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กิตติกรรมประกาศ 
 
 

        วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาอย่างสูงยิ่งจาก รองศาสตราจารย์ ดร.ดวงเดือน 
ศาสตรภัทร ประธานหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต ที่กรุณาเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาให้ และคอยกระตุ้นให้
เกิดความเพียรพยายาม  ให้ความรู้ในการท างานวิจัย  เสียสละเวลา เปรียบเสมือนแม่ที่คอยห่วงใยลูก มีความ
ห่วงใยลูกศิษย์ด้วยความจริงใจ ได้สร้างพลังและแรงบันดาลใจที่ส าคัญ ที่ท าให้ผู้วิจัยสามารถท างานวิจัยให้
ส าเร็จได้ส าเร็จ และท่านได้ให้ค าปรึกษาเร่ืองสถิติเป็นอย่างดียิ่ง จนสามารถฝ่าฟันอุปสรรคนานานับประการ
ได้ด้วยดี ซึ่งผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งพระคุณในความเมตตาของท่านเป็นอย่างมาก จึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
ไว้ ณ โอกาสนี ้
 

 ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะศิลปศาสตร์ วิทยาลัยเซนต์หลุยส์  ทุกท่านที่ได้กรุณาให้ความรู้                      
ในการศึกษา  ซึ่งเป็นพื้นฐานและเป็นประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์เป็นพิเศษเฉพาะอย่างยิ่ง ดร.รุ่งฤดี   
กล้าหาญ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และดร.ชูเกียรติ  จากใจชน  ดร.สมชาย  เตียวกุล  ดร.นงคราญ 
วงษ์ศรี ที่ท่านเป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ โดยให้ข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ และให้ความช่วยเหลือ
อย่างมากมาย ตลอดจนแก้ไขดูข้อบกพร่องต่างๆ เพื่อให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณอย่างสูงในความกรุณาของอาจารย์ทุกท่าน 
 

 ขอขอบพระคุณบาทหลวงประยูร  นามวงศ์  ประธานกรรมการบริหารโรงพยาบาลเซนต์เมร่ี ที่ได้
กรุณาอนุเคราะห์ทุนการศึกษาให้กับผู้วิจัย  เซอร์อาเดลา  พิศุทธิ์สินธพ ที่ท่านให้การสนับสนุนใน
การศึกษา และให้ก าลังใจมาโดยตลอด ขอขอบพระคุณมาเซอร์มาการิตา  กิจเจริญ  ท่านคือแรงบันดาลใจใน
การท าวิจัย    เร่ืองนี้ และท่านให้ก าลังใจและมีความห่วงใยอย่างมาก  ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งและประทับใจใน
ความกรุณาเป็นอย่างยิ่ง จึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี ้
 

 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ วิชยุทธ จันทะรี  ดร.สุนทร  ช่องชนิล  
และดร.กมลพร  สิทธิวนกุล ที่ท่านได้กรุณาอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา
วิจัย  และให้ค าแนะน าอันเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัย ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น จึงขอ ขอบพระคุณมา            
ณ ที่นี ้
 

 ขอขอบพระคุณอาจารย์จิราภรณ์  โภชกปริภัณฑ์ ที่ให้ความช่วยเหลือและช่วยแก้ไขปัญหา อีกทั้งให้
ก าลังใจ ให้ค าปรึกษาในการท าวิจัย  และช่วยตรวจสอบความถูกต้องการในจัดท าเอกสารของงานวิจัย  
ผู้วิจัยรู้สึกประทับใจ  จึงขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ 



 ขอขอบพระคุณ คุณมณีนุช  น้อยนาม ผู้จัดการฝ่ายการเงินและทรัพย์สิน และพนักงานแผนกการเงิน
ทุกท่าน รวมถึงเพื่อนร่วมงานในฝ่ายการเงินและทรัพย์สิน ที่ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือให้ก าลังใจผู้วิจัย     
มาโดยตลอด และคุณสิทธิชัย  วิจิตรวงศ์ ที่ให้ความช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาด้านคอมพิวเตอร์เพื่อเป็น
ประโยชน์ส าหรับงานวิจัยคร้ังนี้  จึงขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ 
 

