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บทคัดยอ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อหาตัวแบบที่เหมาะสมในการเปนผูนําดานการดําเนินงาน

ทางวัฒนธรรมของไทย จากการทบทวนวรรณกรรมและใชแบบสอบถาม 550 ชุดจากพยาบาลวิชาชีพ

ของโรงพยาบาลเครอืบรษัิทกรงุเทพดสุติเวชการ เพือ่วเิคราะหขอมลู ในการรบัรูถงึภาวะความเปนผูนาํ

ในระดับปฏิบัติการในมิติของความสามารถในการสนับสนุนทรัพยากร และการสรางสัมพันธภาพ

เพื่อสรางการมีสวนรวมและนําไปสูความสําเร็จของงาน ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาลักษณะความเปน

ผูนําในการดําเนินงานดานการจัดการวัฒนธรรมของไทยมีความสามารถในการดึงดูดผูติดตามใน 

2 องคประกอบ คือ ความผูกพันเชิงสัมพันธและความผูกพันเชิงอารมณในการยอมรับผูนําที่มีตอ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานกับโดยมีปจจัยสงผาน คือ การมีสวนรวม



276
วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 13 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2561)
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ABSTRACT

 This research aimed to find an applicable model for Thai cultural operational leadership. 

To investigate the cause and effect, we constructed a Theoretical model. And then applied 

550 questionnaires getting from Bangkok Dusit Medical Service’s professional nurses to 

analyze the data. The covariance based was used to identify the structural equation model 

of the operational leadership of empowerment on the dimensions of resource support and 

relational support to motivate team’s involvement and lead to job performance. The results 

have shown that the strength characteristic of operational leadership with Thai cultural 

management was the ability to engage the followers on two components: relational and 

affective commitment to success on job performance with the involvement mediator. 

Keywords: operational leadership, Thai management style, relational commitment

บทนํา

 การศึกษาตัวแบบเชิ ง โครงสร าง ท่ี

ดําเนินการสวนใหญมักจะเปนการวิเคราะห

เชิงยืนยันโดยใชทฤษฎีและงานวิจัยเปนหลัก

ในการสรางกรอบแนวคิดวิจัยที่เรียกวา ตัวแบบ

เชิงทฤษฎี  ( theoret ical  model)  ซึ่ งการ

วิ เคราะห ลักษณะนี้  ใช ข อมูลเชิงประจักษ 

ในการทดสอบโดยการวิ เคราะห ตั วแบบ

เชิงทฤษฎีที่กําหนด มักจะดําเนินการในระดับ

การวิเคราะหหาความรู แบบทั่วไป (general 

analysis) เพื่อหาผลสรุป โดยไมวิเคราะห

ในระดับเชิงลึกเพ่ือหารายละเอียดของตัวแบบ

บนขอมูลเชิงประจักษแตละประเภท (Trembley 

& Landreville, 2014) เพราะการใชทฤษฎี

ขับเคล่ือนตัวแบบนั้นจะเปนยืนยันโดยภาพรวม 

ในสวนของการวิเคราะหรายละเอียดใหลึกซึ้ง

ลงไป เพื่อใหไดสมการโครงสรางที่เหมาะสมกับ

ขอมูลท่ีแตกตางตามโดเมน (domain diversity) 

ทั้งนี้ เพราะขอมูลเชิงประจักษที่ปรากฏในสถาน

บริการแตละประเภท เชน โรงงาน โรงพยาบาล 

หรือ โรงแรม ก็จะมีมุมมองขอมูลในมิติของลูกคา 

หรือพนักงานที่ใหบริการในธุรกิจแตละประเภท

แตกตางกัน (Ambrose & Schmike, 2003) 

ดวยเหตุผลดังกลาวน้ี การท่ีจะหาตัวแบบเชิงลึก

ที่เหมาะกับองคการที่ดําเนินธุรกิจแตละกลุ ม 

จึงจําเปนท่ีจะตองใชขอมูลของแตละลักษณะ

เปนตัวขับเคล่ือนในการวิเคราะห เพื่อจะได

ตัวแบบคุณลักษณะในเชิงลึกอันจักนําไปสู 

ประโยชนในเชิงของการบริหารองคการแตละ

ประเภทไดอยางเหมาะสม
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 ในงานวิจัยครั้งนี้ไดนําตัวแบบการศึกษา

ลักษณะผูนํามาเปนแนวทางในการวิเคราะห 

โดยการดําเนินการในระดับการสรางตัวแบบ

โดยใช ทฤษฎีสนับสนุนตัวแบบภาวะผู นํ า 

เพื่อสร างตัวแบบเชิงทฤษฎี  และใช ข อมูล

สนับสนุนเพื่อค นหาตัวแบบที่ เหมาะสมกับ

ลักษณะขอมูลเชิงประจักษ ภาวะผูนําสวนใหญ

มักใชแนวคิดผูนําที่อยูในระดับองคการ โดยมี

แนวคิดในลักษณะภาวะผู นําแบบรวมสมัย 

(contemporary leadership) ซึ่งนิยมใชกัน

ปจจุบัน เชน ผูนําแบบเต็มตัวแบบ (full range 

leadership) ผูนําแบบปฏิรูป (transformation 

leadership) ผูนาํแบบแลกเปลีย่น (transactional 

leadership) และผู นําที่แทจริง (authentic 

leadership) ลักษณะผูนาํแตละแบบทีก่ลาวมานี้ 

ไดมีการนําไปใชสนับสนุนภาวะผูนําในองคการ

ประเภทตาง ๆ เชนองคการที่มุงเนนการสราง

นวัตกรรมก็มักจะใชภาวะ ผูนําแบบปฏิรูป ซึ่งใช

กลยุทธในการสรางความแตกตาง สามารถ

แขงขันกับภายนอก (competitive advantage) 

