
กระบวนการเปลี่ยนแปลง  เชน  การฝกอบรมเกี่ยวกับเทคนิคใหม ๆ ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง  ใหคํา
ปรึกษาแนะนํากับบุคลากรเมื่อเกิดปญหายุงยากในการทํางาน  ใหการประคับประคองทางดานจิตใจ
ของบุคลากรโดยการรับฟงความเห็นและความรูสึกของบุคลากร  เปนตน    3)  การเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  จะทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอวิธีการเปลี่ยน
แปลงที่เกิดขึ้น    4)  ในการเปลี่ยนแปลง  บุคลากรบางคนหรือบางกลุมอาจเกิดการสูญเสีย  การเจรจา
ตอรอง  เพื่อหาขอตกลงรวมกัน  เปนบทบาทที่สําคัญที่ผูนําแสดงใหเห็นถึงความหวงใยตอบุคลากร

ความคาดหวังของบุคลากรตอความหวงใยของผูนําที่เกี่ยวของกับความตองการของบุคลากร
ในองคการ  จะขึ้นอยูกับความไววางใจที่มีตอผูนํา  ยิ่งกวานั้นผูนําทุกคนยังตองการความไววางใจเปน
พื้นฐานในการปกครองและเปนเครื่องยึดเหนี่ยวทั้งบุคลากรและผูนํา  (Nanus, 1989: 101)  ใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกันดวยความผาสุกทั้งองคการ



                                                          

1.8.4 มิติความเชื่อถือได  (Reliability dimension)  หมายถึง  บุคคลคาดหวังใหผูนํามี
ความสม่ําเสมอ  (Consistency)  ในการพูดและการกระทํา  นั่นคือ  พูดในสิ่งที่ทําและทําในสิ่งที่พูด
ความไมสม่ําเสมอในคําพูดและการกระทําของผูนํา  จะทําใหความไววางใจในตัวผูนําลดลง
(MeGregor, 1967: 164; Ouchi, 1981: 101)  นอกจากความสม่ําเสมอของพฤติกรรมแลว  การตัดสินใจ
ของผูนํา  (Judgement)  ที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพในการทํางาน  ซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  เหตุการณผิดปกติ  ปญหาหรือเหตุการณในชีวิตประจําวันก็มีผลตอความ
ไววางใจในตัวผูนําเชนกัน  เนื่องจากเหตุการณผิดปกติที่เกิดขึ้น  บุคคลหรือผูนําอาจมีเจตนาที่จะปด
บังขอมูลสําคัญไว  กอใหเกิดความเคลือบแคลงสงสัย  ตอความรูสึกไววางใจที่กําลังดําเนินอยู  อยาง
ไรก็ตามเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ  ที่มีผลกระทบตอความไววางใจผูนํามากที่สุดคือ  เหตุ
การณที่เกิดจากการปฏิสัมพันธในการทํางานประจาํ  (Gaborro, 1987: 104)  ดังนั้น  พฤติกรรมของผู
นําที่แสดงอออกจึงควรมีความสม่ําเสมอแนนอน  เปนที่นาเชื่อถือ  เพราะไมมีอะไรที่นาหวงใยและ
สําคัญมากไปกวาความขัดแยงระหวางคําพูดและการกระทําของผูนํา  (Nanus, 1989: 102)  ทั้งนี้
Kouzes และ Posner  (1989: 21-27)  กลาววา  บุคคลตองการผูนําที่สามารถทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาคํา
พูดของผูนําไววางใจได ผูนําจะพูดในสิ่งที่จะทําและจะกระทําในสิ่งที่ไดพูดเอาไว  และเชื่อวาผูนํามี
ความรู  ทักษะ  และความกระตือรือรนในการเปนผูนํา  ดังนั้น  ผูนําจึงควรจะตองเรียนรูวา  จะทําอยาง
ไรจึงจะเกิดความสมดุลระหวางความปรารถนาของผูนําที่ตองการไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย  กับ
ความปรารถนาของบุคลากรที่ตองการความเชื่อมั่นวา  ผูนําจะใหผลประโยชนที่ดีที่สุดกับบุคลากร
ดวยความจริงใจ  ทั้งนี้ผูนําจะตองมีความเฉลียวฉลาดที่จะรักษาภาพลักษณ  ความเชื่อถือได
(Credible)  โดยที่ผูนําจะตองมีความสามารถในการชี้นําบุคลากร  ทําใหบุคลากรรูสึกถึงความสามารถ
ในการพึ่งพาได  และมีความมั่นคงในพฤตกิรรมของตนเอง  การที่ผูนํามีพฤติกรรมการกระทําในสิ่งที่
ตนไดสัญญาไว  จะทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่น  และไววางใจในผูนํา  เพราะ  พฤติกรรมของผูนํา
สามารถคาดการณลวงหนาได  (Predictability)  และบุคลากรจะมีความรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกใครๆ
วาเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีจิตวิญญาณในการทํางานเปนทีม  มองเห็นคุณคาในตนเอง  มีความยึด
มั่นผูกพันกับองคการ  และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  แตถาบุคคลรับรูวา  ผูนําไมนาเชื่อถือ
บุคคลจะทํางานเฉพาะที่ไดรับมอบหมาย การจูงใจในการทํางานจะตองใชเงินเปนเบื้องตน  จะพูดถึง
องคการในแงดีเฉพาะในที่ชุมชน  และจะชวยดูแลงานอื่น  ตอเมื่อองคการประสบปญหาเทานั้น  นอก
จากนี้บุคคลยังรูสึกไมไดรับการสนับสนุน  และเกิดความไมพึงพอใจ

นอกจากนี้  ยังมีนักวิชาการหลายทาน  ไดศึกษาความไววางใจระหวางบุคคล  ซ่ึงมีองค
ประกอบของความไววางใจที่มีความคลายและแตกตางกัน  ขึ้นอยูกับแนวคิดหรือมุมมองของแตละ
บุคคล  (Robbins, 2001: 147; Reynolds, 1997: 25-29; Gabarro, 1987: 104-108)  อาจสรุปไดดังนี้



                                                          

1.  ความซื่อตรง  (Integrity)  หมายถึง  ความจริงใจ  (Honesty)  และ  ถือความสัตย  (Truth
fullness)  บุคลากรจะมีความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจผูนําเมื่อบุคลากรรับรูถึงบุคลิกลักษณะที่มีศีล
ธรรมและมีความจริงใจของผูนํา

2.  ความสามารถ  (Competence)  หมายถึง  บุคลากรจะใหความไววางใจผูนําที่มีความรู
ทักษะ  ทางดานเทคนิค  และความสามารถทางดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  และเชื่อวาผูนําจะใช
ความสามารถและทักษะที่มี  กระทําตามสัญญาที่ไดพูดไว

3.   ความสม่ําเสมอ  (Consistency)  หมายถึง  ความนาเชื่อถือ  (Reliability)  ความสามารถ
คาดคะเนได  (Predictability)  และความสามารถในการตัดสินใจไดดี  (Good judgement)  ในการควบ
คุมสถานการณตาง  ๆ ของผูนําที่ทําใหบุคลากรใหความไววางใจ  ความไมสม่ําเสมอในคําพูดและการ
กระทําของผูนํา  จะทําใหความไววางใจตอผูนําลดนอยลง

4.   ความจงรักภักดี  (Loyalty)  หมายถึง  การที่บุคคลมีความเต็มใจที่จะปกปองและรักษา
เกียรติของบุคคลอื่น  นั่นก็คือ  บุคลากรจะรูสึกไววางใจผูนําที่สามารถพึ่งพาได  และไมมีพฤติกรรม
ฉวยโอกาส

5.  ความเปดเผย  (Openness)  หมายถึง  ความเปดเผยจริงใจของผูนําที่บุคลากรเชื่อวา จะพูด
แตความเปนจริงของปญหาและความสําเร็จ

6.  ความเสมอภาค  (Equity)  หมายถึงผูนําจะใหความสนใจและหวงใยตอบุคลากร  ดวย
ความยุติธรรมและเสมอภาค    

นอกจากนี้  ผูนําจะตองมีคุณลักษณะที่กอใหเกิดความไววางใจ ซ่ึง Bennis  และ Goldsmits
(1994: 120-121)  ไดสรุปวาผูนําควรแสดงออกถึงคุณลักษณะสําคัญ 4  ประการคือ  1)  วิสัยทัศนผูนํา
องคการ  จะตองมีความชัดเจน  เราใจและสามารถบรรลุเปาหมายได  โดยใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็น และความรูสึกในวิสัยทัศนขององคการ  สรางความผูกพันในองคการ  โดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  และส่ือสารวิสัยทัศนรวมขององคการลงสูการปฏิบัติในชีวิตประจําวัน   2)  มี
ความเห็นอกเห็นใจ  (Empathy)  บุคลากรทุกคนในองคการ  โดยผูนําจะตองสามารถเดินเคียงบาเคียง
ไหลไปกับบุคลากร  และทําใหบุคลากรรับรูวา  แมผูนําจะมีความเห็นแตกตางจากบุคลากร  แตผูนําก็
สามารถที่จะมองเห็นและเขาใจความรูสึกที่เกิดขึ้นของบุคลากรได   3)  การวางตัวของผูนําจะตองมี
ความสม่ําเสมอ (Consistent)  บุคลากรจะไววางใจผูนํา  เมื่อบุคลากรรับรูวา  ผูนํายืนอยูที่จุดใด  และ
วางองคการใหสัมพันธกับสภาพแวดลอมไวอยางไร  และรับรูวาผูนํามีความเต็มใจที่จะเผชิญหนากับ
อุบัติการณที่เกิดขึ้นในองคการ   4)  ความซื่อตรง   (Integrity)  บุคลากรจะไววางใจผูนําที่มีพฤติ
กรรมการแสดงออกถึงความมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง



                                                          

1.9  การสรางความไววางใจระหวางบุคคล

ผูนําที่ตองการหลอหลอมความสัมพันธของความไววางใจใหเกิดขึ้น ในการปฏิบัติงานอยาง
มั่นคง  ผูนําควรปฏิบัติตนดังนี้   (ชาญชัย    อาจิณสมาจาร, 2541: 97-100; Robbins, 2001: 150-151)

1.9.1  ปฏิบัติอยางเปดเผย  (Practice openness)   ความเปดเผยจะนําไปสูความเชื่อมั่นและ
ความไววางใจ  ดังนั้น  ผูนําควรใหขอมูลแกบุคลากรทําใหบุคลากรแนใจวา  การตัดสินใจของผูนํา
กระทําอยางโปรงใส  อธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจ  เปดเผยความเปนจรงิของปญหา  และเปดเผย
ขอมูลที่เกี่ยวของอยางเต็มที่

1.9.2  มีความยุติธรรม  (Be fair)    กอนการตัดสินใจหรือกระทําการใด ๆ ควรพิจารณาวา
บุคลากรจะรับรูถึงวัตถุประสงคและความยุติธรรมไดอยางไร  ควรใหความเชื่อถือกับวัตถุประสงค
และความสําคัญของการประเมินผลการทํางานของบุคคล  และใหความสนใจตอการรับรูถึงความยุติ
ธรรมในการใหรางวัลของบุคลากร

1.9.3  พูดถึงความรูสึก    (Speak  your  feeling)  ผูนําที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ความรูสึกกับบุคลากรจะถูกมองวาเปนคนจริงใจ  และไดรับความเคารพจากบุคลากรเพิ่มขึ้น

1.9.4  บอกความจริง   (Tell  the  truth)    การพูดความจริงทําใหบุคคลรับรูวา ผูนํามีความ
ซ่ือตรงและนําไปสูความไววางใจ

1.9.5  แสดงถึงความสม่ําเสมอ  (Show consistency)   บุคคลตองการความสามารถในการ
คาดคะเนได  ดังนั้น  ผูนําความใชเวลาในการคิดถึงคุณคาและความเชื่อของตนเอง  และยอมให
บุคลากรมีสวนเสนอแนะการตัดสินใจ  เมื่อผูนําเขาใจถึงเปาหมายสําคัญของตนเอง  การกระทําของผู
นําจะสอดคลองกับเปาหมาย  และจะดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ  ซ่ึงเปนการหลอหลอมความไววางใจ
ของบุคคลตอผูนํา

1.9.6  รักษาคํามั่นสัญญา  (Fulfil your promises)    ความไววางใจจะเกิดขึ้น  เมื่อบุคลากร
เชื่อใจวาผูนําสามารถพึ่งพาได  ดังนั้น ผูนําจะตองแนใจวา  สามารถรักษาคําพูดและคํามั่นสัญญาได

1.9.7  รักษาความเชื่อมั่น  (Maintain confidence)   บุคคลโดยปกติจะใหความไววางใจกับ
บุคคลที่มีความสุขุม  และเชื่อถือได ดังนั้น  ถาบุคลากรใหความยินยอมบอกบางสิ่งกับผูนําดวยความ
เชื่อมั่น  เขาจะตองการความแนใจวา  ผูนําจะไมนําไปวิพากษวิจารณกับบุคคลอื่น  หรือทรยศตอความ
เชื่อมั่นของเขา  แตถาบุคลากรรับรูวาผูนําไมสามารถเชื่อถือหรือพึ่งพาได  บุคลากรจะไมใหความไว
วางใจตอผูนํา

1.9.8  แสดงใหเห็นถึงความสามารถ  (Demonstrate competence)  การทําใหบุคคลอื่นชื่น
ชม  และใหความเคารพนับถือจะตองแสดงใหเห็นถึงความสามารถดานวิชาชีพ  และเทคนิคตาง ๆ
รวมทั้งพัฒนาตนเองทางดานทักษะการติดตอส่ือสาร  การเจรจาตอรอง  และทักษะสวนบุคคลอื่น ๆ



                                                          

เราไมอาจปฏิเสธไดวา      มีความเสี่ยงในการใหความไววางใจกับผูอ่ืน    แตขณะเดียวกัน
ความไววางใจก็กอใหเกิดประโยชนอยางมหาศาลกับผูนําและองคการ  ซ่ึง  Dotlich และ  Cairo
(2002: 173)  ไดสรุปผลของความไววางใจไวดังนี้

1.    ระดับการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น       เมื่อผูนําแสดงถึงความซื่อสัตย    โดยการสื่อสาร
ทางคําพูด  การกระทํา  และทัศนคติ  เมื่อบุคลากรรับรูถึงความไววางใจที่ผูนํามอบให  บุคลากรจะ
ทํางานหนักขึ้น เพราะความไววางใจเปนพลังงานที่ทําใหบุคคลสามารถทํางานหนักขึ้นและยาวนาน
กวา  เพื่อแสดงใหเห็นถึงความไววางใจที่มอบใหผูนํา

2.    การมอบความไววางใจใหบุคคลอื่น       ก็จะไดรับความไววางใจเปนการตอบแทน
สัมพันธภาพระหวางผูนําและบุคลากรที่ถูกทําลายลงแลวนั้น  สามารถฟนฟูใหดีขึ้นได  ถาผูนําเปนผูริ
เร่ิม  และแสดงใหเห็นวาผูนํามองเห็นคุณคาของบุคลากร  มากกวาการเปนทรัพยากรมนุษย  หรือตน
ทุนทางแรงงาน  และเมื่อบุคลากรรับรูวา  เขาไดรับความไววางใจ  บุคลากรกจ็ะตอบสนองตอความรู
สึกนี้  โดยการมีความตั้งใจมากขึ้นที่จะริเร่ิมสรางสรรคความคิด  และเสาะหาขอมูลที่มีประโยชนซ่ึง
บุคลากรไดรับมาจากผูนําคนอื่น ๆ

3.    ความไววางใจทําใหงานสําเร็จเร็วข้ึน           ในขณะที่ถาผูนําไมไววางใจผูใตบังคับ
บัญชา  ความสําเร็จของงานจะขึ้นอยูกับการควบคุมดูแล  การบริหารจัดการในหนวยยอย  การตรวจ
สอบและการวัดผลอยางตอเนื่อง  ซ่ึงจะใชเวลามากในการนิเทศงาน  แตความไววางใจที่ผูนํามอบให
บุคลากรจะมีความตั้งใจและมุงเนนความสําเร็จของงานมากกวา

จากคํากลาวขางตนจะเห็นไดวา             สภาพสังคมในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในองคการเกิดความสั่นคลอน  บุคลากรเกิดความไมเชื่อมั่น  ขาดความ
จงรักภักดี  และความไมไววางใจในผูนําและองคการ  ซ่ึงกอใหเกิดผลกระทบตอคุณภาพและผลผลิต
ขององคการ  ผูนําในปจจุบันจึงตองเปนผูนําที่มีความนาไววางใจ  และสามารถหลอหลอมความไว
วางใจในเกิดขึ้นในองคการ  โดยเฉพาะความไววางใจตอตัวผูนําเอง  เพราะความไววางใจเปนพื้นฐาน
สําคัญของการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง  และมีประสิทธิผล  เปนแกนของสัมพันธภาพที่ชวยยึดเหนี่ยวให
บุคคลอยูรวมกันดวยความรูสึกมั่นคงปลอดภัย  ความไววางใจที่เกิดขึ้นจะทําใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในระหวางวิชาชีพ  แมตางวัฒนธรรมกัน  ชวยลดขั้นตอนที่ยุงยากในระบบการปกครอง  ทําใหการ
แพรกระจายของขอมูล  ขาวสาร  เกิดขึ้นตลอดทั้งองคการ  เกิดการทํางานเปนทีม  และทําใหบุคคล
สามารถทํางานที่ทาทาย  และกลาเสี่ยงอยางฉลาดในการริเร่ิมสรางสรรคงานใหม ๆ  เพื่อชวยเพิ่มคณุ
ภาพและประสิทธิภาพในองคการ

ความไววางใจจึงเปนพื้นฐานที่สําคัญของสัมพันธภาพระหวางบุคคลทั่วโลก  เนื่องจากเปน
จุดเริ่มตน  (Starting)  ของสัมพันธภาพอื่น  ๆ  ตามมา  แตเปนสิ่งเปราะบางที่อาจตองใชระยะเวลา
ยาวนานในการหลอหลอมใหเกิดขึ้น  ขณะเดียวกันอาจถูกทําลายไดโดยงายในชั่วระยะเวลาอันสั้น



                                                          

ความสําคัญของความไววางใจจึงขึ้นอยูกับการทํานุบํารุงและรักษาใหคงอยูอยางยั่งยืน  ดังนั้น  ผูนํา
องคการที่ฉลาดจึงตองเปนผูนําที่มีการกระทําเปดเผยจริงใจ  มีความยุติธรรมในการกระทําและการ
ตัดสินใจ  มีพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนความรูสึกและความคิดเห็นรวมกับบุคลากร  เปนคนรักษา
สัญญา  เสมอตนเสมอปลาย  เปนบุคคลที่มีความสามารถและเชื่อถือได  จึงจะสามารถสรางความไว
วางใจใหเกิดขึ้นกับบุคลากรทั่วทั้งองคการ  ผลที่ตามมาก็คือ บุคลากรจะไววางใจในตัวผูนํา  นั่นคือ
บุคลากรจะใหความเชื่อใจ  หรือมั่นใจในความซื่อสัตย  ความมั่นคง  ความเชื่อถือได  และความยุติ
ธรรมของผูนํา  ดวยความสมัครใจ  พรอมยอมทําตามการกระทําของผูนําดวยความคาดหวังวา  ผูนํา
จะกระทําตามคําพูด  คําสัญญา  ทั้งที่เปนภาษาพูด  ภาษาเขียน  และจะกระทําในสิ่งที่เปนประโยชน
ดวยความสามารถ  ความเปดเผย  ความหวงใย  และเชื่อถือได  โดยไมคํานึงถึงการควบคุมตรวจสอบ

ผลของความไววางใจที่บุคลากรมอบใหกับผูนําจะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  มี
ความตั้งใจ กลาแสดงความคิดเห็น  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อองคการ  และบุคลากรจะมีความ
พรอมที่จะปฏิบัติตามแผลกลยุทธ  การบริหารจัดการของผูนํา  ทําใหองคการเกิดการพัฒนาไปในทาง
ที่ดีขึ้น  เกิดประสิทธิผลและความยั่งยืนในอนาคต

1.10  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความไววางใจ

Davis, Schoorman, Mayer  และ  Tan  (2000)  ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในผูจัดการกับระดับยอดการขาย  ผลกําไร  และการลาออกของพนักงาน  กลุมตัวอยางเปน
พนักงานขายในภัตตาคาร จํานวน  371  คน  ผลการศึกษาพบวา

1.  ความไววางใจในผูจัดการระดับสูงจะมีความสัมพันธกับยอดขายของพนักงานใน
ระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01

2.  ความไววางใจในผูจัดการระดับสูงจะมีความสัมพันธกับผลกําไรระดับสูงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ  .05

3.  ความไววางใจในผูจัดการระดับสูงจะมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน
ในระดับต่ําอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .10

4.  ความสามารถ  ความซื่อตรง  และความหวงใยของผูจัดการมีความสมัพันธทาง
บวกกับความไววางใจในผูจัดการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  (r = .56, .66  และ  .60
ตามลําดับ)



                                                          

จารุพรรณ    ลีละยุทธโยธิน  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  การทํางานในทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรง
พยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการจํานวน  322  คน  พบวา

1.  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (Χ = 3.53)
โดยมีความเปนบุคคลที่มีความเสมอภาค  มีความนาเชื่อถือ  ความเปดเผยและมีความสามารถ  มี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.66, 3.59, 3.57  และ  3.30  ตามลําดับ

2.  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  (r = .282)

นิยม    ส่ีสุวรรณ   (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน และพฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  367  คน  พบวา

1.  พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  โดยรวมอยูใน
ระดับสูง  (Χ   = 3.83)  โดยมีดานความมีคุณธรรม  ความสามารถ  ความคงที่สม่ําเสมอ  ความจงรัก
ภักดี  และความเปนคนเปดเผย  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.85, 3.81, 3.80, 3.68  และ
3.97 ตามลําดับ)

2.  พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  (r = 4.13)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

จันทรา     จุลเสวก  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการแสดงภาวะผูนําของหัวหนางาน
การพยาบาล  การออกแบบองคการและวัฒนธรรมองคการกับความไววางใจในองคการตามแนวคิด
ของชอว  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการ  จํานวน  354  คน
พบวา

1.  ความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.56 )
โดยมีดานการบรรลุผลสําเร็จขององคการและความคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา  มี
คะแนนเฉลี่ยระดับสูง  (Χ  = 3.62  และ  3.67  ตามลําดับ )  สวนดานความเอื้ออาทรเอาใจใสซ่ึงกัน
และกัน  มีคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง  (Χ  = 3.41 )

2.  การแสดงภาวะผูนําของหัวหนางานการพยาบาล    มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความไววางใจในองคการ  (r = .72)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

3.  การออกแบบองคการ          มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการ
(r = .79)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05



                                                          

4.  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในองคการ  (r =
.73)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

2.   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

2.1 แนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

ในสถานการณปจจุบันที่สภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจ    สังคม
ส่ิงแวดลอม  และเทคโนโลยีการสื่อสาร  ทําใหทุกองคการตองมีการแขงขัน  เพื่อชิงความเปนเลิศและ
ความยั่งยืนขององคการ  ผูนําองคการจึงเปนผูมีความสําคัญยิ่ง  องคการที่ผูบริหารมีความเปนผูนําที่
กอใหเกิดผลดีตอองคการ  ทําใหสามารถดําเนินการตามเปาหมายที่ตองการ  โดยที่บุคคลในองคการมี
ความพึงพอใจ  เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน  สงผลใหการปฏิบัติงานดีตามไปดวย  (วิภาดา    คุณาวิกติกุล,
2539: 50)  ดังนั้นจึงเปนความจําเปนอยางยิ่ง  ที่ผูนําองคการจะตองมีการปฏิรูปตนเอง  ซ่ึง  Burn
(1978: 4)  ไดพัฒนาแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลง  จากการวิจัยเชิงพรรณนาในผูนําทางการเมือง  พบ
วา  ผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะเปนผูนําที่คนหาเพื่อยกระดับความสํานึกของผูตามใหไปสูอุดมการณที่
สูงสง  เชน  คานิยมดานจริยธรรม  ไดแก  เสรีภาพ  ความยุติธรรม  ความเสมอภาค  ความสงบสุข
และมนุษยชาติ  สวนแนวคิดที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง ก็คือ  เปาหมายของผูนําและผูตามเปน
เปาหมายรวมกัน  (Collective purpose)  การวัดความสําเร็จของผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ  ความสําเร็จ
ในการเปลี่ยนแปลงสังคมตามความตองการ ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการ  และแรงจูงใจของผู
นําและผูตาม  และการเปลี่ยนแปลงนั้นจะตองมีผลในทางบวก  คือความผาสุก  (Well  being)  ของผู
นําและผูตามและสอดคลองกับคานิยมของทั้งสองฝาย  (Burn, 1978  cited in Barker, 1992: 42)