 ขอขอบพระคุณ คุณพ่อประเสริฐ - คุณแม่สุทิน ป่าขมิ้น และพี่น้อง ที่ได้คอยให้ก าลังใจและให้               
ความช่วยเหลือเสมอมา  ซึ่งผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งพระคุณของท่านเป็นอย่างมาก ขอขอบคุณ นายสมเกียรติ  
เหมือนชาติ ลูกสาวทั้งสอง คือ เด็กหญิงณภาสุ   เหมือนชาติ  เด็กหญิงอาณดา เหมือนชาติ  ที่เป็นก าลังใจที่
ส าคัญในการท าวิจัย คอยช่วยเหลือเอ้ือเฟื้อเวลาในการท างานวิจัยเพื่อให้งานวิจัยส าเร็จได ้
 

 ท้ายนี้  วิทยานิพนธ์ฉบับนี้หากว่าเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ แก่ผู้สนใจศึกษา ผู้วิจัย
ขอมอบคุณความดี ทั้งหมดเพื่อตอบแทนพระคุณบิดา มารดา  คุณครูบาอาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่าน จน
เป็นผลให้การวิจัยส าเร็จด้วยดี 
 
 

          กันยารัตน์    เหมือนชาต ิ
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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง  มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เปรียบเทียบคะแนนคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้
ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจของพนักงานการเงิน 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 2) เปรียบเทียบคะแนนทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาก่อนและหลัง                          
การเสริมสร้างพลังอ านาจของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 3) เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน ด้านเหตุการณ์
ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจของพนักงาน
การเงิน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานการเงินของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในปี พ.ศ. 2560 จ านวน 16 คน เครื่องมือ คือ 
แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่าคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง ทักษะการคิด และด้านความสามารถในการแก้ปัญหา ผู้วิจัยได้พัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

  

ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถในตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสามารถในการแก้ปัญหา หลัง           
การเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่าก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ส่วนเหตุการณ์ไม่พึง
ประสงค์หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจต่ ากว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01  แต่ข้อร้องเรียน
และข้อเสนอแนะในการปรบัปรุงหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจต่ ากว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างไม่มีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 
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ABSTRACT 
 

This research was a quasi-experimental research. The purposes were 1) to compare mental attributes scores, self-efficacy 
and self-esteem, before and after the empowerment of financial staff, 2) to compare thinking skills scores, the ability to solve 
problems before and after the empowerment of financial staff, 3) to compare the performance, unwanted events and complaints 
and suggestions for improvement, before and after empowerment of financial staff. The samples consisted of 16 financial officers 
of a private hospital in the year 2017. The instruments were the questionnaire for mental attributes, self-efficacy, and self-esteem; 
thinking skills and problem solving skills. The researcher developed the empowerment program.  

 

The research result was found that self-efficacy, self-esteem and the ability to solve the problem, after empowerment was 
higher than before significant at .01. Unwanted events, after empowerment was lower than before significant at 0.01. Complaints 
and suggestions for improvement after empowerment was lower than before but was not significant at 0.01. 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 
 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