(Porter, 1985) ไดโดยเนนการที่สรางใหคน

ในองคการมีความคิดสรางสรรค การผลักดัน

ใหองคการเปนการองคการแหงการเรียนรู  

ในขณะที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเปนภาวะผูนํา

ที่ใชกระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผู นํากับ

ผูตามเพื่อใหไดรับผลงานตามขอตกลงโดยอยู

ภายใตกฎ กติกาของหนวยงาน (rules and 

regulations) (Bass, 1985; Burns, 1978) 

ลักษณะนี้อาจไมเหมาะกับองคการที่ตองการ

ความคิดสร างสรรค  เพื่อนําไปสู การสร าง

นวัตกรรม (Schein, 2016) ผูนําแบบแลกเปลี่ยน

มักเนนท่ีการทํางานเพื่อใหการดําเนินการของ

องคการเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

คุณสมบัติของผูนําแบบน้ีตองมีความเชี่ยวชาญ

ในการจัดการงานใหเปนไปตามหนาท่ีทางการ

บริหาร (management functions) เชน การ

วางแผน การติดตามควบคุม เปนตน และโดยนัย

วฒันธรรมทางสงัคมไทย การทีง่านจะสาํเรจ็กต็อง

อาศัยสัมพันธภาพระหวางผู นํากับผู ตามดวย 

(leader and fallower relationship) นอกจากน้ี

ผูนําลักษณะน้ียังตองสรางความคาดหวังท่ีจะ

ไดรับจากความสําเร็จของงาน สงผลใหผูตาม

พรอมทีจ่ะเขาไปมสีวนรวมในการทาํงาน จากขอมลู

ลักษณะผูนําที่กลาวมานี้ เห็นไดวาผูนําแลกเปลี่ยน

สามารถจัดสรรทรัพยากรขององคการไดใน

ระดับหนึ่ง ทั้งนี้ เพราะอยู ในตําแหนงที่ไดรับ

มอบอาํนาจในการทรพัยากรได แตเมือ่ผูนําอยูใน

ระดับปฏิบัติการ การเสริมอํานาจ (empower) 

จากองคการจะมีอยางจํากัดและนอยมาก สงผล

ใหการคนหาคุณลักษณะของผู นําในระดับนี้

ที่สามารถทําใหทีมงานประสบผลสําเร็จ จึงเปน

เรื่องที่นาสนใจ นอกจากนี้งานวิจัยสวนใหญก็มี

การศึกษาเรื่องน้ีนอยมาก

 ภาวะผูนําในระดับปฏิบัติการสวนใหญ

จะมุงเนนความสําเร็จของงาน (task oriented) 

ในแตละสวน เชนฝายผลิต ฝายการตลาด 

และฝายปฏิบัติการที่อยูในขายเสี่ยง เชน ผูนํา

พยาบาล ผูนําหนวยกูชีพ เปนตน โดยนัยผูนํา

ในระดบัปฏบิตักิารดงัทีย่กตวัอยางมานี ้มกัจะตอง

ใชศิลปะและความสามารถเฉพาะตัวเพื่อทําให

งานกลุมสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถ

สรางแรงจูงใจภายใน (self-motivated) เพื่อให
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บรรลเุปาหมายการทาํงาน (Burns, 1978) ถงึแมวา

มีการมุงเนนงานเชนเดียวกัน แตภาวการณเปน

ผูนําในระดับปฏิบัติการมักจะมีความแตกตาง

กันในมิติของงาน เชน การปฏิบัติงานในโรงงาน 

การปฏิบัติงานกูชีพ หรืองานการพยาบาลคนไข 

นอกจากมิติของงานแลวมิติของวัฒนธรรม

ก็มีบทบาทเขามามีสวนที่ทําใหภาวะผูนําระดับ

ปฏิบัติการมีความแตกตางกัน เชนในวัฒนธรรม

ตะวันออกที่เนนการอยูรวมกัน ก็แตกตางจาก

ชาติตะวันตกที่เนนความเปนตัวตน (Hofstede, 

1973) เห็นไดวาวัฒนธรรมไทยที่มีรากฐานจาก

ศาสนาพุทธที่สอนใหเราชวยเหลือเพื่อนรวมโลก 

สงผลใหคนไทยรวมทั้งองคการที่บริหารดวย

วัฒนธรรมไทยจึงมีหลักการบริหารที่เนนเรื่อง

การอยูรวมกัน ชวยเหลือ ใหความหวงใย (care) 

ถาสนับสนุนดวยทรัพยากรที่จับตองไดก็จะ

เสียสละ (tangible support) แตถ าไมมีก็

สนับสนุนทางดานจิตใจ (emotional support) 

คือ แสดงความมีนํ้าใจ ความเอ้ืออาทร ถึงกัน

แทนการบริจาคทรัพยสิน

 เนื่องจากการศึกษาภาวะผูนําโดยทั่วไป

มักจะมองขามความสําคัญภาวะผูนําในระดับ

ปฏิบัติการ ซึ่งเปนระดับที่สําคัญเพราะเปนผูนํา

ท่ีตองทาํหนาทีท่ัง้เปนผูนาํ และรวมทาํงานกับกลุม

กับงานดานหนาโดยตรงซึ่งตองเผชิญกับแรง

กดดันหลายดาน ในภาวการณเชนนี้ การบริหาร

ทมีงานสาํหรบัผูนาํระดบัปฏบัิตงิานในการบรหิาร

ภายใตวัฒนธรรมไทย จึงมีจุดเดนที่นาคนหาวา

มีความสามารถดานใดที่โดดเดน สามารถนํามา

นิยามเปนอัตลักษณของผูนําระดับปฏิบัติการ

แบบไทย (Thai operational leadership) ได 

 ตัวอยางขอมูลที่นํามาศึกษาในงานวิจัย

ครั้งน้ี คือ การรับรู ภาวะผูนําหัวหนาพยาบาล

แบบไทย โดยสมาชิกเป นพยาบาลวิชาชีพ 

การเลือกกลุ มประชากรที่ศึกษาคือพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเครือบริษัทกรุงเทพดุสิต

เวชการ ซึ่งเลือกโรงพยาบาลขนาด 250 เตียง

ขึ้นไป และมีศักยภาพการทางแพทยระดับ

ทุติยภูมิขึ้นไป ทั้งนี้ เพราะมีลักษณะการทํางาน

เปนทีมที่ชัดเจน จากผลสืบเนื่องดังที่กลาวแลว

ในประเด็นของภาวะผูนําระดับปฏิบัติการในการ

เปนผูนํา จึงนําขอมูลของภาวะผูนําพยาบาล

มาศึกษาเพื่อเปนตนแบบของภาวะผูนําระดับ

ปฏิบัติการที่เปนผูที่อยูในการปฏิบัติงานโดยตรง 

ซึ่งตองอยูภายใตความเส่ียง เชน ผูนําในโรงงาน

ตองดูแลความปลอดภัยของพนักงาน พยาบาล

ตองดูแลการรักษาคนไข หรือในกรณีของงาน

กูชีพ รวมท้ังงานอื่น ๆ ดังน้ัน ผูนําจึงตองมีท้ัง

ศาสตรและศิลปะ มีความเขาใจในการทํางาน

ท่ีอยูภายใตเงื่อนเวลา ความตองการของผูรับ

บริการตลอดจนเครือขาย ในสวนของการเปน

ผูนําในกลุมงานก็ตองมีความเขาใจความแตกตาง

ของสมาชิกในกลุม ในความเปนปจเจกบุคคล 

สามารถศรัทธาในการทํางาน สรางความไวเนื้อ

เชื่อใจ (trust) วาผูนําจะไมมีวันทอดทิ้ง กลาหาญ

ท่ีจะรับผิดชอบรวมกันในยามวิกฤติ (Zhou& 

Cannella,2008; Hinno et al., 2012) นอกเหนือ

จากการเสาะหาภาวะความเปนผูนําในระดับ

ปฏิบัติการท่ีบริหารดวยวัฒนธรรมไทยแลว 

งานวจิยัยงัตองเกีย่วของกบัการวเิคราะหตวัแบบ

ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

เพื่อหาความรูเชิงเหตุและผล (casualty) 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพื่อพัฒนาตัวแบบภาวะผู นําระดับ

ปฏิบัติการที่บริหารดวยวัฒนธรรมไทยโดยอาศัย

ทฤษฏีและบูรณาการรวมกับขอมูลเชิงประจักษ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย

 1. ประโยชน  เชิงบริหารได ตัวแบบ

ที่เหมาะสมในการนําใชในการใหความรูกับผูนํา

ระดับปฏิบัติการที่บริหารดวยวัฒนธรรมไทย

 2. ประโยชนในเชิงวิชาการไดตัวแบบ

คุณลักษณะของภาวะผู นําระดับปฏิบัติการ

ที่บริหารดวยวัฒนธรรมไทย

ขอบเขตของการวิจัย

 1. ขอบเขตดานประชากรพยาบาล

วิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนขนาด 100 เตียง

ขึ้นไป

 2. ดานเนื้อหา ศึกษาเฉพาะ ปจจัย 

การรบัรูภาวะผูนาํระดบัปฏบิตักิาร การมสีวนรวม

ของพยาบาล และ ผลการปฏิบัติงาน

 3. เก็บขอมูลชวงป พ.ศ. 2560 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 งานวิจัยมีขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล

ดังนี้

 1. นําข อมูลเชิงประจักษ จากแบบ

สอบถามจํานวน 550 หนวยของพยาบาลวิชาชีพ

จากโรงพยาบาลในเครือดุสิตเวชการที่มีขนาด 

250 เตียงขึ้น และมีศักยภาพการทางแพทย

ระดับทุติยภูมิขึ้นไป ไดแก โรงพยาบาลกรุงเทพ 

โรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต โรงพยาบาลสมิติเวช 

สุขุมวิท โรงพยาบาลสมิติ เวช ศรีนครินทร  

โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2 

โรงพยาบาลพญาไทศรีราชา และโรงพยาบาล

เปาโล พหลโยธิน แผนการสุ มตัวอยางที่ใช  

คือ แผนการสุ มตัวอยางเชิงชั้นภูมิแบบงาย 

โดยดําเนินการแบงชั้นภูมิตามโรงพยาบาล 

และจัดสรรขนาดตัวอยางแบบสัดสวน โดย

แบบสอบถามประกอบดวยการรบัรูภาวะความเปน

ผูนาํพยาบาลในดาน การสนบัสนนุดานทรพัยากร 

การสนับสนุนดานความสัมพันธ การมีสวนรวม 

และผลการปฏิบัติงาน มาวิเคราะหเพื่อสอบยํ้า

ตวัแบบเชงิเหตตุามทีไ่ดจากการทบทวนวรรณกรรม 

เรียกวา ตัวแบบท่ี 1

 2. วิเคราะหตัวแบบท่ี 1 เพื่อวิเคราะห 

ป จจัยเหตุ (cause factor) ป จจัยส งผ าน 

(mediator factor) และปจจัยผล (effect factor)

 3. วิเคราะหตัวแบบที่ 2 - 4 โดยการ

นําปจจัยท่ีวิเคราะหวามีความสําคัญในตัวแบบ

มาทําการสกัดปจจัยลําดับที่สอง และปรับตัว

แบบสมการใหเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษ

การทบทวนวรรณกรรม

 เพื่อสรางกรอบแนวคิดวิจัยทางทฤษฎี 

(theoretical framework) โดยอาศัยทฤษฎีและ

งานวิจัยสนับสนุน แนวคิดภาวะความเปนผูนํา

ประเภทตาง ๆ  จงึถกูคดัเลือกและนํามาบรูณาการ

รวมกัน ดังน้ี คุณสมบัติของผูนําแบบแลกเปล่ียน

มีลักษณะบางประการท่ีสนับสนุนงานของผูนํา

ระดับปฏิบัติการในสายอาชีพพยาบาล เนื่องจาก

มีการเนนงานในแตละกรณีเปนหลัก เพราะการ

ใหการพยาบาลผู ปวยในแตละกรณีก็มีความ
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วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 13 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2561)

แตกตางกัน ผู นําในระดับหัวหนาของแตละ

หนวยงานยอยเปนผู นําระดับตนที่มีบทบาท

สําคัญ ในการทําหนาที่ประสานงานเชื่อมโยง

ระหวางผู บริหารระดับสูงกับพยาบาลระดับ

ปฏิบัติงาน และเชื่อมโยงความสัมพันธ กับ

พยาบาลที่มีอยูในทีม มีการสนับสนุนทรัพยากร

ไดภายใตขอจาํกดั โดยผูนาํตองสามารถสรางแรง

จูงใจใหลูกทีม สามารถดึงความรูความสามารถ

ของตนและเพื่อนร วมงานใหสนับสนุนงาน

ทั้งแรงกายและแรงใจ ทําใหคนไขและญาติ

มีความรู สึกวาเขาเปนคนในครอบครัวเดียว

กับเรา การมีเจตคติและพฤติกรรมการมีสวนรวม

และการสํานึกในหนาที่ มีสวนชวยใหเกิดความ

สําเร็จของงานและนําไปสู ผลประโยชนของ

องคการ ( Mitonga-Monga & Cilliers, 2012) 

การรับรู ถึงผลประโยชนจากการมีส วนร วม 

(involvement) (Kamasak, & Bulutlar, 2010)

 การเปนผูนําในระดับปฏิบัติการในการ

บริหารแบบวัฒนธรรมไทยนั้น มักปรากฏตัวแบบ

การอยูรวมกันในทีมน้ันเสมือนญาติ พี่นองกัน

มคีวามเอ้ืออาทรกัน ผูนาํจงึเปรยีบเสมอืนผูปกครอง

ในครอบครัว สมาชิกจะมีใจรักและทุมเทการ

ทํางานเพื่อใหครอบครัวมีความสุข ในขณะท่ี

ผูนําก็จะดูแลใหความสัมพันธกับสมาชิกอยาง

รักใครเชนกัน นั่นหมายความวาจุดเดนของ

ผูนําระดับนี้ก็คือการสนับสนุนสมาชิก ทั้งดาน

ทรัพยากร (resource support) และดานการ

สรางความสมัพนัธ (relational support) ทัง้ในมติิ

ท่ีจับตองได และจับตองไมได (Deepan, 2007)

กรอบแนวคิดของการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดที่พัฒนาจากทฤษฎี (theoretical model)

การสนับสนุน

ทรัพยากร

การสนับสนุน

การสรางความสัมพันธ

การมีสวนรวม

ของสมาชิกในทีม
ผลการปฏิบัติงาน
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 งานวิจัยนี้ถูกสรางโดยฐานของทฤษฎี

ตาง ๆ  ดังนี้ ทฤษฎี ERG (Existence, relatedness, 

and growth theory) ถูกพัฒนาโดยยึดพื้นฐาน

ของทฤษฎีของ Maslow ซึ่งอาจเปรียบเทียบได 

ซ่ึงเปรียบเทียบไดกับความตองการในขั้นท่ี 3 

คือ ความตองการมีสัมพันธภาพ (relatedness 

needs) เปนความตองการไดเปนที่ยอมรับ

ระหวางการผูที่มีปฏิสัมพันธรวม และขั้นท่ี 4 

ของ Maslow ในสวนทีพ่อใจกบัการรบัการยอมรบั

นับถือจากผูอื่น (Alderfer,1972; Daft, 2006; 

Yukl, 2006) ทฤษฎี ERG ชวยสนับสนุนงานวิจัย

ครั้งนี้ ดาน relational support นอกจากนี้ ทฤษฎี

ที่สนับสนุนที่สําคัญอีกทฤษฎี คือ ทฤษฎีการ

สื่อสารทางสังคม (social exchange theory) 

ท่ีอธิบายถึงการสื่อสารวาเปนทฤษฎีที่เกี่ยวเนื่อง

กับทฤษฎีปริวรรตนิยมเชิงโครงสราง (Homans, 

1958) พื้นฐานของทฤษฎีนี้  ประกอบดวย

สมมติฐานที่วา ผูคนในสังคมมีความผูกพันและ

มีปฏิสัมพันธ (interaction) รวมกัน (Blumer, 

1964) ปฏิสัมพันธทางสังคมนั้นเกิดโดยการสราง

ความหมายและสัญลักษณที่จะใชในการส่ือสาร

และการคิด เพือ่สรางการเรยีนรูอนัเกดิผลประโยชน

สูงสุดตอตนเอง บนทางเลือกตาง ๆ ในการ

ดําเนินการ การเรียนรู อาศัยการแลกเปลี่ยน

ความรูกับสังคมในมติติาง ๆ  เชน สงัคม เศรษฐกจิ

และจติวทิยาของการอยูรวมกนั อาจแสดงรปูแบบ

ของทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคมดวยตวัแบบ

ทางคณิตศาสตรดังตัวแบบ behavior (profits) = 

function( rewards of interaction, costs of 

interact (Peter, 2001) โดย costs of interaction 

หมายถึง การตองเสียตนทุนไปในการเขารวมกับ

การส่ือสาร และ rewards of interaction หมายถงึ

ประโยชนตอบแทนทีไ่ดรบัจากการเขารวมในการ

ส่ือสาร ซึ่งอาจปรากฏในระยะสั้น หรือระยะยาว 

จากการส่ือสารกับผูอื่นในสังคมโดยหลักการวัด

จากแนวคิดอรรถประโยชนในเชิงเศรษฐศาสตร 

เน่ืองจากท้ังสองทฤษฎีคือ ทฤษฎีปริวรรตนิยม 

(exchange theory) และ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน

ทางสังคม (social exchange theory) มีความ

เกี่ยวของกันมาก อาจจะกลาวไดวา ทฤษฎีการ

แลกเปล่ียนทางสังคม เปนสวนหน่ึงของทฤษฎี

ปริวรรตนิยม ในงานวจิยับางเร่ืองจะกลาวท้ังสอง

ทฤษฎีไปดวยกัน เชนในงานศึกษาเรื่อง social 

exchange and cooperation in semi-virtual 

teamwork (Swanson, 1987) ไดศึกษาปจจัย

ท่ีสงผลตอการทํางานเปนกลุม ดวยเหตุผลท่ีวา

การประเมินผลตอบแทนของคนงานมักจะมอง

เฉพาะตัวคนท่ีทํางานเทาน้ัน แตไมไดประเมิน

ศักยภาพของการทํางานเปนกลุมซึ่งเรียกวา 

“self-managed teams” การประเมินผลโดย

มองขามการประเมินผลของการทํางานเปนทีม

ทั้งในดานผลตอบแทนทางตรงในรูปเงิน หรือ

รางวลั (tangible) หรือผลตอบแทนในรูปแบบอืน่

ท่ีจับตองไมได (intangible) เชน การยกยอง 

ปญหาการละเลยการมองขามการทํางานของทีม

เหลานีส้งผลใหการทาํงานเปนทมีไมมปีระสทิธิภาพ

เทาท่ีควร ทายสุดจะสงผลถึงการลดประสิทธิผล

ของธุรกิจดวย (Alchian & Demsetz, 1972) 

 ปญหาของการบริหารการทํางานเปนทีม

มีหลากหลาย เชน การไมยอมอุทิศตัวใหกับทีม 

รวมทั้งการเปนตัวปญหาของทีม งานบริหาร

กย็ิง่จะยากขึน้ Wong & Burton (2001) แนะนาํวา
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ปที่ 13 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2561)

การบริหารการทํางานเปนทีมนั้น ตองเนนการ

สรางสัมพันธภาพที่แนนแฟนกับสมาชิกทุกคน

ในทมี มกีารยกยอง ชมเชยในความคดิทีแ่ตละคน

แบงปน ใหเกียรติอยางเสมอภาค ภายใตสภาพ

แวดลอมและวัฒนธรรมขององคการที่ทีมสังกัด 

ดังนั้น การแสดงออกของผูนําที่มีภาษากาย เชน 

นํ้าเสียง แววตา (body language) แสดงความ

จรงิใจ กจ็ะสรางการรับรูและความประทับใจใหกับ

สมาชิกในทีม (Kollock, 1993)

 ในทางการตลาด ทฤษฎีความผูกพัน 

ความไววางใจ (commitment-trust theory) 

(Morgan & Hunt, 1994) มาจากแนวคดิของทฤษฎี

ทางการตลาดทีว่า ความผกูพนัและความไววางใจ

เปนตัวแปรที่มีความสําคัญและเปนสื่อกลางของ

การตลาด โดยพจิารณาวาความผกูพันจะสรางให

ลกูคายึดเกาะตดิกบัสนิคานัน้ ๆ  ความผกูพนัและ

ความไววางใจจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่ง 

(Deepen, 2007) เมื่อนํามาปรับใชกับองคการ

จึงเปรียบไดวา บุคลากรจะเกิดความไววางใจ

ตอองคการ ตอเมื่อองคการโดยผานตัวแทน คือ 

ผูบังคับบัญชาสามารถแสดงภาวะผูนําที่ทําให

ผูใตบงัคบับญัชามคีวามเชือ่มัน่ไวใจ จนกลายเปน

ความผูกพันตอองคการ ผลที่ตาม คือ ทําใหเกิด

ความรวมมอืกนัทาํงาน บนพืน้ฐานความสมัพนัธ

ระหวางผูนํากับผูตาม

 ทฤษฎีการรับรู ความสามารถตนเอง 

(self-efficacy theory) (Bandura,1997) หลกัการ

ทฤษฎนีีม้วีา การทีบุ่คคลใด ๆ  จะตดัสินใจดาํเนนิการ

อะไร ตองมีการประเมินจากความรู ความสามารถ

ของตนเองที่เคยทํามาแลว โดยเทียบเคียงกับ

มาตรฐานหรอืไดรบัการยกยอง โดย Beauregard 

(2012) ขยายความวาความรู ที่จะนําไปสูการ

ปฏิบัติไดน้ันตองผานความรูสึกนึกคิด (self-

referent thoughts) ของตนเองกอน การรับรู

ความสามารถของตนเองเป นส วนหน่ึงของ

กระบวนการทางความคดิทีสั่มพนัธระหวางความรู

และการกระทํา (Luthans &Peterson, 2002)

 ปจจัยผลการปฏิบัติงานนั้นอธิบายดวย

ทฤษฎีฐานทรัพยากร (RBV) ท่ีกลาวถึง มุมมอง

การบริหารทรัพยากรที่มีอยูในองคการ รวมทั้ง

ศักยภาพของทรัพยากรมนุษยที่เปนสิ่งสําคัญ

ขององคการ อันจะทําใหเกิดการไดเปรียบดาน

การแขงขันเหนือกวาองคการอื่น ทั้งนี้เพราะ

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพเปนปจจัย

ท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จของ

องคการ (Barney, 1998; Amah & Ahiauzu, 

2013) โดยการพัฒนาและดําเนินการวางแผน

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรใหตนทุนมีความ

คุมคามากที่สุด เพื่อสรางความสามารถในการ

แขงขันอยางยั่งยืน (Barney, 1998; Wernerfelf, 

1984) ตอมาไดมีการนํา RBV มาพัฒนาเปนการ

บริหารเชิงมูลคา (VBM) ซึ่งหมายถึง การบริหาร

ทรัพยากรตามฐานมูลคาท่ีแทจริง เพื่อสราง

มูลคาใหกับผู ถือหุ นหรือผู มีส วนไดสวนเสีย

กับองคการมากที่สุด โดยนําแนวทางการวิเคราะห

ตนทุนท้ังทางตรงและตนทุนแฝงมาใชในการ

คํานวณการดําเนินธุรกิจ รวมทั้งมีการวัดผล

ตอบแทนท่ีไมไดเปนตัวเงิน (non-financial) เชน

การผลทางคุณภาพและดานจิตใจ เชน ความ

รวมมือ การลดความขัดแยง การวัดผลจากความ

พึงพอใจของพนักงานและความพึงพอใจของ

ลูกคา และผลตอบแทนกับผูถือหุนและองคการ
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สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

 สรุปผลการวิจัย

 ขั้นที่  1 )  ผลการวิ เคราะห ตัวแบบ

เชิงทฤษฎีที่สรางโดยอาศัย ทฤษฎีและงานวิจัย

เพือ่เปนตนแบบ (theoretical model) ในการวจิยั 

ผลการทดสอบปจจัยสงผาน (mediator factor) 

 ผลการวิเคราะห theoretical model 

พบวา “ปจจัยการมีสวนรวมของสมาชิกในทีม”

เปน ปจจยัสงผานทีส่มบรูณ (complete mediator) 

ของ “ปจจยัการสนบัสนนุการสรางความสมัพนัธ” 

และ ผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะ “ปจจัยการ

สนับสนุนการสรางความสัมพันธ” ไมมีผลตอ 

“ผลการปฏบิตังิาน” ในขณะท่ี “ปจจัยการสนับสนนุ

การสรางความสัมพันธ” มีผลเชิงบวกอยางมี

นยัสาํคญัยิง่ตอ “ ปจจยัการมสีวนรวมในการทาํงาน”

และ “ปจจัยการมีสวนรวมในการทํางาน” สงผล

เชิงบวกอยางมีนัยสําคัญยิ่ง “ผลการปฏิบัติงาน” 

ดงันัน้จงึปรบั theoretical model ในขอ 1) มาวเิคราะห

ในเชิงลึกในตัวแบบตัวแบบท่ี 2 

 ขั้นท่ี 2) ผลการวิเคราะหโดยตัดปจจัย

ที่ไมมีอิทธิพลในตัวแบบที่ 1 โดยอาศัยขอมูล

เชิงประจักษ ปรากฏผลการวิเคราะหดังน้ี

 โดยผลการวิเคราะหในตัวแบบที่  2 

คาสัมประสิทธิ์น้ําหนักเสนทางมีคาแตกตางจาก

ตัวแบบท่ี 1 ดังการเปรียบเทียบในตารางท่ี 1

ภาพที่ 2 ตัวแบบที่ 1 และผลการวิเคราะห ไดคาดัชนีความกลมกลืน x2/ df = 2.157

การสนับสนุน

ทรัพยากร

การสนับสนุน

การสรางสัมพันธ

การมีสวนรวม

ของสมาชิกในทีม
ผลการปฏิบัติงาน

0.026

0.015

0.022

0.436**

0.365**
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ปที่ 13 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2561)

 ขั้นที่ 3) ปรับจากตัวแบบ ในขั้นที่ 2 

แลวนําขอมูลเชิงประจักษมาชวยในการปรับ

ความกลมกลืนของตัวแบบ เรียกกระบวนการ

ลักษณะนี้วา Data Driven Model โดยนํา “ปจจัย

การสนับสนุนการสรางความสัมพันธ” (REL-MAN) 

มาวเิคราะหปจจยัปจจยั (factor analysis) ดวยวธิี

principal component สกัดออกเปนสองปจจัย

ยอยแลวตั้งชื่อปจจัยโดยใชแนวคิดความผูกพัน

เชิงพฤติกรรมและทัศนคติ

 (1) การสรางความผูกพันในเชิงสัมพันธ 

(REL_COM) คา Cronbach’s Alpha 0.845

 (2) การสรางความผูกพันในเชิงอารมณ 

(AFF_COM) คา Cronbach’s Alpha 0.815

ภาพที่ 3 ตัวแบบที่ 2 พัฒนามาจากตัวแบบท่ี 1 โดยการตัดปจจัยท่ีไมมีอิทธิพลออก 

ผลการวิเคราะหขอมูลไดคาดัชนีความกลมกลืน x2/ df = 1.876

ตารางที่ 1 คาสัมประสิทธ์ินํ้าหนักของตัวแบบที่ 1 และ 2

การสนับสนุน

การสรางสัมพันธ

การมีสวนรวม

ของสมาชิกในทีม
ผลการปฏิบัติงาน

0.486** 0.512**

ตัวแบบที่ 1 (พัฒนามาจากทฤษฎี)

นํ้าหนักเสนอิทธิพล

ตัวแบบที่ 2  (นําตัวแบบที่ 1 มาพัฒนาตอ)   

นํ้าหนักเสนอิทธิพล

การสนับสนุนการสรางความสัมพันธ สงผลตอ 

การมีสวนรวมในการทํางาน = 0.365**

การสนับสนุนการสรางความสัมพันธ สงผลตอ 

ผลการปฏิบัติงาน = 0.022

การมีสวนรวมในการทํางาน สงผลตอ ผลการ

ปฏิบัติงาน = 0.436**

การสนับสนุนการสรางความสัมพันธ สงผลตอ 

การมีสวนรวมในการทํางาน = 0.486**

การสนับสนุนการสรางความสัมพันธ สงผลตอ 

ผลการปฏิบัติงาน - NA

การมีสวนรวมในการทํางาน สงผลตอ ผลการ

ปฏิบัติงาน = 0.512**
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 ขัน้ที ่4) ปรบัจากตวัแบบ ในขัน้ที ่3 โดยการ