2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง

Bass        (1985: 14-15)       ไดอธิบายพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา       หมายถึง
พฤติกรรมผูนําที่แสดงออกโดยการใหการชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตาม  เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในระดับที่
สูงขึ้น  โดยผูนําสามารถทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการปฏิบัติงาน  ตระหนักถึงความตองการที่เพิ่ม
ขึ้น  มีความสํานึกในคุณคาและจุดมุงหมายขององคการตลอดจนพยายามที่จะปฏิบัติงานใหไดมาก
กวาที่คาดหวังไว  และ Bass  ไดนําทฤษฎีแรงจูงนํามาใชอธิบายความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงได
อยางชัดเจน  คือผูตามจะมีความไววางใจและจงรักภักดีตอผูนํา  ผูนําเปนผูที่กระตุนใหปฏิบัติงานได
มากกวาที่คิดไวตั้งแตตน  และเมื่อจะทําการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะจูงใจผูตามโดยสรางความตระหนัก



                                                          

ถึงความตองการใหแกผูตามใหผูตามสํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมายและวิธีการที่จะ
บรรลุจุดมุงหมาย  ทําใหผูตามคํานึงถึงประโยชนสวนรวมโดยอุทิศตนเพื่อทีมและองคการมากกวา
ประโยชนสวนตน  และยกระดับความตองการของผูตามสูงขึ้น  ซ่ึง  Bass  ไดวิเคราะห  องคประกอบ
พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงพบวา  มี  3  องคประกอบคือ  1)  การสรางบารมีหรือผูนาํบารมี   2)
การกระตุนปญญา  3)  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  ตอมา  Bass  และ  Avolio  (1990 cited in Yukl,
1998: 326)  ไดวิเคราะหองคประกอบพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  เพิ่มอีก 1  องคประกอบถือ
การสรางแรงบันดาลใจ  ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี้

2.2.1   การสรางบารมีหรือผูนําบารมี          (Charisma leadership)      คือ     เปนลักษณะ
พฤติกรรมของผูนําที่มีคุณสมบัติพิเศษ  ทําใหผูตามมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายเกิดการยอมรับนับถือ  เชื่อมั่นและไววางใจในตวัผูนําวาจะสามารถนําพาพวกเขา  เอาชนะ
อุปสรรคตาง ๆ ได กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  เปนผูที่มีอุดมการณในการทํางาน  ผูตามจะ
มีความศรัทธาในตัวผูนําอยางจริงใจ  มีความอบอุนเปนกันเอง  และภาคภูมิใจที่ไดอยูใกลชิดผูนํา
เชื่อวาผูนําจะเปนผูที่เปนสัญลักษณแหงชัยชนะ  และความสําเร็จของผูตาม  นอกจากนี้ยังพบวา  ผูนํา
บารมีนี้ยังมีความสามารถสรางแรงจูงใจใหผูตามไปสูความสําเร็จตามพันธะกิจได  เปนผูนําที่ให
ความสําคัญกับวิสัยทัศนและสามารถสื่อสารใหผูตามมีความเชื่อมั่น  เพื่อไปสูวิสัยทัศนนั้นได  (Bass,
1985: 43)

จากทฤษฎีผูนําบารมีของ  Bass  ดังกลาว  มีผูที่มีความเห็นสอดคลองกับ  Bass  เชน   Trice
และ Beyer  (1993 cited in Yulk, 1994: 317)  อธิบายวาความเปนผูนําบารมีเปนสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น
ระหวางผูนําและผูตาม  จะเกิดขึ้นเมื่อมีภาวะวิกฤตทางสังคมหรือในองคการโดยผูนําจะแสดงความ
สามารถในการแกภาวะวิกฤตนั้นไดสําเร็จ  อันสงผลใหผูตามรับรูวามีผูนําบารมีเกิดขึ้นและไดรับการ
ยอมรับจากผูตามวาเปนผูนําบารมี  และ House (1997 cited in Yulk, 1998: 299)  ไดอธิบายพฤติกรรม
ของผูนําบารมีวา  เปนผูนําที่มีความมั่นใจในตนเองสูง  มักจะมีการพูดคุยถึงความสําเร็จอยูเสมอ  สง
ผลใหผูตามเกิดความไววางใจในการตัดสินใจของผูนําและเชื่อฟงผูนําดวยความเต็มใจ  ผูนําบารมีจะ
กําหนดวิสัยทัศนขององคการรวมกับผูตาม  ใหความหมายกับการทํางานของกลุมเพิ่มขึ้น  และสราง
แรงบันดาลใจใหผูตามเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน  มีการกําหนดพฤติกรรมของผูนําที่เปน
แบบอยางใหผูตาม  เกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน  มีการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน
ตัวผูตาม  ถายทอดความคาดหวังในการทํางานที่สูงขึ้นแกผูตาม  ตลอดจนทําใหผูตามรูจักลําดับความ
สําคัญของงาน  กลาที่จะแสดงความคิดเห็นและรูจักยอมรับและเขาใจความคิดเห็นของผูอ่ืน  และมี
ความมั่นใจวาตนเองจะมีความกาวหนาในการทํางาน

อยางไรก็ตาม  Bass  (1985: 51-52)  มองวาความเปนผูนําบารมีอยางเดียวยังไมเพียงพอที่จะ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแกผูตามได  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชความเปนผูนําบารมีควบคูไป



                                                          

กับองคประกอบอื่น ๆ อีก  คือการกระตุนสติปญญา  การคํานึงถึงความแตกตางของบุคคล  การสราง
แรงบันดาลใจ  จึงจะสามารถมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงของผูตาม ทําใหองคการประสบความ
สําเร็จตามที่ผูนําคาดหวัง  (Yukl, 1998: 326)

2.2.2   การกระตุนปญญา  (Intellectual stimulation)  Bass  (1985: 99)  ไดใหความหมาย
ของการกระตุนปญญาวาเปนการกระตุนใหผูตามมีความตื่นตัว  และมีการเปลี่ยนแปลงในการ
ตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไขปญหา  เกิดความคิดและจินตนาการ  มีความเชื่อและคานิยมมาก
กวาจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติอยางทันทีทันใด  การกระตุนปญญานั้นผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะทําใหผูตามเกิดมโนทัศน  (Conceptualization)  เกิดความเขาใจ  (Comprehension)
และเกิดความสามารถในการใชดุลยพินิจ  พิจารณาถึงลักษณะธรรมชาติของปญหาที่กําลังเผชิญอยู
ตลอดจนวิธีแกปญหา  สามารถทําใหผูตามมีจิตสํานึกในการจัดลําดับความสําคัญของงานรวมทั้งการ
ใชวิจารณญาณในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน และการแกปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ  สติ
ปญญาเปนความรูสึกที่อยูภายในจิตใจ  ผูตามจะเกิดการคิดกอนลงมือปฏิบัติ

Wortman (1982 cited in Bass, 1985: 99)  กลาววา  ผูนําตองแสดงใหเห็นถึงการคิดคนกลวิธี
และมีสวนในการแสดงออกถึงปญญาในตัวของตนเองและผูตามโดยการวิเคราะห วางแผนการ  การ
นําไปปฏิบัติ  การแปรผล  และการประเมินผลงาน  การปฏิบัติเชนนี้แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนํา  ในระดับที่สามารถมองเห็น  เขาใจ  เกิดมโนทัศน  และพูดใหเพื่อนรวม
งานทราบถึงโอกาส  และภาวะคุกคามที่องคการกําลังเผชิญอยู  บอกจุดแข็ง  จุดออน และเปรียบเทียบ
กับผลประโยชนที่จะไดรับ

สําหรับองคประกอบดานการกระตุนสติปญญานี้  Mitroff  (1978 cited in Bass, 1985: 102)
มองวาการกระตุนสติปญญาจะมีความจําเปนและถูกใชก็ตอเมื่อ  กลุมหรือองคการเผชิญกับปญหาที่
มองเห็นไมชัด  (Ill structure problem)  ผูนําจะตองมีสติปญญาที่จะวิเคราะห  กําหนดปญหา  เลือกวิธี
การแกปญหาและตองกระตุนปญญาใหผูตามสามารถมองเห็นปญหาชัดเจนขึ้น และสามารถตัดสินใจ
หาทางเลือกในการแกปญหาได    และ Yukl  (1981 cited in Bass,1985:102-103)  ไดยกตัวอยาง
สถานการณที่ผูนําจะตองแกไขปญหาที่จําเปนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุมและองคการ  เชน  1)
เมื่อกลุมและองคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม  เชนถูกฝายตรงขามสรางความปนปานเปนระยะ ๆ
2)  เมื่อเกิดปญหาที่รุนแรงที่ทําใหประสิทธิภาพของหนวยงานลดลง  เชน  ภาวะการณขาดเครื่องมือ
การปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสม  การเกิดความลาชาและคาใชจายสูง  เปนตน  3)  เมื่องานขาดประสิทธิ
ภาพ   อันเนื่องมาจาก    เครื่องมือชํารุด     ขาดวัสดุอุปกรณที่เพียงพอ    ขาดคนทํางาน   และ
4)  เมื่อผูนํามีอํานาจหนาที่เพียงพอที่จะทําการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมการปฏิบัติงานที่จะแกปญหาที่
รุนแรงที่องคการกําลังเผชิญอยู



                                                          

ดังนั้น  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชวิธีกระตุนปญญาที่ทําใหผูตามสํานึกถึงปญหาและวิธี
การแกไขโดยการใหขอมูลขาวสาร  ชี้นําการเลือกปฏิบัติในการแกปญหา  กําหนดคานิยม  กําหนดจุด
มุงหมาย  สรางภาพพจน  คําขวัญ  สัญลักษณที่ผูตามสามารถเขาใจไดงาย  ทําใหผูตามเกิดความสนใจ
เขาใจ  และยอมรับ  ตลอดจนการที่ผูนําใชคําถามที่เกี่ยวกับสภาพปจจุบันใหผูตามใชความคิดเกี่ยวกบั
ส่ิงที่กําลังทําและเหตุผลในการกระทํา  (Bass, 1985: 114)  ซ่ึง  Quinn  และ  Hall  (1983 cited in
Bass, 1985: 110)  ไดช้ีแนะวิธีที่ผูนําใชกระตุนปญญาดังตอไปนี้  1)  การกระตุนปญญาโดยใชหลัก
เหตุผล    (Rationally)  โดยผูนําจะเนนการจูงใจดานความสําเร็จ  ผูนําเนนหนักที่โครงสรางงานที่เปน
ทางการ  การตัดสินใจของผูนําจะใชขอมูลเพียงเล็กนอยแตจะเนนหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลใน
การแกปญหาเปนสําคัญ   2)  การเนนที่การอยูรอด     (Existentially)      โดยผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการ
เพิ่มความมั่นคง  ความเชื่อถือและการสรางทีมงาน  ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการ  และมี
ความเชื่อวาสติปญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม  ดังนั้นผูนําจะตัดสินใจโดย
วิธีการผสมผสาน  ตองการขอมูลจํานวนมากและแกปญหาดวยวิธีตาง ๆ หลายวิธี   3)  การใชประสบ
การณ  (Empirically)  ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจากประสบการณแกปญหาแบบเปนขั้นตอน
และใชขอมูลจํานวนมากเพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการปรับปรุงความมั่นคง  ความปลอดภัยและ
การดํารงอยูตอไปขององคการ   4)  การมุงเนนความเปนเลิศ  (Idealistically)  ผูนําจะเนนที่การเจริญ
กาวหนา การปรับตัว  การเรียนรู  ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค  รูปแบบการตัด
สินใจจะมีความยืดหยุน  จะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจ  แตจะรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง
และคนหาวิธีใหม ๆ ในการแกปญหาถามีความจําเปน  นอกจากนั้นจะพบลักษณะของการกลาเสี่ยง
และการคิดคนสิ่งใหม ๆ ในผูนําเชนนี้ดวย

1.2.3 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล       (Individualized consideration)     หมายถึง
การที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงหาแนวทางในการตอบสนองความตองการของผูตาม  โดยคํานึงถึงความ
แตกตางของแตละบุคคล  ดวยการใหการสนับสนุน  การสงเสริม  และการพัฒนาประสบการณกับผู
ตาม  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  เปนลักษณะที่สําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูใต
บังคับบัญชา  อันจะนําไปสูความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํา  และสมรรถนะในดานการ
ผลิตของผูใตบังคับบัญชา  หัวใจสําคัญของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  คือ  การบริหารงาน
แบบมีสวนรวม  การใหความสนใจกับความตองการดานความกาวหนา  (Need  for  growth)  และ
การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางานและอาชีพของผูใตบังคับบัญชา  โดยผูนําจะดึง
ความสามารถพิเศษของผูใตบังคับบัญชาแตละคนมาใชใหเกิดประโยชน  และสามารถบอกจุดเดนจุด
ดอยของผูใตบังคับบัญชาแตละคนได  (Bass, 1985: 82)   ซ่ึง  ลักษณะของการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลนั้น   Miller  (1973  cited  in  Bass, 1985: 82)  ไดแบงลักษณะของการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลไวเปน  2  ลักษณะคือ   1)  การคํานึงถึงในลักษณะกลุม  โดยที่ผูบังคับบัญชาใหคํา



                                                          

ปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเปนกลุม  ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือน  ๆ  กัน  และใหผูใต
บังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ  2)  การคํานึงถึงในลักษณะของปจเจกบุคคล  โดยผูบังคับ
บัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันตามความตองการ และความสามารถของผูใตบังคับ
บัญชาแตละคน

นอกจากนี้   Bass  (1985: 85-90)   ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
ของผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไวดังตอไปนี้   1)  การคํานึงถึงการพัฒนา  (A  developmental  orientation)
ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา  ทั้งความสามารถในการดําเนินงาน
ในปจจุบันและสําหรับความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นในอนาคต  (Hays  and  Thomas, 1967: 196  cited  in
Bass, 1985: 85)  ผูนํามีการกําหนดตัวอยางเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อ
ชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา    ซ่ึงในการปฏิบัติของผูนํา
การเปลี่ยนแปลงในการมุงเนนการพัฒนา  ผูนําจะตองมีพฤติกรรมที่เนนการพัฒนา
(Developmentally  oriented  behavior)  ประกอบดวยการใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
(Career  counselling)  การสังเกตอยางใกลชิดและการมีบันทึกความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และ
การสงเสริมใหผูตามเขารับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม  (Morse  and  Wagner  1978  cited  in  Bass,
1985: 85)  นอกจากนี้ ควรมีการมอบหมายงาน  (Delegation)  เปนการใหโอกาสทํางานที่ทาทาย
และการใหผูตามไดรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  เปนวิธีการพัฒนาและยกระดับความสามารถ  และศักยภาพ
ของผูตามใหสูงขึ้น   2)  การเนนความเปนบุคคล  (Individualized  orientation) โดยผูนําการเปลี่ยน
แปลงจะพบปะอยางคุนเคยและเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาแตละระดับเปนรายบุคคล  สงเสริม
การติดตอส่ือสารแบบ  2  ทาง  ทําใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสไดรับรูปญหาและสามารถแกไข
ปญหาตาง  ๆ  ได  ตลอดจนทําใหมีขอมูลที่ถูกตอง  ประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตองมากขึ้น  (Peter  and  Wateman, 1982 cited in Barker, 1992: 100)  และใหผูใตบังคับบัญชาได
รับขอมูลขาวสารที่ตองการ  โดยที่ผูนําแจงขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับเรื่องราว  ความเคลื่อนไหว
และส่ิงตาง  ๆ  ที่เกิดขึ้นในองคการ  ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาตนเปนคนในองคการ  โดย
เฉพาะอยางยิ่งถาผูนําแจงขอมูลดวยตนเองจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสซักถามเพื่อทําความเขา
ใจมากขึ้น  ทําใหผูนําไดมีโอกาสสังเกตปฏิกิริยาและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาดวย นอกจากนี้
การแสดงออกถึง ความเอาใจใสตอความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแตละคน  ดวยการที่ผูนํา
พยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคน  และจะพฒันาศักยภาพใหถึงจุดสูง
สุดไดอยางไร  จะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนไดรับการยอมรับนับถือ  ซ่ึงมีผลทําใหผูนําไดรับ
การยอมรับนับถือจากผูใตบังคับบัญชาดวยเชนกัน  (Meyer, 1980: 4-9 cited  in Bass, 1985: 88)  สวน
การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล  (Individual  counselling)  นั้น  ผูนําจะตองมีทักษะการใหคําปรึกษา
เปนรายบุคคล และผูนําจะเนนหนักที่การรับฟงและคนหาปญหา ซ่ึงมีทั้งปญหาสวนตัวและปญหาใน



                                                          

การปฏิบัติงาน ตลอดจนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  สําหรับการใหความชวยเหลือนั้น  ผูนํา
เพียงแตรับฟงอยางตั้งใจ  แสดงความเห็นอกเห็นใจ  และใชคําถามเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาระบาย
ความรูสึกออกมา  จะชวยใหการคนหาทางเลือกหรือคําแนะนําจากบุคคลอื่น  ๆ  ที่จะขอความชวย
เหลือประสบความสําเร็จ  3) การเปนพี่เล้ียง  (Mentoring)  คือ  การที่ผูนําใชความรูและประสบการณ
ที่มีมากกวาชี้แนะฝกฝน  และใหคําแนะนําแกบคุคลที่มีประสบการณนอยกวา  การเปนพี่เล้ียงเปนบท
บาทสําคัญของผูนํา  โดยพี่เล้ียงใชความรู  ประสบการณ  และตําแหนงหนาที่ของตนเพื่อพัฒนาผูใต
บังคับบัญชา  จุดสําคัญของการเปนพี่เล้ียงคือกระบวนการสอนและการเรียนรู  รวมทั้งการใหการดูแล     
(Caring)    การเปนพี่เล้ียงเปนความรับผิดชอบของผูนํา ในการที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหกลาย
เปนผูนําในอนาคต  ประโยชนที่ผูนําไดรับจากการเปนพี่เล้ียงคือ  เพิ่มความเปนวิชาชีพ  เพิ่มการคงอยู
สมรรถนะในการผลิตสูงขึ้น  และเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร

1.2.4 การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational  motivation)     หมายถึง    การที่ผูนําใชคําพูด
และการกระทําที่ปลูกปลอบใจใหกําลังใจ  เราอารมณ  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความราเริง  มี
ชีวิตชีวา  กระตือรือรน  และทําใหผูใตบังคับบัญชาทุมเท  ความพยายามมากกวาที่คิดเพื่อประโยชน
สวนรวมมากกวา  สวนตน  และจะทําเพื่อกลุมและผูกพันอยูกับจุดมุงหมายของผูนํา  (Bass, 1985:
66)  สวน  Yukl และ  Fleet  (1982 cited in Bass, 1985: 67)  ไดอธิบายพฤติกรรมการสรางแรง
บันดาลใจ  เชน  การที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่จะทํางานเพื่อกลุม และผูนําใชคํา
พูดที่ทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายได
สําเร็จ  และบรรลุเปาหมายของกลุม

นอกจากนี้  Bass  (1985: 68-71)  ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนําไว
วา  ผูนําควรจะ   1)   เนนการปฏิบัติ (Action orientation) โดยที่ผูนําจะกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาได
ทดลองปฏิบัติโครงการใหม ๆ หรือทํางานที่ทาทายความสามารถ   ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาอาสา
สมัครทํางาน  เพราะการไดอาสาเปนโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ  ความรับผิด
ชอบ  และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง  มีนโยบายสงเสริมการ
ทดลองและเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อหาวิธีการแกปญหาของหนวยงาน  สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสาร
แบบเปด  และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน  และใชระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงานหรือการ
บันทึกแบบยาว  (Lengthy reports)  2)  การสรางความเชื่อมั่น  (Confidence – building)  ความเชื่อมั่น
เปนแหลงความเขมแข็งทางอารมณ  เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียด  ความยุงยากหรือเสี่ยงตอ
อันตรายในการปฏิบัติงาน  ผูนําตองสรางความเชื่อมั่นใหผูใตบังคับบัญชา  เพราะการที่ผูใตบังคับ
บัญชาเกิดความเชื่อมั่นจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญกําลังใจ  และทุมเทความพยายามอยางมาก
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 3) การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ
(Inspiring belief in “cause”) นั้น  เปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่ง  เพราะการที่บุคคลจะเสียสละประโยชน



                                                          

สวนตนหรือทํางานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น  บุคคลตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนสิ่งที่ถูก
ตองและมีคุณคาควรแกการเสียสละ  (Hay and Thomas, 1967 cited in Bass, 1985: 70)    4)
การใช  Pygmalion effect (Making use of the Pygmalion effect or self-fulling prophycy)  คือ
การที่ผูนําคาดหวังผูใตบังคับบัญชาในดานดี  เพราะบุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาทําไดดีจะพยายามทําอยาง
ดีเพื่อใหผูนํามั่นใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง  การใช  Pygmalion effect  กับ  ผูใตบังคับบัญชาจะ
เปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง  (Self esteem)  ของผูใตบังคับบัญชา  (Barker, 1992:
166)  และการที่ผูใตบังคับบัญชามีความภาคภูมิในในตนเองจะมีความคาดหวังสูง  ทําใหผูใตบังคับ
บัญชาสามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จขององคการ  (Barker, 1992:
160)

จากคํากลาวขางตนจะเห็นไดวาสภาพสังคมและการปฏิบัติงานในปจจุบัน  บุคคลมีความคาด
หวังตอองคการและผูนํามากขึ้น  ผูปฏิบัติงานตางก็ตองการการยอมรับ  การเชื่อถือไววางใจ  ไดรับ
การปฏิบัติอยางมีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี  และตองการโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตและความกาว
หนา  นอกจากนี้บุคคลยังตองการทํางานที่มีความทาทายความสามารถและมีความหมาย  ที่เพิ่มความ
มีคุณคาในตัวเอง  (Self-esteem)  และการบรรลุความสําเร็จในการทํางานดวยตนเอง  (Self-
actualization)  นอกจากนี้บุคคลยังตองการการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
องคการ  (Basker, 1992)  ดังนั้นการที่หัวหนาหอผูปวยใชพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปน
การตอบสนองความตองการของมนุษยตามทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับขั้นของมนุษยของ  Maslow
เปนการทําใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจในงานและองคการ  และจะสงผลใหมีความไว
วางใจตอหัวหนาหอผูปวยสูงขึ้น

2.3  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจหัวหนา
หอผูปวย  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัฒน หรือยุคเทคโนโลยีการสื่อสารไรพรมแดน  ผูนําองคการไม
สามารถใชทักษะดานการบริหารจัดการไดเพียงอยางเดียว  แตจะตองอาศัยทักษะการเปนผูนํายุค
ใหม  นั่นก็คือ  ผูนําการเปลี่ยนแปลง  เพราะแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับการเปลี่ยน
แปลง  การริเร่ิมสรางสรรค  และการเสริมสรางพลังอํานาจในการนําพาองคการสูความสําเร็จ  เชน
เดียวกับในองคการพยาบาล  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  มีบุคลากรพยาบาล
ในหนวยงานที่รับผิดชอบภาระหนาที่ในการบริการพยาบาลโดยตรง  จะตองอาศัยพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ในการจูงใจและสรางความพึงพอใจในงานใหแก บุคลากรพยาบาลในหนวยงาน



                                                          

เพื่อสรางความประทับใจใหกับผูรับบริการ  พัฒนาวิชาชีพใหมั่นคง  เปนที่เชื่อถือศรัทธาและยอมรับ
ของสังคม
  การแสดงออกถึงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย            จะทําใหสภาพ
แวดลอมของการทํางาน  มีลักษณะของการรวมมือรวมใจกันทํางานเปนทีม  มีความเขาใจในเปา
หมายและสมาชิกทุกคนจะแสดงถึงความปรารถนาที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  ทําใหระดับศีล
ธรรมของผูปฏิบัติงานสูงขึ้น  มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น  (Barker, 1992: 36)  พรอมอุทิศตนเพื่อ
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  ทําใหพยาบาลเกิดความเคารพนับถือ  ศรัทธา  และไววางใจใน
หัวหนาหอผูปวย  (Bass, 1985: 14-15)  เพราะจากคุณลักษณะพิเศษของผูนําการเปลี่ยนแปลงในการ
สรางแรงจูงใจ  สรางความยึดมั่นผูกพัน  และสรางความตองการในการกระทําสิ่งใด ๆ ใหสบความ
สําเร็จ  ตามภาระหนาที่ของแตละบุคคล  นอกจากนี้การแสดงออกถึงความมีวิสัยทัศนกวางไกลของผู
นําจะทําใหผูตามเกิดความชัดเจนในวิสัยทัศนนั้นและเกิดความรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน  รวม
ทั้งเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  การแสดงออกของผูนําเชนนี้จะมีผลทําใหผูตามเกิด
ความจงรักภักดี  และมอบความไววางใจใหผูนําอยางเต็มใจ  (Nahavandi, 2000: 186)  เชนเดียวกับ
Bennis และ  Nunus  (1985: 2)  ที่กลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลจะสามารถหลอ
หลอมความไววางใจจากผูตาม  เพราะความไววางใจมีความสําคัญสําหรับผูนําในการสรางความผูก
พันตอวิสัยทัศนของผูนํา  และ  Mayer, Davis และ Schoorman  (1995: 724-726)  ไดกลาววา  การ
กระตุนการใชปญญาของผูนําจะทําใหผูตามเกิดความตระหนัก  สงสัยใครรู  เกิดพฤติกรรมกลาเสี่ยง
ในการแกปญหา  รูสึกวา  ปญหาที่เกิดขึ้นเปนความทาทาย  เกิดความคิดใหม  ผลของการกระตุน
ปญญาจะทําใหผูตามรับรูถึงความสามารถของผูนํา  และพรอมมอบความไววางใจใหผูนํา  สวนพฤติ
กรรมการคํานึงถึงปจเจกบุคคลของผูนํา  เปนการแสดงถึงความเอาใจใสตอความแตกตางและความ
ตองการของแตละบุคคล  ทําใหผูตามรับรูถึงความชวยเหลือสนับสนุน  การสรางแรงจูงใจ  และรับรู
ถึงความไววางใจที่ผูนํามอบให  (Lewicki and Bunker, 1996: 127-128)  จึงเปนผลใหผูตามเกิดความ
ไววางใจในผูนําเชนกัน  นอกจากนี้  พฤตกิรรมการสรางแรงบันดาลใจโดยการใชคําพูดและการ
กระทําที่ปลูกปลอบใจ  ทําใหผูตามเกิดความกระตือรือรน  ผูกพัน  กับจุดมุงหมายของผูนํา  สราง
บรรยากาศของการสื่อสารแบบเปด  และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน  (Bass, 1985: 68-71)

จากคุณลักษณะของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  Tyler และ Degoey  (1996)
กลาววา พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น
ระหวางผูนําและผูตาม เพราะความไววางใจเปนเครื่องพันธนาการทางสังคมที่เกิดขึ้นจากการสราง
ของผูนําและผูตาม  ดังนั้น  ถาหัวหนาหอผูปวยใชพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัด
การหอผูปวย  ยอมทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยไดเชนเดียวกัน



                                                          

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความ
ไววางใจหัวหนาหอผูปวย  พบวายังไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธโดยตรง  แตมีงานวิจัยที่ใกลเคียง
กับการศึกษานี้  ไดแก

Bulter, Cantrell และ Flick (1999)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยน
แปลง  ความไววางใจ  และความพึงพอใจในทีมงานชี้นําตนเอง  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยน
แปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจ  และความพึงพอใจในผูนํา  ตามการรับรูของผูปฏิบัติ
งาน

จรัสศรี  ไกรนที (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาล
ทั่วไป  เขตภาคใต  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  778  คน  พบวา

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยใน
ดานการสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศน  และการปลูกฝงคานิยม  การสรางบารมี  การกระตุน
ปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับสูง  สวนการสรางแรงบันดาลใจอยูใน
ระดับปานกลาง

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก    ในระดับปาน
กลางอยางมีนัยสําคัญของสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการที่ระดับ  .05
(r  =  .3838)

วรรณดี    ชูกาล  (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวย
การ  ความพึงพอใจในงาน  ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ของอาจารยพยาบาล
วิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล  จํานวน  382  คน
พบวา

1.     คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวม    อยูในระดับปาน
กลาง  คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  และคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก

2.   อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารย
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

กรณิกา     ตัณติกนกพร  (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบังคับบัญชากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล



                                                          

โรคทรวงอก  จังหวัดนนทบุรี  กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลประจําการจํานวน  310  คน  ผลการศึกษา
พบวา

1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง  (Χ  = .378 )  โดยมี
คะแนนการสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี  การกระตุน
ทางปญญา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  การสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับสูงทั้งหมด
   2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  (r = .3939)

3.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาดานการสรางแรงบันดาลใจ  เปน
ตัวแปรพยากรณที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (R2 = .216, p< .01)

สุภาพร    รอดถนอม  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการ
บริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองคการ  ตามการรับรูของ
อาจารยพยาบาล   วิทยาการพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล
จํานวน  303  คน  ผลการศึกษาพบวา

1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผล
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .72)

2.  กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลองคการไดอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  คือ  การกระตุนปญญา  การกระจายอํานาจ  และการใหอํานาจในการตัดสินใจ
และการสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม  ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณได
รอยละ  56.5  (R2 = .565)  ไดสมการพยากรณดังนี้

ประสิทธิผลองคการ = .693  การกระตุนปญญา + .376  การกระจายอํานาจและ
การใหอํานาจในการตัดสินใจ  +  .223  การสรางวิสัยทัศน
การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม  (สมการใน
รูปคะแนนมาตรฐาน)

3.   การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

3.1  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

การเสริมสรางพลังอํานาจ  (Empowerment)  เปนแนวคิดที่มีความซับซอน ความหมายของ
การเสริมสรางพลังอํานาจจึงมีความหมายแตกตางกันไป  เมื่อนําไปใชในกลุมบุคคลและบริบทที่แตก



                                                          

ตางกัน  ดังนั้น  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  (Psychological empowerment)  จึงมีนักวิชา
การใหความหมายไวแตกตางกัน  ดังนี้

Neilson  (1986: 78)  กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสนับสนุน  หรือให
ทรัพยากรแกผูใตบังคับบัญชา  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   ตอมา
Conger และ Kanungo  (1988: 474)  ไดกลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนกระบวนการเสริม
สรางความรูสึกรับรูสมรรถนะแหงตน  ภายใตสถานการณที่กอใหเกิดภาวะไรอํานาจ  ดวยการใหขอ
มูลขาวสารที่มีประสิทธิผลอยางไมเปนทางการ  และการปฏิบัติอยางเปนทางการ สวน Gibson
(1991: 355)  ไดใหความหมายวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่จะอธิบายกระบวนการทาง
สังคม  การแสดงถึงการยอมรับ  และการชื่นชม  การสงเสริม  การพัฒนา  และการเสริมสรางความ
สามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง  และแกปญหาดวยตนเอง  รวมถึงความ
สามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต  เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง  และรู
สึกวาตนเองมีอํานาจ  สามารถควบคุมความเปนอยู  หรือวิถีชีวิตของตนเองได  นอกจากนี้ Chandler
(1992: 66)  ไดกลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการชวยใหผูอ่ืนมีความรูสึกมั่นคง  มั่นใจในตน
เองและในงาน  สามารถตัดสินใจ  และจัดการกับงานของตนเองได  จนประสบความสําเร็จดังที่ตั้งใจ
ไว  ซ่ึงสอดคลองกับ Clifford  (1992: 1) ซ่ึงกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวทาง  หรือ
กระบวนการพัฒนาชีวิต  ของผูไมมีอํานาจ  ใหเปนผูมีอํานาจในตนเอง  มีความรูสึกมั่นใจ  เปนตัว
ของตัวเอง  มีความเปนอิสระและรูสึกชีวิตมีคุณคา และ อวยพร  ตัณมุขยกุล  (2540: 4)  ไดสรุปวา
การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนกระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล  องคการ  มีพลังอํานาจในการควบ
คุมชีวิตตนเอง  เปนกระบวนการทางสังคม  ที่แสดงถึงการยอมรับ  การสงเสริม  การชวยเหลือช้ีแนะ
ใหบุคคลเกิดความสามารถที่จะดําเนินการสนองความตองการของตนเอง  แกปญหาของตนเอง  และ
ใชทรัพยากรที่จําเปน  เพื่อเกิดความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได

จากความหมายที่กลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
เปนกระบวนการเสริมสรางใหบุคคล  องคการ  มีความรูสึกมั่นคง  มั่นใจในตนเอง  รับรูความ
สามารถของตนเอง  มีความเปนอิสระ  และมีพลังอํานาจในการควบคุมความเปนอยู  และวิถีชีวิตของ
ตนเอง  เปนกระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ  การชื่นชม การสงเสริม  การพัฒนา  และ
การเสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง  และแกปญหาดวย
ตนเอง  รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่จาํเปน เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย



                                                          

3.2  แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ

สภาพสังคมในปจจุบัน  ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหทุกองคการตองมีการแขงขัน
ผูใชบริการคาดหวังบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้น  แตทรัพยากรมีจํากัด  แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจจึงไดรับการยอมรับมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยเฉพาะทางดานการบริหารองคการ  เพราะบุคคล
เปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ  คุณภาพขององคการขึ้นอยูบุคลากรทุกคนขององคการ  การ
เสริมสรางพลงัอํานาจทางดานจิตใจใหกับบุคลากรในองคการ  จะนําไปสูความมีคุณคาแหงตน  รูสึก
วาตนเองมีประโยชนมีคุณคา  ชวยใหบุคคลมีความแข็งแกรง  เขาใจชีวิต  เขาใจเศรษฐกิจและสังคม
ไดดี  อันจะนําไปสูการมีพฤติกรรมในทางที่ดี  มีความสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดเปนผลสําเร็จ  (อร
พรรณ  ลือบุญธวัชชัย, 2541: 17)  เปนกระบวนการพัฒนาลักษณะและความกาวหนาสวนบุคคล
(Kuokkanen  and  Kilpi, 2000: 238) และทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองเปนคนที่มีความสามารถ  (Conger
and Kanungo, 1988: 474)  อันจะนําไปสูความมั่นใจ และตั้งใจที่จะทํางานใหดี ตรงตามมาตรฐาน
และมีคุณภาพ  เพื่อเปาหมายขององคการ

แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของ  Thomas กับ Velthouse  (1990)
และ  Spreitzer (1995) เปนแนวคิดที่วา การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจเปนเสมือนแรงจูงใจ
ภายในงาน ประกอบดวย  4  มิติ  คือ  การรับรูคุณคาของงาน  (Meaning)  สมรรถนะในการทํางาน
(Competence  or  Self-efficacy)  การตัดสินใจดวยตัวเอง  (Self  determination)  และผลกระทบ
(Impact)  ซ่ึงทําใหบุคคลคาดหวังและรูสึกวา  ตนมีความสามารถในการสรางงาน ตามบทบาทใน
สภาพแวดลอมของตน  ดังนี้

3.2.1  การรับรูคุณคาของงาน ในแนวคิดของ     Spreitzer        หมายถึง       การรับรูของ
บุคลากรผูปฏิบัติงานวางานที่ทํามีความสอดคลองกับความเชื่อ  เจตคติ  และคานิยมของตน  โดยงาน
จะมีความหมายเมื่อบุคลากรผูปฏิบัติงานเอาใจใสตองานและมองวางานนั้นมีความสําคัญ        ซ่ึงสอด
คลองกับแนวคิดทฤษฎีวาดวยคุณลักษณะงานของ  Hackman  และ  Oldham (1975: 162)  ที่กลาววา
การรับรูคุณคาของงาน  หมายถึงระดับการรับรูของพนักงานตองานที่ตนทํา  วาเปนสิ่งที่มีความหมาย
มีคุณคา  มีประโยชนและคุมคาตอการลงแรงทํามากนอยเพียงใด

การรับรูคุณคาของงานเปนตัวแปรสภาวะทางจิตที่สําคัญ     และมีความสําคัญตอตัว
แปรคุณลักษณะงาน       โดยมีแนวคิดพื้นฐานจากทฤษฎีคุณลักษณะงานที่จะสรางเงื่อนไขใหเกิดแรง
จูงใจในงานสูง  ความพึงพอใจในความกาวหนา  ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงาน

ลักษณะงานที่นําไปสูการรับรูคุณคาของงาน      ประกอบดวยปจจัยลักษณะที่สําคัญ



                                                          

3  ประการที่ทําใหบุคคลมีสภาวะทางจิตดานการรับรูคุณคาของงาน  ไดแก  ความหลายหลากของ
ทักษะ  (Skill variety)  ความมีเอกลักษณของงาน  (Task identity)  ความสําคัญของงาน  (Task
significance)

3.2.1.1 ความหลากหลายของทักษะ   หมายถึง   ระดับความหลายหลากของกิจกรรม
ที่ตองใชในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ     เกี่ยวของกับการที่บุคคลตองใชทักษะหลายอยางและความ
สามารถพิเศษประกอบกันในการปฏิบัติงาน

เมื่องานตองการบุคคลที่จะเขามาทํากิจกรรมซึ่งทาทายหรือเสริมทักษะ      และความ
สามารถของเขา  งานนั้นก็จะเปนงานที่มีความหมาย  ยิ่งงานนําไปสูทักษะตาง ๆ มากเทาใด  งานนั้นก็
จะมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากเทานั้น  การเลนเกมแลวประสบความสําเร็จ  เปนการทดสอบสติ
ปญญาและทักษะทางรางกาย  (Motor skill)  สวนงานที่ตองการพนักงานที่มีทักษะหลากหลาย
บุคคลก็จะพบวางานนั้นมีความหมาย  แมวาโดยความรูสึกที่แทจริงแลว  งานนั้นจะไมมีความสําคัญ
เลยก็ตาม  (Hackman and Oldham, 1980: 78)

3.2.1.2 ความมีเอกลักษณของงาน  (Task identity)  หมายถึง     ระดับความสมบูรณ
ของงานและความเดนชัดของชิ้นงาน (Identifiable piece of work)  นั่นคือ  การที่เขาทํางานชิ้นนั้นตั้ง
แตตนจนจบและเห็นผลของงานที่ทาํอยางชัดเจน

คนทั่วไปจะเปนหวงงานของเขามาก  เมื่อเขาตองทํางานนั้นทั้งชิ้น    ถาบุคลากรตอง
ควบคุมผลิตผลทั้งหมดหรือจัดเตรียมการบริการทั้งหมด  เขาจะรูสึกวางานนั้นมีความหมายมากกวา
ใหเขารับผิดชอบเพียงสวนเล็ก ๆ ของงานทั้งหมด  แมวาระดับของทักษะที่ตองใชในงานทั้งสองจะ
เหมือนกัน  (Hackman and Oldman, 1980: 78)

3.2.1.3 ความสําคัญของงาน  (Task significance)   หมายถึง    ระดับผลกระทบของ
งานตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนภายในองคกรหรือส่ิงแวดลอมภายนอก

ความหมายของงานจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อผูปฏิบัติงานเขาใจวา      ความสําเร็จของงานที่
ตนรับผิดชอบจะกระทบตอสภาพความเปนอยูและสภาพจิตใจของผูอ่ืน  นั่นคือ  ถาสิ่งที่ทํามีผลตอ
ความสุข  สุขภาพ  หรือความปลอดภัยของผูอ่ืน เราจะรูสึกเปนหวงงานนั้นมากกวางานซึ่งไมมีความ
สัมพันธกับชีวิตและความเปนอยูของผูอ่ืน  (Hackman and Oldman, 1980: 79)

3.2.2   สมรรถนะในการทํางาน    หมายถึง    ความเชื่อของบุคลากรวาตนสามารถปฏิบัติ
งานใหประสบความสําเร็จได  โดยสมรรถนะในที่นี้เหมือนกับการรับรูความสามารถของตนเองตาม
แนวคิดของ  Bandura (1989 cited in Spreitzer, 1995: 1442-1465)  เปนเรื่องที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองที่จะจัดการและกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  แตในมิตินี้
จะเนนความสามารถในงานมากกวาความสามารถทั่วไป  ซ่ึงการรับรูความสามารถของตน  บุคคลจะ



                                                          

ไดรับมาทีละนอยจากทักษะของการคิดที่ซับซอน  สังคม  ภาษา  และทักษะของรางกายผานทาง
ประสบการณในการทํางาน

จากทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง  (Self – efficacy theory)  ของ Bandura
(1977: 192)  ไดเสนอแนวคิดวา  ความรูสึกนึกคิดของบุคคลชวยสรางพลังใหกับตนเองและมีบทบาท
สําคัญในการเปนศูนยกลางของจิตใจ  (Ross, 1992: 99)  กลาวคือ  การรับรูความสามารถของตนเอง
จะมีบทบาทที่กอใหเกิดความรูสึกวา “ฉันทําได”  ซ่ึง  Bandura  (1977: 191-215)  ใหความหมายของ
การรับรูความสามารถของตนวาเปนความรูสึกของบุคคล  ที่ประเมินความสามารถของตนวาจะ
สามารถแสดงพฤติกรรมในการกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งในสถานการณหนึ่ง ไดมากนอย
เพียงใด  และจะเลือกแสดงพฤติกรรมตามที่ไดประเมินความสามารถของตนไว  การรับรูความ
สามารถในระดับที่ตรงกับความเปนจริง จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น
(Bandura,1986: 391)  และยังเชื่อวาการรับรูความสามารถนั้นมีผลตอการกระทําของบุคคล  ถาคนมี
ความเชื่อวา  ตนมีความสามารถก็จะแสดงความสามารถออกมา  และมีความอุตสาหะอดทน  ไมยอ
ทอ  และจะประสบความสําเร็จ  (Evan,1989  อางใน สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต, 2536: 58)  นอกจากนี้
การรับรูความสามารถของตน  ยังมีผลตอการเลือกกระทํากจิกรรมที่ยุงยาก  ซับซอนไดสําเร็จหรือไม
เนื่องจากความมั่นใจวา ตนมีความสามารถเพียงใดจะเปนตัวบงชี้วาบุคคลจะมีความพยายามทํางาน
มากนอยแคไหน  ถาบุคคลเชื่อวาตนไมมีความสามารถเพียงพอที่จะกระทํากิจกรรมใหสําเร็จ  จะเกิด
ความกลัว  และพยายามหลีกเลี่ยงการทํากิจกรรมนั้น  ๆ  แตถาบุคคลมีความมั่นใจวาสามารถทํากิจ
กรรมนั้น  ๆ  ได  นอกจากจะชวยใหบุคคลไมเกิดความกลัว  หวาดหวั่นลวงหนากอนที่จะทํางานแลว
ยังทําใหบุคคลเกิดความเพียรพยายามไมยอทอตออุปสรรค  และมีความกระตือรือรนในการทํากิจ
กรรมนั้นมากขึ้น  การที่บุคคลพยายามกระทํากิจกรรมในสถานการณที่ยุงยาก  ซับซอนไดสําเร็จ  และ
ไดผลลัพธตามที่คาดหวังไวจะเปนแรงเสริมตอการรับรูความสามารถของตน  ทําใหความกลัวและ
ความวิตกกังวลนอยลง      ในทางตรงกันขามหากบุคคลเลิกลมการทํางานโดยงาย      หรือกระทํา
กิจกรรมไมสําเร็จ  จะทําใหเกิดความคาดหวังในความสามารถของตนเองลดต่ําลง  และทําใหเกิด
ความกลัวตอการทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น  (Bandura,1977: 194)  ที่เปนเชนนี้  สามารถอธิบายไดดวย
แนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนของ  Bandura (1977: 191-215)  ซ่ึงกลาววาบุคคลจะมีปฏิ
สัมพันธกับสิ่งแวดลอมตลอดเวลา  และเรียนรูวาอะไรคือส่ิงที่สนับสนุน  และอะไรคือส่ิงที่ขัดขวาง
หรือสรางความกดดันแกตนเอง  ซ่ึงมีผลใหบุคคลเลือกแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตนเอง  การ
เกิดพฤติกรรมของบุคคลประกอบดวยปจจัย  3  ประการไดแก  ปจจัยภายในตัวบุคคล  (Internal
factor)  เงื่อนไขเชิงพฤติกรรม  (Behavior  condition)  และเงื่อนไขเชิงสภาพแวดลอม
(Environmental  condition)  โดยพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึ้นในลักษณะเปนเหตุเปนปจจัยซ่ึงกัน
และกัน  (Reciprocal  determinism)  กลาวคือ  พฤติกรรมของบุคคลอาจเกิดจากอิทธิพลของสิ่งแวด
ลอม  และปจจัยภายในบุคคล  เชน  การรับรู  ความเชื่อ  ขณะเดียวกัน  ปจจัยภายในบุคคลก็ไดรับ



                                                          

อิทธิพลจากพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก  และเงื่อนไขของสภาพแวดลอม  ดังนั้น  ปจจัยทั้ง  3
ประการจึงเปนระบบที่เกี่ยวพัน  เปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน  (Interlocking  system)  ซ่ึง  Bandura
สรุปวา  การแสดงพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการรับรูความสามารถของตน  ซ่ึงประกอบดวยการ
รับรู  2  ดาน  ไดแก   1)  ความคาดหวังในความสามารถ  (Efficacy  expectancy)  หมายถึง  ความมั่น
ใจของบุคคลวาจะกระทําหรือแสดงพฤติกรรมเมื่อเผชิญกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งไดมาก
นอยเพียงใด    2)  ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา  (Outcome  expectancy)  หมายถึง  ความ
มั่นใจของบุคคลตอการกระทําหรือพฤติกรรมของตนวา  การกระทําหรือพฤติกรรมนั้นจะนําไปสูผล
ลัพธสุดทายที่ตนเองคาดหวังไว  ดังแผนภูมิ  1

แผนภูมิที่  1

แผนภูมิที่  1  แสดงความแตกตางระหวางความคาดหวังในความสามารถของตนและความ
คาดหวังในผลลัพธของการกระทํา

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

จากแผนภูมิอธิบายไดวา  บุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นอยูกับความคาด
หวังในความสามารถของตนวาตนสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นหรือไม  และเมื่อตนกระทําพฤติ
กรรมนั้นแลว  จะไดผลลัพธตามที่คาดหวังไวหรือไม  การคาดหวังในความสามารถของตนวาจะ
สามารถกระทําพฤติกรรมนั้นหรือไม  เกิดจากการเรียนรูของบุคคลวาการกระทํานั้นกอใหเกิดผลลัพธ
ที่เปนประโยชนตอตนเอง  แตการคาดหวังในความสามารถของตนวามีความสามารถไมเพียงพอที่จะ
กระทําพฤติกรรมนั้น  ก็มีแนวโนมวาบุคคลนั้นจะไมแสดงพฤติกรรมนั้น  เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดหวัง
ความคาดหวังในความสามารถของตนและความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําที่จะเกิดขึ้นนั้น  มี
ความสัมพันธกันมาก  โดยที่ความสัมพันธระหวาง  2  ตัวแปรนี้  มีผลตอการตัดสินใจจะกระทําพฤติ
กรรมของบุคคล  ดังแสดงในแผนภูมิที่  2

บุคคล พฤติกรรม ผลลัพธของการกระทํา

ความคาดหวังใน
ความสามารถ

ความคาดหวังในผล
ลัพธของการกระทํา



                                                          

ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา

          สูง  ต่ํา

     สูง
        ความคาดหวังใน
ความสามารถของตนเอง

     ต่ํา

แผนภูมิที่  2

แผนภูมิที่  2  แสดงความสัมพันธระหวางความคาดหวังในความสามารถของตนเองและ
ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา
แหลงที่มา  :  สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต. ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤติกรรม. กรุงเทพ ฯ  : โรงพิมพ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2536: 59.

จากแผนภูมิจะแสดงความสัมพันธระหวางการคาดหวังในความสามารถของตนเองกับความ
คาดหวังในผลลัพธของการกระทํา  การตัดสินใจกระทําพฤตกิรรมจะเกิดขึ้นถาบุคคลมีความคาดหวัง
ความสามารถของตนเองสูง  และมีความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําสูง  แตถาบุคคลมีความ
คาดหวังในความสามารถต่ํา  และมีความคาดหวังในผลลัพธของการกระทําต่ํา  บุคคลนั้นจะมีแนว
โนมที่จะตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น

จากประเด็นดังกลาวความคาดหวังในความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลลัพธ
ของการกระทําไมสามารถแยกออกจากกันไดเพราะบุคคลมองผลของการกระทําที่เกิดขึ้นวา เปนสิ่ง
แสดงถึงความเหมาะสมของพฤติกรรมที่ไดกระทําไป  และยังเปนสิ่งชวยในการตัดสินใจอีกวาจะ
กระทําพฤติกรรมนั้นตอไปหรือไม  ในการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ พบวา  การรับรูความสามารถของ
ตนเองจะเปนตัวทํานายแนวโนมการกระทําพฤติกรรมไดดี  กวาความคาดหวังในผลลัพธของการ
กระทํา  (Bandura, 1986: 393)  ซ่ึงจากแนวคิดดังกลาว  แสดงวา  ถาหัวหนาหอผูปวยเสริมสรางความ
คาดหวังความสามารถในตนเองของพยาบาลประจําการ  จะทําใหพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
มากกวาความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา

มีแนวโนมที่จะทํา
แนนอน

มีแนวโนมที่จะ
ไมทํา

มีแนวโนมที่จะไม
ทํา

มีแนวโนมที่จะ
ไมทําแนนอน



                                                          

ซ่ึง  Bandura (1986: 393-395)  กลาวไววา  การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคล
ดังนี้  คือ

1.  การเลือกกระทําพฤติกรรม  (Choice behavior)  ในชีวิตประจําวันบุคคลตองตัด
สินใจตลอดเวลาวา  จะเลือกกระทําพฤติกรรมใดเปนระยะเวลานานเทาใด  การที่บุคคลจะเลือก
กระทําพฤติกรรมในสถานการณใดนั้นสวนหนึ่งเกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง  โดยท่ี
บุคคลมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความยุงยาก  หรือสถานการณที่เชื่อวาเกินความสามารถของตน  แต
ขณะเดียวกันบุคคลก็จะเลือกกระทํากิจกรรมที่เชื่อวา เขามีความสามารถเพียงพอที่จะกระทําได
(Bandura, 1977: 191-215)  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงมักจะทํางานที่มีลักษณะทา
ทาย  และมีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตน  สวนบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตน
เองต่ํามักจะทอถอย  ขาดความมั่นใจในตนเองซึ่งเปนการปดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง
แตถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปและตองทํางานที่เกินความสามารถจะทําให
บุคคลเกิดความทุกข  เครียด  ผิดหวัง  และรูสึกวาความลมเหลวนี้ไมสามารถแกไขได  สวนบุคคลที่
ประเมินความสามารถของตนเองต่ํากวาความเปนจริงมักจะมีความสงสัย  และเลือกทํางานที่เปนการ
จํากัดความสามารถของตน  ทําใหเปนอุปสรรคในการทํางานและขาดความพยายามในการทํางาน  ใน
ที่สุดก็จะขาดการพัฒนาความสามารถของตนเอง  ดังนั้นถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเอง
ไดถูกตอง       จะสงผลตอการกระทําพฤติกรรมทําใหการกระทํานั้นมีโอกาสประสบความ
สําเร็จสูง

2.  การใชความพยายามและความอดทนในการทํางาน  การประเมินการรับรูความ
สามารถของบุคคล  จะตัดสินที่ความพยายามและความอดทนที่บุคคลใชในการเผชิญกับอุปสรรค
และประสบการณราย ๆ ที่ผานเขามา  บุคคลที่มีความรับรูความสามารถของตนเองสูงบุคคลนั้นจะยิ่ง
มีความพยายามและกระตือรือรนในการทํางาน เมื่อตองเผชิญกับความยุงยาก  สวนบุคคลที่รับรูความ
สามารถของตนเองต่ํา มักจะสงสัยในความสามารถของตนเองเมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคและงานที่
ยากลําบากทําใหขาดความพยายามในการทํางาน

3.  รูปแบบความคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ  การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของ
บุคคลมีอิทธิพลตอรูปแบบการคิด และปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลระหวางที่กระทํากิจกรรมที่เกิด
ขึ้นจริงและการคาดการณลวงหนา  บุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํามักจะรูสึกวางานนั้นยาก
ลําบากทําใหบุคคลเกิดความเครียด และจะทํางานนั้นโดยใชความสามารถอยางไมเต็มที่ซ่ึงจะสงผล
ใหประสบความลมเหลวในการทํางาน  ตรงขามกับบุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถสูงเขาจะมีความ
ตั้งใจและมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนั้นสูง  การพบอุปสรรคจะเปนการกระตุนใหเขาใช
ความพยายามมากขึ้น  จากการศึกษา  Collin (1982 cited in Bandura, 1986: 394-395)   พบวาในการ
แกปญหาที่ยากนั้น  ผูที่รับรูความสามารถของตนเองสูงมักจะสรุปสาเหตุของความลมเหลวของตน



                                                          

เองวา  เกิดจากการขาดความพยายามแตผูที่รับรูความสามารถของตนเองต่ํามักคิดวา  เกิดจากการขาด
ความสามารถของตนเอง

4.  เปนผูกําหนดพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรรม    บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูงจะมีความสนใจ  ตั้งใจและพยายามที่จะทํางานที่ทาทาย  ถาหากยังไม
บรรลุเปาหมายก็จะยิ่งใชความพยายามมากขึ้น  และถาพบกับความลมเหลวก็จะใชความลมเหลวนั้น
เปนตัวกระตุนใหพยายามกระทําเพื่อใหประสบความสําเร็จอยางไมวิตกกังวล  ตรงกันขามกับผูที่มี
การรับรูความสามารถของตนเองต่ํามักจะไมคอยกระทําพฤติกรรม  ไมพยายามใชความสามารถของ
ตนเมื่อพบอุปสรรคก็จะลมเลิกการกระทํานั้น  บุคคลเหลานี้จะมีความเครียดและวิตกกังวลสูง  และ
มักจะใชความสามารถเปนตัวทํานายพฤติกรรมของตน

ในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองนั้น  Bandura  เสนอวามีปจจัย  4  ประการดัง
นี้  (Bandura 1977,195-200; 1982: 126-127; 1986: 399-401)

1.  การประสบความสําเร็จในการทํางาน  (Performance accomplishment) เปนปจจัย
ที่มีความสําคัญที่สุดในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง  เพราะวาเปนประสบการณตรงที่
บุคคลไดรับและเปนความสําเร็จที่ตนกระทําได  ซ่ึงมีผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง  การที่
บุคคลทํางานแลวประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวซ้ํากันหลาย  ๆ คร้ัง  จะทําใหบุคคลนั้นเรียนรู
ถึงความสามารถของตน  ในทางตรงกันขามหากบุคคลเกิดความสําเร็จและลมเหลวเปนครั้งคราว
บุคคลก็จะรับรูวาที่เขาประสบความลมเหลวนั้นมาจากปจจัยอ่ืน ๆ ทางสภาพแวดลอมมากกวาจะรับรู
วาเปนเพราะความสามารถของตนเอง  และบุคคลจะใชความลมเหลวเปนบทเรียนใหตนเองใชความ
พยายามมากขึ้น  สวนบุคคลที่ประสบความลมเหลวเสมอจะสงผลใหบุคคลนั้นประเมินการรับรูความ
สามารถของตนเองต่ํา  ดังนั้น  การสงเสริมใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน  ผูนําจึงควรสง
เสริมการฝกอบรมทกัษะการทํางาน  การสรางแรงจูงใจ  และการประเมินผลยอนกลับแกบุคลากร
(Kramer and Schnalenberg, 1993: 64)  ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรเกิดความมั่นใจในความสามารถของ
ตน  ตั้งใจที่จะทํางาน  พัฒนาการทํางานใหดีขึ้นและกลาที่จะทํางานทาทายมากขึ้น

2.  การไดเห็นแบบอยางผูอ่ืน  (Vicarious experience)  การรับรูความสามารถของ
ตนเองสวนหนึ่งนั้น  เกิดจากการไดเห็นประสบการณจากผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จจากการกระทํา
พฤติกรรมการไดเห็นผูอ่ืนประสบความสําเร็จนั้น  บุคคลมีแนวโนมที่จะรูสึกวาถาตนกระทําเชนเดียว
กันก็นาจะประสบความสําเร็จเชนเดียวกัน  บุคคลเหลานี้จะมีความคิดโนมนาวตนเองใหเชื่อวาเขานา
จะทําได  ซ่ึงอยางนอยจะเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น  หรือถาเขาตั้งใจและใช
ความพยายามในขณะที่เขาเห็นบุคคลอื่นประสบความลมเหลวทั้ง ๆ ที่ไดใชความพยายามเต็มที่  ก็
อาจทําใหการรับรูความสามารถและความพยายามลดลง



                                                          

3.  การชักจูงดวยคําพูด  (Verbal persuasion)  เปนความพยายามที่จะใชถอยคําชัก
ชวนใหบุคคลเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในสิ่งที่เขาทํา  ซ่ึงบุคคลจะรับเอาคํา
พูดชักจูงของผูอ่ืนมาเปนขอมูลเพื่อพิจารณาความสามารถของตน ทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นวาตนเอง
มีความสามารถที่จะกระทําไดสําเร็จ  ถาผูชักจูงเปนบุคคลที่มีความนาเชื่อถือก็จะทําใหบุคคลเกิดการ
รับรูในความสามารถไดมากกวา  ผูชักจูงที่มีความนาเชื่อถือนอยกวา  การชักจูงดวยคําพูดจึงเปนวิธี
การที่คอนขางงาย  และใชกันทั่วไป  Bandura  กลาววา  การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะไดผลนัก  ใน
การที่จะทําใหบุคคลสามารถพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง  ซ่ึงถาจะใหไดผลควรใชรวม
กับการทําใหบุคคลมีประสบการณของความสําเร็จ  อาจตองคอย ๆ สรางความสามารถใหกับบุคคล
อยางคอยเปนคอยไป  จะทําใหเกิดความสําเร็จตามลําดับขั้น  พรอมใชคําพูดชักจูงรวมกันยอมเปน
การพัฒนาการรับรูความสามารถที่ไดผลดี

4.  การกระตุนเราทางอารมณ  (Emotional arousal)  มีผลตอการรับรูความสามารถ
ของบุคคล  บุคคลที่มีความเครียด  วิตกกังวลสูง  ตื่นเตน จะขาดความเชื่อมั่นในตนเอง  และมักจะ
หลีกเลี่ยงการกระทําพฤติกรรมหรือการเผชิญกับสถานการณนั้น  ซ่ึง  Kramer และ Schnalenberg
(1993: 64)  แนะนําวาผูนําควรใหการชวยเหลือสนับสนุนใหความไววางใจ  สรางบรรยากาศของ
ความสามัคคีในกลุมจะทําใหความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคคลเขมแข็งขึ้น  นอกจากนี้ผูนํายัง
ควรหลีกเลี่ยงการใชคําพูดที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกหวาดหวั่น  เครียด  วิตกกังวลหรือหวาดกลัว
เพราะจะทําใหการคาดหวังความสําเร็จของบุคคลลดต่ําลง

นอกจากนี้การรับรูความสามารถของบุคคล (Dimension of  efficacy expectations) อาจแตก
ตางกันไป  ซ่ึงสามารถอธิบายความแตกตางไดเปน  3  มิติ   (Bandura, 1977 : 194)  ดังนี้

1. มิติตามความสําคัญ (Magnitude)  หมายถึง  ความคาดหวังของบุคคลในการ
กระทําพฤติกรรมใด ๆ  จะแปรผันตามระดับความยากงายของงาน  นั่นคือ  บุคคลจะมีความคาดหวัง
ในความสามารถของตนแตกตางกันไป  ซ่ึงอาจจํากัดเฉพาะงานงาย  ๆ  หรืองานที่มีความยากระดับ
ปานกลาง  และงานที่ตองใชความสามารถทางสติปญญาสูง  ดังนั้น  บุคคลที่มีความคาดหวังในความ
สามารถต่ํา  ก็จะทํางานที่มีลักษณะงาย  ๆ  ในขณะที่บุคคลที่มีความคาดหวังในความสามารถสูง  ก็จะ
รูสึกวาตนสามารถทํางานที่มีความยากลําบากได

2.  มิติตามความเขมแข็งหรือความมั่นใจ  (Strength)  หมายถึง  ความเขมแข็งหรือ
ความมั่นใจในการคาดหวังความสามารถของตน  ถาบุคคลมีความไมมั่นใจในความสามารถของตน
ก็จะสามารถเลิกลมความพยายามไดโดยงาย  เมื่อประสบกับเหตุการณที่ไมคาดหมาย  ในขณะที่
บุคคลที่มีความเขมแข็งหรือความมั่นใจในความสามารถของตน กจ็ะมีความเพียรพยายามมากขึ้น  แม
จะประสบกับเหตุการณที่ไมคาดหมายไวก็ตาม



                                                          

3.  มิติตามหลักสากล   (Generality)    หมายถึง      ความคาดหวังในความสามารถของ
ตนหรือความมั่นใจในประสบการณและความสําเร็จของตนที่สามารถนําไปใชในการปฏิบัติกิจกรรมที่
คลาย ๆ  กัน  แตตางสถานการณกัน  นั่นคือ  บุคคลบางคนสามารถทํากิจกรรมตาง ๆ ไดเปนปกติอยาง
สม่ําเสมอ  โดยถือเปนเรื่องธรรมดา  ไมใชเร่ืองยากเย็นเกินความสามารถของตน

จากแนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองของ  Bandura  ดังกลาว  พอสรุปไดวา
การที่บคุคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  จะมีอิทธิพลที่จะชวยใหบุคคลเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิผลมากกวาความคาดหวังผลลัพธของการกระทํา  บุคคลจะมีความรูสึก
ที่ดีตอตนเอง  และมีความพยายาม  อดทน  ในการตอสูกับอุปสรรคตาง  ๆ  แมวาผลของการกระทํา
จะออกมาไมเปนที่พอใจก็ตาม  ดังนั้น  ถาผูนําองคการเสริมสรางการรับรูความสามารถของผูใต
บังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอจะทําใหเขาเกิดความเชื่อมั่นวา  เขาสามารถทํางานไดดี  กอใหเกิดความ
พยายามในการพัฒนางานใหมีคุณภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น  ซ่ึง  Thomas  (2000: 77)  กลาววา
บุคคลจะรับรูความสามารถในการทํางานของตน  เมื่อรูสึกวา  ทํางานไดดีตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไวก็
จะรูสึกภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง  สวนบุคคลที่ทํางานใหบริการจะรับรูความสามารถของตน
โดยการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในการควบคุมสถานการณ หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นดวยตนเอง
นอกจากนี้  ความรูสึกของการรับรูความสามารถของตนจะทําใหบุคคลรูสึกวา  ตนเปนผูเชี่ยวชาญใน
งานและมั่นใจวาจะสามารถควบคุมงานตอไปไดในอนาคต  บุคคลก็จะมีการพัฒนาการทํางานใหดี
ขึ้น  มีความตั้งใจที่จะทํางานและกลาที่จะทํางานทาทาย  ดังนั้นผูนําองคการสามารถสรางความรูสึก
รับรูความสามารถใหกับบุคลากรโดย  1)  ใหความรู  (Providing knowledge)  โดยปกติบุคคลจะมี
ความรูเพิ่มขึ้นจากประสบการณในการทํางาน และความรูบางอยางเกิดขึ้นจากทักษะทางดานรางกาย
ซ่ึงไมสามารถอธิบายได  สวนที่เหลือเกิดจากการแลกเปลี่ยนประสบการณและการเรียนรูทางเทคนิค
การปฏิบัติที่ดีและแนวทางปฏิบัติที่ทําใหสามารถปฏิบัติงานได  ดังนั้นในฐานะผูนําอาจเตรียมความรู
ของบุคลากร โดยการจัดฝกอบรมหรือจัดใหมีการฝกงานและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน
2)  มีการประเมินผลในทางบวก  (Provide appreciative feedback)  เพราะการประเมินผลงานในทาง
บวกโดยการแสดงความชื่นชม  (Appreciate)  กับความสําเร็จหรือความพยายามของบุคคลจะทําให
บุคคลรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้น  สวนการประเมินผลในดานลบจะทําลายความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของบุคคลใหลดลง  3)  ยอมรับในฝมือ  (Skill recognition)  เปนการใหการยอมรับใน
ความสามารถของบุคคลวางานที่ทํามีความสําคัญและมีคุณคา  การแสดงออกดังกลาวจะทําใหบุคคลรู
สึกวา  ผูนํามีความชื่นชมในความพยายามและความสําเร็จของตน    4)  การจัดการกับความทาทาย
(Managing challenge)  บุคคลจะปฏิบัติงานไดดีในสถานะที่มีความพอดีระหวางความสามารถของ
บุคคลและความยากงายของงานที่ทํา  ถาเปนงานที่งายเกินไป  บุคคลจะเกิดความเบื่อหนายที่จะ
ทํางานนั้น  แตถางานนั้นยากกวาความสามารถที่มีบุคคลจะเกิดความวิตกกังวลและทํางานไดผลที่ต่ํา



                                                          

กวาเดิม  ดังนั้นงานที่มีความทาทายจึงเปนงานที่สามารถบริหารจัดการไดและตองใชความตั้งใจจริง
เพราะงานที่ทาทายจะเปนแรงบันดาลใจใหเกิดความพึงพอใจเมื่อทํางานนั้นไดสําเร็จ  ผูนําองคการจึง
ควรพยายามใหบุคลากรไดทํางานในสถานการณที่มีความทาทาย  โดยการมอบหมายงาน  ซ่ึงแนใจวา
บุคคลมีทักษะเพียงพอกับความยากของงานนั้น ๆ    5)  สงเสริมใหมีมาตรฐานที่สูงขึ้น  (Fostering
high non comparative standards)  ในองคการยุคปจจุบันมาตรฐานความสามารถมีความสําคัญสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน  และควรเปนมาตรฐานที่กําหนดขึ้นในกลุมผูปฏิบัติงานเอง  ถาผูปฏิบัติงานมีความ
พยายามจนไดรับมาตรฐาน  เขาจะรูสึกเหมือนไดรับรางวัล  ผูบริหารองคการจึงควรใชแนวคิดนี้ใน
การเสริมสรางความสามารถของบุคลากรในองคการ  โดยผูบริหารตองมั่นใจวา  บุคลากรเล็งเห็น
ความสัมพันธระหวางมาตรฐานความสามารถกับวิสัยทัศน  คานิยมและการเขาใจความตองการของ
ลูกคา

3.2.3  การตัดสินใจดวยตนเอง  เปนการรับรูของบุคคลวา    ตนมีอิสระในการปฏิบัติงาน
และสามารถเลือกไดวาตนควรจะปฏิบัติงานอยางไรในสถานการณที่แตกตางกัน จากการศึกษาที่ผาน
มาพบวา   การตัดสินใจดวยตนเองสงผลตอระดับความคิดสรางสรรค  การเรียนที่เกี่ยวกับแนวคิด
การรับรูคุณคาแหงตน การควบคุมตนเอง และความผาสุกของบุคคล (Deci, Connell and Ryan, 1989:
580-581)  โดยจะสะทอนถึงความมีอิสระในการริเร่ิมสรางสรรค  พฤติกรรมในการทํางานอยางตอ
เนื่อง  และกระบวนการในการทํางาน  เชน  การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน  ขั้นตอน  และความ
พยายาม  ซ่ึง  Deci  และ  Ryan (1991: 54)  ไดใหแนวคิดวา  การตัดสินใจดวยตนเองเปนคุณภาพของ
การทําหนาที่ของมนุษยที่เกี่ยวของกับความมีอิสระในการเลือกปฏิบัติ ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งของการสราง
แรงจูงใจภายในงาน  นั่นคือ  การตัดสินใจดวยตนเองเปนความสามารถในการเลือกปฏิบัติ     และการ
มีโอกาสเลือกจะดีกวาการเสริมแรงในสภาวะที่ไมแนนอน    แรงขับหรือแรงกดดัน
อ่ืน  ๆ  เพราะเปนการตัดสินใจในการปฏิบัติของบุคคล  นอกจากการตัดสินใจดวยตนเองจะเปนมาก
กวาความสามารถแลว  ยังเปนความตองการ (Need) ซ่ึงเปนพื้นฐานนิสัยและเปนสัญชาติญาณของ
บุคคลที่จะชอบตัดสินใจดวยตนเอง  จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ดี  เปนประโยชนตอการพัฒนา
ความสามารถในการทํางานรวมกัน

สวนลักษณะเดนทางจิตวิทยาของการตัดสินใจดวยตนเอง  คือการยืดหยุนในการควบคุม
ปฏิกิริยาของตนเองตอสภาพแวดลอม  เมื่อบุคคลตัดสินใจดวยตนเองจะแสดงออกถึงการมีโอกาส
เลือกปฏิบัติมากกวาการปฏิบัติตามหนาที่หรือถูกบังคับ  และการเลือกแนวทางปฏิบัติจะมีพื้นฐานจาก
ความตระหนักถึงความตองการของบุคคล  และอะลุมอลวยตอเหตุการณที่เกิดขึ้น  การตัดสินใจดวย
ตนเองมักเกี่ยวของกับการควบคุมสภาพแวดลอม  และผลจากการกระทําของตนเอง  แมการตัดสินใจ
ดวยตนเองจะเปนคุณภาพการทาํหนาที่ของมนุษย  แตอิทธิพลของสภาพแวดลอมก็มีสวนสนับสนุน
หรือขัดขวางการตัดสินใจดวยตนเองของบุคคล  นั่นคือ  ถาสภาพแวดลอมเอ้ืออํานวย  บุคคลจะตัด



                                                          

สินใจดวยตนเองไดดีขึ้นนั่นเอง  ซ่ึง  Thomas  (2000: 65)  กลาววา  ความรูสึกของการมีทางเลือกจะ
ทําใหบุคคลมีความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบตอผลสําเร็จของงาน  นอกจากนี้  ถาการตัดสินใจ
ของบุคคลกอใหเกิดผลลัพธที่มีคุณภาพและความกาวหนา  บุคคลจะรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จนั้น
ดังนั้นผูนําองคการที่ตองการสรางความรูสึกของการมีทางเลือก  กระทําพฤติกรรมดวยตนเองใหกับ
บุคล  ผูนําจะตองมีแนวทางปฏิบัติซ่ึงทําใหบุคลากรรับรูถึง   1)  อํานาจที่ไดรับมอบหมาย
(Delegating  authority)  เปนการใหสิทธิแกบุคลากรอยางเปนทางการในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
ภายในขอบเขตที่อธิบายได  ซ่ึงผูนําควรจะมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหบุคลากรมากขึ้น  เมื่อ
บุคลากรแสดงออกถึงความสามารถในการจัดการดวยตนเองได    2)  แสดงออกถึงความไววางใจ
(Demonstrating trust)   ความสําคัญของการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจหรือการใหบุคลากรมี
โอกาสเลือกตัดสินใจ  คือความไววางใจ  โดยท่ีบุคลากรตองการความเชื่อมั่นวาสามารถไววางใจวาผู
นําจะรักษาคําพูดและใหโอกาสบุคลากรในการตัดสินใจ  ขณะเดียวกันผูนําก็ตองการความเชื่อมั่นวา
สามารถไววางใจในความสามารถของบุคลากร  เชนกัน  3)  การใหความคุมครอง  (Providing
security)   บุคคลจะรับรูถึงความมีอิสระในการตัดสินใจ  เมื่อรูสึกถึงความปลอดภัยในการตัดสินใจ
ตามสิทธิที่ไดรับมอบหมายและบุคคลจะมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  กลาทดลองวิธีการใหม ๆ ในการ
แกปญหา  เมื่อรับรูถึงความคุมครองที่ไดรับหากเกิดความผิดพลาดในการตัดสินใจ    4)  บอกถึงเปา
หมายที่ชัดเจน  (Providing a clear purpose)  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และทําความเขาใจถึงเปา
หมายในการทํางานใหชัดเจนจะเปนการเสริมสรางความมีอิสระในการตัดสินใจ    5)  การใหขอมูล
(Providing information)  จะทําใหบุคคลเกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้น  ถาขาดขอมูลที่เพียงพอ  บุคคลจะไม
สามารถทํางานดวยความรับผิดชอบได       

3.2.4 ผลกระทบ  (Impact)   หมายถึง   ระดับพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพล
ตอกลยุทธ  การบริหาร  และการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางาน  (Ashforth, 1989: 207)  เปนความรูสึก
ของบุคคลที่รับรูวาตนมีอิทธิพลตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในองคการ  (Spreitzer, 1995: 1443)  และ
สามารถควบคุมสภาพแวดลอมของตนเองไดมากนอยเพียงไร  (Thomas  and  Velhouse, 1990: 670)
ผลกระทบเกี่ยวของกับการเกิดภาวะไรประโยชน  จากสภาพแวดลอม  (Universal  helplessness)
และความเชื่ออํานาจภายนอกตน  (External  locus  of  control)  ซ่ึงหมายถึง  หากบุคคลรับรูผล
กระทบต่ํา  จะมีความรูสึกวา  ตนไมมีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมหรือผลกระทบตอองคการ  แมจะ
ปฏิบัติงานไดดีเพียงไร  ทําใหรูสึกเปนบุคคลไรประโยชน  สงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึ่งพอใจ
ในงาน  ลาออก  โอนยาย  ขัดแยงในบทบาท  รูสึกไมสมหวัง  และกระทบตอคุณภาพในการปฏิบัติ
งาน  (Goodale, Koerner and Roney, 1997: 197)



                                                          

3.3 กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ (The process of empowerment)

ความตองการการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจมีความสําคัญเมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความรูสึกไรอํานาจ  ดังนั้น จึงเปนความจําเปนที่จะตองคนหาวา  สถานการณใดในองคการที่กอให
เกิดภาวะไรอํานาจในผูใตบังคับบัญชา  Conger  และ  Kanungo  (1988: 474)  ไดอธิบายกระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจไว  5  ขั้นตอนคือ

3.3.1 ผูนําจะตองคนหาปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกของภาวะไรอํานาจ (Powerlessness)
ในผูใตบังคับบัญชา  โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานการณที่ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา เขาไมสามารถ
ควบคุมสถานการณของตน และความพยายามของเขาไมสามารถเปลี่ยนแปลงการทํางานขององคการ
ได  ปจจัยเหลานี้ อาจเปนโครงสรางองคการ  นโยบายรูปแบบการบริหารของผูนํา  และระบบการให
รางวัลที่ไมสามารถตอบสนองความพยายาม  การริเร่ิมสรางสรรค  การสรางนวัตกรรมใหม  และ
ลักษณะเฉพาะของงาน

3.3.2 เปนขั้นตอนในการใชกลยุทธการขจัดปจจัยภายนอกที่กอใหเกิดภาวะไรอํานาจ
และสงเสริมใหเกิดความรูสึกในการรับรูสมรรถนะของตน  โดยการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามี
สวนรวมในการตัดสินใจ  มีแผนการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ  ปรับปรุงรูปแบบการติดตอส่ือสาร  การ
กระจายอํานาจในการใชทรัพยากรที่จําเปน  และสรางระบบการใหรางวัลที่สนับสนุนความคิดสราง
สรรค  ซ่ึงกลยุทธเหลานี้จะสงเสริมและสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคลากร  ทําใหบุคลากรรูสึกวางาน
นั้นมีความหมาย  มีความทาทาย  และสามารถบรรลุเปาหมายได

3.3.3 เปนขั้นตอนในการพัฒนาแบบแผนการประเมินผลยอนกลับที่ทําใหบุคลากรรับรู
สมรรถนะของตนเอง  แบบแผนการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพจะทําใหบุคคลคนพบความสามารถ
ของตนเอง  โดยเริ่มตนที่การมอบหมายงานงาย  ๆ  กอน  และเพิ่มความยุงยากของงานขึ้นทีละนอย
วิธีนี้สามารถประกันไดวา  บุคคลจะมีประสบการณในการประสบความสําเร็จในระยะเริ่มตน และ
เพิ่มขีดความสามารถทีละนอย  นอกจากนี้  การบริหารจะตองเตรียมการตอสูภาวะเครียดทางอารมณ
ซ่ึงอาจเกิดขึ้นในหนวยงาน  โดยสรางสภาพแวดลอมของการใหการสนับสนุนและความไววางใจ
เพื่อพัฒนาการรับรูความสามารถของตน

3.3.4 ขั้นตอนนี้ของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ      เปนขั้นตอนที่
บุคลากรประสบความสําเร็จ  มีความรูสึกที่เขมแข็งในการรับรูสมรรถนะของตนเอง

3.3.5 เปนขั้นตอนที่บุคลากรมีระดับความพยายามสูง  และประสบความสําเร็จในงานที่
ยั่งยืน



                                                          

3.4 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  จะตองเร่ิมที่การสรางความรูสึกของการมีพลัง
อํานาจในตัวบุคคลกอน  ทั้งนี้เพราะวาบุคคลที่มีพลังอํานาจในตนเองเทานั้นจะสามารถเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับผูอ่ืนที่ใกลเคียงได  (อวยพร  ตัณมุขยกุล, 2540: 6)  โดยมีวิธีการดังนี้

3.4.1 เพิ่มความสามารถในตัวบุคคล  (Increase  self-efficacy)  โดยการเสริมสราง
ความเขมแข็งของจิตใจ  เพื่อใหบุคคลสามารถพัฒนาความรูสึกที่ตองการตอสู  หรือเอาชนะตนเองใน
การเริ่มกิจกรรมใหม  ๆ  ใหแกบุคคล

3.4.2 พัฒนาความรูสึกในเรื่องกลุม  (Developing  group  conciousness)  โดยการปลูก
สํานึกในตัวบุคคล  ซ่ึงเปนสมาชิกของกลุมใหมีความรูสึกรวมที่จะแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและชวย
เหลือซ่ึงกันและกัน  การตระหนักถึงโครงสรางทางสังคมที่มีอิทธิพลตอกลุม  จะทําใหบุคคลที่ขาด
พลังอํานาจในตนเองมีจุดมุงหมายรวมกันที่จะใชพลังของกลุมในการแกปญหาใหกับสมาชิกของกลุม

3.4.3 ลดการตําหนิตนเอง  (Reducing  self-blame)  โดยการปรับเปลี่ยนจุดเนนจาก
การมองเฉพาะปญหาของตนเองหรือกลาวโทษตนเอง  ใหเปนการนําปญหาของตนเองมาพูดคุยใน
กลุม  ใหกลุมมีความรับผิดชอบรวมกันในการมองและแกไขปญหา  วิธีนี้จะชวยใหบุคคลที่มีปญหา
รูสึกเปนอิสระจากสถานการณทางลบที่ตนเองประสบอยู

3.4.4 กําหนดความรับผิดชอบของบุคคลตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  (Assuming
personal  responsibility  for  change)  เพื่อใหบุคคลนั้นมีสวนรวมอยางจริงจังและรูสึกถึงพลังอํานาจ
ของตนเอง  ในการมุงมั่นที่จะแกไขปญหา  หรือปรับเปลี่ยนสถานการณที่เกิดขึ้นกับตนเอง  โดยไมมี
ผูอ่ืนแกไขแทน

3.5  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจกับความไววางใจหัวหนา
หอผูปวย  และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

หอผูปวยเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาล  มีหนาที่ใหบริการพยาบาล  แกผูใชบริการทาง
ดานสุขภาพ  โดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  ที่มีหนาที่บริหาร  บริการ  และประสาน
งานตาง ๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการดูแลผูปวย  ดังนั้น  ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงขึ้นอยูกับ
หัวหนาหอผูปวย  และพยาบาลประจําการ  ซ่ึงมีหนาที่ปฏิบัติการพยาบาลกับผูปวยโดยตรง  แตใน
สภาพแวดลอมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากและตอเนื่อง  ประชาชนผูใชบริการคาดหวังคุณ
ภาพบริการสูงขึ้น  ขณะที่พยาบาลผูปฏิบัติงาน  ก็ตองการการจูงใจและใหลําดับความสําคัญ  ซ่ึงมี
ความแตกตางอยางมากจากในอดีต  ความทาทายของสภาพแวดลอมเหลานี้  หัวหนาหอผูปวย จําตอง
ใชกลยุทธในการบริหาร  จัดการกิจการภายในหอผูปวย  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจให



                                                          

กับพยาบาล  โดยการมอบหมายงานที่มีความทาทาย  และใหอํานาจในการตัดสินใจ  จะเปนการสราง
แรงจูงใจภายในจิตใจ  และทําใหรับรูถึงสมรรถนะของตนเอง  พยาบาลผูไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจจะรูสึกวา ตนเองมีประโยชน  มีคุณคา  และรับรูถึงความคุณคาแหงตน  ผลสะทอนที่เกิดขึ้นคือ
พยาบาลจะรับรูถึงความไววางใจที่หัวหนาหอผูปวยมอบให  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจตองมี
ความไววางใจเปนพื้นฐาน  ดังนั้นจึงเปนเหตุผลที่พยาบาลประจําการ  จะมอบความไววางใจใหหัว
หนาหอผูปวย

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  กับความ
ไววางใจหัวหนาหอผูปวย  พบวา  ยังไมมีการศึกษาถึงความสัมพันธโดยตรง  แตมีงานวิจัยที่ใกลเคียง
กับการศึกษานี้  ไดแก

นิตยา  อินกลิ่นพันธุ  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน  ความรูสึกมีพลัง
อํานาจ  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  การรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํา
การโรงพยาบาลชัยนาท  ผลการวิจัยพบวา

1.  ระดับการรับรู   สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน
ของพยาบาลอยูในระดับคอนขางสูง  และความรูสึกมีพลังอํานาจอยูในระดับปานกลาง

2.  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  มีความ
สัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .001

3.  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  การไดรับการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล
และความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  สามารถรวมทํานายการรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการไดรอยละ  49.7  (p< .001)
  

นารีรัตน  รูปงาม  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ  การไดรับ
ขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  และวัฒนธรรมคุณภาพการบริการ  กับคุณภาพ
บริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลรัฐที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาล  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยจํานวน  360  คน  พบวา

1. การรับรูของพยาบาลวิชาชีพดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  การไดรับขอมลูปอน
กลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  และคุณภาพบริการ  อยูในระดับ
สูง



                                                          

2. การรับรูของพยาบาลวิชาชีพดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  การไดรับขอมูลปอน
กลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  มีความสัมพันธทางบวกกับคุณ
ภาพบริการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .372, .464, .460 และ .640  ตามลําดับ)

3. ตัวแปรที่รวมทํานายคุณภาพบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  คือ  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  การเสริมสรางพลังอํานาจดานผลกระทบ
และการไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ  ซ่ึงสามารถรวมทํานายคุณภาพบริการตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ  46.9 (R2  = .469)  ไดสมการทํานายดังตอไปนี้

คุณภาพบริการ  =    .533  วัฒนธรรมคุณภาพบริการ  + .168  การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
                                               ผลกระทบ  +  .162  การไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ

4.  กรอบแนวคิดการวิจัย

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  ใชกรอบแนวคิดพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  Bass
(1985)  และกรอบแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  ของ  Spreitzer  (1995)  กับกรอบ
แนวคิดความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของ  Mishra  (1996)  โดยพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
หมายถึง  การแสดงออกโดยการกระทําหรือการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยในการยกระดับแรงจูงใจ
ของพยาบาล  กระตุนใหพยาบาลเกิดความตองการอยางแรงกลามากกวาที่เปนอยู  ยกระดับความ
ตองการของพยาบาลใหสูงขึ้น  ทําใหพยาบาลตระหนักถึงความตองการ  สํานึกถึงความสําคัญและ
คุณคาของจุดมุงหมาย  และวิธีการที่จะบรรลุจุดมุงหมาย  ทําใหพยาบาลไมคิดถึงผลประโยชนสวน
ตนแตจะอุทิศตนเพื่อสวนรวม  คือหนวยงานและองคการ  เพื่อพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิผลสูง
สุด  ซ่ึงประกอบดวย  การสรางบารมีหรือผูนําบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล
และการสรางแรงบันดาลใจ  สวนการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  หมายถึง  การรับรูของ
พยาบาลประจําการที่มีตอการทํางานวาไดรับการสนับสนุน  สงเสริมจากหัวหนาหอผูปวยใหสามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงวัดไดจากการรับรูคุณคา
ของงาน  สมรรถนะในการทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเอง และผลกระทบ

เมื่อพยาบาลประจําการรับรูพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจจากหัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจําการจะมอบความ
ไววางใจใหหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงความไววางใจหัวหนาหอผูปวยหมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมี
ความรูสึกเชื่อมั่นและยอมตามการกระทําของหัวหนาหอผูปวย  ดวยความคาดหวังวา  หัวหนาหอผู
ปวยจะทําในสิ่งที่มีประโยชนตอพยาบาลประจําการ  โดยเชื่อมั่นในมิติความสามารถ  มิติความเปด
เผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได



                                                          

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
- การสรางบารมี
- การกระตุนปญญา
- การคํานึงถึงปจเจกบุคคล ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย
- การสรางแรงบันดาลใจ -  มิติความสามารถ

(Bass, 1985) -  มิติความเปดเผย
-  มิติความหวงใย

การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ -  มิติความเชื่อถือได
-     การรับรูคุณคาของงาน     (Mishra, 1996)
- สมรรถนะในการทํางาน
- การตัดสินใจดวยตนเอง
- ผลกระทบ

(Spreitzer, 1995)

แผนภูมิท่ี  3  กรอบแนวคิดในการวิจัย



บทท่ี  3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบพรรณนา  (Descriptive research)  ประเภทการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร  (Correlational studies)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความไว
วางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  และ ศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของ
หัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

ประชากร

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  เปนพยาบาลประจําการที่ทําหนาที่ในการใหบริการพยาบาลแกผู
ปวยโดยตรง และปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขณะเก็บขอมูลอยางนอย  1  ป ในโรงพยาบาลรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร  ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  ทบวงมหาวิทยาลัย
กรุงเทพมหานคร  และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซ่ึงมีจํานวนโรงพยาบาลทั้งหมด  13  โรงพยาบาล   
มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น  8,497  คน (สํารวจโดยการสอบถามทางโทรศัพทที่กองการพยาบาลของ
แตละโรงพยาบาล ตั้งแต  1  ตุลาคม  2545 – 30  พฤศจิกายน  2545)

กลุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage
Samping) (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 191) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้

1.  สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรัฐ  ที่อยูในเขตกรุงเทพมหานคร จาก
ฝายการพยาบาล  (2545)  ทั้ง  13  โรงพยาบาลพบวามีจํานวนพยาบาลประจําการทั้งสิ้น  8,497  คน

2.    กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณตามสูตรของ    Taro   Yamane    (1970     อางใน
ประคอง  กรรณสูต,2542: 11)  ที่ระดับความเชื่อมั่น  95%  ความคลาดเคลื่อน  5%

n =     N

    1 + Ne2 เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  .05
n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
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N = ขนาดของประชากร

e = ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางเทาที่จะ
ยอมรับได  ในที่นี้กําหนดไว  5%

สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้

n =       8,497

1 + 8,497(.05)2

= 382 คน
ขนาดกลุมตัวอยางที่ได  คือ  พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

จํานวน  382  คน
1. เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง  โดยจําแนกโรงพยาบาลเปน  5  กลุม  ตามสังกัด  คือ

กระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  ทบวงมหาวิทยาลัย    กรุงเทพมหานคร  และสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ  จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัดโดยสุมอยางงาย  (Simple random sampling)
ดวยวิธีการจับฉลาก  ใชอัตราสวน  1:2  ในกรณีที่มีโรงพยาบาล  2  แหง  ใชอัตราสวน  2:3  ในกรณีที่
มีโรงพยาบาล  3  แหง  และกรณีที่มีแหงเดียว  กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนตัวอยาง

2. คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาลที่สุมได        โดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล  ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรง
พยาบาลนอยกวา  30  คน  ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน  30  คน  เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรได (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 11) เมื่อนํามารวมกันจะไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน  394
คน

3. เลือกกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาล โดยนําจํานวนประชากรของทุก
แผนกที่ใหบริการพยาบาลแกผูปวย ไดแก  แผนกศัลยกรรม  แผนกอายุรกรรม  แผนกสูตินรีเวชกรรม
แผนกกุมารเวชกรรม  แผนกออรโธปดิกส  แผนกตา  หู  คอ  จมูก  หอผูปวยหนัก  หอผูปวยอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน เปนตน มาคํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลในแตละแผนก  เลือกหอผู
ปวยในแตละแผนกดวยวิธีการสุมอยางงาย  (Simple random sampling)  โดยวิธีการจับฉลาก  จากนั้น
คัดเลือกรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมได โดยหัวหนาหอผูปวยแตละหอผูปวยเปนผู
คัดเลือกตามความเหมาะสม  ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามจํานวนที่ตองการ  ดังรายการที่แสดงไว
ในตารางที่  1
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ตารางที่  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  จําแนกตามสังกัด
และโรงพยาบาล

สังกัด โรงพยาบาล ประชากร
(คน)

กลุมตัวอยาง
(คน)

 กระทรวงสาธารณสุข

 กระทรวงกลาโหม

 ทบวงมหาวิทยาลัย

 กรุงเทพมหานคร

 สํานักงานตํารวจ
 แหงชาติ

 ราชวิถี
 นพรัตนราชธานี
 เลิดสิน
 พระมงกุฎเกลา
 ภูมิพลอดุลยเดช
 สมเด็จพระปนเกลา
 ศิริราช
รามาธิบดี
 วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
 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

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามจํานวน  4  ตอน  ดังนี้  คือ
ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่  2  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  3  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  4  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
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การสรางและลักษณะของเครื่องมือ

ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  รวม  5  ขอ  ประกอบดวย  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  และแผนกที่กําลังปฏิบัติงานอยู  ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบและเติมขอความ
ลงในชองวาง

ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้

1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ  วารสาร  เอกสาร  และงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ขึ้นเอง จากแนวคิดของ  Bass  (1985)  ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  35  ขอ  เนื้อหาของแบบ
สอบถามประกอบดวย  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  4  ดาน   ดังนี้

  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ดานการสรางบารมี  จํานวน  13  ขอ  (ขอ  1-13)

  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย
                       ดานการกระตุนปญญา  จํานวน  8  ขอ  (ขอ  14-21)
  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

 ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  จํานวน  10  ขอ  (ขอ  22-31)
  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

 ดานการสรางแรงบันดาลใจ  จํานวน  4  ขอ  (ขอ  32-35)
3.  ลักษณะของแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณ

คา  (Likert scale)  5  ระดับ
วิธีตอบคําถามแตละขอ  กําหนดใหผูตามเลือกตอบไดเพยีงคําตอบเดียว  โดยการเลือกตอบ

แตละชองคําตอบ  ซ่ึงมีความหมายดังตอไปนี้

มากที่สุด       หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุด
มาก        หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานมาก
ปานกลาง     หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานปานกลาง
นอย        หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานนอย
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นอยที่สุด      หมายถึง ตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานนอยที่สุด
หรือไมตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทาน

 4.    เกณฑการใหคะแนน  กําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละขอคําถาม  มีดังนี้

ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกนอยที่สุด ไดคะแนน 1 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกนอย ไดคะแนน 2 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกปานกลาง ไดคะแนน 3 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกมาก ไดคะแนน 4 คะแนน
ถาเลือก  ตรงกับ  ความรูสึกมากที่สุด ไดคะแนน 5 คะแนน

5.    การแปลผลคะแนน การแปลผลคะแนนรวมทั้งชุดของแบบวัดพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ทําโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในการแปลผล  ดังนี้  (ประคอง   กรรณสูตร,2542 :
73)

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00      หมายถึง      พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง
มาก

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49      หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49      หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปาน

กลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49     หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับต่ํา
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49     หมายถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับต่ําสุด

6.     การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  validity)  แบบสอบถามพฤติกรรม
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสม
ของภาษาที่ใช  จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทาน โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544 : 224) คือการไดรับการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ  5  ทาน  ซ่ึงแบบสอบ
ถามดังกลาวไดผานการปรับปรุง  เปล่ียนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้

ปรับปรุงสํานวนภาษาที่ใช จํานวน  12 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน     4 ขอ
เพิ่มขอคําถาม จํานวน     2 ขอ

ดังนั้น     แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยจากการปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว  จาก  35  ขอ  เหลือขอคําถาม  33  ขอ  ดังนี้
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ดานการสรางบารมี จํานวน    9 ขอ  (ขอ 1-9)
ดานการกระตุนปญญา จํานวน   8 ขอ  (ขอ 10-17)
ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล จํานวน  10 ขอ  (ขอ 18-27)
ดานการสรางแรงบันดาลใจ จํานวน   6 ขอ  (ขอ 28-33)

7.    การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช  (Tryout)
กับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จํานวน  30  คน  ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางใน
การวิจัย  แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน
บาค  (Cronbach’ Alpha Coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46-47) ดวยการใชคอมพิวเตอร
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/FW Version  11.0 (Statistics Package  for  Social  Science For  Window)
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งฉบับเทากับ  .95

8.    เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จํานวน     373    คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ  .97
(ดังเสนอในตารางที่  2)

ตอนที่  3  แบบสอบถามวัดการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้

1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ  วารสาร  เอกสาร  และงานวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจ

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
จากแนวคิดของ  Spreitzer  (1995)  โดยการแปลและเรียบเรียงจากขอคําถามของ  Spreitzer  ซ่ึง
ประกอบดวยขอคําถาม  12  ขอ  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวยองคประกอบ  4  ดาน  และ
แตละดานมีน้ําหนักเทากัน  ดังนี้
  การเสริมสรางพลังอาํนาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานการรับรูคุณคาของงาน  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  1-3)
  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานสมรรถนะในการทํางาน  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  4-6)
  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานการตัดสินใจดวยตนเอง  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  7-9)
  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
         ดานผลกระทบ  จํานวน  3  ขอ  (ขอ  10-12)
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3. ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert  scale)   5  ระดับ
วิธีตอบแบบสอบถามแตละขอ  กําหนดใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว

โดยการเลือกตอบแตละชวงคําตอบ ซ่ึงมีความหมายดังตอไปนี้
  เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ หมายถึง ไมแนใจวาจะเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับ

ขอความดังกลาว
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

4.    เกณฑการใหคะแนน  กําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละขอคําถาม  ดังนี้
ถาเลือก เห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 5 คะแนน
ถาเลือก เห็นดวย ไดคะแนน  4 คะแนน
ถาเลือก ไมแนใจ ไดคะแนน 3  คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวย ไดคะแนน 2 คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 1 คะแนน

5.  การแปลผลคะแนน การแปลผลคะแนนรวมทั้งชุดของแบบวัด  เปนการรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  ทําโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในการแปลผล  ดังนี้    (ประคอง
กรรณสูต, 2542)

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00      หมายถึง      การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับสูงมาก

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49      หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับสูง

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49      หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49     หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับต่ํา

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49     หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจอยูในระดับต่ําสุด
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6.     การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ไดผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสมของภาษาที่ใช
จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทานโดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80  ซ่ึงแบบสอบ
ถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง  เปล่ียนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ  ดังนี้

ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 8   ขอ

ดังนั้น แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  หลังจากการปรับแก
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒแิลว  คงเหลือ 12 ขอเทาเดิม

7.    การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช  (Try  out)  กับ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จํานวน  30  คน  ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการ
วิจัย  แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
(Cronbach’ Alpha Coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46-47)  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยทั้งฉบับเทากับ  .84

8.   เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร  จํานวน    373     คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  ไดคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยเทากับ  .88

ตอนที่  4  วัดความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้
1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ     วารสาร    เอกสาร      และงานวิจัยเกี่ยวกับความไววางใจใน

หัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการขึ้น

เอง  จากแนวคิดของ Mishra  1996  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย  ความไววางใจในหัวหนา
หอผูปวยของพยาบาลประจําการ  4  ดาน  มีขอคําถามทั้งหมด  33  ขอ  ดังนี้
  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ

ดานมิติความสามารถ  จํานวน  14  ขอ  (ขอ  1-14)
 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ

ดานมิติความเปดเผย   จํานวน  6  ขอ  (ขอ  15-20)
  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ

ดานมิติความหวงใย   จํานวน  8  ขอ  (ขอ  21-28)
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 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ
ดานมิติความเชื่อถือได  จํานวน  5  ขอ  (ขอ  29-33)

3.  ลักษณะแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอ   เปนมาตราสวนประมาณคา  5
ระดับ  (Likert  scale)  วิธีตอบแบบสอบถามแตละขอ  กําหนดใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบ
เดียว  โดยการเลือกตอบแตละชวงคําตอบ ซ่ึงมีความหมายดังตอไปนี้
  เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

เห็นดวย หมายถึง เห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ หมายถึง ไมแนใจวาเหน็ดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความ

ดังกลาว
ไมเห็นดวย หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

4.    กําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละขอคําถาม  ดังนี้
ถาเลือก เห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 5 คะแนน
ถาเลือก เห็นดวย ไดคะแนน  4 คะแนน
ถาเลือก ไมแนใจ ไดคะแนน 3  คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวย ไดคะแนน 2 คะแนน
ถาเลือก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไดคะแนน 1 คะแนน

5.  การแปลผลคะแนนรวมทั้งชุดของแบบวัด  ความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  วิเคราะหโดย
ใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยในการแปลผล  ดังนี้    (ประคอง     กรรณสูต, 2542)
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.50-5.00      หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงมาก
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.50-4.49      หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.50-3.49      หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ

           ปานกลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.50-2.49     หมายถึง    ไววางใจหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับต่ํา
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.49     หมายถึง    ไววางใจหวัหนาหอผูปวยอยูในระดับต่ําสุด
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6.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)  แบบสอบถามความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  ไดผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสม
ของภาษาที่ใช  จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7  ทานโดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80
ซ่ึงแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง  เปล่ียนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ
ดังนี้

ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 8 ขอ
เพิ่มขอคําถาม จํานวน 2 ขอ  (ขอ  33-34)
ดังนั้น แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  หลังจากการ

ปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว  จาก  33  ขอ  เปนขอคําถาม  35  ขอ  ดังนี้

ดานมิติความสามารถ จํานวน 14 ขอ  (ขอ  1-14)
ดานมิติความเปดเผย จํานวน   6 ขอ  (ขอ  15-20)
ดานมิติความหวงใย จํานวน   8 ขอ  (ขอ  21-28)
ดานมิติความเชื่อถือได จํานวน   7 ขอ  (ขอ  29-35)

7.    การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช  (Try  out)  กับ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จาํนวน  30  คน  ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการ
วิจัย  แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
(Cronbach’ Alpha Coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46-47)  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถามความไววางใจในหัวหนาหอของพยาบาลประจําการเทากับ  .95

8.   เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  จํานวน     373     คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  เทากับ  .97
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ตารางที่  2   แสดงคาความเที่ยงของแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสราง
      พลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอ  และแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอ
      ผูปวยของพยาบาลประจําการ

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม กลุมทดลอง

(n = 30)
กลุมตัวอยาง

(n = 373)
ตอนที่  2   แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
              ของหัวหนาหอผูปวย .95 .97
ตอนที่  3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
              ของหัวหนาหอผูปวย .84 .88
ตอนที่  4  แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของ
              พยาบาลประจําการ .95 .97

การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้  มีขั้นตอนดังนี้  คือ
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล

หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร  หรือผูบังคับการโรงพยาบาล หรือผูอํานวยการสํานักการแพทย
กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ  จํานวน  8  แหง

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวบขอมูล    พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย  ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล  หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร  หรือผูบังคับ
การโรงพยาบาล  หรือผูอํานวยการสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ
มูลของโรงพยาบาลรัฐ  จํานวน  8  แหง

3. หลังจากนั้น   1-2   สัปดาห   ผูวิจัยโทรศัพทติดตอประสานงานกับเจาหนาที่ธุรการ   เพื่อ
ขอทราบผลการขออนุมัติในการเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลรัฐทั้ง  8  แหง

4. หลังจากที่ผานการอนุมัติจากโรงพยาบาลนั้นแลว      ผูวิจัยดําเนินการติดตอขอชี้แจงวัตถุ
ประสงคของการวิจัย  รายละเอยีด  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  จํานวนและคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง
ที่ตองการ  กับฝายการพยาบาลที่รับผิดชอบดานวิชาการ  หรือการวิจัยของโรงพยาบาลนั้น  ๆ

5. ประสานงานกับฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  8  แหง  เพื่อกําหนด
วัน  เวลา  และรายละเอียดเกี่ยวกับกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยทําการสุม  ใหไดสัดสวนตามที่กําหนดไว  เพื่อ
การเตรียมการในการเก็บรวบรวมขอมูล
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6. ผูวิจัยไดไปดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในแตละโรงพยาบาลดวยตนเอง            ตามวัน
เวลาที่นัดหมาย  และขอความรวมมือจากหัวหนากลุมงานการพยาบาล  เปนผูแจกใหแกพยาบาล
ประจําการ  เปนผูรวบรวม  และดําเนินการเก็บแบบสอบถามกลับมาใหผูวิจัยในบางโรงพยาบาล
โดยนัดหมายเวลานัดรับแบบสอบถามคืน  เมื่อถึงเวลานัดหมายผูวิจัยไปรับคืนดวยตนเอง

7. ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแตวันที่    7    มกราคม  2546  ถึง  28  กุมภาพันธ  2546
เปนเวลา   2  เดือน  เก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้นจาํนวน  394  คน ไดแบบสอบถามกลับคืนมา 388  ฉบับ
คิดเปนรอยละ  98.5

8.   ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด  ขอมูลที่ไดรับมีความสมบูรณ
สามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน  373   ฉบับ  คิดเปนรอยละ 94.67

การวิเคราะหขอมูล    

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง  มาวิเคราะหตามระเบียบวิธีการทางสถิติ
โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/FW  Version  11.0    (Statistics Package for the
Social  Science  For  Window)  ซ่ึงมีการรายละเอียด  ดังตอไปนี้

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง        ประกอบดวยอายุ         สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติ  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่
(Frequency)  และคารอยละ  (Percent)

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง       การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  และความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  คํานวณคาเฉลี่ย
(Mean, ⎯X)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation, S.D.)  และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง        พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจกับความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โดยหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient, r)
และทดสอบนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยสถิติการทดสอบคาที (t-test statistic)  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05
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4. เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   (r)  มีดังนี้  (ชูศรี
วงศรัตนะ, 2541: 316)

เมื่อ  r  เขาใกล  1 ประมาณมากกวา  .90  มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
เมื่อ  r  เขาใกล 1 ประมาณ  .70  ถึง  .90 มีความสัมพันธในระดับสูง
เมื่อ  r  เขาใกล .50 ประมาณ  .30  ถึง  .70 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
เมื่อ  r  เขาใกล    .00 ประมาณ .30 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา
เมื่อ  r  มีคาเปน   .00 แสดงวาไมมีความสัมพันธกันเลย
สวนเครื่องหมาย      +      หรือ    -   แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ    คือ    ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเปนบวก  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน  ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขามกัน
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บทที่  4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  
และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
ของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  จํานวน 373 คน  แลวนํา
เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน  5  ตอน  ดังนี้

ตอนที่  1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ
ตอนที่  2   วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  3   วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน

จิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  4  วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจในหัวหนาหอผู

ปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
ตอนที่  5  วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสราง

พลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับ  ความไววางใจหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ
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ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ

ตารางที่  3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามอายุ  สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  และแผนกที่ปฏิบัติงาน

ลําดับ              ขอมูลสวนบุคคล                                 จํานวน  (คน)                          รอยละ
                                                                                       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  ปขึ้นไป                                             49                                     13.1

    2               สถานภาพสมรส
                        โสด                                                           247                                   66.2
                          คู                                                             117                                    31.4
                         มาย/หยา/ราง                                              9                                       2.4
   3                ระดับการศึกษา
                        ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา                     10                                        2.7
                        ปริญญาตรี  หรือเทียบเทา                         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  ปขึ้นไป                                                28                                       7.5

   5                แผนกที่ปฏิบัติงาน
ศัลยกรรม                                                   93                                     24.9
อายุรกรรม                                                  67                                    18.0
สูตินรีเวชกรรม                                           81                                    21.7
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ลําดับ            ขอมูลสวนบุคคล                                     จํานวน  (คน)                          รอยละ
                                                                                          n = 373
                       กุมารเวชกรรม                                             29                                       7.8
                       กระดูกและขอ                                             32                                        8.6
                       ตา หู คอ จมูก                                              32                                        8.6
                       อุบัติเหตุ และ ฉุกเฉิน                                  22                                        5.9
                       หออภิบาลผูปวยหนัก                                  17                                       4.6

จากตารางที่  3   พบวากลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ
บาล  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  373  คน  สวนใหญมีอายุระหวาง  26-30  ป  คิดเปนรอยละ
31.4  และอายุ  40  ปขึ้นไปมีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  13.1    มีสถานภาพโสดมากที่สุดคิด
เปนรอยละ  66.2  และมีสถานภาพ  หมาย  หยาราง  นอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  24  ระดับการศึกษา
ของกลุมตัวอยาง  สวนใหญเปนระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  คิดเปนรอยละ  90.1   นอยที่สุดคือ
ระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร  คิดเปนรอยละ  2.7  สวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลปจจุบัน มากที่สุด อยูระหวาง  1-5  ป  คิดเปนรอยละ  38.3  รองลงมาอยูระหวาง  6-10  ป
คิดเปนรอยละ  25.2  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมากกวา  21  ปขึ้นไป  มีจํานวนนอยที่
สุด  คิดเปนรอยละ  7.5  สําหรับแผนกที่ปฏิบัติงานพบวา  ปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด
คิดเปนรอยละ  24.9  รองลงมาคือ  แผนกสูตินรีเวชกรรม  คิดเปนรอยละ  21.7  แผนกที่นอยที่สุดคือ
หออภิบาลผูปวยหนัก  คิดเปนรอยละ  4.6
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ตอนที่  2  วิเคราะหคาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย

ตารางที่  4  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยน
แปลงของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกเปนรายดาน

 ลําดับ            พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง                  X                      S.D.                ระดับ
                              ของหัวหนาหอผูปวย
    1                 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล                          3.65                    .61                   สูง
    2                 การสรางบารมี                                          3.63                    .63                   สูง
    3                 การกระตุนปญญา                                     3.62                    .56                   สูง
    4                 การสรางแรงบันดาลใจ                             3.60                    .67                   สูง
                                      รวม                                            3.63                    .57                   สูง

จากตาราง  4  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง
(Χ  =  3.63)  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผู
ปวยดานการสรางบารมี  การกระตุนปญญา   การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสรางแรงบันดาลใจ
อยูในระดับสูง  โดยมีดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   = 3.65)
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ตารางที่  5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการสรางบารมี  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ               การสรางบารมี                                                    ⎯X                 S.D.             ระดับ
1 เชื่อวาวิสัยทัศนสามารถเปนจริงได                           3.81               .75                 สูง
2 กระตุนใหกลาแสดงความคิดเห็น                             3.70               .76                 สูง
3 เปนแบบอยางที่ดี                                                      3.69               .76                 สูง
4 สรางความมั่นใจวาจะชนะอุปสรรค                         3.67               .71                 สูง
5 ภาคภูมิใจที่ไดรวมงานดวย                                       3.66               .74                 สูง
6 ทําใหกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน                        3.65               .74                 สูง
7 รูสึกสบายใจเมื่อไดใกลชิด                                        3.58              .84                 สูง
8 จูงใจใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร                       3.56              .79                 สูง
9 มองเห็นโอกาสกาวหนา                                            3.32              .85             ปานกลาง

                                      รวม                                                        3.63               .63                 สูง

จากตารางที่  5  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสราง
บารมี  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.63)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  พยาบาลประจําการเชื่อวา  วิสัยทัศน
สามารถเปนจริงได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.81)  รองลงมาคือ  การกระตุนใหกลาแสดงความ
คิดเห็น  (Χ  = 3.70)  สวนการมองเห็นโอกาสกาวหนาของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่
สุด  (Χ  = 3.32)
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ตารางที่  6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการกระตุนปญญา  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ               การกระตุนปญญา                                            ⎯X                 S.D.          ระดับ
1 กระตุนใหรูจักคิดใหรอบคอบ                                3.79               .65              สูง
2 ทําใหตระหนักถึงปญหาของหนวยงาน                  3.76               .70              สูง
3 ทําใหสามารถลําดับความสําคัญของงาน                3.66               .70              สูง
4 ทําใหเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงาน                               3.64                .73              สูง
5 ทําใหทํางานเต็มความสามารถ                               3.62                .74              สูง
6 ทําใหเกิดความสงสัยใครรู                                      3.58               .73              สูง
7 รูสึกวาปญหาเปนสิ่งทาทาย                                    3.49               .78           ปานกลาง
8 ทําใหเกิดมุมมองใหม                                             3.39               .70            ปานกลาง

                                     รวม                                                      3.62               .56                สูง

จากตารางที่  6  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ดานการ
กระตุนปญญา  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.62 )  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การกระตุนใหรูจักคิดให
รอบคอบกอนลงมือปฏิบัติมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   = 3.79 )  รองลงมา  คือ  การทําใหพยาบาล
ประจําการตระหนักถึงปญหาของหนวยงาน  (Χ  = 3.76 )  สวนการทําใหพยาบาลประจําการเกิดมุม
มองใหมในสิ่งที่เคยคิดวาเปนปญหายุงยาก  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.39 )
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ตารางที่  7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  จําแนกตามรายขอ

 
ลําดับ          การคํานึงถึงปจเจกบุคคล                                    ⎯X                 S.D.           ระดับ

1 มอบหมายงานตามความสามารถ                         3.78               .70               สูง
2 จะไดรับคําปรึกษาเมื่อตองการ                             3.75              .85                สูง
3 ใหโอกาสพัฒนาตนเอง                                        3.72               .80                สูง
4 ไดรับทราบขอมูลขาวสารในองคการ                  3.72               .78                สูง
5 ใหโอกาสปรึกษาเปนสวนตัว                              3.71               .80                สูง
6 เปนเสมือนครูเปนผูแนะนําหรือครูฝก                 3.69              .85                สูง
7 สนใจเปนพิเศษกับบุคลากรที่มีปญหา                  3.62              .74                สูง
8 ยอมรับจุดเดน  จุดดอย                                         3.58              .78                สูง
9 แสดงความชื่นชมในความสามารถ                      3.56              .76                สูง
10 คนหาและตอบสนองความตองการ                     3.36               .80           ปานกลาง

                                         รวม                                                3.65               .61               สูง

จากตารางที่  7  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ดานการคํานึง
ถึงปจเจกบุคคล  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.65)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การมอบหมายงานและ
อํานาจหนาที่ตามความสามารถของพยาบาลประจําการแตละบุคคล  มีคะแนนสูงสุด  (Χ  = 3.78)
สวนคะแนนรองลงมา         คือ      การไดรับคําปรึกษาเมื่อพยาบาลประจําการตองการความชวยเหลือ
(Χ  = 3.75)    สวนการคนหาและตอบสนองความตองการของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด  (Χ  = 3.36)
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ตารางที่  8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ        การสรางแรงบันดาลใจ                                                  ⎯X              S.D.         ระดับ
1 จัดสภาพแวดลอมใหนาอยู                                               3.69            .80             สูง
2 ทําใหรูสึกวางานที่ทําสําคัญและเกิดความภูมิใจ               3.68            .72             สูง
3 ใชกริยาวาจาแสดงความเอื้ออาทร                                    3.66            .84             สูง
4 จัดกิจกรรมรื่นเริงเมื่อมีโอกาส                                         3.57            .88             สูง
5 พูดใหเกิดกําลังใจในการทํางาน                                       3.50            .84             สูง
6 ใชคําพูดจูงใจใหทุมเทความพยายาม                               3.50             .72             สูง

                                       รวม                                                           3.60             .67             สูง

จากตารางที่  8  พบวา   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานการสราง
แรงบันดาลใจ  อยูในระดับสูง   (Χ  = 3.60)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การจัดสภาพแวดลอมในที่
ทํางานใหนาอยูมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.69)  รองลงมา  คือ  การทําใหรูสึกวางานที่ทําสําคัญ
และเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  (Χ  = 3.68)  สวนการใชคําพูดจูงใจใหทุมเทความพยายามเปน
พิเศษในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.50)
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ตอนที่  3  การวิเคราะหหาคาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเสริมสรางพลังอํานาจทาง
ดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย

ตารางที่  9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายดาน

 ลําดับ         การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ               X                 S.D                ระดับ
    1                      การรับรูคุณคาของงาน                               4.07              .52                    สูง
    2                      สมรรถนะในการทํางาน                            4.02              .47                     สูง
    3                      การตัดสินใจดวยตนเอง                             3.85             .60                      สูง
    4                      ผลกระทบ                                                  3.47             .56                ปานกลาง
                               รวม                                                         3.85             .40                      สูง

จากตารางที่  9  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  อยูในระดับสูง  (Χ  = 3.85)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  พยาบาล
ประจําการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจทางการรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการ
ทํางาน  และการตัดสินใจดวยตนเอง  อยูในระดับสูง  โดยการรับรูคุณคาของงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด
(Χ  = 4.07)  สวนการรับรูผลกระทบอยูในระดับปานกลาง  (Χ  = 3.47)



                                                          84

ตารางที่  10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานการรับรูคุณคาของงาน  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ            การรับรูคุณคาของงาน                                 ⎯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  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
การรับรูคุณคาของงาน  อยูในระดับสูง  (Χ  = 4.07)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  พยาบาลประจําการ
รับรูวา  กิจกรรมการปฏิบัติงานในหนาที่มีความหมาย  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  4.11)  สวนการ
รับรูวางานการพยาบาลที่ทําอยูมีความสําคัญ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  4.05)
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ตารางที่  11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานสมรรถนะในการทํางาน  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ              สมรรถนะในการทํางาน                                   ⎯X                 S.D.            ระดับ
1 เชื่อมั่นในความสามารถ                                     4.08              .54                สูง
2 มั่นใจวาทํากิจกรรมไดสําเร็จ                             4.05              .55                 สูง
3 มีความเชี่ยวชาญในงานที่ทํา                              3.93              .53                สูง

                                            รวม                                              4.02              .47                 สูง

จากตารางที่  11   พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
สมรรถนะในการทํางาน  อยูในระดับสูง  (Χ   =  4.02)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การเชื่อมั่นความ
สามารถในการทํางานปจจุบัน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 4.08)  สวนการรับรูความเชี่ยวชาญใน
ทักษะที่จําเปนตอการทํางานของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.93)
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ตารางที่  12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานการตัดสินใจดวยตนเอง  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ              การตัดสินใจดวยตนเอง                                    ⎯X                 S.D.            ระดับ
   1                  สามารถตัดสินใจดวยตนเอง                              3.91              .61                สูง

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

                                            รวม                                              3.85              .60                  สูง

จากตารางที่  12    พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
การตัดสินใจดวยตนเอง  อยูในระดับสูง  (Χ   =  3.85)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  พยาบาลประจํา
การรับรูความสามารถในการตัดสินใจดวยตนเอง  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  3.91)  สวนการมี
โอกาสเลือกตัดสินใจอยางอิสระในการทํางาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  3.76)
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ตารางที่  13 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดานผลกระทบ  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ                 ผลกระทบ                                                      ⎯X                 S.D.            ระดับ
   1                  สามารถสรางผลงานใหเกิดขึ้น                          3.59              .63                สูง

2                  สามารถควบคุมเหตุการณในองคการ                3.55              .63                 สูง
3                  มีอิทธิพลตอหนวยงาน                                       3.28              .71              ปานกลาง

                                            รวม                                              3.47              .56              ปานกลาง

จากตารางที่  13  พบวา   การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  ดาน
ผลกระทบ  อยูในระดับปานกลาง  (Χ   =  3.47)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การรับรูความสามารถ
ในการสรางผลงานใหเกิดขึ้นในหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ =  3.59)  สวนการรับรูความมี
อิทธิพลตอส่ิงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  3.28)
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ตอนที่  4  วิเคราะหคาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  ของ
พยาบาลประจําการ

ตารางที่  14  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของ
พยาบาลประจําการ  จําแนกตามรายดาน

 ลําดับ          ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย                X                    S.D                  ระดับ
     1               มิติความหวงใย                                           3.92                   .53                    สูง
     2               มิติความเชื่อถือได                                       3.91                   .57                    สูง
     3               มิติความเปดเผย                                          3.90                   .59                    สูง
     4               มิติความสามารถ                                         3.84                   .50                    สูง
                              รวม                                                     3.88                   .50                    สูง

จากตารางที่  14  พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  (Χ   = 3.88)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยดานมิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความ
เชื่อถือได  อยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยมีมิติความหวงใยมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.92)
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ตารางที่  15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดาน
มิติความสามารถ  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ         มิติความสามารถ                                                       ⎯X            S.D.          ระดับ
1 สามารถนิเทศบุคลากร                                               4.01          .62              สูง
2 สามารถระบุรายละเอียดของพัสดุไดคุมคา                4.00          .57              สูง
3 มีความชํานาญเฉพาะทาง                                           3.91          .64              สูง
4 ตัดสินใจไดเหมาะสม                                                 3.91          .66             สูง
5 สามารถกําหนดวิธีทํางาน                                          3.90          .64              สูง
6 สามารถสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล                  3.90          .68              สูง
7 สามารถกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ               3.89         .68              สูง
8 ส่ือสารไดชัดเจน                                                        3.89          .68             สูง
9 สามารถวิเคราะหจุดออนจุดแข็งในการทํางาน          3.83          .66              สูง
10 นําเทคโนโลยีมาปรับปรุงคุณภาพงาน                       3.75          .68              สูง
11 วิเคราะหและจัดอัตรากําลังไดเหมาะสม                    3.74          .81              สูง
12 สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน                           3.73          .74              สูง
13 สามารถจัดการกับความขัดแยง                                  3.70          .78              สูง
14 สามารถประยุกตใชงานวิจัย                                       3.65          .68              สูง

                                      รวม                                                        3.84          .50              สูง

จากตารางที่  15  พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความสามารถ  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.84)  เมื่อพิจารณารายขอ  ความสามารถในการนิเทศเพื่อใหบุคลากรทํางานได  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  4.01)  รองลงมาคือ  ความสามารถในการระบุรายละเอียดของพัสดุไดคุม
คา (Χ   =  4.00) สวนความสามารถในการประยุกตใชงานวิจัยมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  =  3.65)
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ตารางที่  16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดาน
มิติความเปดเผย  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ        มิติความเปดเผย                                                              ⎯X              S.D.         ระดับ
1        บอกปญหาที่เกิดขึ้นจริงโดยไมปดบัง                              3.96            .71             สูง
2        เปนคนพูดความจริงตามขอมูล                                        3.95            .71             สูง
3        รับฟงความคิดเห็น                                                           3.92            .71            สูง
4        ใหโอกาสแสดงความรูสึก                                               3.91            .75             สูง
5        ชื่นชมในความคิดเห็นของบุคลากร                                3.85            .73             สูง
6        ประเมินผลงานบุคลากรตามความจริง                            3.76            .78             สูง

                                       รวม                                                           3.90            .59             สูง

จากตารางที่  16  พบวา   ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความเปดเผย  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.90)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การบอกปญหาที่เกิดขึ้นจริงโดยไมปดบัง  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  3.96)  รองลงมา  คือ  การเปนคนพูดความจริงตรงตามขอมูลที่ไดรับ
(Χ  = 3.95)  สวนการแจงผลการประเมินผลงานของบุคลากรตามความเปนจริงทั้งขอดีและขอบก
พรอง  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ   =  3.76)
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ตารางที่  17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ดานมิติความหวงใย  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ           มิติความหวงใย                                                          ⎯X           S.D.          ระดับ
1 ใหบุคลากรมีสวนรวมแกปญหา                                  4.06         .57              สูง
2 ใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหา                                    4.03         .62              สูง
3 มีความเห็นอกเห็นใจ                                                  3.95         .67               สูง
4 สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน                                      3.93          .62              สูง
5 สงเสริมใหลาศึกษาตอ                                                3.92          .78              สูง
6 คํานึงถึงผลประโยชนของบุคลากรสวนใหญ             3.91           .68             สูง
7 วางแผนพัฒนาบุคลากร                                              3.90          .68              สูง
8 พิจารณารางวัลกับบุคลากรดีเดน                                3.67          .85              สูง

                                      รวม                                                          3.92          .53              สูง

จากตารางที่  17  พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความหวงใย  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.92)  เมื่อพิจารณารายขอ  การใหบุคลากรมีสวนรวมในการแกปญหาของหอผูปวย
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด     (Χ   =  4.06)     รองลงมาคือ        การใหความชวยเหลือเมื่อบุคลากรมีปญหา
(Χ   =  4.03)  สวนการพิจารณาคาตอบแทนหรือรางวัลใหกับบุคลากรที่ทํางานดีเดน  มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด  (Χ   =  3.67)
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ตารางที่  18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ดานมิติความเชื่อถือได  จําแนกตามรายขอ

ลําดับ         มิติความเชื่อถือได                                                    ⎯X              S.D.          ระดับ
1 สามารถเขาพบหรือขอความชวยเหลือได                 4.05            .76              สูง
2 มีความรูในการบริหาร                                              4.02            .65              สูง
3 เปนคนรักษาคําพูด                                                    4.01           .65              สูง
4 การปฏิบัติสอดคลองกับคําพูด                                  3.92           .65               สูง
5 สามารถจูงใจบุคลากร                                              3.81            .71              สูง
6 มีการกระทําที่สม่ําเสมอ                                           3.80           .66               สูง
7 มีการตัดสินใจที่เสมอตนเสมอปลาย                        3.77           .71               สูง

                                    รวม                                                        3.91           .57               สูง

จากตารางที่  18     พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดานมิติความเชื่อถือได  อยูใน
ระดับสูง  (Χ   =  3.91)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  การเปนบุคคลที่สามารถเขาพบหรือขอความชวย
เหลือได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ   =  4.05)  รองลงมาคือ  การเปนผูมีความรูในการบริหารงานให
เกิดความสําเร็จ     (Χ     =   4.02)    สวนการตัดสินใจที่เสมอตนเสมอปลายมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
(Χ   =  3.77)
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ตอนที่  5  วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

ตารางที่  19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสราง
พลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผู
ปวย

                       ตัวแปร                                                     LB                     PE                     Trust
พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  (LB)                          1.000
การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ  (PE)                .54*               1.000
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (Trust)                    .82*                  .53*                   1.000
* p < .05

จากตารางที่  19  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง การเสริมสรางพลังอํานาจทางดาน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สอดคลองกับ สมมุติฐานการวิจัยขอที่  1  และ 2

เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา
หอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กับความไววาง
ใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  (r =
.82)

เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัว
หนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05
กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  (r = .53)
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บทที่  5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (Descriptive research)   มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย กับความไว
วางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการจํานวน  373  คน  ซ่ึงไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน   จาก
จํานวนประชากรทั้งหมด  8,497  คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามการรับรูของพยาบาลประจําการ
จํานวน  1  ชุด  มี  4  ตอน  ดังนี้

ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการจํานวน  5  ขอ
ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ใชวัดองค

ประกอบ  4  ดาน  คือ  การสรางบารมี  การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสราง
แรงบันดาลใจ  ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Bass  (1985)  จํานวน  33  ขอ  มีลักษณะเปนมาตรา
สวนประมาณคา   (Likert scale)  5  ระดับ

ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
ใชวัดองคประกอบ  4  ดาน  คือ  การรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการทํางาน  การตัดสินใจดวย
ตนเอง  และผลกระทบที่ผูวิจัยแปลและเรียบเรียงขึ้นจากขอคําถามตามแนวคิดของ  Spreitzer  (1995)
จํานวน  12  ขอ  มีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา   (Likert  scale)   5  ระดับ

ตอนที่  4  เปนแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยใชวัดองคประกอบ  4  ดาน
คือ  มิติความสามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ  Mishra  (1996)  จํานวน  35  ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  (Likert  scale)
5  ระดับ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  (Content validity)  โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งในสถาบัน
การศึกษา  สถาบันบริการพยาบาลและองคการเอกชน  จํานวน  7  ทาน  ตรวจสอบความตรงตาม
โครงสรางของเนื้อหาความสอดคลองกับคําจํากัดความ  สํานวนภาษา  ตลอดจนใหขอเสนอแนะ  ผู
วิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม  รวมกับอาจารยที่ปรึกษา
หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใช  (Try-out)  กับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
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จํานวน  30  คน  และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอและหาคาความเที่ยงของแบบ
สอบถาม  โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค   (Cronbach’s alpha coefficients)
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ  .95
แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  เทากับ  .84  และแบบ
สอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  เทากับ  .95  หลังจากนั้นนําแบบ
สอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  กับพยาบาลประจําการจํานวน  373  คน นํามา
คํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่ง ดวยวิธีการเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .97, .88 และ  .97
ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล  ใชวิธีการไปรับคืนดวยตนเองทุกแหง  จํานวนแบบสอบถามที่สงไป
ทั้งสิ้น  394  ฉบับ  ไดรับคืน  388  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  98.5  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถ
นํามาวิเคราะหได  373  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  94.67  ของแบบสอบถามที่สงไป

วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป      SPSS/FW  Version 11.0    คํานวณ
คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)

มีสมมุติฐานการวิจัยครั้งนี้  2  ขอ  คือ
1. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ไววางใจหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
2. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก

กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

สรุปผลการวิจัย

จากผลการวิจัยพบวา
1. ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลรัฐ  สังกัดกรุงเทพมหานคร  สวนใหญมีอายุระหวาง  26-30  ป  รอยละ  31.4  รองลงมาคือ
อายุระหวาง  20-25  ป  คิดเปนรอยละ  22.8  นอยที่สุด  มีอายุ  41  ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ  13.1  สถาน
ภาพของพยาบาลสวนใหญเปนโสด  คิดเปนรอยละ  66.2  การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  มี
จํานวนมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  90.1  มีระยะทํางานในโรงพยาบาลปจจุบันระหวาง  1-5  ป  มีจํานวน
มากที่สุด  คิดเปนรอยละ  38.3  รองลงมาคือ  ระหวาง   6-10  ป  รอยละ  25.2  นอยที่สุด  คือ  21  ปขึ้น
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ไป  รอยละ  7.5  สวนแผนกที่ปฏิบัติ  พบวา  ปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ
24.9  รองลงมาคือ  แผนกสูติ-นรีเวช  คิดเปนรอยละ  21.7  และแผนกที่ปฏิบัติงานนอยที่สุด  คือ  หอ
อภิบาลผูปวยหนัก  คิดเปนรอยละ  4.6

2. การแสดงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย                 อยูในระดับสูง
(Χ  = 3.63)    โดยพบวา  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด   (Χ  = 3.65)  รองลงมา
คือ  ดานการสรางบารมี  (Χ  = 3.63)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  ดานการสรางแรง
บันดาลใจ  (Χ  = 3.60)

3. การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง (Χ  = 3.85)
โดยมีดานการรับรูคุณคาของงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ   = 4.07)  รองลงมาคือ  ดานสมรรถนะใน
การทํางาน(Χ  = 4.02) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ  ดานผลกระทบ  (Χ  = 3.47)

4. ความไววางใจในหัวหนาผูปวยของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง        (Χ  = 3.88)
โดยมีดานมิติความหวงใยมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.92)    รองลงมาคือ    ดานมิติความเชื่อถือได
 (Χ   = 3.91)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  ดานมิติความสามารถ    (Χ  = 3.84)

5. ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง       การเสริมสรางพลังอํานาจทาง
ดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ไดผลการวิเคราะห  ดังนี้

      5.1  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  พบวา  มีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูง  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .82)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่  1

5.2  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  พบวา  มีความ
สัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .53)  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่  2

อภิปรายผลการวิจัย

การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จากการวิเคราะหขอมูล  และสรุปผลการวิจัย  สามารถ
อธิบายผลตามวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้
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วัตถุประสงคขอที่  1  ศึกษาระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
ผลการศึกษาพบวา               ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.88) (ตารางที่  14) ซ่ึงสอดคลองกับการ
ศึกษาของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  (2544)  ที่ศึกษาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
รัฐ  สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  322  คน  พบวา พยาบาล
ประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง     (Χ  = 3.53)      และจันทรา
จุลเสวก (2544)   ศึกษาความไววางใจในองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  354  คน  พบวา ความไววางใจในองค
การของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง  (Χ  = 3.56)  เชนเดียวกับ นิยม  ส่ีสุวรรณ  (2544)  ศึกษา
พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน  367  คน  พบวา พฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผู
ปวยอยูในระดับสูงเชนกัน (Χ   =  3.83)  ซ่ึงอธิบายไดวา จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก
ในปจจุบันไดผลักดันใหองคการตาง ๆ ตองมีการปรับตัวเปล่ียนแปลงใหดีขึ้น  เพื่อดํารงสถานะใน
การแขงขัน  เชนเดียวกับองคการใหบริการสุขภาพในประเทศไทย  ก็เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางยิ่ง
ใหญ  เพื่อตอบสนองความคาดหวังของประชาชนที่ตองการการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพไดมาตร
ฐาน  และสามารถจัดระบบบริการที่เปนอิสระพึ่งตนเองได  พรอมตอบสนองตอนโยบายของรัฐบาล
ในการครอบคลุมบริการสุขภาพแกประชาชนใหขยายเปนวงกวางขึ้น  ทําใหโรงพยาบาลของรัฐตอง
เขาสูระบบการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation)  เพื่อกระตุนใหทุกโรงพยาบาลมี
การพัฒนาระบบงานทั้งหมดอยางมีทิศทาง  ซ่ึงจะนําไปสูคุณภาพบริการไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับ
และเชื่อถือของสังคม  จึงจําเปนตองมีเครื่องมือการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  ใหนํามาซึ่งความสําเร็จ
และความอยูรอดขององคการ  ภายใตทรัพยากรที่จํากัด  และส่ิงแวดลอมตาง ๆ ในการบริหารที่มีการ
ปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา  ทั้งนี้ผูบริหารในโรงพยาบาล จึงจําเปนตองเปนผูนําที่มีคุณสมบัติเปนที่
ยอมรับ จึงจะสามารถนําพาผูรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององค
การไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ดวยเหตุผลดังกลาว  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงตอง
ปรับกระบวนการทํางาน  โดยนําแนวคิดการบริหารจัดการคุณภาพทั้งองคการ  (Total Quality
Management: TQM)  มาเปนแนวทางในการบริหารองคการที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรใน
องคการ  การรวมมือรวมใจ  การทํางานเปนทีม  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  และการเสริมสรางพลัง
อํานาจแกบุคลากรทุกระดับ  เชนเดียวกับ  หัวหนาหอผูปวย  ในฐานะผูบริหารระดับตน  เปนบุคคล
สําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสูบุคลากรระดับปฏิบัติการ  และเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญตอความกาวหนา  หรือลมเหลวของงานบริการสุขภาพในหอผูปวย  (รัชดา   ตันติสาร
ศาสน, 2544: 57)  ซ่ึงสงผลกระทบตอองคการโดยรวม  ดวยเหตุนี้  หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  ในปจจุบัน  จึงไดรับการเสริมสรางความสามารถในการพัฒนาตนใหเปนผูบริหาร
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ที่มีความเปนผูนํา  อันจะกอใหเกิดผลดีตอองคการ  ทําใหสามารถดําเนินการตามเปาหมายที่ตองการ
โดยที่บุคคลในองคการมีความพึงพอใจ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดี  (วิภาดา    คุณาวิกติกุล,
2539: 50)    ทําใหพยาบาลประจําการประจักษในความสามารถ  ความเปดเผย  และความเชื่อถือได
ของหัวหนาหอผูปวย  ตลอดจนรับรูถึงความหวงใยที่ไดรับ จนเกิดการยอมรับและไววางใจในหัว
หนาหอผูปวยดังกลาว

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยทั้ง  4  ดาน  คือ  มิติความ
สามารถ  มิติความเปดเผย  มิติความหวงใย  และมิติความเชื่อถือได  พบวา  องคประกอบทั้ง  4  ดาน
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง   (Χ  =  3.84, 3.90, 3.92, 3.91  ตามลําดับ)  โดยมีดานมิติความหวงใยมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (ตารางที่  14) ซ่ึงอธิบายไดวา  จากการเกิดวิกฤตเศรษฐกิจในประเทศไทยที่ผาน
มา  สงผลใหองคการพยาบาลตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องเพื่อตอบสนองความคาดหวัง  และ
ความตองการของผูใชบริการและสังคม  แตความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับบุคลากรใน
องคการที่มีการเปลี่ยนแปลงตนเอง  และวิธีทํางานทามกลางบรรยากาศของความไมแนนอนในสภาพ
แวดลอม  ดวยเหตุนี้หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จึงตองมีความเขาใจสภาพ
จติใจ  สนใจและตอบสนองตอปญหาและความตองการของพยาบาลประจําการอยางสม่ําเสมอ  ให
ความสําคัญตอคุณคาของแตละบุคคล  โดยปฏิบัติตอพยาบาลประจําการ  เฉกเชนทรัพยากรอันมีคา
ขององคการ  โดยใหขอมูลที่จําเปนตามความเปนจริง  เพื่อใหเห็นถึงเหตุผลและความจําเปนในการ
เปล่ียนแปลง  พรอมสนับสนุนปจจัยที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะเห็นไดจากการที่หัวหนา
หอผูปวยสงเสริมการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาของผูปวย  (ตารางที่  17)  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 4.08)  และใหการชวยเหลือเมื่อบุคลากรมีปญหา  มีคะแนนรองลงมา  (Χ
= 4.03)  นอกจากนี้  การสงเสริมการเรียนรู  โดยการมอบหมายงานใหมที่ทาทายใหกับบุคลากร  การ
วางแผนฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่อง  การสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  ดูแลเอา
ใจใสตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล  และสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน  มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทั้งหมด  แสดงใหเห็นถึงการดูแลและความหวงใยของหัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติตอพยาบาลประจําการ  ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่สุดในสถานการณปจจุบัน  ที่สงผลใหพยาบาล
ประจําการเกดิความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยดวยความรูสึกรับรูความมีคุณคาของตน  มีความมั่น
คงปลอดภัย และมีความรูสึกของความผาสุกในระดับสูง  (Marshall, 200: 49-52)  และพรอมทุมเท
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

สําหรับองคประกอบดานมิติความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยรองลง
มา  (Χ  = 3.91)  สอดคลองกับ Kouzes  และ  Posner  (1989) อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมี
ความเชื่อถือในหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่ 18)  เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่บุคลากรรับรูถึง
ความสามารถในการพึ่งพาได  จะเห็นไดจากการที่พยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยเปน
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บุคคลที่สามารถเขาพบหรือขอความชวยเหลือได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.05)  และในดาน
ทักษะความเปนผูนําที่สามารถใชความรู และทักษะในการบริหารงานหอผูปวยใหเกิดผลสําเร็จสอด
คลองกับสถานการณปจจุบัน มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา  นอกจากนี้  การมีความสามารถในการตัดสิน
ใจที่มีเหตุผลเปนที่ยอมรับของพยาบาลประจําการและทีมสุขภาพ  มีความสามารถในการชี้นํา
บุคลากร  ทําใหบุคลากรรับรูถึงความสามารถในการพึ่งพาได  มีพฤติกรรมที่นาเชื่อถือ  โดยมีการ
กระทําที่สอดคลองกับคําพูด ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูงทั้งหมด สงผลใหพยาบาลประจําการรับรู
ถึงความมีสัจจะ    และคํานึงถึงผลประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ
ฟาริดา  อิบราฮิม (2535: 202) ที่กลาววา  ผูบริหารการพยาบาลควรมีการแสดงออกถึงความมีคุณ
ธรรม  จริยธรรม  โดยเปนผูมีเหตุผล  มีความยุติธรรม  มีความเปนผูนํา  ที่สามารถใหการพึ่งพิง  ให
ความสุขสงบรมเย็น  แกผูที่เดือดรอน  และใหความมั่นใจแกผูรับบริการและผูรวมงานทุกฝาย  ดวย
เหตุนี้ การที่หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่เชื่อถือได  สงผลตอความไววางใจของพยาบาลประจําการ
ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จตามมุงหมาย

สวนองคประกอบดานมิติความเปดเผยของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยอยูในลําดับ
ตอมา (Χ  = 3.90)  อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมีความไววางใจในความเปดเผยของหัวหนาหอ
ผูปวย  จากทักษะในการสื่อสารทั้งทางดานการสื่อสารดวยวาจาและลายลักษณอักษร  ทําใหพยาบาล
ประจําการไดรับรูความเปนจริงของปญหา (ตารางที่  16)  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.96)  และ
การเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  โดยการรับฟงความคิดเห็นและ
ความรูสึกในการทํางาน  เพื่อหาแนวทางในการแกปญหารวมกัน  เพื่อคุณภาพในการบริการ พรอม
กับแสดงความชื่นชมในความคิดเห็นของบุคลากร  ทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ซ่ึงสอดคลองกับ ฟาริดา  อิบราฮิม (2542: 139) ที่กลาววา  หัวหนาตองใชระบบสื่อสารที่เปดกวาง
รวมทั้งระบบขอมูลขาวสารที่ชัดเจน  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางเปดเผย  ตองมีใจเปนธรรม
ที่จะรับฟง  มีความคิดริเร่ิม  รับฟงดวยความเขาใจ และสามารถวางแผนกลยุทธใหสอดคลองกับเปา
หมายขององคการได นอกจากนี้ยังมีการประเมินผลการทํางานของบุคลากรดวยความยุติธรรม  ทั้งขอ
ดีและขอบกพรอง  ทําใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง  และรับรูถึงความเปดเผย จริงใจ ของหัวหนาหอ
ผูปวย  และเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

สวนองคประกอบดานมิติความสามารถ  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  แตเมื่อเทียบแตละ
ดานพบวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  ( Χ  = 3.84)  อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการมีความไววางใจใน
ดานความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  เมื่อพิจารณาสถานการณที่เปนจริงจะพบวา  หัวหนาหอผู
ปวยสวนใหญมีประสบการณและเปนผูมีอาวุโสที่สุดในกลุมพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยนั้น ๆ และ
ยังพบวา  เมื่อมีวิทยาการใหม ๆ เขาสูระบบการทํางาน  อาจสรางความสับสนและมีผลงานไมบรรลุ
ตามเกณฑที่กําหนด  เชน  การนําระบบการควบคุมคุณภาพมาใช ระบบสารสนเทศ เปนตน  แตเมื่อ
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คํานึงถึงความสามารถในการทํางานใหไดดี        และมีความสามารถในการตัดสินใจที่เหมาะสม (ตา
รางที่ 15)  จะสอดคลองกับการศึกษาของ จันทรเพ็ญ  พาหงส  (2538)  ที่พบวาหัวหนาหอผูปวยสวน
ใหญ  มีความสามารถในการใชความรู  ทักษะ  เทคนิค  และอุปกรณที่จําเปนในการทํางานบริการ
พยาบาลตอผูปวยดวยความเชี่ยวชาญ  สามารถตัดสินใจไดดีกับปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน ซ่ึงมี
คะแนนเฉลี่ยระดับสูง โดยมีความสามารถทางดานการนิเทศบุคลากรและสามารถระบุรายละเอียด
ของพัสดุไดคุมคา  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.01 และ 4.00 ตามลําดับ) สวนทางดานความสามารถ
ในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  หัวหนาหอผูปวยจะมีความสามารถในการบริหารบุคคล  ตั้งแตการ
สรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานและหาวิธีพัฒนาบุคลากรใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน    มีทักษะใน
การสื่อสารอยางมีประสิทธิผล    เพื่อใหเกิดความรวมมือประสานงาน     และเกิด
สัมพันธภาพที่ดีในการทํางานรวมกัน  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีความสามารถเชิงธุรกิจ  โดย
สามารถวิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลที่ไดรับ  สามารถวิเคราะหความคาดหวงัและความตองการ
ของผูใชบริการ และสามารถวางแผนจัดบริการใหสอดคลอง  และยังตองมีความสามารถจัดการตอ
ความขัดแยงเพื่อใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยดังกลาว  จึง
ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยในระดับสูง สวนคะแนนเฉลี่ยทาง
ดานความสามารถในการประยุกตผลงานวิจัยใหม ๆ เพื่อแกปญหาทางการพยาบาล  แมจะอยูใน
ระดับสูง  แตมีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (Χ  = 3.65)  อธิบายไดวา  หัวหนาหอผูปวยในปจจุบันตระหนัก
ถึงความสําคัญ และประโยชนของการนําผลงานวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพงาน
ประกอบกับเทคโนโลยีการสื่อสารในปจจุบัน มีสวนชวยในการสืบคนขอมูลทางการวิจัยไดสะดวก
รวดเร็ว และกวางขวางยิ่งขึ้น  แตเนื่องจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญเปนผูมีอาวุโสที่สุดในหนวยงาน
ไมคุนเคยกับการใชเทคโนโลยีสมัยใหม  และขาดทักษะความรูในการนําผลงานวิจัยมาประยุกตใช
จึงเปนเหตุใหคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับต่ํา  ดังนั้นผูบริหารองคการจึงควรสนับสนุน  สงเสริมใหหัว
หนาหอผูปวยมีทักษะในการประยุกตใชผลงานวิจัยมากขึ้น  เพื่อเปาหมายคุณภาพขององคการ

แตในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก  องคประกอบทางดานมิติความหวง
ใย  มิติความเชื่อถือได  และมิติความเปดเผย  จึงสําคัญมากกวามิติความสามารถ ในการกอใหเกิดการ
มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  สอดคลองกับการศึกษาของ Kerfoot (1998: 86-87)  ที่
กลาววา  ผูนําที่สรางความไววางใจใหเกิดขึ้นจากผูใตบังคับบัญชา  จะตองมีคุณลักษณะ 3  ประการ
คือ  เปนผูที่สามารถใหความพึ่งพิง และสามารถเขาพบได  (Availability and accessibility)  มีการสื่อ
สารที่เปดเผยจริงใจ  (Communicate  with  candor)  และมีการแสดงออกถึงความตั้งใจจริง
(Willingness to invest)  โดยการแสดงออกถึงความหวงใย และตั้งใจที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  คุณ
ลักษณะดังกลาวของผูนํา  จะทําใหผูใตบังคับบัญชามอบความไววางใจใหผูนําในที่สุด
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วัตถุประสงคขอที่    2    แบงเปน 2  สวนคือ

1.    ศึกษาความสัมพันธระหวาง       พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

จากการศึกษาพบวา   พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูง  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .82)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 (ตารางที่  19) เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1  อธิบายไดวา  การที่หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ  4  ดาน  คือ  การสรางบารมี  การกระตุนปญญา  การ
คํานึงถึงปจเจกบุคคล  และการสรางแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธกับความไววางใจในหัวหนาหอผู
ปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  แสดงวาหัวหนาหอผู
ปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ในปจจุบันมีการแสดงพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงตอผู
ใตบังคับบัญชาจนเปนที่รับรูไดมาก (ตารางที่ 4) มีผลทําใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับ
บัญชาเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยในระดับสูง  อภิปรายไดวา ปจจุบันเปนยุคของขอมูล
ขาวสารและเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  ทําใหรูปแบบการบริการดานสาธารณสุข  จําตอง
ปรับเปลี่ยนใหมีคุณภาพและมาตรฐานตอบสนองตอความคาดหวังของประชาชน  หัวหนาหอผูปวย
ไมสามารถใชทักษะดานการบริหารงานเพียงอยางเดียว  แตตองอาศัยทักษะทางการเปนผูนํายุคใหม
นั่นคือ  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงในการผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถสูงขึ้น ทั้ง
ทางดานการพัฒนา  ความรับผิดชอบ  และใหมีความมุงมั่นในการปรับปรุงกระบวนการพัฒนาคุณ
ภาพอยางตอเนื่อง  (Continuous process improvement)  ซ่ึงเปนเปาหมายของทุกองคการพยาบาลใน
ปจจุบัน  การที่หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง ในการใชความเพียรพยายามอยาง
ตอเนื่องที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู  ความสามารถพรอมยกระดับแรงจูงใจและระดับคา
นิยมดานศีลธรรม  (Moral standards)  ใหสูงขึ้น  โดยใหเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน
จนเกิดความรวมมือรวมใจในการพัฒนาคุณภาพทั้งระบบ  (Bass and  Avalio, 1994: 135-136)   และ
จากคุณลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่ 5) ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความเชื่อถือ  ศรัทธา  และอยากยึดถือเปนแบบอยาง  สามารถสรางวิสัยทัศนที่สะทอนใหเห็นถึงเปา
หมายหลักขององคการ สามารถสื่อสารวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติในชีวิตประจําวันจนเกิดเปนคานิยม
รวมในองคการ  การแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยเชนนี้  จึงมีผลทําใหพยาบาลประจําการเกิดความ
จงรักภักดี  และมอบความไววางใจใหดวยความเต็มใจ  (Nahavandi, 2000: 186)  สวนการกระตุน
ปญญาของหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่  6) เปนการกระตุนและสงเสริมใหพยาบาลประจําการทํางาน
เต็มความสามารถ รูจักคิดหาวิธีการใหมที่ดีกวาเดิม  สามารถวิเคราะห  กําหนดปญหา และตัดสินใจ
หาทางเลือกวิธีการแกปญหาไดดวยตนเอง สามารถทํางานที่ทาทายและเกิดความคิดสรางสรรค ผล
ของการกระตุนปญญาจะทําใหพยาบาลประจําการรับรูถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย และเกิด
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ความไววางใจในความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  (Mayer, Davis and Schoorman, 1995: 724-
726)  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยในการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (ตา
รางที่ 7) เปนการแสดงออกถึงความหวงใยและเอาใจใสตอความตองการและความแตกตางของแตละ
บุคคล  คํานึงถึงจุดเดน  จุดดอยของพยาบาลประจําการ  มอบหมายงานตามความสามารถ  และสง
เสริมทักษะโดยการฝกอบรม  นอกจากนี้ยังเปนผูนิเทศ  เปนพี่เล้ียง  ครูฝก  หรือที่ปรึกษาใหกับ
พยาบาลทุกระดับ  ทําใหพยาบาลประจําการรับรูถึงความชวยเหลือ  สนับสนุน  และความหวงใยของ
หัวหนาหอผูปวย  เปนผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (Lewecki and
Bunker, 1996: 127-128) นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจ
(ตารางที่ 8) ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความกระตือรือรน  เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน  และรับรู
ถึงความหวงใย  สงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (Tyler and
Degoey, 1996: 345)  ดังนั้น  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความ
ไววางใจใหเกิดขึ้นระหวางผูนําและผูตาม  จึงเปนเหตุใหเมื่อหัวหนาหอผูปวยใชพฤติกรรมผูนําการ
เปล่ียนแปลงในการบริหารจัดการหอผูปวย  ยอมสงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจในหัว
หนาหอผูปวยเชนเดียวกัน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  Bulter, Cantrell และ Flick  (1999)  ที่
ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงความไววางใจและความพึงพอใจในทีมชี้
นําตนเอง  พบวา  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจ  และ
ความพึงพอใจในผูนําตามการรับรูของปฏิบัติงาน

2.    ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนา
หอผูปวยกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย

จากการศึกษาพบวา     การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย    มี
ความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  (r = .53)  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 (ตารางที่ 9) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอที่  2  ที่วา  เมื่อหัวหนาหอผูปวย
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับพยาบาลประจําการซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  4  ดาน
คือ  การรับรูคุณคาของงาน  สมรรถนะในการทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเอง  และผลกระทบ  แล
วจะมีความสัมพันธกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงอธิบายไดวา

การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ      เปนกระบวนการพัฒนาและสรางความเจริญ
เติบโตของบุคคล  ซ่ึงขึ้นอยูกับคุณลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  ความเชื่อ  ทัศนคติ  คานิยม การรับรู
และสัมพันธภาพ กับสภาพแวดลอมที่รวมถึง  เชื้อชาติ  เพศ  ความสนใจในยามวาง  บทบาท และจุด
ยืนของบุคคล  (Kuokkanen and Leino-Kilpi, 2000: 238)  ซ่ึงสอดคลองกับ  Zimmerman  (1990
cited in  Ellis-Stoll and Popkess-Vawter, 1998: 63)  ที่กลาววา  การเสริมสรางอํานาจทางดานจิตใจ
เปนกระบวนการตัดสินใจที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมของเขา  และในบริบทของการ
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ทํางาน  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจจะเปรียบเสมือนแรงจูงใจภายในงาน  (Sprietzer,
1995)  ซ่ึงการพยาบาลเปนงานที่ใหคุณคาในลักษณะของการใหความชวยเหลือใหคนที่สุขภาพดีหาย
จากการเจ็บปวย  มองเห็นเปาหมายในชีวิต  ผูใหความชวยเหลือยอมมีความสุขในกิจกรรมที่กระทํา
ลงไป  (ฟาริดา   อิบราฮิม, 2541: 7) และรับรูวางานนั้นมีคุณคา (ตาราง 10) นอกจากนี้ ความหมาย
ของงานจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อพยาบาลประจําการเขาใจวา  ความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบจะ
กระทบตอสภาพความเปนอยูและสภาพจิตใจของผูอ่ืน  (Hackman and Oldman, 1980: 79)  แตงาน
การพยาบาลเปนงานที่กระทําตอรางกาย  จิตใจ  อารมณ  สังคม  เศรษฐกิจ  และสภาพแวดลอมของผู
ปวยดวยหลักวิชาการพยาบาลทั้งดานศาสตรและศิลป  (ประพิณ   วัฒนกิจ, 2541: 7)  การเสริมสราง
ความสามารถใหกับพยาบาลประจําการ (ตารางที่ 11) โดยการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ  มีการประเมิน
ผลในทางบวก  ชื่นชมในความสําเร็จของงาน  มอบหมายงานใหมๆ  และสงเสริมใหมีมาตรฐานใน
การทํางานที่สูงขึ้น  จะเปนการสรางความรูสึกรับรูความสามารถของพยาบาลประจําการ  ทําให
พยาบาลประจําการเกิดความภาคภูมิใจและมีความมั่นใจในตนเอง  (Thomas, 2000: 77)  สวนการ
สรางความรูสึกมีอิสระในการตัดสินใจ (ตาราง 12) สามารถเลือกปฏิบัติไดในสถานการณที่แตกตาง
กัน  โดยการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจภายใตขอบเขตความรับผิดชอบ  จะทําใหพยาบาล
ประจําการเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน  และรับรูถึงความไววางใจที่หัวหนาหอผู
ปวยมอบให  สงผลใหพยาบาลประจําการไววางใจในหัวหนาหอผูปวยเชนเดียวกัน  นอกจากนี้การ
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจใหกับพยาบาลประจําการ (ตารางที่ 13) โดยการสรางบรรยากาศ
ของการมีสวนรวมในการทํางาน ใหความสําคัญกับความเปนบุคคลที่มีคุณคาขององคการ  และใหมี
สวนรวมในการประเมินผลความกาวหนาในการพัฒนาคุณภาพงาน  พยาบาลประจําการจะรูสึกวา
ตนเองมีประโยชนมีคุณคา  สามารถสรางงานและควบคุมสถานการณในองคการได  ทําใหรับรูถึงคุณ
คาแหงตน  นั่นคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวยตองการความไววาง
ใจเปนปจจัยสําคัญ  โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองไววางใจในความสามารถ  ความรับผิดชอบ  และ
พฤติกรรมของพยาบาลประจําการ  (Rodwell, 1996: 310)  สงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความไว
วางใจในหัวหนาหอผูปวยเชนกัน  สอดคลองกับการศึกษาของ  Laschnger, Finegan, Shamian และ
Wilk  (2001: 260-272)  ซ่ึงศึกษาผลกระทบการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานโครงสรางและการ
เสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจกับความตึงเครียดในงาน  ในหนวยงานที่ใหบริการพยาบาล  พบ
วา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานโครงสรางมีผลทําใหเกิดความรูสึกไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจ  และผลการเสริมสรางพลังอํานาจ  ทําใหลดความตึงเครียดในการทํางาน  และ
เพิ่มความพึงพอใจในงาน และสอดคลองกับ John (1996)  ที่กลาววา ความไววางใจสงผลกระทบตอ
ความพึงพอใจในงาน
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ขอเสนอแนะ

1. จากผลการวิจัย     พบวา     ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (Χ  = 3.88)  โดยมีดานมิติความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสูด  (Χ  = 3.84)  ดังนั้น  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรมีการเตรียมผูที่จะดํารงตําแหนงหัว
หนาหอผูปวยใหมีความรู  ความสามารถ  และทักษะในการบริหาร  นอกจากนี้ยังควรปรับปรุงระบบ
การคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงเปนตําแหนงถาวรและไมมีวาระการทํางาน
โดยคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถทางการบริหารเพื่อสามารถบริหารหอผูปวยใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้น

2. จากผลการวิจัย       พบวา     พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูง  (Χ  = 3.63)  โดยมีดานการสรางแรงบันดาลใจมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.60)  ดังนั้น  ผู
บริหารทางการพยาบาล ควรสงเสริมสนับสนุนใหหัวหนาหอผูปวยไดแสดงพฤติกรรมผูนําการ
เปล่ียนแปลงอยางเต็มที่และเหมาะสม  จัดอบรมความรูใหมๆ ทางดานการบริหารที่สามารถนํามา
พัฒนางานไดตามสถานการณการเปลี่ยนแปลง  เปดโอกาสใหหัวหนาหอผูปวยไดมีโอกาสแลก
เปล่ียนประสบการณดานความเปนผูนํา  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ใหมีการฝกฝนพฤติ
กรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  เพื่อใหสามารถใชพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยใน
การสรางแรงบันดาลใจใหกับพยาบาลประจําการ

3.  จากผลการวิจัย  พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
สูง  (Χ   = 3.85)  โดยมีดานผลกระทบมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.47)   ดังนั้น  ผู
บริหารทางการพยาบาลควรสงเสริม  สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในงาน  ใหศึกษาตอ
หรืออบรมทางวิชาการ  อํานวยความสะดวกในดานอุปกรณในการปฏิบัติงาน  จัดบริการและ
สนับสนุนขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนแกบุคลากร  สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  นอก
จากนี้  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรจัดองคการใหมีอิสระในการตัดสินใจ  เชน  มีการบริหารงาน
ในรูปแบบคณะกรรมการ  มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ  ใหโอกาสบุคลากรสามารถตัดสินใจใน
หนาที่รับผิดชอบอยางเต็มที่  สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความรูและประสบ
การณในการทํางาน  มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน  และมี
ระบบการใหรางวัลยกยอง  ชมเชย  เมื่อมีการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ และมีการประชาสัมพันธ
กิจกรรมตาง ๆ ของโรงพยาบาล  เปนตน
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป

1. ควรศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ  ที่คาดวาจะสงผลตอความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
เชน  การบริหารแบบมีสวนรวมบรรยากาศองคการ  การสื่อสาร  การปฏิบัติอยางยุติธรรม เปนตน

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปร  พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงการเสริมสรางพลัง
อํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ในโรงพยาบาลรัฐ
บาลกับเอกชน

3. ควรมีการวิจัยสรางรูปแบบการพัฒนาความไววางใจใหกับหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ
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พยาบาลประจาํการ   โรงพยาบาลรฐั กรงุเทพมหานคร”    โดยมี    รองศาสตราจารย ดร.พวงทพิย  ชัยพบิาลสฤษดิ ์  เปน
อาจารยทีป่รกึษาวิทยานพินธ     ในการนีใ้ครขอความรวมมือใหนิสิตดาํเนนิการทดลองใชเครือ่งมอืการวจิยัโดยการใช แบบ
สอบถามขอมลูสวนบคุคล  พฤติกรรมผูนาํการเปลีย่นแปลง การเสรมิสรางพลงัอาํนาจทางดานจติใจ   และแบบสอบถาม
ความไววางใจหวัหนาหอผูปวย  ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน   เรื่อง วัน เวลา และสถานที่ในการทดลองใชเครื่องมือ
อีกครั้งหนึ่ง

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางปยภรณ  ปญญาวชิร  ไดดําเนินการทดลองใชเครื่องมือ ดงักลาว
เพือ่ประโยชนทางวชิาการ คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั หวังเปนอยางยิง่วาจะไดรบัความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้

  ขอแสดงความนับถือ

    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
                                 รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

   ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน            หัวหนากลุมงานการพยาบาล
อาจารยที่ปรึกษา          รองศาสตราจารย  ดร.พวงทพิย  ชัยพิบาลสฤษดิ ์   โทร. 02-2189818
ช่ือนิสิต                       นางปยภรณ  ปญญาวชริ      โทร 02-2011415 , 02-8724919   กด  0
งานจัดการศึกษา          โทร. 02-2189825      โทรสาร  02-2189806



                                                          

ที ่ทม 0342/            คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย
            อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท

   กรุงเทพฯ  10330

ตุลาคม        2545

เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎกลา

                เนือ่งดวย นางปยภรณ  ปญญาวชิร นสิติขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ   คณะพยาบาลศาสตร        จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อ เสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
การเปลี่ย นแปลง  การเสริมสรา งพลังอํานาจทางดานจิต ใจของหัวหนาหอผูปว ย  กับความไวว าง
ใจในหัวหนาหอผูปว ย ตามการรับรูข อ งพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ   กรุง เทพมหานคร”
โดยมี   รองศาสตราจารย    ดร. พวงทิพย    ชัยภิบาลสฤษดิ์    เปนอาจารยทีป่รกึษาวทิยานพินธ           ในการนีจ้งึขอ
เรยีนเชญิ
พ.ต.หญงิ จารวุรรณ  ปทอง  เปนผูทรงคณุวุฒิตรวจสอบความตรงตาม   เนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น   เพื่อ
ประโยชนทางวิชาการตอไป

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดพจิารณาอนมุติัให พ.ต.หญงิ จารวุรรณ  ปทอง เปนผูทรงคณุวุฒิตรวจสอบเครือ่งมือการ
วิจยัดงักลาว   คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  หวังเปนอยางยิง่วาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

                               ขอแสดงความนับถือ

         (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
     รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                ปฏบิติัราชการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน           พ.ต.หญงิ จารวุรรณ  ปทอง
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 21898086
อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย  ชัยภิบาลสฤษดิ์  โทร. (02) 2189818
ช่ือนิสิต          นางปยภรณ  ปญญาวชิร  โทร. (02) 4277846 , (02) 2011415



                                                          

ที่ ทม 0342/            คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

            อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท
           กรุงเทพฯ  10330

ธันวาคม   2545

เรื่อง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการสํานักการแพทย

เนื่องดวย  นางปยภรณ  ปญญาวชิร นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณ
มหาวทิยาลยั กาํลงัดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวิทยานพินธเรือ่ง “ความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมผูนาํการเปลีย่นแปลง 
การเสริมสรางพลังอาํนาจทางดานจิตใจของหวัหนาหอผูปวย กบัความไววางใจในหวัหนาหอผูปวยตามการรบัรูของ
พยาบาลประจาํการ   โรงพยาบาลรฐั กรงุเทพมหานคร”    โดยมี    รองศาสตราจารย ดร.พวงทพิย  ชัยพบิาลสฤษดิ ์  เปน
อาจารยทีป่รกึษาวิทยานพินธ     ในการนีใ้ครขอความรวมมือใหนิสิตดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูการวิจยัโดยการใช แบบ
สอบถามขอมลูสวนบคุคล  พฤติกรรมผูนาํการเปลีย่นแปลง การเสรมิสรางพลงัอาํนาจทางดานจติใจ   และแบบสอบถาม
ความไววางใจหวัหนาหอผูปวย  จากพยาบาลประจาํการทีม่ปีระสบการณทาํงาน  1  ปขึน้ไป  ในโรงพยาบาลตากสนิ  
จาํนวน  30  คน  และวทิยาลยัแพทยศาสตรกรงุเทพมหานครและวชริพยาบาล จาํนวน  73  คน  ทั้งนี้นิสิตจะประสาน
งาน   เรื่อง วัน เวลา และสถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางปยภรณ  ปญญาวชิร  ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ดงั
กลาว  คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั หวังเปนอยางยิง่วาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน และขอ
ขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
                            รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน                   1) ผูอํานวยการวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล
           2) หัวหนาฝายการพยาบาลวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล
           3) ผูอํานวยการโรงพยาบาลตากสิน   4) หัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน

อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย  ดร.พวงทพิย  ชัยพิบาลสฤษดิ ์   โทร. 02-2189818
ช่ือนิสิต                         นางปยภรณ  ปญญาวชริ      โทร 02-2011415 , 02-8724919   กด  0
งานจัดการศึกษา           โทร. 02-2189825      โทรสาร  02-2189806



                                                          

ภาคผนวก ค

ตัวอยางหนังสืออนุมัติการเก็บขอมูลวิจัย
โดยผานคณะกรรมการจริยธรรมของแตละโรงพยาบาล









                                                          

ภาคผนวก ง

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย



                                                          

แบบสอบถามงานวิจัย

เร่ือง  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย  กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
วันที่  4  มกราคม  2546

เรียนทานผูตอบแบบสอบถาม

เนื่องดวยดิฉัน  นางปยภรณ  ปญญาวชิร  นิสิตปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  การ
บริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง  “ความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย
กับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร“
โดยมีรองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย  ชัยพิบาลสฤษดิ์  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ซึ่งการทําวิทยา
นิพนธดังกลาว  จะสําเร็จลุลวงได  จําตองไดรับขอมูลจากทานในการตอบแบบสอบถามการวิจัยนี้  คําตอบของ
ทานจะถูกนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ  และการแปลผล  ขอมูลจะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคล  ไมวากรณี
ใด ๆ  เพราะเปนการศึกษาขอมูลในภาพรวม  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงขอใหทานตอบแบบสอบถามโดย

1. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละสวน  และกรุณาตอบใหครบทุกขอตามความ
เปน

จริง  เพื่อใหคําตอบของทานสามารถใชเปนขอมูลที่สมบูรณที่สุดในการวิจัยครั้งนี้  และนําผลที่ไดไปเปนแนว
ทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

2. ขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปนความลับ  และเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในภาพรวมเทานั้น

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือ
จากทานเปนอยางดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

นางปยภรณ  ปญญาวชิร



                                                          

ชุดที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

คําช้ีแจง  :  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน  (  )  หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับ
ความเปนจริง

1. ปจจุบันทานอายุ……….ป
2. สถานภาพสมรส

(  )  1.  โสด (  )  2.  คู (  )  3.  หมาย / หยา / แยก
3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน

(  )  1.  ปริญญาตรี  หรือเทียบเทาปริญญาตรี
(  )  2.  ปริญญาโท
(  )  3.  อ่ืน ๆ  โปรดระบุ…………………………………

4. ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้รวม………..ป………..เดือน
5. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในแผนก

(  )  1.  ศัลยกรรม (  )  2.  อายุรกรรม
(  )  3.  สูตินรีเวชกรรม (  )  4.  กุมารเวชกรรม
(  )  5.  ศัลยกรรมกระดูกและขอ (  )  6.  หูตาคอจมูก
(  )  7.  อุบัติเหตุและฉุกเฉิน (  )  8.  ผูปวยหนัก
(  )  9.  อ่ืน  ๆ  โปรดระบุ……………………………….

แบบสอบถามมี  4  ชุด  คือ
ชุดที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน   5 ขอ
ชุดที่  2  แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน  33 ขอ
ชุดที่  3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ จํานวน 12 ขอ
ชุดที่  4  แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย จํานวน 35 ขอ



                                                          

ชุดที่  2
แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง : ขอใหทานพิจารณารายการพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทาน  ขอไดโปรด
พิจารณาแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางดานขวามือ  ซึ่งทานคิดวาตรงกับ
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุด  ในขอคําถามหนึ่ง  ๆ  จะมีคํา
ตอบใหเลือกตอบ  ดังนี้

มากที่สุด (5  คะแนน)  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานมากที่สุด

มาก  (4  คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานมาก

ปานกลาง (3 คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานปานกลาง

นอย  ( 2  คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานนอย

นอยที่สุด  (1  คะแนน) หมายถึง ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยของทานนอยที่สุด  หรือไมตรงกับพฤติ
กรรมของหัวหนาหอผูปวยของทาน



                                                          

ขอ
ที่

คําถาม
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

1
การสรางบารมี
ทําใหขาพเจารูสึกภาคภูมิใจที่มีโอกาสไดรวมงานดวย

2 สรางความมั่นใจไดวาจะสามารถนําขาพเจาฟนฝา
อุปสรรคตาง  ๆ  ในการทํางานไดสําเร็จ

3 ทําใหขาพเจารูสึกสบายใจเมื่อไดใกลชิด
4 เปนแบบอยางที่ดีสําหรับขาพเจา
5 สรางแรงจูงใจใหขาพเจาเกิดความรักและภักดีตอองคการ

10
การกระตุนปญญา
ทําใหขาพเจาตระหนักถึงปญหาของหนวยงานที่กําลัง
เผชิญอยู

11 ทําใหขาพเจาเกิดมุมมองใหมในสิ่งที่เคยคิดวาเปนปญหา
ยุงยาก

18
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล
แสดงการยอมรับจุดเดนจุดดอยของขาพเจา

19 มอบหมายงานและอํานาจหนาที่ใหขาพเจา  ตามความรู
ความสามารถของขาพเจา

20 คนหาและตอบสนองความตองการของขาพเจา
21 แสดงออกถึงความชื่นชมในความสามารถ เมื่อขาพเจา

ปฏิบัติงานไดดี

28
การสรางแรงบันดาลใจ
มีคําพูดที่ทําใหขาพเจาเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน

31  ทําใหขาพเจาเกิดความรูสึกวา  งานที่ทําเปนเรื่องสําคัญ
และเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง

32 ใชคําพูดจูงใจ  ทําใหขาพเจาทุมเทความพยายามเปน
พิเศษ ในการปฏิบัติงาน

33 ใชกริยาและวาจา แสดงความเอื้ออาทรตอบุคลากรใน
ยามทอแท



                                                          

ชุดที่  3
แบบสอบถามการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจของหัวหนาหอผูปวย

คําชี้แจง: ขอความตอไปนี้  เปนการรับรูการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากหัวหนาหอ
ผูปวยของทาน  โปรดพิจารณาวาทานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมากนอย
เพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางดานขวามือ  ซึ่งทานคิดวาตรงกับ
ความรูสึกของทานมากที่สุด  ในขอความหนึ่ง  ๆ  จะมีคําตอบใหเลือกตอบ  ดังนี้

เห็นดวยอยางยิ่ง       (5  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว
เห็นดวย                 (4  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ                    (3  คะแนน)หมายถึง ไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับ

ขอความดังกลาว
ไมเห็นดวย       (2  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   (1  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว



                                                          

ขอ
ที่

คําถาม
การสนับสนุน  สงเสริมของหัวหนาหอผูปวย

ทําใหรูสึกวา…

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

1
การรับรูคุณคาของงาน
งานพยาบาลที่ทําอยูมีความสําคัญตอขาพเจา
มาก

2 กิจกรรมการปฏิบัติงานในหนาที่มีความหมายตอ
ขาพเจา

3 งานการพยาบาลที่ทําอยูมีความหมายตอ
ขาพเจามาก

4
สมรรถนะในการทํางาน
ขาพเจาเชื่อมั่นวา  ขาพเจามีความสามารถใน
งานที่ทําอยู ปจจุบัน

5 ขาพเจามั่นใจในความสามารถของตนเองวาจะ
ทํากิจกรรมตาง ๆ  ไดสําเร็จ

6 ขาพเจามีความเชี่ยวชาญในทักษะที่จําเปนตอ
การทํางาน

7
การตัดสินใจดวยตนเอง
ขาพเจามีอิสระตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ

8 ขาพเจาสามารถตัดสินใจดวยตนเอง
9 ขาพเจามีโอกาสเลือกตัดสินใจอยางอิสระในการ

ทํางาน

10
ผลกระทบ
ขาพเจาสามารถสรางผลงานใหเกิดขึ้นในหนวย
งานอยางมาก

11 ขาพเจาสามารถควบคุมสถานการณที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน

12 ขาพเจามีอิทธิพลอยางชัดเจนตอส่ิงที่เกิดขึ้นใน
หนวยงาน



                                                          

ชุดที่  4
แบบสอบถามความไววางใจหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง  :     ขอความตอไปนี้  เปนการรับรูความไววางใจหัวหนาหอผูปวยของทาน  โปรด
พิจารณาแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางดานขวา  ซึ่งทานคิดวาตรงกับ
ความรูสึกของทานมากที่สุด  ในขอความหนึ่ง  ๆ  จะมีคําตอบใหทานเลือกตอบ  ดัง
นี้

เห็นดวยอยางยิ่ง       (5  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว
เห็นดวย                   (4  คะแนน) หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมแนใจ                     (3  คะแนน)หมายถึง ไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับ

ขอความดังกลาว
ไมเห็นดวย       (2  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   (1  คะแนน) หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว



                                                          

ขอ
ที่

คําถาม
ทานไววางใจหัวหนาหอผูปวย  เพราะหัวหนาหอ

ผูปวย

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง

1
มิติความสามารถ
สามารถแกปญหาทางการพยาบาล  โดย
ประยุกตใชผลงานวิจัยใหม  ๆ

2 มีความชํานาญเฉพาะทางในการปฏิบัติการพยาบาล
3 สามารถวิเคราะหจุดออนจุดแข็งของการปฏิบัติ

งานในหอผูปวย

15
มิติความเปดเผย
เปนคนพูดความจริง  ตรงตามขอมูลที่ไดรับ

16 บอกปญหาที่เกิดขึ้นจริงในหอผูปวย โดยไมปดบัง
17 รับฟงความคิดเห็นของบุคลากร
18 ใหโอกาสบุคลากรแสดงความรูสึกในการปฏิบัติ

งาน

21
มิติความหวงใย
คํานึงถึงผลประโยชนของบุคลากรสวนใหญเปน
สําคัญ

22 ใหความชวยเหลือเมื่อบุคลากรมีปญหา
23 มีความเห็นอกเห็นใจในสภาพการทํางานของ

บุคลากร

29
มิติความเชื่อถือได
เปนคนรักษาคําพูด

33 มีความรูในการบริหารงาน  ใหเกิดผลสําเร็จ
34 มีอิทธิพลในการจูงใจบุคลากร ใหปฏิบัติตามแนว

คิดของหัวหนาหอผูปวย
35 เปนบุคคลที่สามารถเขาพบหรือขอความชวย

เหลือได



                                                          

ภาคผนวก จ

สถิติที่ใชในการวิจัย



                                                          

ΣX
 N

สถิติที่ใชในการวิจัย

สถิติที่ใชในการวิเคราะห มีดังนี้
1. สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha coefficient) (ประคอง

กรรณสูต, 2542 : 46)  มีสูตรดังนี้

สูตรสัมประสิทธิ์  α  คือ α  =     �

เมื่อ  α   =  สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม
K    =  จํานวนขอแบบสอบถาม
S1

2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
SX

2 = ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด

2. คาเฉลี่ย  (Mean)  มีสูตรดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541 : 35)

⎯X =  

เมื่อ ⎯X = คาเฉลี่ย หรือมัชฌิมเลขคณิต
   ΣX = ผลรวมทั้งหมดของขอมูล
   N = จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยางทั้งหมด

3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  devolution  :  S.D.)  มีสูตรดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ,
2541 : 65)

S.D. =

เมื่อ S.D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ΣX = ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว
ΣX2 = ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง
N = จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง

    K           1 - ΣS1
2

   K-1          Sx
2

NΣX2 – (ΣX)2

        N(N-1)



                                                          

4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  มีสูตรดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541 : 314)

rxy =

เมื่อ rxy = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ΣX = ผลรวมของคะแนนชุด X
ΣY = ผลรวมของคะแนนชุด Y
ΣXY = ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y
ΣX2 = ผลรวมของคะแนน X  แตละตัวยกกําลังสอง
ΣY2 = ผลรวมของคะแนน Y  แตละตัวยกกําลังสอง
N = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง

5. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  โดยการทดสอบคาที  (t-test)
มีสูตร  ดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541 : 317)

t =

เมื่อ t = คาที
r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
n = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง
df = ชั้นแหงความเปนอิสระ  (Degree of freedom)

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

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



                                                          

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางปยภรณ    ปญญาวชิร    เกิดวันที่  23    สิงหาคม    พ.ศ. 2498  ที่กรุงเทพมหานคร   สําเร็จ
การศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต  สาขาการพยาบาลและผดุงครรภ  ปการศึกษา 2523  และเขา
ศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อปการศึกษา  2543  เขารับราชการในตําแหนงพยาบาลประจําการ  ภาค
วิชาสูติ – นรีเวช  โรงพยาบาลรามาธิบดี  ในป  2523  ปจจุบันปพุทธศักราช  2546 รับราชการ
ตําแหนงพยาบาล  7  หัวหนาหอผูปวยสูติกรรม  3  โรงพยาบาลรามาธิบดี
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