        องค์กรจะประสบความส าเร็จและก้าวไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจของ
พนักงานโดยการท างานเป็นทีม  ซึ่งเมื่อพนักงานในองค์กรได้มีโอกาสซักถามวิธีการในการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้อง  และการได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและด าเนินการแก้ปญหหาต่าง  ขององค์กร                   
การได้รับการเสริมพลังอ านาจจากหัวหน้างาน ซึ่งพนักงานสามารถใช้ประสบการณ์และแสดงศักยภาพใน
การท างานตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพ  เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ จึงเป็นความท้าทายความสามารถของหัวหน้างานในการดึงเอาศักยภาพของพนักงานที่มีอยู่                       
น าขึ้นมาใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หัวหน้างานและพนักงานร่วมกันคิดค้นหาวิธีการท างานต่าง   
เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมและเกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้เกิดความร่วมมือด้วยความเต็มใจ โดยหัวหน้า
งานจะต้องเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับพนักงานให้มีคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง  มีทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปญหหา เพื่อให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและกระตุ้นให้เกิดจิตส านึกในการท างานด้วยความมุ่งมั่น ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย  และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของ Chandler (1992, อ้างใน กษิดตา  พานทอง, 2551, น. 12) ที่กล่าวว่า 
การที่บุคคลจะสามารถเข้าสู่กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจได้มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับปญจจัยที่มี
อิทธิพลต่อกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคคลนั้น ซึ่งประกอบด้วยปญจจัยภายในและภายนอก
บุคคล ปญจจัยภายใน ได้แก่ ความเชื่อ ค่านิยม ประสบการณ์ และการตัดสินใจ ปญจจัยภายในต่าง  นี้มีอิทธิพล
อย่างสูงในการช่วยให้บุคคลสามารถจัดการกับปญหหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น มั่นใจในความสามารถของตนว่าจะ
ท างานให้ประสบผลส าเร็จได ้
 กิตติยาภรณ์  โชคสวัสดิ์ภิหโห และสุภาดา  เจริหสวัสดิ์ (2550, น. 25) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างพลัง
อ านาจตามแนวคิดของ Gibson (1991) เป็นกระบวนการทางสังคม การแสดงการยอมรับและชื่นชม                 
การส่งเสริม รวมถึงจะช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ตลอดจนพัฒนาความสามารถของ
ตนเองในการตอบสนองความต้องการการแก้ไขปญหหาด้วยตนเอง แสวงหาและการใช้ทรัพยากรหรือแหล่ง
ประโยชน์ ควบคุมสถานการณ์ในชีวิตของตนเอง เพื่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง  และรู้สึกว่าตนเอง
มีอ านาจและควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้  ซึ่งกระบวนการในการเสริมสร้างพลังอ านาจ
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จากการศึกษาของ Gibson (1993, อ้างใน กษิดตา  พานทอง, 2551, น. 13-14)  พบวากระบวนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจสามารถแบ่งออกได้เป็น ขั้นตอน ดังนี้ 1) การค้นพบสภาพการณ์จริง 2) การสะท้อนความคิด
อย่างมีวิจารณหาณเกี่ยวกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นกับตนเอง 3) การตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมกับ
ตนเอง และ 4) การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ปญจจัยน า คือ ความมุ่งมั่น ทุ่มเทที่จะสนองตอบ
ความต้องการของตนเอง ส่วนปญจจัยที่เกี่ยวข้องในการสร้างเสริมพลังอ านาจ ได้แก่ ความเชื่อมั่น ค่านิยม 
ประสบการณ์ เป้าหมาย และการสนับสนุนทางสังคม โดยมีความคับข้องใจเป็นแรงผลักดันให้บุคคลได้
พัฒนาตามขั้นตอนต่าง  โดยผลลัพธ์ที่ส าคัหของการสร้างพลังอ านาจจะส่งผลต่อทักษะทางจิต ด้าน                   
การรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้านความสามารถใน                  
การแก้ปญหหา และผลการปฏิบัติงาน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะ
ในการปรับปรุง    
 ดังนั้น จึงเป็นความท้าทายความสามารถของหัวหน้างานในการดึงเอาศักยภาพของพนักงานที่มีอยู่น า
ขึ้นมาใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพหัวหน้างานและพนักงานร่วมกันคิดค้นหาวิธีการท างานต่าง  เพื่อให้
พนักงานมีส่วนร่วมและเกิดความตั้งใจมุ่งมั่นที่จะท างานและให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจ ซึ่งหัวหน้า
งานจะต้องเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับพนักงานให้มีคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง  และด้านการเห็นคุณค่าของตัวเอง  และมีทักษะการคิดด้านความสามารถในการแก้ปญหหา เพื่อให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและกระตุ้นให้เกิดจิตส านึกและท างานด้วย ความมุ่งมั่นปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมไปสู่เป้าหมายและส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผู้วิจัยในