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จ ากชองวางของการศึกษากอนหนาน้ีเกี่ยวกับรูปแบบผูนําในระดับการดําเนินงานและการดูแลดาน

จิตวิญญาณของภาวะผูนําของพยาบาลไทย ดังน้ันการศึกษาครั้งน้ีจึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของ

ภาวะผูนําแบบพยาบาลไทยใน 2 มติิคอื ความมุงมัน่ในการสนบัสนนุความสมัพนัธ และมติกิารสนบัสนนุทรพัยากร

ที่สงผาน ปจจัยการมีสวนรวมแบบมืออาชีพ (โดยมีปจจัยการสนับสนุนจากเพื่อนในทีม และตนเองเปนปจจัย

สะทอนกลับในลําดับที่สอง) เปนตัวสงผาน การศึกษาครั้งนี้ใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ 

405 คนของโรงพยาบาลเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ โดยคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของทุกปจจัยในการ

ศึกษามีคาอยูระหวาง 0.82 ถึง 0.86 

ผลการวิจัยพบวาคาเฉลี่ยระดับการรับรูของภาวะผูนําแบบพยาบาลไทย ในมิติของการสนับสนุนดานความ

สัมพันธ การสนับสนุนดานทรัพยากรปจจัยสงผานคือการมีสวนรวมแบบมืออาชีพ และผลการปฏิบัติงานมีคา

เทากับ 4.107, 4.161, 4.171 และ 4.283 ตามลําดับ การศึกษาครั้งนี้ใชหลักการโดยการทบทวนวรรณกรรม

ทฤษฎีเพื่อสรางโมเดลเชิงสาเหตุ ผลการวิเคราะห ตัวแบบเชิงสาเหตุ พบวา ปจจัยการมีสวนรวมแบบมืออาชีพ

เปนตัวปจจัยคั่นกลางที่สมบูรณระหวางปจจัยอิสระคือความผูกพันจากความสัมพันธ (ซ่ึงสะทอนเปนปจจัยยอย

ลําดับที่สองคือ ความผูกพันจากความสัมพันธ และความผูกพันจากการยอมรับ และปจจัยตามคือผลการปฏิบัติ

งานที่มีผลเชิงบวกในระดับนัยสําคัญทางสถิติ ผลสรุปที่สําคัญของการวิจัยคือ ลักษณะการเปนผูนําในระดับ

ปฏิบัติการแบบไทย ดังเชน ภาวะผูนําแบบพยาบาลไทยก็คือการที่ผูนําตองมีศักยภาพในการสรางความผูกพัน

จากการบริการความสัมพันธในเชิงลึกกับสมาชิกทีมได
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The Influence Of Thai Nurse Leadership Style On Job Performance 
With The Mediating Role Of Professional Involvement : 

The Evidence Of Bangkok Dusit Medical Service

Abstract

Due to the gap of previous studies on the operational leadership style and the spiritual 

care of Thai Nurse Leadership, this study aimed to investigate the effect of Thai Nurse 

Leadership Style on two dimensions: the relationship commitment and the resource support 

commitment toward job performance with the professional involvement (peer and self- support 

as the reflexive second-order factor model) as a mediator. The study conducted by using 

sample survey of 405 nursing staff of Bangkok Dusit Medical Service Hospital with the research 

instruments was questionnaires of reliability coefficients were 0.82 to 0.86. 

The research found that the means score the overall average of the two dimensions of Thai 

Nurse Leadership, professional involvement, and job performance were 4.107, 4.161, 4.171 and 

4.283 respectively.  With the theory driven model-based approach, the causal model was shown 

that the professional involvement was a complete mediator of the relationship commitment 

(reflexive to relational and affective commitment) and job performance with statistical high 

significance. Finally, we found that the dominant characteristic of Thai Operational Leadership 

Style such Thai Nurse Leadership Style is the capability of relationship commitment management.   

Keywords: Thai Nurse LeadershipStyle; Professional Involvement; Job Performance

 1 Doctor of Business Administration, Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng university
  2086 Ramkhamhaeng Road, Huamark, Bangkapi, Bangkok10240, Thailand
  Email: Chariyaporn2206@gmail.com,
 2,3 Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

27



Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 8 No. 3 (September - December 2018)

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การบริหารในองคการไมว าจะเปนองคการ

ภาครัฐหรือองคการเอกชนตองเผชิญกับสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงที่คาดเดายาก ทั้งดานสภาพแวดลอม 

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม เทคโนโลยี และ

ปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของ สงผลใหทุกภาคสวนตองมีการ

ปรับตัว โดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยงานเอกชนซ่ึงมีการ

แขงขันกนัสงูมาก การปรบัตวัขององคการจงึตองคาํนงึ

ถึงทุกมิติ เชน การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค

การดําเนินงานใหชัดเจน ตลอดจนถึงการกําหนด

กลยุทธเพ่ือใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ได ในบริบทของการทําธุรกิจแตละประเภทโดยเฉพาะ

