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บทคัดยอ

การวิจัยนีม้ีวัตถปุระสงค เพือ่พฒันาแบบวัดภาวะผูน้าํเสรมิพลงัอาํนาจของหวัหนาหอผ ูป้วย โรงพยาบาล 

เอกชน กรงุเทพมหานคร กลุ่มตวัอยาง คือ พยาบาลวชิาชีพ จาํนวน 248 ราย จากโรงพยาบาลเอกชน 9 แหง 

เคร่ืองมอืทีใ่ชในการวจิัย เปนแบบวัดภาวะผนูาํเสริมพลงัอาํนาจโดยพฒันาจากแนวคดิของเอเฮรินและงานวจิัย 

ที่เกีย่วของ รวมกบัการสมัภาษณเชงิลกึผ ูเ้ชีย่วชาญทีม่ีประสบการณในการบรหิารทางการพยาบาลและมคีวาม 

เกีย่วของกบัการพฒันานวตักรรม ไดแก ผ ูอ้าํนวยการฝายการพยาบาลและหวัหนาฝายการพยาบาล จาํนวน 6  คน 

ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาโดยผูท้รงคณุวฒุ ิจาํนวน 7 คน ไดเทากบั 0.95 และตรวจสอบความตรงเชงิโครงสราง 

ของโมเดลการวดัภาวะผ ูน้าํเสรมิพลงัอาํนาจของหัวหนาหอผูป่้วย ดวยการใชสถติิวิเคราะหองคประกอบเชงิสาํรวจ

และเชิงยืนยัน ตรวจสอบความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือท้ังฉบับโดยใชคาสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาคไดเทากับ 0.93
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Abstract

This research aims to develop a measurement tool for empowering leadership of head nurses in 

private hospitals in Bangkok. A sample of 248 professional nurses were recruited from nine private hospitals. 

The research instrument was questionnaires developed based on Ahearn's concept and in- depth interview by 

experts who have experience in nursing administration and related to innovation development, including the 

Director of Nursing, totaling six peoples.The content validity was at 0.95 that validated by a panel of experts. 

The statistics used for construct validity were exploratory factor analysis (EFA) and confirmatory factor 

analysis (CFA). The reliability of overall scale was tested using Cronbach's alpha coefficient, the results 

was 0.93.

The study found that Empowering  Leadership Scale for Head Nurse in Private Hospitals consisted

of three components with twenty indicators including: 1) Coaching with Caring composed with four indicators

2) Providing autonomy and Expressing Confidence in work potential composed with three indicators and

3) Fostering meaningful of work composed with three indicators. Factor loading of confirmatory factor analysis

were between 0.89-0.96. The construct validity of second confirmatory factor analysis revealed that the scale

development of empowering leadership of head nurses in private hospitals was consistent with the empirical

data. (2 = 29.08, df = 30, p-value = 0.51, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, CFI = 1.00, RMSEA = 0.00) Therefore,

the results of this study provide strong evidence of validity and reliability of the empowering leadership scale

of head nurses in private hospital sand it could be used as a guideline for developing empowered leadership of

head nurses in private hospitals.

Keywords: Empowering leadership, Head nurse, Private hospitals, Scale development

ผลการวิจัยพบวา แบบวัดภาวะผ ู ้น ําเสริมพลังอํานาจของหัวหนาหอผ ู้ปวยโรงพยาบาลเอกชน 

มีองคประกอบของแบบวดัจาํนวน 3 องคประกอบ 10 ตัวช้ีวัด ไดแก 1) การใหค ําชี้แนะดวยความเอาใจใส มี 4 ตัว

ช้ีวัด 2) การใหอิสระและเชือ่มัน่ในศกัยภาพการทาํงาน มี 3 ตัวชีว้ัด และ 3) การเสรมิสรางงานทีม่ีความหมาย 

ม ี 3 ตัวชีว้ัด มีคานำ้หนกัองคประกอบขององคประกอบเชงิยนืยนัอย ูร่ะหวาง 0.89-0.96 ผลการตรวจสอบความ

ตรงเชิงโครงสรางจาการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบวาโมเดลขององคประกอบแบบวัด

ภาวะผูน้าํเสริมพลงัอาํนาจของหวัหนาหอผ ูป้วยมคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษ มีคาสถติเิปนไปตาม

เกณฑ (2 = 29.08, df  = 30, p-value = 0.51, GFI =0.98, AGFI = 0.96, CFI = 1.00, RMSEA = 0.00) สรปุไดวา 

แบบวัดภาวะผูน้ ําเสริมพลังอํานาจของหัวหนาหอผู้ปวยโรงพยาบาลเอกชน มีความเที่ยงและความตรงเชิงโครงสราง 

สามารถนาํไปใชเปนแนวทางในการประเมินภาวะผู้นาํเสริมพลังอาํนาจของหัวหนาหอผู้ปวยโรงพยาบาลเอกชนได

คําส ําคัญ: ภาวะผ ูน้าํเสริมพลังอํานาจ, หัวหนาหอผูป้วย, โรงพยาบาลเอกชน, การพัฒนาแบบวัด
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ความเป นมาและความสําคัญของป ญหา

ในยุคป จจุบนัที�สภาพแวดล อมทางเศรษฐกิจ สงัคม 

การเมือง และเทคโนโลยีเปลี�ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทําให  

สภาพแวดลอมการทาํงานมีการเปลี�ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

เพื�อรองรบัการแขงขันที�เพิ�มขึ�น องคกรจึงตองมีการปรับเปลี�ยน 

และพัฒนาตนเองเพื�อให สามารถก าวทันกับการเปลี�ยน 

แปลง และภายใตบริบทที�มีความไมแนนอนนี�ทาํใหองคกร 

มีความคาดหวังใหบุคลากรในหนวยงานตองสามารถปรับตัว 

ใหเขากับการทาํงานได (Cheong, Spain, Yammarino, & Yun, 

2016; Sriboonwong, Singchungchai, Aree, Pathumarak, 

& Chatdokmaiprai, 2021) โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชน 

ซึ�งผูรับบริการมีความคาดหวังในดานคุณภาพการใหบริการ 

ความรวดเร็ว และสิ�งอาํนวยความสะดวกตาง ๆ เนื�องจาก 

ตองมีคาใชจายที�สูงขึ�นมากกวาโรงพยาบาลภาครัฐ ทาํให 

ผูบรหิารตองปรับเปลี�ยนกลยุทธเพื�อเพิ�มขีดความสามารถ 

ในการแข งขันและเป นผ ูนําทางด านบริการ (Benjanukorn, 

2018; Pamual, Wichaikham, & Abhicharttibutra, 

2020) ส งผลให พยาบาลวิชาชีพซึ� งเป นบุคลากรสุขภาพ 

ที�มีบทบาทสาํคัญตอการพยาบาล ตองพัฒนาความสามารถ 

สวนบุคคลในการทาํงาน ปรบัปรุงหรอืเปลี�ยนแปลงวิธีการ 

ทาํงานของตนเอง รวมถงึตองมีตองมีความสามารถคิดคน 

วธีิการทาํงานในรูปแบบใหม ๆ เพื�อใหเกิดประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติัตามบทบาทในงานเพิ�มมากขึ�น (Changpean, 

Abhicharttibutra, & Thungjaroenkul, 2020; Hauschildt & 

Konradt, 2012) นอกจากนี� ยงัมีปจจัยด านภาวะผ ูนาํที�มี 

สวนผลกัดันทาํใหเกิดการเปลี�ยนแปลงเชิงรกุภายในองคกร 

และทาํให ผลการปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ 

สูงขึ�น (Kundu, Kumar, & Gahlawat, 2019) โดยเฉพาะ 

ภาวะผูนาํแบบเสริมพลงัอาํนาจอยางไรก็ตามหัวหนาหอผูปวย 

ซึ� งเปนผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนในโรงพยาบาล 

เอกชนมีบทบาทสาํคัญในการบริหารจดัการใหเกิดผลการ 

ปฏบิติังานที�ดีของหอผูปวย รวมทั�งมีบทบาทหนาที�ในการ 

ติดตามผลการปฏิบติังาน เป นที�ปรึกษาและช วยเหลือ 

เมื�อเกดิปญหา (Nursing Council, 2012) ดงันั�นหวัหนาหอผูปวย 

จึงจาํเป นต องมีภาวะผ ูนาํ ซึ� งผ ูนาํเป นบุคคลที�มีบทบาท 

สาํคญัในการกระต ุนให ผูปฏิบติังานเกิดการรับร ูความ 

สามารถของตนเองเพิ�มขึ�น ซึ� งการบริหารงานที�สอดคลองกับ 

คานิยมและความตองการในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ

จะสงผลตอทัศนคติที�ดีในการทาํงาน เกิดแรงจูงใจในการ 

ทาํงาน ทาํให เกิดความท ุมเทและปฏิบติังานได อย างเต็ม 

ความสามารถ (Wongkanghae & Mongkholkham, 2023) 

อีกทั�งรูปแบบภาวะผูนาํของหัวหนาพยาบาลยังมีบทบาท 

สาํคญัในการสรางสภาพแวดลอมการทาํงานที�สงเสริมการ 

พยาบาลคุณภาพสูง (Morsiani, Bagnasco, & Sasso, 2017) และ 

เกิดความพึงพอใจในงานตามมา (Phichitsiri & Pongrangsarn, 

2020)

ภาวะผ ูนาํมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื�อนองค กร 

ใหบรรลเุปาหมายโดยสงเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในที�นี�ภาวะผ ูนาํแบบเสริมพลังอาํนาจ (Empowering 

leadership) เปนภาวะผูนาํที�มีการแบงปนอาํนาจ และความ 

รับผิดชอบไปให แก ผูปฏิบติังาน โดยผ านการเสริมสร าง 

ความหมายในงาน การสงเสริมใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การแสดงความมั�นใจในผลการปฏิบติังาน และการ 

มอบอาํนาจหน าที� (Ahearne, Mathieu, & Rapp, 2005) 

ดงัการศึกษาของเฉิงและคณะ (Cheong  et al., 2016) ที�พบวา 

ภาวะผูนาํแบบเสริมสรางพลังอาํนาจมีอิทธิพลตอการรบัรู 

ความสามารถของตนเอง และการรับรูความสามารถของ 

ตนเองมีอิทธิพลต อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของ 

พนกังาน สอดคลองกับงานวิจยัของคิมและเบียร (Kim & 

Beehr, 2017a) ที�พบว า ภาวะผ ูนาํแบบเสริมพลังอาํนาจ 

มีความสัมพันธ เชิงบวกกับการปฏิบติังานของพนักงาน 

ทาํให พนักงานมีความม ุงมั�นและความพึงพอใจสูงขึ�น 

จากที�กลาวมาจะเห็นไดวาภาวะผูนาํแบบเสริมพลงัอาํนาจ 

เป นสิ�งจาํเป นอย างยิ�งต อการบริหารทางการพยาบาล 

หากหัวหน าหอผ ูปวยมีภาวะผ ูนาํแบบเสริมพลังอาํนาจ 

จะสงผลใหพยาบาลวิชาชพีมผีลการปฏบิติังานที�ดีขึ�น และ 

แบบวัดภาวะผ ูนาํเสริมพลังอาํนาจเป นเครื�องมือหนึ�งที� 

หวัหน าหอผ ูปวย สามารถนาํไปเป นแนวทางการพัฒนา 

ภาวะผูนาํของตนเองได (Kim & Kim, 2019)

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว า มีนกัวิชาการ 

หลายท านได พฒันาเครื�องมือวัดภาวะผ ูนําแบบเสริม 

พลังอาํนาจในบริบทแตกต างกัน โดยแบบวัดภาวะผ ูนาํ 

แบบเสริมพลงัอาํนาจที�ไดรับความนาเชื�อถอืและนาํมาใช 

จนถึงป จจุบนั มีดงันี� 1) แบบสอบถาม Empowering 

Leadership Questionnaire (ELQ scales)  ตามแนวคิดของ
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อาโนลดและคณะ (Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow,

2000) 2) แบบสอบถาม Leader Empowering Behavior

Questionnaire (LEBQ) พัฒนาขึ้นโดยคอนซัคและคณะ

(Konczak, Stelly, & Trusty, 2000) และ 3) แบบสอบถาม

Leadership empowerment behavior (LEB scales)

พัฒนาขึ้นโดยเอเฮิรนและคณะ(Ahearne et al., 2005)

ซึ่งสวนใหญเปนแบบวัดประเภทการวัดแบบหลายมิติที่

พฒันาขึน้มาเพือ่นำไปใชวดักลมุตวัอยางในบรบิทภาคธรุกจิ

สวนในบรบิทสขุภาพโดยเฉพาะการบรกิารพยาบาลยงัไมพบ

แบบวัดที่ชัดเจนเกี่ยวกับภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจ

ในระดบัผบูรหิารการพยาบาลระดบัตน ดงันัน้ ผวูจิยัจงึสนใจ

จะพฒันาแบบวดัทีเ่ฉพาะเจาะจงสามารถระบตุวัช้ีวดัภาวะ

ผนูำเสรมิพลงัอำนาจของหวัหนาหอผปูวยโรงพยาบาลเอกชน

ไวอยางชัดเจนเพื่อใหไดแบบสอบถามที่สอดคลองกับ

บริบทของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน

โดยเลอืกใชแนวคดิของเอเฮรินมาเปนกรอบในการพฒันา

เครื่องมือ เนื่องจากพบวาในงานวิจัยที่ผานมานิยมใช

แนวคดินีท้ำการศกึษาในบรบิทภาคธรุกจิ ซึง่โรงพยาบาล

เอกชนจดัไดวาเปนองคกรบรกิารสขุภาพภาคธรุกจิเชนกนั

นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังเปนองคความรูใหมอันเกิด

ประโยชนตอองคกรพยาบาล โดยผบูรหิารองคกรพยาบาล

สามารถนำไปใชในการพฒันาหวัหนาหอผปูวยใหมภีาวะ

ผูนำแบบเสริมพลังอำนาจ เพื่อชวยในการสนับสนุนให

พยาบาลวชิาชพีสามารถปฏบิตังิานตามบทบาทในงานได

เพิ่มขึ้น

วัตถุประสงคของการวิจัย

เพือ่พฒันาและตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของ

แบบวัดภาวะผูนำเสริมพลังอำนาจของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน

กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย

การสังเคราะหเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

กับภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของเอเฮิรนและคณะ

(Ahearne et al., 2005) ประกอบดวย 1) การเสริมสราง

ความหมายของงาน (Enhancing the meaningfulness

of work) 2) การสงเสริมการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

(Fostering participation in decision-making) 3) การเชือ่มัน่

ในประสิทธิภาพการทาํงาน (Expressing confidence in 

high performance) และ 4) การใหอาํนาจอิสระในการทาํงาน 

(Providing autonomy from bureaucratic constraints) 

ซึ� งผ ูวจิยันาํมาเป นกรอบในการสร างข อคาํถาม รวมกับ 

การสัมภาษณ ผูเชี�ยวชาญเกี�ยวกับองค ประกอบภาวะผ ูนาํ 

แบบเสริมพลังอาํนาจโดยประยุกต ตามขั�นตอนการสร าง 

เครื�องมือการวิจยัตามแนวคิดของเดเวลลิส (DeVellis, 2017)

วธีิการดาํเนินการวจิยั

ประชากรที�ใช ในการวิจยั คือ พยาบาลวิชาชีพที�มี 

อายุงาน 3 ปขึ�นไป ที�ปฏิบติังานในแผนกผ ูปวยในของ 

โรงพยาบาลเอกชนที�ผานการรับรองมาตรฐานสากล 

จาํนวน 1,141 คน กลุมตัวอยางที�ใชในการวิจยั คือ พยาบาล 

วิชาชพีที�มีอายงุาน 3 ป ขึ�นไป จาํนวน 288 คน ผูวจิยักาํหนด 

ขนาดกลุมตัวอยางโดย ใชสูตรการคาํนวณของเครจซีและ 

มอรแกน (Krejzie & Mogan, 1970) และมีการเพิ�มกรณี 

ที�การตอบแบบวัดไมสมบูรณหรอืการสูญหายของตัวอยาง 

รอยละ10 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 

รวมกลุมตัวอยางทั�งสิ�น จาํนวน 320 ราย ขนาดกลุมตัวอยาง 

คาํนวณโดยใชหลักการของการพัฒนาแบบวัด (Principle of 

measurement) ที�จะทดสอบความตรงเชิงโครงสร างด วย 

การวิเคราะหองคประกอบของเครื�องมือวจิยัตามหลักการ 

ของแฮร  (Hair et al., 2010) คือ ตองมีจาํนวนอย างน อย 

ประมาณ 10 เท าของข อคาํถามหรือตัวแปรที�สงัเกตได  

แตตองไมตํ่ากวาจาํนวน 100  ตวัอยาง การวจิยันี�มีขอคาํถาม 

24 ขอ จึงควรมีกลุมตัวอยางอยางนอย 240 คน หลงัจาก 

เก็บข อมูลพบว า มีแบบสอบถามที�ผานการตรวจสอบ 

ทาํความสะอาด จาํนวน 248 ชุด ดงันั�นจึงสรุปไดวาจาํนวน 

กลุมตัวอยางในงานวิจยันี�เปนไปตามขอตกลงการใชสถิติ 

การสุมตัวอยางโดยใชวธีิการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple 

random sampling) มีรายละเอียดดังนี� 1) ติดต อฝ าย 

การพยาบาลเพื�อสอบถามจาํนวนพยาบาลวิชาชพีที�มีอายุงาน 

3 ปขึ�นไป ที�ปฏบิติังานในแผนกผูปวยในของโรงพยาบาล 

เอกชนที�ผานการรับรองมาตรฐานสากล ในเขตกรุงเทพ 

มหานครและปริมณฑล จาํนวน 28 แห ง 2) นาํรายชื�อ 

โรงพยาบาลทั�งหมดมาจับฉลากแบบไมใสคืน (Sampling 

without replacement) เพื�อให ได ชื�อโรงพยาบาลเอกชน 

ที�จะเป นตวัแทน และ3) เมื�อจับฉลากได ชื�อโรงพยาบาล
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เอกชน ผูวิจัยนำจำนวนพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาล 

นัน้ ๆ  มารวมกนัจนกระทัง่ไดจำนวนตวัอยางใกลเคยีงหรอื 

เทากบัขนาดกลมุตวัอยางทีก่ำหนดไว ซึง่ไดชือ่โรงพยาบาล 

เอกชน จำนวน 9 แหง

เครือ่งมือที่ใชในการวิจัย

ในการเกบ็รวบรวมขอมลู ผ ูวิจัยใชแบบสอบถามเปน 

เคร่ืองมอืการวจิัย โดยแบบสอบถามประกอบดวย ขอคําถาม 

2 สวน ดังนี ้  สวนที ่1 แบบสอบถามขอมลูทัว่ไป ผ ูวิจัย 

พัฒนาขึน้ จํานวน 6 ขอ และสวนที ่2 แบบสอบถามภาวะ 

ผู้นําแบบเสริมพลงัอํานาจของหัวหนาหอผ ูปวย มีขอคําถาม 

จ ํานวน 24 ขอ สรางขึ้นตามหลักการสรางเครื่องมือของ 

เดเวลลิส (DeVellis, 2017) ประกอบดวย 8 ขั้นตอน ดังน้ี

ขั้นที ่1 กําหนดกรอบแนวคดิใหมีความชัดเจน (Determine 

clearly what it is you want to measure) ศึกษาทําความ 

เขาใจรายละเอียดแนวคิดภาวะผ ู้น ําแบบเสริมสรางพลัง 

อํานาจของเอเฮิรน และคณะ (Ahearne et al., 2005) บูรณาการ 

รวมกับการสัมภาษณผ ูเชีย่วชาญ เพื่อน ํามาก ําหนดนิยาม 

ศัพทเชิงปฏิบัติการ (Operational definition) ใหมีความหมาย 

สอดคลองกับแนวคิด

ขั้นที่ 2 ออกแบบและสรางขอค ําถาม (Generate an 

item pool) สรางขอคาํถามของเครือ่งมอืวจิัยใหสอดคลอง 

กับนิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ (Operational definition) 

โดยศกึษาจากแบบสอบถามทีส่รางไวแลวตามแนวคดิของ 

เอเฮิรน ซึ่งมีองคประกอบ 4 ดาน คือ การเสริมสราง 

ความหมายของงาน การสงเสริมการมีสวนรวมในการ 

ตัดสนิใจ การเชือ่มัน่ในประสทิธภิาพการทาํงาน และการให 

อ ํานาจอิสระในการท ํางาน น ํามาเปนกรอบในการสราง 

ขอคาํถามรวมกบัการสมัภาษณผ ูเ้ชีย่วชาญทีม่ปีระสบการณ 

ในการบริหารทางการพยาบาลระดับการศึกษาปริญญาโท 

ขึ้นไป ไดแก ผู ้อํานวยการฝายการพยาบาลโรงพยาบาล 

เอกชน จ ํานวน 4 คน รองผ ู ้อํานวยการฝายการพยาบาล 

โรงพยาบาลเอกชน จาํนวน 1 คน และผ ูเ้ชีย่วชาญดานคณุภาพ 

การรกัษาพยาบาลและการจดัการนวตักรรม จาํนวน 1 คน 

รวมทัง้หมด 6 คน โดยใชแนวสมัภาษณปลายเปดไดราง 

ขอคาํถามท้ังหมด จาํนวน 24 ขอ

 ขั้นที่ 3 ก ําหนดรปูแบบของการวัด (Determine the 

format for measurement) เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม

ภาวะผนู ําแบบเสริมพลังอ ํานาจของหัวหนาหอผปูวย 

ตามการรบัร ูข้องกลมุตวัอยาง เปนคาํถามปลายปดมลีักษณะ 

ของมาตรวัดเปนแบบลิเคิรท (Likert  scale) 5 ระดับ

ขั้นที ่4 ตรวจสอบขอคาํถามโดยผ ูท้รงคณุวฒุิ  (Have 

initial item pool reviewed by experts) โดยนาํแบบสอบถาม ที่

พัฒนาขึ้นไปใหผทูรงคุณวุฒิ ประกอบดวย อาจารย 

พยาบาลซึง่มปีระสบการณในการทาํวิจัย และความเชีย่วชาญ 

ดานการสรางเครื่องมือวิจัยระดับการศึกษาปริญญาเอก 

จ ํานวน 3 คน พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการ 

บริหารการพยาบาลและมีความเกี่ยวของกับการพัฒนา 

นวตักรรม ระดบัการศกึษาปรญิญาเอก จาํนวน 2 คน และ 

จบการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทางการพยาบาล ระดับ 

ปรญิญาโท จาํนวน  2 คน รวมจาํนวน 7 คน ตรวจสอบ 

ความตรงตามเนือ้หา (Content validity) แสดงความคดิเหน็ 

และใหขอเสนอแนะ หลังจากนั้นปรับปรุงแกไขตาม 

ขอเสนอแนะของผทูรงคุณวุฒิ

ขั้นที่ 5 ตรวจสอบความตรงของเครื่องมือการวิจัย 

(Consider inclusion of validation items) โดยพิจารณา 

ความสอดคลองของเนือ้หาคาํถามกบัวตัถปุระสงคที่กาํหนด 

ไดคาดชันคีวามตรงตามเนือ้หาทัง้ฉบบั (S-CVI) เทากบั 0.91 

ถือวาแบบสอบถามผานตามเกณฑ (Polit & Back, 2006)

ขั้นที ่6 นาํไปทดลองใชกับกลมุตวัอยาง (Administer 

items to a development sample) โดยน ําแบบสอบถาม 

ภาวะผู้นาํแบบเสริมพลังอํานาจไปทดลองใชกับพยาบาล 

วิชาชพีหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชนทีม่ีลักษณะใกลเคยีง 

กับกลมุตวัอยางแตไมซ ้�ากบักลมุตวัอยาง จาํนวน 30 คน 

และนาํขอมลูมาคาํนวณหาคาสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค 

(Cronbach's alpha coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของ 

แบบสอบถามท้ังฉบับ เทากับ 0.96

ขั้นที่ 7 ประเมินขอค ําถาม (Evaluate the items) 

โดยวเิคราะหความซำ้ซอนระหวางขอคาํถาม หาคาความ 

สอดคลองภายใน (Internal consistency) พิจารณาคา 

Corrected item total correlation รวมกบัคาความสมัพนัธ 

ระหวางค ําถาม มีคาระหวาง 0.68- 0.83 ไดขอค ําถามที่ 

ตรงตามเกณฑคาํถามทีด่ี 21 ขอ (Nunnally & Bernstein, 

1997) และคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช 

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.97 แสดงวา 

เคร่ืองมือมีความนาเช่ือถือ สามารถนาํไปเก็บขอมูลตอไป
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ไดซึ่งผูวิจัยทำการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสงแบบ 

สอบถามการวจิยัไปยงัผปูระสานงานในแตละโรงพยาบาล 

ดวยตนเองและทางไปรษณีย และติดตามกลับคืนภายใน 

2-3 สปัดาห ใชวลาทัง้หมด 7 เดอืน คอื ระหวางเดอืนกรกฎาคม 

พ.ศ. 2566 ถงึเดอืนมกราคม พ.ศ. 2567

ขั้นที่ 8 พิจารณาความยาวของเครื่องมือการวิจัย 

ทัง้ฉบบั (Optimize scale length) หลังจากวเิคราะหองคประกอบ 

เชิงสำรวจ เหลือขอคำถามจำนวน 20 ขอ (ตัดขอคำถาม 

ที่ไมสามารถจัดเขากลุมได 1 ขอ) นำแบบสอบถามมา 

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเหลือขอคำถามทั้งหมด 

จำนวน10 ขอ ใน 3 องคประกอบ (แผนภาพที ่2)

การพิทักษสิทธิก์ลุมตัวอยาง

การวิจัยเรื่องนี้ผานการพิจารณาจากคณะกรรมการ 

พจิารณาจรยิธรรมการทำวจิยัในมนษุยเลขที ่น. 31/2565 

ลงวนัที ่3 พฤษภาคม 2566 ผวูจิยัไดชีแ้จงเปนลายลกัษณอกัษร 

ในแบบสอบถาม โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบ 

แบบสอบถามรวมถงึประโยชนทีจ่ะเกดิจากการวจิยัในครัง้นี้ 

ทำเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่ลงชื่อยินยอมเขารวม 

การวจิยั  การปฏเิสธเขารวมการวจิยัจะไมมผีลกระทบใดๆ 

ตอกลมุตวัอยาง ผวูจิยัเกบ็รกัษาขอมลูการตอบของกลมุตวัอยาง 

เปนความลับ อยใูนสถานที่ที่ปลอดภัยและทำลายเมื่อ 

สิน้สดุการวจิยั การรายงานผลการวเิคราะหทำในลกัษณะ 

ภาพรวม ไมเชือ่มโยงถงึตวับคุคล หรือหนวยงาน

การวิเคราะหขอมูล

1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใชสถิติเชิงพรรณา 

โดยคำนวณคาความถี ่รอยละ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบน 

มาตรฐาน

2. การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนำแบบเสริม 

พลงัอาํนาจใชสถิติเชงิอนมุาณ ไดแก การวเิคราะหองคประกอบ 

เชงิสาํรวจ (Exploratory factor analysis: EFA) โดยกอน 

การวิเคราะหผวูิจัยไดศึกษาความสมัพนัธระหวางตวัแปร 

สังเกตได (Correlation matrix) โดยพจิารณาจากคาสถติิของ 

Bartlett (Bartlett's test of sphericity) และดชันไีคเซอร-

ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy) พบวา Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

มีคาเทากับ .944 แสดงวาขอมูลเหมาะสมสำหรับการ

วิเคราะหในระดับดีมาก (Kim &Mueller, 1978)  ไดคา 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ<.001 ตอจากนั้นทําการสกัด 

องคประกอบโดยใชวิธีวิเคราะหองคประกอบหลัก 

(Principal components analysis) เพือ่ใหไดองคประกอบ 

แรก แลวทาํการหมนุแกนองคประกอบ (Factor rotation) 

ดวยวธิีแวรแิมกซเพือ่ลดจาํนวนตวัแปรใหเหลอืนอยทีสุ่ด 

การองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirm factor analysis: 

CFA) วิเคราะหโมเดลองคประกอบเพื่อทดสอบความ 

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 

ลิสเรล (Lisrel) กาํหนดคาสถติิทดสอบความเหมาะสมของ 

โมเดล (Model fit) ประกอบดวย  2/df < 3, p-value >.05, 

GFI > 0.90, AGFI > 0.90, CFI > 0.90, RMSEA < 0.05 

(Hair, Black, Babin, Anderson, &Tatham, 2006; Kline, 

2011)

ผลการวิจัย

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลพบวา ขอมูลสวนบุคคล 

ของกลมุตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 99.20) 

มีอายอุยใูนชวง 31-40 ป (รอยละ 40.50) กลมุตวัอยางมอีายุ 

มากทีสุ่ด 58 ป นอยทีสุ่ด 25 ป โดยมอีายเุฉลีย่ 35.63 ป 

จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตรมีากทีสุ่ด (รอยละ 96.40) 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพใน 

โรงพยาบาลสวนใหญอยใูนชวง 1-10 ป โดยเฉล่ีย 10.01 ป

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 

หลังจากหมุนแกนพบวาตัวแปรองคประกอบของภาวะ 

ผนูาํแบบเสริมพลงัอาํนาจของหวัหนาหอผปูวยโรงพยาบาล 

เอกชน จํานวน 20 ตัวแปร สามารถจัดองคประกอบได3 

องคประกอบ มีคาไอเกนเทากบั 11.584, 1.234, และ1.141 

ตามลาํดบั อธบิายไดวา องคประกอบที ่ 1 สามารถอธบิาย 

ความแปรปรวนของกลมุตัวแปรไดรอยละ 11.584 

องคประกอบที่ 2 สามารถอธิบายความแปรปรวนของ 

กลมุตัวแปรไดรอยละ 1.234 และองคประกอบที่ 3 

สามารถอธบิายความแปรปรวนของกลมุตวัแปรไดรอยละ 

1.141 โดยทัง้ 3 องคประกอบสามารถรวมกนัอธบิายความ 

แปรปรวนทีเ่กดิขึน้ไดรอยละ 69.793 ถือวาผานตาม

เกณฑ(Hair et al., 2010) และนำ้หนกัองคประกอบมคีา

ระหวาง .585-.789 (ตารางท่ี 1)
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ตารางที ่1 น้ำหนกัองคประกอบหลงัการหมนุแกนแบบออโธกอนอล ดวยวธิแีวรแิมกซ เรยีงตามขนาดน้ำหนกัองคประกอบ

จากการวเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ (n = 248)

19 หวัหนาหอผปูวยของทานคอยใหการชวยเหลอืแกทานหากเกดิปญหา .782

ในขณะปฏบิตังิาน

18 หวัหนาหอผปูวยของทานมงุเนนทีก่ารแกไขมากกวาการกลาวโทษ .775

เมือ่ทานทำความผดิพลาด

23 หวัหนาหอผปูวยของทานรบัฟงทานโดยไมมกีารตดัสนิวาถกูหรอืผดิ .707

22 หวัหนาหอผปูวยของทานใหเวลาแกทานไดเขาพบเพือ่พดูคยุอยเูสมอ .706

21 หวัหนาหอผปูวยของทานรบัฟงประเดน็ปญหาของทานดวยความสนใจ .705

24 หวัหนาหอผปูวยของทานเปดโอกาสใหทานไดพดู โดยไมมกีารพดูแทรก .690

13 หวัหนาหอผปูวยของทานทำใหการทำงานของทานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ .645

โดยกำหนดกฎและขอบงัคบัตางๆ ทีเ่อือ้ตอการปฏบิตังิาน

20 หวัหนาหอผปูวยของทานสอนใหทานแกไขปญหาดวยตนเอง .642

17 หวัหนาหอผปูวยของทานคอยใหคำชีแ้นะแกทานตลอดเวลาในการปฏบิตังิาน .635

10 หวัหนาหอผปูวยของทานไวใจใหทานบรหิารจดัการแนวทางการปฏบิตังิาน .781

ดวยตนเอง

9 หวัหนาหอผปูวยของทานเชือ่วาทานสามารถปฏบิตังิานทีต่องใชทกัษะ .779

ความสามารถสงูได

8 หวัหนาหอผปูวยของทานสงเสรมิใหทานแสดงความคดิเหน็/ขอเสนอแนะ .709

12 หวัหนาหอผปูวยของทานมกัจะมอบหมายงานทีท่าทายความสามารถใหแกทาน .681

15 หวัหนาหอผปูวยของทานเคารพและใหอสิระภาพในการตดัสนิใจแกทาน .599

เพือ่ใหทานสามารถปฏบิตังิานแทนได

16 หวัหนาหอผปูวยของทานอนญุาตใหทานปรบัเปลีย่นแนวทางในการปฏบิตังิาน .585

ไดดวยตนเอง

3 หวัหนาหอผปูวยของทานชวยใหทานเขาใจวา งานของทานมสีวน .789

ทำใหองคกรบรรลวุตัถปุระสงคและเปาหมาย

1 หวัหนาหอผปูวยของทานอธบิายใหทานเขาใจวา งานของทาน 786

มคีวามสำคญัตอประสทิธผิลของหอผปูวย .

4 หวัหนาหอผปูวยของทานมกัจะขอความคดิเหน็จากทานเพือ่นำมาประกอบ .668

การตดัสนิใจ

5 หวัหนาหอผปูวยของทานอนญุาตใหทานรวมตดัสนิใจในหลายเรือ่ง .656

6 หวัหนาหอผปูวยของทานขอความเหน็จากทาน เมือ่ตองตดัสนิใจในเรือ่งทีอ่าจ .629

สงผลกระทบตอทานและหอผปูวย

คาไอเกน 11.584 1.234 1.141

ความแปรปรวนขององคประกอบ (% of  Variance) 57.918 6.170 5.704

ขอ คำถาม
องคประกอบ

1 2 3
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จากตารางที ่1 พบวา หลังการหมนุแกนองคประกอบ 

มีการจัดกลุมตัวแปรและแสดงคาน้ำหนักองคประกอบ 

ดงันี ้องคประกอบที ่1 ม ี9 ตวัแปร (ตวัแปรที ่19, 18, 23, 

22, 21, 24, 20, 13 และ17) องคประกอบที ่2 ม ี6 ตวัแปร 

(ตวัแปรที ่9, 10, 8, 12, 16 และ15)  และองคประกอบที ่3 

มี 5 ตัวแปร (ตัวแปรที่ 3, 1, 4, 6 และ 6) ผูวิจัยตั้งชื่อ 

องคประกอบของแบบวดัภาวะผนูำแบบเสรมิพลงัอำนาจ 

ใหมไดดงันีอ้งคประกอบที ่ 1 ผวูจิยัตัง้ชือ่องคประกอบนี้ 

เปน "การใหคำชีแ้นะดวยความเอาใจใส" (Coaching with 

Caring) มขีอคำถามจำนวน 9 ขอ มคีาน้ำหนกัองคประกอบ 

0.78, 0.77, 0.71, 0.71, 0.71, 0.69, 0.64, 0.65, และ0.64 

ตามลำดับ องคประกอบที่ 2 ผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบนี้ 

เปน "การใหอิสระและเช่ือมั่นในศักยภาพการ

ทํางาน" (Providing autonomy and expressing confidence in 

work potential) มีขอคําถามจํานวน 6 ขอ มีคาน้ำหนัก 

องคประกอบ 0.78, 0.78, 0.71, 0.68, 0.59 และ 0.60 

ตามลาํดบั และองคประกอบที ่3 ผวูิจัยปรบัชือ่องคประกอบนี้ 

เปน "การเสริมสรางงานที่มีความหมาย" (Fostering 

meaningful of work) มขีอคาํถามจาํนวน 5 ขอ มคีานํา้หนกั 

องคประกอบ 0.79, 0.79, 0.67, 0.66 และ 0.63 ตามลาํดับ

ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบวัด หลังจาก 

นำแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจริงกับพยาบาลวิชาชีพ 

ประจำแผนกผูปวยใน โรงพยาบาลเอกชน ผูวิจัยนำผล 

มาวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Reliability) ดวยการวัด 

ความสอดคลองภายใน โดยใชสถิติ Cronbach's Alpha 

ไดคาความเชือ่มัน่ของแตละองคประกอบเทากบั 0.90, 0.87 

และ0.82 ตามลำดับ และความเชื่อมั่นของแบบวัดใน 

ภาพรวมเทากับ 0.93 ถือวาผานเกณฑ คือ 0.80 ขึ้นไป 

(Burns & Grove, 2001)

สวนที ่3 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัอนัดบั 

ทีห่นึง่และอนัดบัทีส่องของภาวะผนูำแบบเสรมิพลงัอำนาจ 

ของหวัหนาหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน ดงันี้

ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัอนัดบัทีห่นึง่ 

(Frist order confirmatory factor analysis) เปนการตรวจ 

สอบวาองคประกอบภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของ 

หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชน  ทั้ง 3 ดาน 

มีรายละเอียดของตัวแปรนั้นหรือไม พบวาคาดัชนีความ 

สอดคลองกลมกลืนขององคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 

ที่หนึ่งของภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของหัวหนา 

หอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน  ดงัแผนภาพที ่1

แผนภาพที ่1 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัอนัดบัหนึง่ (Frist order confirmatory factor analysis) ของภาวะ

ผนูำแบบเสรมิพลงัอำนาจของหวัหนาหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน
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จากแผนภาพที่ 1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง 

ยืนยันอันดับหนึ่งของโมเดลการวัดภาวะผนูําแบบเสริม 

พลังอํานาจของหัวหนาหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน 

พบวามจีาํนวนองคประกอบ 3 องคประกอบ 10 ตัวชีว้ัด 

โดยองคประกอบที่ 1 การใหคําชีแ้นะดวยความเอาใจใส 

เหลอื 4 ตัวช้ีวัด (กอนวิเคราะหองคประกอบมจีาํนวน 9 ตัว 

ชี้วัด) หลงัการปรบัขอมลูตดัตวัชีว้ัดออกโดยพจิารณาจาก 

การลดตวัแปรสงัเกตทีม่ีคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธตำทีสุ่ด 

ลงทลีะหนึง่ตวัแปร ประกอบดวย หัวหนาหอผปูวยของทาน 

ทาํใหการทาํงานของทานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้โดยกาํหนด 

กฎและขอบงัคบัตางๆ ที่เอือ้ตอการปฏบิัติงาน (C1) หัวหนา 

หอผปูวยของทานมงุเนนทีก่ารแกไขมากกวาการกลาวโทษ 

เมือ่ทานทาํความผดิพลาด (C3) หัวหนาหอผปูวยของทาน 

รับฟงประเดน็ปญหาของทานดวยความสนใจ (C6) และ 

หัวหนาหอผปูวยของทานเปดโอกาสใหทานไดพูด โดยไมมี 

การพูดแทรก (C9) มีคาน้ำหนักองคประกอบอยรูะหวาง 

0.80-0.85 (ปรับใหมเปนขอที ่1, 2, 3, และ 4) องคประกอบ 

ที่ 2 การใหอิสระและเชือ่มัน่ในศกัยภาพการทาํงานเหลอื 

3 ตวัชีว้ัด (กอนวิเคราะหองคประกอบมจีาํนวน 6 ตัวชีว้ัด) 

ประกอบดวย หัวหนาหอผปูวยของทานสงเสริมใหทาน 

แสดงความคิดเห็น/ขอเสนอแนะ (A1) หัวหนาหอผปูวย 

ของทานเชื่อวาทานสามารถปฏิบัติงานที่ตองใชทักษะ 

ความสามารถสงูได (A2) และหวัหนาหอผปูวยของทาน 

ไวใจใหทานบริหารจัดการแนวทางการปฏิบัติงานดวยตนเอง

(A3) มีคาน้ำหนักองคประกอบอยูระหวาง 0.75-0.87

(ปรับใหมเปนขอที่ 5, 6, และ 7) และองคประกอบที่ 3

การเสรมิสรางงานทีม่คีวามหมายเหลอื 3 ตวัชีว้ดั (กอนวเิคราะห

องคประกอบมจีำนวน 5 ตวัชีว้ดั) ประกอบดวย หวัหนา

หอผูปวยของทานอธิบายใหทานเขาใจวางานของทาน

มคีวามสำคญัตอประสทิธผิลของหอผปูวย (D1) หวัหนา

หอผปูวยของทานชวยใหทานเขาใจวา งานของทานมสีวน

ทำใหองคกรบรรลวุตัถปุระสงคและเปาหมาย (D2) และ

หัวหนาหอผูปวยของทานอนุญาตใหทานรวมตัดสินใจ

ในหลายเรือ่ง (D4) มคีาน้ำหนกัองคประกอบอยรูะหวาง

0.65-0.80 (ปรับใหมเปนขอที่ 8, 9, และ10) และโมเดล

มีคาสถิติเปนไปตามเกณฑการทดสอบความสอดคลอง

ของโมเดลองคประกอบ (ดงัตารางที ่2)

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง

(Second order confirmatory factor analysis) ของภาวะผนูำ แบบ

เ สรมิพลงัอำนาจของหวัหนาหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของ

ภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของหัวหนาหอผูปวยใน

โรงพยาบาลเอกชน เพือ่ตรวจสอบความสอดคลองกลมกลนื

ของโมเดลการวดักบัขอมลูเชงิประจกัษ พบวา คาดชันคีวาม

สอดคลองกลมกลืนขององคประกอบเชิงยืนยันของ

ภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของหัวหนาหอผูปวย

ในโรงพยาบาลเอกชน  ดงัแผนภาพที ่2

แผนภาพที ่2 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัอนัดบัทีส่อง (Second order confirmatory factor analysis) ของภาวะ

ผนูำแบบเสรมิพลงัอำนาจของหวัหนาหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน
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1. การใหคำชีแ้นะดวยความเอาใจใส (E1) 4 0.80-0.85

2. การใหอสิระและเชือ่มัน่ในศกัยภาพการทำงาน (E2) 3 0.75-0.87

3. การเสรมิสรางงานทีม่คีวามหมาย (E3) 3 0.65-0.80

รวม 10

(2  = 29.08, df = 30 ,p-value = 0.51, RMSEA = 0.00,GFI = 0.98, AGFI = 0.96, CFI = 1.00, NFI = 0.99, RMR = 0.02)

เปนไปตามเกณฑ (Hair et al., 2006; Kline, 2011)

ตารางที ่2 องคประกอบ และจำนวนตวัชีว้ดัของภาวะผนูำแบบเสรมิพลงัอำนาจของหวัหนาหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน

องคประกอบ

(Latent variables)

จำนวนตัวชี้วัด

(Observe variables)

น้ำหนักองคประกอบ

(λλλλλ)

จากแผนภาพที ่2 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันโมเดลการวัดภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจ

ของหวัหนาหอผปูวยในโรงพยาบาลเอกชน พบวา คาดชันี

ที่สำคัญในการพิจารณาความสอดคลองของโมเดลกับ

ขอมูลเชิงประจักษ มีคาไคสแควรเทากับ 29.08 คาองศา

อิสระ เทากับ 30 คาระดับนัยสำคัญทางสถิติ (p-value)

เทากบั 0.51 คาดชันวีดัระดบัความสอดคลอง (Goodness of

Fit Index: GFI) เทากบั 0.98 คาดชันวีดัระดบัความสอดคลอง

ทีป่รบัแก (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เทากบั

0.96 และคาดชันรีากของคาเฉลีย่กำลงัสองของการประมาณ

คาความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square Error of

Approximation: RMSEA) เทากบั 0.00 ซึง่อยใูนเกณฑที่

กำหนดไว แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูล

เชงิประจกัษ ตวัแปรทีม่คีาน้ำหนกัองคประกอบมากทีส่ดุ

ไดแกหัวหนาหอผูปวยของทานสงเสริมใหทานแสดง

ความคดิเหน็/ขอเสนอแนะ (A1; λ = 0.87)  รองลงมา ไดแก

หัวหนาหอผูปวยของทานมุงเนนที่การแกไขมากกวา

การกลาวโทษ เมือ่ทานทำความผดิพลาด (C3; λ = 0.85)

และหัวหนาหอผูปวยของทานเปดโอกาสใหทานไดพูด

โดยไมมกีารพดูแทรก (C9; λ = 0.85) ตวัแปรทีม่คีาน้ำหนกั

องคประกอบต่ำที่สุดไดแก หัวหนาหอผูปวยของทาน

อธิบายใหทานเขาใจวางานของทานมีความสำคัญตอ

ประสทิธผิลของหอผปูวย (D1; λ = 0.65)

เมื่อพิจารณาคาน้ำหนักองคประกอบของแตละ

องคประกอบพบวา มคีาน้ำหนกัองคประกอบอยรูะหวาง

0.89-0.96 องคประกอบทีม่คีาน้ำหนกัองคประกอบมากทีส่ดุ

ไดแก องคประกอบที ่3 การเสรมิสรางงานทีม่คีวามหมาย

(0.96) รองลงมาไดแก องคประกอบที ่ 1 การใหคำชีแ้นะ

ดวยความเอาใจใส (0.94) และองคประกอบที่ 2 การให

อสิระและเชือ่มัน่ในศกัยภาพการทำงาน (0.89)

การอภิปรายผล

ผลการวจิยันี ้พบวา ตวัชีว้ดัของภาวะผนูำแบบเสรมิ

พลังอำนาจของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน

เริ่มแรกมี 20 ตัวชี้วัด แตเมื่อนำมาทดสอบการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันเพื่อทดสอบความสอดคลองของ

โมเดลกบัขอมลูเชงิประจกัษ พบวา เหลอืเพียง 10 ตวัช้ีวดั

และไดจำนวนองคประกอบ 3 องคประกอบ ประกอบดวย

1) การใหคำชีแ้นะดวยความเอาใจใส 2) การใหอสิระและ

เชือ่มัน่ในศกัยภาพการทำงาน และ 3) การเสรมิสรางงาน

ทีม่คีวามหมายจากเกณฑพจิารณาองคประกอบคาไอเกน

มากกวา 1 สามารถอธบิายความแปรปรวนไดรอยละ 69.79

แมวาจำนวนองคประกอบที่สกัดไดในครั้งนี้จะมีจำนวน

นอยกวาองคประกอบตามกรอบแนวคิดในการศึกษา

ซึง่ประกอบดวย 4 องคประกอบ ซึง่อาจเกดิจากความตาง

ของกลุมตัวอยาง อาชีพและบริบทการทำงาน เนื่องจาก

แนวคิดของเอเฮิรนมีพื้นฐานจากบริบทของภาคธุรกิจ

สวนการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยในบริบทขององคกร

พยาบาล แตหากพิจารณาองคประกอบรายดานจะพบวา

มีลักษณะคลายคลึงกับแนวคิดของเอเฮิรนและคณะ

(Ahearne et al., 2005) ที่ผูวิจัยไดนำมาเปนหลักในการ

บรูณาการสรางขอคำถาม ซึง่เอเฮรินไดเสนอวาภาวะผนูำ

แบบเสรมิพลงัประกอบดวย 4 มติ ิคอื 1) การเสรมิสราง

ความหมายของงาน 2) การสงเสรมิการมสีวนรวมในการ
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ตัดสินใจ 3) การเชื่อมั่นในประสิทธิภาพการทำงานและ

4) การใหอำนาจอสิระในการทำงานแตกตางจากผลการศกึษา

ของกลาหาญ ณ นาน (Na-Nan, Kanthong, & Khummueng,

2020) ทีศ่กึษาการพฒันาแบบวดัภาวะผนูำเสรมิพลงัของ

พนกังานขาย พบวา ภาวะผนูำแบบเสรมิพลงัมอีงคประกอบ

5 ดาน ไดแก  การใหความสนใจและสมัพนัธภาพกบัสมาชกิ

การแบงปนขอมลูการใหคำแนะนำการมสีวนรวมในการ

ตัดสินใจ และการทำตัวเปนแบบอยาง ทั้งนี้อาจเกิดจาก

ความตางของกลมุตวัอยาง และบรบิทในการทำงาน

แบบวัดภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของหัวหนา

หอผปูวยโรงพยาบาลเอกชนตามเชงิโครงสราง ดานความ

เชื่อมั่น พบวา ขอคำถามทั้งหมด 10 ขอ ประกอบดวย

3องคประกอบ ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค

ดานที ่ 1 การใหคำชีแ้นะดวยความเอาใจใส เทากบั 0.90

ดานที่ 2 การใหอิสระและเชื่อมั่นในศักยภาพการทำงาน

เทากบั 0.87 และดานที ่3 การเสรมิสรางงานทีม่คีวามหมาย

เทากับ 0.82 สวนความเชื่อมั่นของแบบวัดในภาพรวม

เทากบั 0.93 ถอืวาเปนคาทีย่อมรบัไดในระดบัดมีาก (DeVellis,

2017; Hair et al., 2010)

ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัอนัดบัทีห่นึง่

และอันดับที่สองของโมเดลองคประกอบภาวะผูนำแบบ

เสรมิพลงัอำนาจของหวัหนาหอผปูวยโรงพยาบาลเอกชน

มคีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมลูเชงิประจกัษแสดงวา

องคประกอบทั้ง 3 ดาน เปนองคประกอบที่สำคัญของ

ภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน โดยสามารถอภปิรายได ดงันี้

องคประกอบที ่ 1 การใหคำชีแ้นะดวยความเอาใจใส

อาโนลและคณะ (Arnold et al., 2000) อธบิายวา การให

คำแนะนำ (Coaching) เปนพฤตกิรรมทีผ่นูำชวยใหความรู

แกพนกังาน และการใหขอมลูปอนกลบั รวมถงึใหคำแนะนำ

แนวทางในการปรับปรุงตางๆ เพื่อสรางใหพนักงานเกิด

ความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนเอง สอดคลองกบัการ

ศึกษาของซิธูและนิซัม (Sidhu & Nizam, 2020) ศึกษา

ผลกระทบของการโคชงาน (Coaching) ตอผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังานบรษิทัในประเทศมาเลเซยีพบวา การโคชงาน

ทำใหผลการปฏบิตังิานของพนกังานเพิม่ขึน้อยางเหน็ไดชดั

ดงันัน้ผบูรหิารควรประยกุตใชแนวคดิการโคชเพือ่ชวยให

ผลการปฏิบัติงานของทีมงานและองคกรมีประสิทธิภาพ

สูงขึ้นและสอดคลองกับการศึกษาของลีและดิง (Lee &

Ding, 2020) ศึกษารูปแบบภาวะผูนำที่แสดงออกถึง

พฤติกรรมการชี้แนะของหัวหนางานไดดีที่สุดในผูชวย

ฝายบริหารในหนวยงานบริการประเทศมาเลเซีย พบวา

ภาวะผนูำเสรมิพลงัอำนาจมบีทบาทสำคญัในการชวยชีแ้นะ

ใหพนกังานมกีารพฒันาทกัษะในการทำงาน สงผลใหพนกังาน

มผีลการปฏบิตังิานทีด่ขีึน้

องคประกอบที ่2 การใหอสิระและเชือ่มัน่ในศกัยภาพ

การทำงานคิมและเบียร (Kim & Beehr, 2017b) ระบุวา

ผนูำเสรมิพลงัจะใหอสิระแกผใูตบงัคบับญัชาเพือ่ออกแบบ

การปฏบิตังิานของตนเองสงผลใหผใูตบงัคบับญัชาไดรบั

โอกาสในการคดิทบทวนเกีย่วกบัการปฏบิตังิานของตนเอง

ทำใหสามารถปรบับทบาทการทำงานใหเขากบัทกัษะและ

ความตองการของตนเองได สอดคลองกับการศึกษาของ

อัคตารและอาลี (Akhtar & Ali, 2023) ที่ศึกษารูปแบบ

ภาวะผูนำ ความมีอิสระในงาน และพฤติกรรมเชิงรุกตอ

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงาน

โรงไฟฟาประเทศปากีสถานพบวา ความมีอิสระในงาน

ทำใหพนักงานมีพฤติกรรมสรางนวัตกรรมเพิ่มขึ้น และ

สอดคลองกบัการศกึษาของอรอนงค ตยุแสนและพมิพชนก

เครอืสคุนธ (Tuisaen & Khruesukon, 2018) ศกึษาความ

สมัพนัธระหวางความมอีสิระในงาน การรบัรคูวามสามารถ

ในตนเองตอความผูกพันตองานของนักสื่อสารมวลชน

พบวา ความมอีสิระในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความ

ผกูพนัตองาน หากพนกังานไดรบัอสิระในงานสงูจะสงผล

ใหมีความผูกพันตองานสูงขึ้นอันจะทำใหพนักงานมีผล

การปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ

องคประกอบที่ 3 การเสริมสรางงานที่มีความหมาย

อามุนดเซนและมารตินเซน (Amundsen & Martinsen,

2014) กลาววาภาวะผนูำแบบเสรมิสรางพลงัอำนาจทำให

ผูปฏิบัติงานมีการรับรูตัวตนและงานที่ตนเองทำวามี

ความหมาย รวมทั้งชวยสนับสนุนใหเกิดการมีสวนรวม

ในการตดัสนิใจเกีย่วกบัการบรหิารจดัการงานของตนเอง

อยางอสิระ และรบัผดิชอบตอผลการปฏบิตังิานของตนเอง

สอดคลองกบัการศกึษาของณฐัธกรณ กรีตวิฒันธรณและ

อสิระ บญุญะฤทธิ ์(Keratiwatthanathorn & Boonyarit, 2022)

พบวา ภาวะผนูำแบบเสรมิสรางพลงัอำนาจมอีทิธพิลตองาน

ทีม่คีวามหมายของพนกังานบรษิทัเอกชนดานการเงนิและ
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การธนาคาร สงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความผาสุกและ

ความพึงพอใจในชีวิต และสอดคลองกับการศึกษาของ

ทง ลงิ ฐติณิฏัฐ อคัคะเดชอนนัต และสมใจ ศริะกมล (Ling,

Akkadechanunt, & Sirakamon, 2019) พบวา งานที่มี

ความหมายมอีทิธพิลตอการปฏบิตังิานของพยาบาลทำให

พยาบาล เกิดการรับรูวางานของตนมีความสำคัญและ

ชวยเพิ่มคุณภาพชีวิตกอใหเกิดทัศนคติเชิงบวกตอการ

ปฏบิตังิานและเพือ่นรวมงาน นอกจากนีผ้ลการศกึษาของ

ภทัราภรณ ธนาการสทิธิ ์และปยพงษ คลายคลงึ (Tanakarnsit

& Khaikleng, 2023) ยงัพบวา งานทีม่คีวามหมายสามารถ

ชวยยกระดับผลการปฏิบัติงานดานการใหบริการของ

พนกังานได

ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช

1. ดานบริหาร หัวหนาฝายการพยาบาลสามารถนำ

องคประกอบภาวะผูนำแบบเสริมพลังอำนาจจากผลการ

วิจัยนี้ไปเปนกรอบในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อ

เสรมิสรางภาวะผนูำใหแกผบูรหิารทางการพยาบาลระดบั

ตน เพือ่พฒันาผบูรหิารใหมคีณุสมบตัภิาวะผนูำแบบเสรมิ

พลังอำนาจซึ่งจะสงผลในการกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพ

สามารถปฏบิตังิานตามบทบาทหนาทีไ่ดเพิม่ขึน้

2. แบบวัดภาวะผูนำที่ไดจากงานวิจัยสามารถนำไป

เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลภาวะผูนำแบบเสริม

พลงัอำนาจของหวัหนาหอผปูวย และนำขอมลูทีไ่ดมาใช

ประโยชนในองคกรพยาบาลตอไป

ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป

1.ควรมกีารวจิยัเกีย่วกบัโมเดลความสมัพนัธของภาวะ

ผูนำแบบเสริมพลังอำนาจของหัวหนาหอผูปวยที่สงผาน

ตวัแปรแฝงอืน่ เชน พฤตกิรรมสรางนวตักรรมในการทำงาน

สมรรถนะแหงตน เพือ่ทราบถงึอทิธพิลของตวัแปรเหลานี้

วามผีลตอตวัแปรแฝงนัน้หรอืไม

2. ควรมกีารวจิยัเพือ่พัฒนาแบบวดัภาวะผนูำแบบเสรมิ

พลังอำนาจของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐบาล

ทกุระดบั เพือ่เปนการขยายขอบเขตการศกึษาใหครอบคลมุ

และไดเครื่องมือวัดที่ตรงกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพ

ผปูฏบิตังิานอยใูนโรงพยาบาลทัง้ภาครฐัและเอกชน
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