นําผลการปฏิบัติงาน (JOB_PER) มาวิเคราะห

สกัดเปนปจจยัยอย แลวตัง้ชือ่แตละปจจยัใชแนวคดิ

ของ VBM

 (1)  ผลงาน (goal) คา Cronbach’s Alpha 

0.923

 (2)  ก ร ะ  บ ว น ก า ร  ( p r o c e d u r a l ) 

Cronbach’s Alpha 0.875

 ผลการวิเคราะหตัวแบบดวย data 

driven model เปนตัวแบบท่ี 4 ดังน้ี

Operat ional Leadership in Thai Management Style: 

RELATION COMMITMENT and AFFECTIVE COMMITMENT

REL_COM

REL_COM GOAL

AFF_COM

AFF_COM PROCEDURAL

INV

INV

JOB_PER

0.443***

0.443*** 0.673***

0.943***

0.304***

0.304*** 0.623***

ภาพที่ 4 ตัวแบบที่ 3 ผลการวิเคราะหไดดัชนีความกลมกลืน x2/ df = 1.442

Operational Leadership in Thai Management Style

ภาพที่ 5 ตัวแบบที่ 4 ผลการวิเคราะหไดคาดัชนีความกลมกลืน  x2/ df  = 1.352
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ปที่ 13 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2561)

ตารางที่ 3 คาดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมจาก การวิเคราะหแบบ SEM Co-Variance Based 

  ในตัวแบบ Data Driven Model

Chi Square

Degree of Freedom

 x2/ df

RMSEA

P value

NFI

CFI

GFI

AGFI

IFI

RFI

RMR

ดัชนี

10.092

7

1.442

0.029

0.184

0.995

0.999

0.994

0.981

0.999

0.983

0.018

คาจาก

ตัวแบบที่ 3

10.821

8

1.352

0.032

0.083

0.993

0.999

0.995

0.997

0.997

0.985

0.019

คาจาก

ตัวแบบที่ 4

-

-

<= 3.00

< 0.08

> 0.05

> 0.95

> 0.93

0.90

> 0.90

> 0.90

> 0.90

< 0.08

คามาตรฐาน

-

-

Kline (1998); Ullman (2001)

Browne & Cudeck(1993)

p= 0.05

Schumacker & Lomax,(2004)

Byrne, (1994)

Schumacker & Lomax ,(2004)

Byrne, (1994)

Anderson & Gerbing, 1993; 

Hu & Bentler, 1995

Anderson & Gerbing, 1993; 

Hu & Bentler, 1995

Browne & Cudeck, 1993

อางอิง

ที่มา: จากการคํานวณดวย SEM แบบ Co Variance Based

ผลสรุปการวิเคราะหตัวแบบที่วิเคราะหตัวแบบท่ี 1- 4 ไดผลดังการเปรียบเทียบตามตารางท่ี 4

ตารางที่ 4 ตารางเปรียบเทียบ x2/ df ของแตละตัวแบบ

ที่มา: ผลการเปรียบเทียบการวิเคราะหจาก 4 ตัวแบบ

ตัวแบบท่ี

1

2

3

4

ลดลง

-

0.281

0.434

0.090

Sobel Test

-

P< 0.5

P< 0.01

P< 0.05

x2/ df

2.157

1.876

1.442

1.352
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 จากตัวแบบที่ 4 ในภาพที่ 3 เห็นไดวา 

ภาวะผู นําในระดับปฏิบัติการดวยการบริหาร

แบบไทย (operational leadership in Thai 

management style) ทีมี่ความกลมกลนืมากทีส่ดุ

ตามขอมูลเชิงประจักษที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี

พบวาภาวะความเปนผู นําระดับปฏิบัติการ

โดยใชขอมูลจากลุม พยาบาลวิชาชีพที่รับรูตอ

ผูนาํทีบ่ริหารโดยใชวฒันธรรมไทย มลีกัษณะเดน

(dominant characteristic) แบงเปน สองมิติ 

คือ มิติในการบริหารการสรางความผูกพันดวย

ความสัมพันธ (relational commitment) และมิติ

ของการสรางความผูกพันเชิงอารมณ (affective 

commitment) ในการยอมรับความจริงใจของ

ผูนาํวา จะอยูเคยีงขางรวมทกุรวมสขุในการทาํงาน 

โดยสัมประสิทธิ์ทั้งสองมิติมีคาอยูในระดับที่มี

นัยสําคัญอยางยิ่ง (p < 0.001) ตอปจจัยสงผาน 

คือ การมีสวนรวมของผูรวมทีม (involvement) 

ดวยคา 0.443 และ 0.304 ตามลําดับ ในขณะท่ี 

ปจจยัการมสีวนรวมของผูรวมทมี (involvement) 

สงผลตอผลการปฏิบัติงานในมิติของเปาหมาย 

(goal) และ กระบวนการ (procedural) ไดคา

สัมประสทิธิส์งูทัง้คูและมีคาใกลเคยีงกันคือ 0.673 

และ 0,623 โดยทั้งสองคามีระดับนัยสําคัญอยางยิ่ง 

(p < 0.001)

 ตารางที่ 4 แสดงการเปรียบเทียบการ

ปรับตัวแบบจาก ตัวแบบที่ 1 ที่สรางตามทฤษฎี

และวรรณกรรมและการพัฒนา ตัวแบบที่ 2 3 

และ 4 โดยใชขอมูลเชิงประจักษในกลุมตัวอยาง

ที่ศึกษา เห็นไดวาตัวแบบที่ 4 เปนตัวแบบท่ี

เหมาะสมที่สุดจากดัชนีวัดคาความเหมาะสม (fit 

index) โดยมปีจจยัผูนาํระดบัปฏบิตักิารทีม่คีวาม

สามารถในการบริหารความสัมพันธในเชิงลึก

ใหผูตาม (follower) และผูท่ีเกี่ยวของกับผูตาม

เชนสมาชกิในครอบครัว ในทีมงานรับรูและซมึซบั

ท้ังในมิติท่ีจับตองได คือ พฤติกรรม (behavior) 

และมิติเชิงอารมณ (emotion) จนเกิดความผูกพัน

ตอผูนําเชิงลึกและตอบสนองดวยการรวมมือ

รวมใจจนเกดิเปนผลงานทีม่คีณุภาพตามเปาหมาย 

ท่ีกาํหนดจากกระบวนการท่ีมปีระสิทธภิาพ ทําให

ใชทรัพยากรอยางคุมคา มีการทํางานดวยความ

สามัคคี ไมเกิดขอขัดแยง (conflict) ผลการวิจัย

ครั้งน้ีแสดงใหเห็นวาปจจัยการมีสวนรวมของ

ผูรวมทีม (Involvement) เปน ตัวแปรสงผาน

ที่แทจริง (complete mediator) จากปจจัยเหตุ 

คือ การบริหารความผูกพันเชิงสัมพันธภาพจาก

ผูนําระดับปฏิบัติการที่บริหารดวยวัฒนธรรมไทย 

การวิจัยน้ีแสดงใหเห็นวา การสรางกรอบแนวคิด

ในการศึกษาโดยการใชทฤษฎีเปนจุดเร่ิมตน 

สวนการพัฒนาตัวแบบเชิงลึกนั้นจะไดจากการ

นาํขอมลูในแตละกรณมีาศกึษา ซึง่ถอืวาเปนการ

นําทั้งสองสวนมาบูรณาการรวมกันเพื่อใหตัวแบบ

ท่ีเหมาะสม

 อภิปรายผลการวิจัย

 การศึกษาครั้งนี้ไดขอคนพบใหมของ

ภาวะผู  นําระดับปฏิบัติการแบบไทย (Thai 

operational leadership) ซึ่งสนับสนุนงานวิจัย

ของ Williams & Anderson (1991) และ Lewin 

et al. (1996) ซึ่งไดขอคนพบในงานวิจัยวา 

ถาผูตามไดรบัรูการมปีฏสิมัพนัธชวยเหลอืเกือ้กลู

อยางจริงใจก็จะประพฤติปฏิบัติตนเปนพนักงาน

ท่ีดี (organizational citizenship behavior) คือ 

ทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย มคีวามรักสามคัคี
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สมาชกิในกลุม นอกจากนี ้งานวจิยันีย้งัสนบัสนนุ

งานของ Adair (2003) ที่ศึกษาภาวะผูแบบระดับ

ปฏิบัติการวา ผูนําตองมีความสามารถทั้งศาสตร

และศลิป ในสวนของศลิปะ คอื ความเขาใจความ

ตองการของสมาชิกที่เปนผูตาม (follower)

 งานวิจยัน้ีแสดงใหเหน็ถงึความแข็งแกรง

ของวัฒนธรรมไทยที่ไดรับจากหลักศาสนาพุทธ 

รวมทั้งความสามารถในการนําพื้นฐานทาง

วัฒนธรรมไทยมาใชใหเปนประโยชน ในการ

สรางความผูกพันและการยอมรับในตัวผูนําเพ่ือ

ใหงานสําเร็จไดอยางกลมกลืน (harmonies) 

ของผูนําระดับปฏิบัติการ โดยใชการแลกเปลี่ยน

เปนทรัพยากรที่จับตองไมไดจากแนวคิดของ

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในมิติของทรัพยากร

ที่จับตองไดเปนทรัพยากรในมิติความสัมพันธ

เชิงอารมณ ซึ่งมีคุณคา (value) ซึ่งสอดคลองกับ

วัฒนธรรมไทยที่คนสวนใหญเปนชาวพุทธที่

มุ งเนนการอยูรวมกันเกื้อกูลกัน ถึงแมจะไมมี

เงินทองสนับสนุนแตก็จะสงกําลังใจไปชวยเหลือ

ผูอ่ืนเมื่อเกิดปญหา นับเปนการสนับสนุนทาง

จติใจ (emotional support) ทาํใหผูรบัเหน็คณุคา 

(perceived value) ซึ่งบางครั้งสรางสามารถ

พลังใหเกิดขึ้นกับผูไดรับมากกวา การไดรับวัตถุ 

นอกจากนี้คนไทยยังมีวัฒนธรรมที่แข็งแกรง

ดานจิตใจ มีความรู สึกวาทุกคนในสังคมคือ

ญาตพิีน่องกนั เอือ้เฟอกนั แบงปนกนั คณุสมบตันิี้

สงผลถึงการทํางานรวมกันในองคการ ดังนั้น 

การท่ีผูนําสามารถนํากลยทุธการสรางความสัมพนัธ

เชิงอารมณได ก็จะทําใหผูตามเชื่อมั่น และรวมกัน

ทํางานใหสําเร็จ

ขอเสนอแนะ

 1. ผลของงานวิจัยนี้สามารถนํามาใช

ในการฝกอบรม ภาวะผูนาํระดบัปฏบิตักิารในดาน

การสรางความสมัพนัธเชงิอารมณ วาผูนาํจะตอง

มีความสามารถในการสรางความสัมพันธในเชิง

อารมณจนเกิดเปนความผูกพันโดยการสรางกับ

ตัวสมาชิกและครอบครัวของสมาชิกในทีมดวย

จนเกิดเป น “emotional – commitment” 

โดยอาศัยการส่ือสารและจิตวิทยา ในการอยู 

รวมกับสมาชิกในทีม ตลอดจนการสรางความ

ไวเน้ือเชื่อใจ (trust) ท้ังในชวงการปฏิบัติงาน

และนอกเวลา

 2. การวิจัยในอนาคตควรศึกษาตอคือ 

ตัวแบบของผูนําระดับปฏิบัติการ ในวัฒนธรรม

ชาติอื่นเพื่อเช น ผู นําระดับปฏิบัติการที่ เป น

องคการญี่ปุน เพื่อเปรียบเทียบกับผลงานวิจัย

ครั้งนี้
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