ในธรุกจิบรกิาร เชน โรงแรม โรงพยาบาล ซึง่ตองอาศยั

บุคลากรเปนหลักในการใหบริการ มีความเขาใจ และ

ตอบสนองการทํางานเชิงรุก มีการทํางานเปนทีมรวม

กัน โดยตองมีการประสานงาน มีความเขาใจในหนาที่

บทบาท รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดี ในระดับกลุมงาน

แตละประเภท คุณลักษณะที่กลาวมานี้จะตองอาศัย

ปจจยัหลายอยางรวมกนั เชน ภาวะความเปนผูนํา และ

ผูตามที่อยูในกลุมงาน โดยสมาชิกทุกคนที่อยูในกลุม

งานจะตองมคีวามมุงม่ันใชความรูความสามารถในการ

ทํางานของกลุม โดยมีจิตสํานึกวาทุกคนมีบทบาทและ

ความสําคัญไมนอยกวากัน ในสวนของหัวหนากลุมที่

ทําหนาที่ท้ังเปนผูบริหารและเปนผูนํายิ่งตองมีภาระ

มากขึ้น (Bass & Riggio, 2006; Roger, 2006) เพื่อ

ใหสมาชิกเห็นความสําคัญของการทํางานและผลการ

ปฏบิตัน้ัินจาํเปนตองมกีารปรบัปรงุเปลีย่นแปลงตลอด

เวลา จึงจะเกิดความสําเร็จตามเปาหมายได งานบาง

อยางทีเ่ขาขายเสีย่ง เชน การกูชพี หรอืการรกัษาคนไข 

ผูนําตองมีท้ังศาสตรและศิลปะ มีความเขาใจในการ

ทํางานที่อยูภายใตเง่ือนเวลา ความตองการของผูรับ

บริการตลอดจนเครือขาย ในสวนของการเปนผูนําใน

กลุมงานก็ตองมีความเขาใจความแตกตางของสมาชิก

ในกลุมในความเปนปจเจกบคุคล สามารถศรัทธาในการ

ทํางาน สรางความไวเนื้อเชื่อใจ (trust) วาผูนําจะไมมี

วันทอดทิ้ง กลาหาญที่จะรับผิดชอบรวมกัน (Zhou & 

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

ปจจัยเหลานี้จะสรางใหกับสมาชิกในกลุมรับรูไดจะ

เกิดจากคุณสมบัติที่สําคัญของผูนํา คือ (1) การแสดง

ความรูความสามารถในการทํางานและการสนับสนุน

ใหกับสมาชิกในกลุม สามารถรวมสรางผลงานในเชิง

ประจักษ โดยการสนับสนุนดานทรัพยากร (resource 

support) การทํางานดานตางๆ เพื่อสนับสนุนการ

ทํางานรวมทั้งการอุทิศเวลา ใหกับการทํางาน การรวม

แกปญหา และ (2) การสรางความศรัทธาไวเนื้อเชื่อใจ

ดวยการสนบัสนนุความสมัพนัธ (relational support) 

กับบุคลากรทุกระดับ สรางบุคลิกภาพที่นาศรัทธา ไม

เลอืกปฏบิตั ิทาํใหคนทีร่วมงานมคีวามสขุ เอือ้อาทรถงึ

ครอบครัว มีการสื่อสารสรางความสัมพันธ นอกจากนี้

ผูนําตองเปนนักประสานสิบทิศ สามารถขอความรวม

มือกับคนในองคการหรือนอกองคการไดเพื่อใหงาน

สําเร็จอยางราบรื่น ผูนํานับวาเปนผูท่ีมีอิทธิพลอยาง

ยิ่งตอความอยูรอดขององคการ โดยเปนจุดรวมพลัง

ของผูปฏิบัติงานเปนผูกําหนดเปาหมายและกระตุนให

ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมแบบมืออาชีพ (Professional 

involvement) โดยการดึงเอาศักยภาพ (Capabili-

ty) ของแตละคนที่มีอยู เขามารวมกันทํางานในกลุม 

(Danuser, 2009; Carmeli & Gefen, 2010) ไดอยาง

มีประสิทธิผล

รปูแบบภาวะผูนาํมหีลายประเภทในกรณขีองการ

ใชแนวคิด การแบงรูปแบบผูนําแบบรวมสมัย (Con-

temporary leadership) แตละประเภทก็มีความ

เหมาะสมกับองคการแตละแบบ เชน องคการที่เนน

การสรางนวตักรรมกม็กัใชรปูแบบผูบรหิารแบบปฏริปู 

(Transformation leadership) ในขณะท่ีองคการท่ี

เผชิญกับปญหาวิกฤติก็มักใชผูนําแบบความสามารถ

พิเศษ (Charismatic leadership) ผูนําลักษณะนี้

มักจะมีลักษณะพิเศษที่ทําใหคนศรัทธาสูงยอมทําตาม 
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เชน มหาตมะ คานธี ในสวนของแนวคิดอื่นๆ เชน 

ผูนําแบบเต็มรูปแบบ (full range leadership) ผูนํา

ที่แทจริง (authentic leadership) หรือผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน (transactional leadership) ก็มีการนํา

ใชในแตละองคการแตกตางกันไป ความจริงในทาง

ปฏิบัติน้ัน ภาวะผูนํามักจะมีการนําคุณสมบัติของแต

ละรปูแบบมาบรูณาการเขาดวยกนัตามสภาพแวดลอม 

วัฒนธรรม กฎขอระเบยีบ งานและทรพัยากรทีแ่ตกตาง

กัน (Moe et al, 2007; Weberg, 2010; Salanova 

et al., 2011)

การแสดงบทบาทความเปนผูนําผานการใชภาวะ

ผูนําที่เหมาะสม จะทําใหกลุมคนที่ผูนํา นําพาทํางาน

ใหบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้

ผูนํายังเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ

ของการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ใหมีความรูความ

สามารถในการทาํงานใหดียิง่ขึน้ (Srivastava & Locke, 

2006) ผูนําจะพาผูใตบังคบับญัชาไปสูความสาํเรจ็ตาม

เปาหมายอยางมีประสิทธิผลและมีความกาวหนาได

มากนอยเพียงใด (Chua et al., 2006; Yukl et al., 

2006 ; Lee et al., 2007; Kuoppala & Vaino, 2008) 

ขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญที่สุดคือ การมีบทบาท

ของภาวะผูนํา ซ่ึงนอกจากจะตองเปนผูทีม่คีวามรูความ

สามารถ มคีวามเชีย่วชาญแลว ยงัตองเปนผูทีไ่ดรบัการ

ยอมรบัและไดรบัการสนบัสนุนจากสมาชกิ อนัจะนาํมา

ซึ่งความสําเร็จของงานอยางประสิทธิผลที่ดี

ปญหางานศึกษาในดานภาวะผูนําสวนใหญมอง

ในระดับผูบริหารระดับบน ในขณะที่ผูบริหารในระดับ

ลางที่สวนใหญมุงเนนงาน (Task oriented) ยังขาด

การศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมในสวนของภาวะผูนําใน

เชิงปฏิบัติการ เชน หัวหนาฝายผลิตในโรงงาน หัวหนา

หนวยกูชีพ และหัวหนาพยาบาลระดับปฏิบัติการ 

เปนตน ดังนั้นการนํารูปแบบภาวะผูนําแบบรวมสมัย

มาใช กต็องเลือกแนวคดิทีส่นบัสนนุผูนาํในระดับน้ีรวม

การผนวกลักษณะความเปนไทยทีม่เีอกลักษณโดดเดน

ดานบริการดังเปนท่ีประจักษมาแลวจากการจัดอันดับ

สายการบิน และโรงแรมระดับนานาชาติท่ีธุรกิจของ

ไทยอยู  ในอันดับตนๆ แสดงถึงความมีใจบริการ 

(Service mind) นอกเหนอืจากนีค้นไทยยงัมวีฒันธรรม

ในการอยู ร วมกันแบบเก้ือกูล (Collectivism) 

(Hofstede, 1984) ลักษณะดังกลาวจึงปรากฏอยูใน

พืน้ฐานของคนไทยสวนใหญ สงผลใหงานการพยาบาล

ของไทยมีลักษณะที่ เป นการดูแลด วยหัวใจและ

จิตวิญญาณ เห็นไดวาภาวะผูนําแบบพยาบาลไทย มี

ความเอื้อเฟอ เผื่อแผ มีความเอื้ออาทรกับทั้งผูที่เขา

รับบริการ และกับสมาชิกในกลุมงาน มีสัมพันธภาพที่

แนบแนนทัง้นอกเวลางานและในเวลางานในฐานะของ

สมาชกิในทมีรวมกบัผูบงัคับบญัชา โดยผูนาํจะมหีนาที่

ชวยพัฒนางาน แสวงหาความรู และสรางความเจริญ

กาวหนาใหกับตนเอง พรอมท่ีจะจูงใจ ผลักดันใหผูใต

บงัคบับญัชาประสบความสาํเร็จเชนกนัในลกัษณะของ

การรบัผดิชอบเปนทีม โดยผนวกกบัการเปนผูนาํท่ีสราง

ความผูกพันดวยสัมพันธภาพท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา 

(Relational Commitment) เพื่อที่จะสนับสนุนการ

ทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

จากการสํารวจวรรณกรรมเรื่องภาวะความเปน

ผูนาํประเภทตางๆ พบวา ลกัษณะผูนาํแบบแลกเปลีย่น

มีคุณสมบัติหลายประการที่สามารถนํามาใชรวมกับ

การนาํมาบรูณาการกบัความเปนนกับรหิารแบบไทยที่

มเีอกลกัษณเฉพาะตวัของคนไทย และขอเรยีกลกัษณะ

ภาวะผูนําดังกลาววา “ภาวะผูนําแบบพยาบาลไทย” 

(Thai Nurse Leadership Style)

หนวยงานพยาบาลจาํเปนตองมผีูบรหิารทีม่ภีาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากการทํางานเปนกลุม

โดยบุคลากรหลายระดับทําใหการบริหารงานมีความ

ซบัซอน และการใหการพยาบาลผูปวยในแตละกรณกีม็ี

ความแตกตางกนั ผูนาํในระดับหวัหนาของแตละหนวย

งานยอยเปนผูนําระดับตน ท่ีมีบทบาทสําคัญในการ

ทําหนาที่ประสานงานเชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับ
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สูงกับพยาบาลระดับปฏิบัติงาน และเชื่อมโยงความ

สัมพันธกับพยาบาลท่ีมีอยูในทีม จึงจําเปนตองปรับ

และเพ่ิมบทบาทภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เพื่อให

เหมาะสมกับบริบทของงาน สิ่งเหลาน้ีลวนสงผลตอ

การมีสวนรวมในงานของบุคลากร การมีสวนรวมใน

การงานของการใหการพยาบาลนั้นมีลักษณะพิเศษ

จําเปนตองอาศัยทักษะและความเชี่ยวชาญของตนเอง

และเพื่อนรวมทีมสนับสนุน ทุกกิจกรรมพยาบาลที่

ปฏบิตักัิบผูปวยตองกระทาํดวยความรวดเรว็และแมนยาํ 

พฤติกรรมการมีสวนรวมเปนพฤติกรรมในแงบวก 

สวนใหญอยูนอกเหนือความรบัผดิชอบหลกัในบทบาท

หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ไดแก พฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอื่น การมีนํ้าใจเปนนักกีฬา 

พฤตกิรรมการมสีวนรวมและการสาํนกึในหนาที ่มสีวน

ชวยใหเกิดประสิทธิผลในองคการ (Mitonga-Monga 

& Cilliers, 2012) และการมีสวนรวมในการติดตาม

และประเมินผล การรูสึกถึงการมีสวนรวมในการรับ

ประโยชน (Kamasak & Bulutlar, 2010) ตลอดจน

การมีสวนรวมรับผิดชอบ เพ่ือใหเกิดเปนกระบวนการ

เรียนรูรวมกันระหวาง ผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และ

ทําใหเปนการพัฒนาที่ตอเนื่องและยั่งยืนตอไป เพราะ

เมือ่บุคลากรมคีวามรวมมอืกนัแลวกจ็ะทาํใหการปฏิบัติ

งานมีประสิทธิผลอยางแทจริง

ซึ่งภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 

leadership) เปนอีกลักษณะภาวะผูนําท่ีมักถูกนํามา

ใชในการอธิบายผูนําในระบบการบริหารของรัฐ เชน 

ทหารภายใตกฎกติกาขององคการ คําวาการแลก

เปลีย่นอาจหมายถงึการแลกเปลีย่นสิง่ทีจั่บตองหรอืจับ

ตองไมได เชน เงิน ตําแหนง หรือความสัมพันธระหวาง

ผูนํากับผูใตบังคับบัญชาในองคการ ซึ่งคุณสมบัติที่

เกี่ยวของกับผูนําการแลกเปลี่ยนที่สนใจนํามาเสนอให

เขากบับริบทของพยาบาลวิชาชพีทีต่องการศกึษามอียู 

2 องคประกอบ ไดแก การสนับสนุนความสัมพันธของ

ผูนาํ โดยทีผู่นําจะแสดงบทบาทใหผูใตบงัคับบญัชาเหน็

ถึงความดูแลเอาใจใส หวงใย คอยชวยเหลือปกปองใน

การปฏิบัติงาน เปนบุคลิกที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาและ

บุคคลอืน่ประทับใจ และการสนบัสนนุทรพัยากรในการ

ทํางาน คือการที่ผูนําใชความรูความสามารถ ความ

เชี่ยวชาญมาชวยแกไขในงานใหกับผูใตบังคับบัญชา 

เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงพลังใจท่ีจะทุมเทแรง

กายและแรงใจในการปฏบิตังิาน และมคีวามสขุในการ

ทํางานพรอมท่ีจะเผชิญกับปญหาและรวมแกไขพรอม

กับผูนํา เพื่อใหในการทํางานในบริบทของพยาบาล ที่

ตองใหการพยาบาลกับผูปวยและเครือขาย มีความ

พึงพอใจในคุณภาพของการบริการไดรับอยางดีที่สุด 

โดยผนวกกับการสรางความผูกพันดวยสัมพันธภาพ 

(Relational Commitment) ที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา 

(Deepan, 2007)

การศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําพยาบาลแบบ

ไทยของโรงพยาบาลในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวช

การ มีความสําคัญตอการนําไปสูการเพิ่มศักยภาพ

ของผูนําพยาบาลในระดับปฏิบัติการ เพื่อกระตุนให

พยาบาลวชิาชีพภายใตสงักดัมสีวนรวมการทํางานแบบ

มืออาชีพ (Professional Involvement) สามารถ

ใหการพยาบาลกับผูมารับบริการทางการแพทยอยูใน

ระดับมาตรฐานสากล มีคุณภาพและความปลอดภัย 

ลดขอรองเรียนจากผูปวยและเครือขาย ทายสุดผูนํา

จะทําใหไดผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

ตามที่กําหนดไว ในกรณีโรงพยาบาลในเครือบริษัท

กรุงเทพดุสิตเวชการซึ่งเปนโรงพยาบาลของเอกชน

ที่อยู ภายใตการแขงขันสูงและคาดวาจะมีแนวโนม

แขงขันกันรุนแรงมากขึ้น ทั้งโรงพยาบาลในประเทศ

และตางประเทศ รวมทัง้การทีจ่ะทาํใหประเทศไทยเปน

ศูนยกลางทางการแพทย ( Thailand Medical Hub) 

เพื่อเขาสูประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ซึ่งจะทําให

ประเทศไทยไดมลูคามหาศาลจากอตุสาหกรรมทางการ

แพทย เพราะนอกเหนือจากบริการทางการแพทยแลว 

หวงโซคุณคาก็จะตามอีกมากมาย เชน การทองเที่ยว 
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 8 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2561)

การโรงแรม เปนตน

 ดวยเหตุผลท่ีกลาวมาแลว จึงเปนที่มาของงาน

วิจัยชิ้นนี้ เพราะนอกเหนือการสงเสริมอาชีพพยาบาล

แลว งานวิจัยนี้ยังใหผลประโยชนในเชิงวิชาการในการ

สรางตนแบบผูนําเชงิปฏบิติัการในวชิาชพีพยาบาลไทย 

รวมทั้งประโยชนทางออมในการนําความรูไปพัฒนา

สงเสริมภาวะผูนําพยาบาลแบบไทยสูความเปนมือ

อาชีพอยางแทจริง 

วัตถุประสงคในการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูของภาวะผูนําแบบ

พยาบาลไทยตอมิติดานการสนับสนุนความสัมพันธ 

และมิติดานการสนับสนุนทรัพยากรการทํางาน

2.  เพ่ือศกึษาระดับการรบัรูของพยาบาลตอการมี

สวนรวมแบบมืออาชีพ และผลการปฏิบัติงาน 

3.  เพือ่ศกึษาอทิธพิลภาวะผูนาํแบบพยาบาลไทย 

ในมิติดานการสนับสนุนความสัมพันธ และมิติดานการ

สนับสนุนทรัพยากรการทํางานที่สงผานการมีสวนรวม

แบบมืออาชีพ ไปสูผลการปฏิบัติงาน

สมมติฐานของการวิจัย
H

1
: ภาวะผู นําแบบพยาบาลไทยในมิติการ

สนับสนุนความสัมพันธ มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม

แบบมืออาชีพในทิศทางบวก

H
2
: ภาวะผู นําแบบพยาบาลไทยในมิติการ

สนับสนุนทรัพยากรการทํางาน มีอิทธิพลตอการมี

สวนรวมแบบมืออาชีพในทิศทางบวก

H
3
: การมีสวนรวมแบบมืออาชีพมีอิทธิพลตอผล

การปฏิบัติงานในทิศทางบวก

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. เสนอแนวทางภาวะผูนําระดับปฏิบัติการแบบ

ใหมท่ีบูรณาการระหวาง ผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผนวก

กับ การสรางความผูกพันจากความสัมพันธ และ

วัฒนธรรมไทย

 2. ขยายผลวรรณกรรมภาวะผูนําแบบแลก

เปลี่ยนนะดับปฏิบัติการ ในมิติการสนับสนุนความ

สัมพันธของผูนําระดับปฏิบัติการนั้น ทําใหพนักงาน

เกิดการสวนรวมแบบมืออาชีพ จะสงผลใหผลการ

ปฏิบัติงานออกมาดีและสามารถบรรลุเปาหมายของ

การทํางานได

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
งานวิจัยนี้ถูกขับเคลื่อนโดย ทฤษฎีตางๆ ดังนี้

ทฤษฎี ERG (Existence, relatednessn, and 

growth theory) ถูกพัฒนาโดยยึดพื้นฐานของทฤษฎี

ของ Maslow ซึ่งแบงความตองการของมนุษยออก

เปน 3 ประเภท ไดแก (1) ความตองการมีชีวิตอยู 

(Existence needs) เปนความตองการจัดหาปจจัย

พื้นฐานในการดํารงชีวิต เชน อาหาร อากาศ ความ

ปลอดภัยจากอันตราย เปนตน ซึ่งอาจเปรียบเทียบได

กับความตองการ ขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ของ Maslow 

นัน่เอง (2) ความตองการมสีมัพนัธภาพ (Relatedness 

needs) เปนความตองการไดเปนคนสาํคญัระหวางการ

มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ซึ่งเปรียบเทียบไดกับความ

ตองการในขั้นที่3 และขั้นที่ 4 ของ Maslow ในสวน

ท่ีพอใจกับการรับการยอมรับนับถือจากผู อื่นและ 

(3) ความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) 

เปนความตองการท่ีเกดิจากความรูสกึภายในของแตละ

บคุคลทีจ่ะภาคภมูใิจในตนเอง รูจกัตนเองอยางถองแท 

และประสบความสาํเรจ็ในชวีติ (Alderfer, 1972; Daft, 

2006; Yukl, 2006)

ทฤษฎี ERG ชวยสนับสนุนงานวิจัยครั้งนี้ดาน 

Relational Support กลาวคือ เมื่อคนเรามีความ

ตองการพืน้ดานขัน้ที1่ และ 2 ครบแลว ดงันัน้คนเราจงึ

ตองการมเีพือ่น การยอมรบันบัถือ และความตองการมี

สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ทฤษฎีความผูกพัน-ความไววางใจ (commit-
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ment-trust theory) ทฤษฎีความผูกพัน ความไว

วางใจ ของการตลาดแบบมุงความผูกพันธ (commit-

ment-trust theory of relationship marketing) 

เปนทฤษฎีที่ถูกพัฒนาขึ้นครั้งแรกโดย Morgan และ 

Hunt เมื่อ ค.ศ. 1994 โดยมีแนวคิดพื้นฐานมาจาก

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 

theory) ทฤษฎีดังกลาวไดมีบทบาทที่สําคัญในการ

ปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน ของการตลาดแบบมุงความ

สมัพนัธในทศวรรษทีผ่านมา (Deepen, 2007) จากการ

มีมุมมองใหมที่วา ความผูกพันและความไววางใจเปน

ตัวแปรที่มีความสําคัญและเปนสื่อกลางของการตลาด

แบบมุงความผูกพันไมใชอํานาจและความสามารถที่

จะบังคับผูอื่น ความผูกพันและความไววางใจเปนสิ่งที่

มีความสําคัญอยางยิ่ง กอใหเกิดความรวมมือระหวาง

กัน รวมถึงความสําเร็จ ไดแก ทําใหผูมีสวนไดสวนเสีย

ในองคการเกิดความรวมมือกันทํางานอยางใกลชิด

มากขึน้ เพือ่รกัษาความสมัพนัธทีม่อียูระหวางกนั ทําให

ผูมีสวนไดสวนเสียในองคการคํานึงถึงผลประโยชนใน

ระยะยาวมากกวาผลประโยชนในระยะสั้น และทําให

ผูมีสวนไดสวนเสียในองคการ พิจารณาการกระทําที่มี

ความเสีย่งดวยความรอบคอบ จากแนวคดิทฤษฎคีวาม

ผูกพัน- ความไววางใจ มาชวยสนับสนุนปจจัยดานการ

สนับสนุนความสัมพันธ (Relational Support) สรุป

ไดวา ถาผูใตบังคับบัญชาเกิดความผูกพันกับผูนํา ผูใต

บังคับบัญชาก็จะมีความเชื่อวาผูนําจะชวยเหลือและ

ปกปองผูใตบังคับบัญชาก็จะเกิดความไวใจ (Trust) 

และก็จะรวมทํางาน เพราะความรูสึกไวใจ นั้นเปนบอ

เกิดแหงความเชือ่มัน่ เมือ่มคีวามเชือ่มัน่ทกุคนในทมีจะ

ยอมทํางานดวยความมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน เมื่อไหร

ที่เกิด Commitment กจ็ะเกิดการเชื่อมั่นไวใจ ไปดวย

ทฤษฎกีารรบัรูความสามารถตนเอง (Self-Effica-

cy theory) เปนทฤษฎทีีพ่ฒันามาจากทฤษฎกีารเรยีน

รูทางปญญาสังคม กลาวคือความคาดหวังท่ีเกี่ยวของ

กบัความสามารถของตนเองในลกัษณะทีเ่ฉพาะเจาะจง 

และความคาดหวงันีเ้ปนสิง่ท่ีกาํหนดการแสดงออกของ

พฤติกรรม ตอมาในป ค.ศ. 1997 Bandura ไดทําการ

พัฒนาแนวคิดของความคาดหวังความสามารถของ

ตนเอง (Efficacy Expectation) เปนแนวคิดการรับรู

ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ใหคําจํากัด

ความวา การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถ

ของตนเองท่ีทําใหพฤติกรรมบรรลุเปาหมายตามท่ี

กําหนดไว (Beauregard, 2012) กลาวไววาความรู

จะนําไปสูการปฏิบัติไดนั้น ตองผานความรูสึกนึกคิด 

(Self-referent thoughts) ของตนเองกอน การรับรู

ความสามารถของตนเองเปนสวนหนึง่ของกระบวนการ

ทางความคิดท่ีสัมพันธระหวางความรูและการกระทํา 

Bandura ไดมีแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล 

เกิดจากลักษณะโครงสรางโดยมีความเปนเหตุเปนผล

ตอกัน Bandura (1997) การรับรูความสามารถของ

ตนเองประกอบไปดวย 3 องคประกอบ คือ 

1) ปจจัยภายในสวนบุคคล (Internal personal 

factors : P) ไดแก ความคิด ความรูสึก และปจจัย

ทางชีวภาพ 2) ปจจัยทางพฤติกรรม (Represent 

behavior : B) ไดแก สิง่ทีแ่สดงออกมาของสิง่มชีีวติ เพือ่

ตอบสนองตอสิ่งเราที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอก 

การแสดงออกนั้นจะสอดคลองกับสถานการณและสิ่ง

แวดลอมทีม่ากระทบ และ 3) ปจจยัจากสภาพแวดลอม 

(External environment : E) ไดแก ทกุสิง่ทีอ่ยูรอบตวั

บุคคล สงผลกระทบใหแสดงพฤติกรรมตางๆ 

การมปีฏสิมัพนัธระหวางองคประกอบตามทีก่ลาว

มาขางตนนี้ จะมีลักษณะที่สามารถสงผลกระทบตอ

กัน (Reciprocal causation) ซึ่งแรงของผลกระทบ

ขององคประกอบแตละอยางจะมากหรอืนอยขึน้อยูกบั

สถานการณที่แตกตางกัน คือ การรับรูความสามารถ

ตนเองและการทํานายพฤติกรรมของตนเอง สามารถ

ใชแนวคิด 2 ประการ ไดแก ความคาดหวังดานความ

สามารถตนเอง (Efficacy Expectancies) คือ การ

ตดัสนิใจเกีย่วกบัความสามารถของตนเองวาเปนบคุคล

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

32



วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 8 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2561)

ที่มีความสามารถในการกระทําพฤติกรรมนั้นอยูใน

ระดับใด และประการที่สอง ความคาดหวังตอผลลัพธ

จากการกระทํา (Outcome Expectancies) คือ การ

คาดการณของตนเองวาถากระทาํพฤตกิรรมใดแลว จะ

ทําใหรับผลจากการกระทําเหลานั้น

การรับรูความสามารถตนเองกับความคาดหวัง

ผลลัพธนั้น การที่กระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็ตามยอมขึ้นอยู

กับการรบัรูความสามารถของตนเองวา จะกระทาํสิง่นัน้

หรือไม และความคาดหวังในผลลัพธ ซึ่งสนับสนุนดวย

งานศึกษาของ Luthans Suzanne and Peterson 

(2002) พบวา ความสามารถของแตละบุคคลที่จะการ

รับรูความสามารถตนเอง (Perceived Self-Efficacy) 

ความคาดหวังในผลลัพธ ที่ เ กิดขึ้น (Outcome 

Expectation) ของแตละบุคคล ผลลัพธที่เกิดขึ้น

กระทํากิจกรรมตางๆ มีความไมเทากัน ดังนั้นหาก

บุคคลจะตัดสินใจวาจะตองการกระทําพฤติกรรมนั้น 

สวนหนึ่งขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถตนเองและ

อีกสวนหนึ่งขึ้นอยูกับความคาดหวังในผลลัพธของการ

แสดงพฤติกรรม Fitzgerald & Schutte (2010) การ

รบัรูความสามารถตนเอง และความคาดหวงัในผลลพัธ

ของการกระทํานั้น เปนสิ่งที่ไมสามารถแยกจากกันได

อยางชัดเจน 

ทฤษฎพีืน้ฐานทรพัยากร (RBV) เปนทฤษฎทีีก่ลาว

ถึง มุมมองการบริหารจัดการกับทรัพยากรท่ีมีอยูใน

องคการและศกัยภาพของบุคคลท่ีเปนหนึง่ในทรพัยากร

ขององคการ ที่จะทําใหมีความไดเปรียบทางดานการ

แขงขันเหนือกวาระดับปกติ เพราะความพรอมดาน

ทรัพยากรเปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอ

ความสาํเรจ็ขององคการ (Amit & Schoemaker, 1993 ; 

Barney, 1998) สิ่งท่ีองคการควรพิจารณาทรัพยากร 

โดยการพัฒนาและดําเนินการวางแผนเกี่ยวกับการ

บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยูดวยการบริหารตนทุน

ใหนอยลงและมีความคุมคามากที่สุด เพ่ือการสราง

ความสามารถในการแขงขันท่ียัง่ยนืได (Barney,1991; 

Wernerfelf, 1984; Schiele & Holger,2007)

กรอบแนวคิดวิจัยที่ไดจากการทวนวรรณกรรม

ภาพ 1  ภาวะผูนําพยาบาลแบบไทย 

(Thai Nurse Leadership Style)

การสนับสนุนทรัพยากร

ผลการปฏิบัติงาน
การมีสวนรวม

ของสมาชิกในทีม

การสนับสนุน

การสรางความสัมพันธ
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วิธีดําเนินงานวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาล

วิชาชีพทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลเครอืบรษิทักรงุเทพ

ดุสิตเวชการ (ที่มีขนาด 250 เตียงขึ้นที่มีไปมีจํานวน 9 

โรงพยาบาล) 

ขนาดกลุมตัวอยางกําหนดดวยวิธีกฎอยางงาย 

(Rule of thumb) โดยใชอัตรา 1 : 10 งานวิจัยนี้

มีจํานวน 36 ตัวแปรจึงกําหนดขนาดตัวอยาง 405 

หนวย โดยใชการสุมตัวอยางแบบเชิงชั้นภูมิแบบงาย 

(Stratified Simple Random Sampling) โดยแบง

ชัน้ภมิูตามโรงพยาบาล และจัดสรรขนาดตัวอยางใหโรง

พยาบาลละเทาๆ กนัคอื 45 หนวย (เนือ่งจากแตละโรง

พยาบาลมจีาํนวนพยาบาลวชิาชพีจาํนวนใกลเคยีงกนั) 

และสุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลโดยใชเทคนิค

การสุมแบบงาย 

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจัิย เปนแบบสอบถามโดยวดั

ดวย Likert Scale 5 ระดับ 

การวิเคราะหขอมูล
สวนท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนา (descriptive 

statistics) สถิติท่ีใช ในการวิเคราะหข อมูลดาน

ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ผูวจิยัใชสถิติ

พืน้ฐาน คอื คารอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน

และคาสัมประสิทธิ์แหงความผันแปร 

สวนที่ 2 สถิติภาคอนุมานใช SEM แบบ covar-

iance based 

สรุปผลการวิจัย
1. การตอบวัตถุประสงค 

ภาพรวมของขอมูลพื้นฐาน พบวา เพศหญิง 

คิดเปนรอยละ 88 มีชวงอายุ 22-45 ป สวนใหญมี

ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 99 และมี

ประสบการณเฉลี่ยคือ 10 ป ตํ่าสุด คือ 6 เดือน และ

สูงสุด คือ 26 ป 

ตาราง 1 

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคาเฉลี่ยโดยภาพรวมของปจจัยแตละดาน

 ปจจัย Mean SD CV แปลผล

ดานการสนับสนุนทรัพยากร 4.161 0.451 0.108 มาก

ดานการสนับสนุนการสรางความสัมพันธ 4.107 0.634 0.154 มาก

ดานการมีสวนรวมแบบมืออาชีพ 4.117 0.418 0.102 มาก

ดานผลการทํางาน 4.283 0.424 0.099 มาก

จากตาราง 1 พบวา ปจจัยทุกดานมีคาระดับ

คะแนนเกาะกลุมใกลเคยีงกนัโดยมคีา สมัประสทิธิแ์หง

ความผันแปรอยูในชวง 0.099 – 0.154 ปจจยัทีม่รีะดับ

คะแนนเกาะกลุมกันมากสุดคือ ดานผลการทํางานโดย

มีคาคะแนนเฉลี่ย 4.283 และ CV 0.099 ทุกปจจัย

คะแนนอยูในระดับมาก ความสามารถของผูนําในการ

สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา ในดานทรัพยากร และดาน

ความสัมพันธอยูในระดับมาก ถาเทียบระหวางการ

สนับสนุนดานทรัพยากรจะมีความสมํ่าเสมอมากกวา 

การสนับสนุนดานความสัมพันธ 
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2. การตอบสมมติฐาน

   2.1 ผลการตรวจสอบองคประกอบเชิงยืนยัน

ภาพ 2 ผลการตรวจสอบองคประกอบเชิงยืนยัน

ภาพ 3 ผลการทดสอบกรอบแนวคิดในการวิจัย

ผลการตรวจสอบองคประกอบเชิงยืนยัน กอน

ไปทดสอบตัวแบบตามกรอบแนวคิดวิ จัยได ค า 

P = 0.06200 ดัชนีความเหมาะสม GFI = 0.934, 

RMSEA = 0.543 NFI = 0.967 AGFI = 0.976 และ 

RMR 0.024 ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานแสดงวา การจัด

กลุมตัวแปรมีความเหมาะสม

 2.2 ผลการทดสอบกรอบแนวคิดในการวิจัย
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1. ภาวะผูนําแบบพยาบาลไทย มิติการสนับสนุน 1.865* 2.011 สนับสนุน

 ความสัมพันธ มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมแบบ

 มืออาชีพในทิศทางบวก  

2. ภาวะผูนําแบบพยาบาลไทย มิติการสนับสนุน -1.032 -0.653 ไมสนับสนุน

 ทรัพยากรการทํางาน มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม

 แบบมืออาชีพในทิศทางบวก 

3. การมีสวนรวมแบบมืออาชีพ มีอิทธิพลตอผลการ 0.972*** 15.710 สนับสนุน

 ปฏิบัติงานในทิศทางบวก     

ตาราง 2

คาดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมจาก การวิเคราะหแบบ  SEM Co-Variance Based ในกรอบแนวคิดวิจัย

ตาราง 3

ผลการทดสอบสมมติฐาน

ดัชนี  คา คามาตรฐาน อางอิง

 Chi Square 10.092 - -

 Degree of Freedom 7 - -

 χ2/df 1.442 <= 3.00 Kline (1998); Ullman (2001)

 RMSEA 0.029 < 0.08 Browne & Cudeck(1993)

 P-value 0.184 > 0.05 p=0.05

 NFI 0.995 > 0.90 Byrne, (1994)

   > 0.95 Schumacker & Lomax, (2004)

 CFI  0.999 > 0.93 Byrne, (1994)

 GFI 0.994 0.90 Byrne, (1994):Schumacker 

    & Lomax, (2004)

 AGFI 0.981 > 0.90 Byrne, (1994)

 IFI 0.999 > 0.90 Anderson & Gerbing, 1993;  Hu & Bentler, 

    1995; Marsh, Balla, & McDonald, 1988

 RFI 0.983 > 0.90 Anderson & Gerbing, 1993;  Hu & Bentler, 

    1995; Marsh, Balla, & McDonald, 1988

 RMR 0.018 < 0.08 Browne & Cudeck, 1993

 สมมติฐาน (Hypothesis) สัมประสิทธิ์ t-stat ผลลัพธ

  เสนทาง (Coef.)

Significant level, * p<0.05, ** p<0.01, ***p<0.001
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อภิปรายผล
ภาวะผูนําแบบพยาบาลไทยใน มิติการสนับสนุน

ความสัมพันธ  มีระดับความคิดเห็นอยู  ในระดับ

มาก เนื่องจาก การที่ผูนําประสบความสําเร็จตองมี

ความสัมพันธที่ดีตอผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ

ในการนําและพาผู ใต บังคับบัญชาไปในทิศทางที่

สรางสรรค พัฒนาองคการไดในอนาคต ซึ่งผูนําเหลา

นี้จะถูกคาดหวังใหมีบทบาทหนาที่ตอพฤติกรรมของ

ผูใตบังคับบัญชาในการกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Burke et al., 2006; Halpin, 

2006) โดยตองมคีวามเขาใจถึงวธิกีารเปลีย่นแปลงการ

ดําเนินงานและคํานึงถึงผลประโยชนขององคการที่จะ

ไดรับ นอกจากน้ีผูนํายังเปนตัวแทนขององคการเพื่อ

สรางความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูมีสวนไดสวน

เสียใหมีสวนรวมในการทํางานและประสานงานรวม

กับหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ มีการติดตอสื่อสารเพื่อ

แสดงความหวงใยของผูใตบังคับบัญชาและครอบครัว

อยางสมํ่าเสมอ ดวยสื่อตางๆ ที่ไมเปนทางการ เชน 

สือ่ออนไลน รวมทัง้การใหคาํแนะนาํการสอนงาน ดแูล

บุคคลในทีมเสมือนครอบครัวเดียวกัน เพื่อใหลูกนอง

เขาใจวิธีการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

โดยผู นําจะแสดงความรับผิดชอบและชวยหา

ทางออกใหกับบุคคลในทีม เมื่อเกิดปญหาขึ้นหัวหนา

ของทานแสดงความจริงใจที่จะอยูเคียงขาง ดูแล ให

กําลังใจและสนับสนุนงานของทานอยางตอเนื่องเพื่อ

เปนผูนาํแบบอยางในการปฏิบติังานไดถกูตองสอดคลอง

กับบาส (Bass, 1985; Duygulu, & Ciraklar, 2008; 

Mahembe & Engebrecht, 2013) ที่กลาววา ภาวะ

ผูนาํแบบแลกเปลีย่นผนวกกบัการอยูในวฒันธรรมแบบ

ไทยทีเ่อ้ืออาทร หวงใยกนัสงผลให ผูนาํมปีฏสิมัพนัธกบั

สมาชิกในบทบาทอื่นดวยเชน เพื่อน ญาติ ผูสนับสนุน 

เปนตน ดวยบทบาทของผูนําดังกลาวสงผลใหสมาชิก

เกิดความเลื่อมใส ยอมรับและมีความกระตือรือรนใน

การปฏิบัติงาน ยินดีทุมเทแรงกายและแรงใจใหทุก

คนในทีมเขามามสีวนรวมในการปฏิบัตงิานเพือ่ใหบรรลุ

เปาหมาย นอกจากนี้ผูนํายังมีสวนในการเปนผูดูแล 

ใหคําแนะนําชวยเหลือ และชี้แนะหาทางออกใหกับ

สมาชิกเมื่อเกิดปญหา กระตุนใหสมาชิกมีการแสวงหา

ความรูและเทคโนโลยใีหมๆ มาสนบัสนนุการทาํงานของ

ทีมตลอดเวลา 

การมีสวนรวมแบบมืออาชีพ มีอิทธิพลตอผล

การปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เนื่องจาก กลุ มบุคคลท่ีมีวัตถุประสงคการทํางาน

กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงรวมกัน กลุมคนจะมีการแลก

เปลี่ยนใชความรูความสามารถในการแกไขปญหาใน

การทํางานในลักษณะที่มีเอกลักษณ มีความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน โดยกลุมบุคคลตองอาศัยการมีสวนแบบ

มืออาชีพเพื่อใหการทํางานประสบผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงคของงาน ดังนั้นการบริหารแบบมีสวน

รวมแบบมืออาชีพสงผลโดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน 

การมีสวนรวมแบบมืออาชีพถือเปนหัวใจสําคัญในการ

เสริมสรางพลังการปฏิบัติรวมกันของบุคคลใหเกิดการ

ทํางานที่ทรงประสิทธิภาพ การทํางานรวมกันเพื่อให

บรรลเุปาหมายขององคการ ท้ังนีข้ึ้นอยูกบักระบวนการ 

การยอมรับในความแตกตางของบุคคล และความยึด

มัน่ของแตละบุคคล หนวยงาน และแตละองคการ และ

ยังขึ้นอยูกับกาลเวลาแตละยุคสมัย 

Woodcock, 1989; Dionme,Yammario, 

Atwater & Spangler, 2004; McLean et al., 2009; 

Maxwell, 2009) และผลการทดสอบสมมติฐานใน

งานวจิยัครัง้นีส้อดคลองกบังานวจิยัหลายทานไดกลาว

ถึงความสัมพันธของการมีสวนรวมที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงาน Chen, Wu, Yang & Tsou (2008) ศึกษา

วจิยัเกีย่วกบั การบรหิารแบบมสีวนรวมของพนงังาน ที่

สงผลตอการปฏบิตังิานของพนกังานในองคการ ผลการ

วิจัยพบวา การมีสวนรวมของพนักงาน มีผลดานการ

กาํหนดความยากงายตอเปาหมายและวตัถปุระสงคใน

การทํางาน นาํไปสูผลการปฏบัิตงิานของพนกังานอยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เชนเดียวกับงานวิจัย

ของ Shonk, (1982); Luthans, et al. (2007) พบวา 

ความรู และการรบัรูความสามารถของพนักงานทีเ่ขามา

มสีวนรวมในการทาํงานสงผลตอผลการปฏบิตังิานของ

องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการมีสวนรวม

เปนวิธีการที่จะชวยเสริมสรางศักยภาพของพนักงาน

ทําใหกลาคิด กลาตัดสินใจ และมีความรับผิดชอบตอ

งาน สงผลโดยตรงตอผลการปฏิบัติของพนักงาน

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
การนําไปใชประโยชน

ผลงานวจิยัแสดงใหเห็นวาภาวะผูนาํระดบัปฏบิตัิ

การนัน้สาํคญัไมนอยกวาผูนาํระดับอืน่ โดยผูนาํระดับนี้

ตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพแบบเอื้อ

อาทรที่ตรงกับพ้ืนฐานของสังคมไทยที่อยูรวมกันดวย

ความชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งสามารถนําไปสูผลทางออม

คอืการทาํงานรวมกนั ดงันัน้ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น

ในทางทฤษฏีเมื่อถูกนํามาประยุกตในงานนี้ การแลก

เปลีย่นสวนทีส่าํคญัคอืแลกเปลีย่นความสาํพนัธ ดงันัน้

คุสมบัติของผูนําในมิตินี้คือตองทําหนาที่ จัดการความ

สัมพันธดวย (Relationship Management)

 

การวิจัยในอนาคต

ควรนําสรางตัวแบบของผู นําระดับปฏิบัติการ

แบบไทย (Thai Operational Leadership) จากงาน

วิจัยครั้งนี้ซึ่งเปนลักษณะที่แตกตางจากผูนําแบบแลก

เปลีย่นไปใชในกรณขีองอตุสาหกรรมแบบอืน่เพือ่ลงลกึ

ในรายละเอยีดของ ลกัษณะของการสรางความสมัพนัธ

มี่มุงเนนผลลัพธของงาน (Task-Oriented Based On 

Relational Commitment)
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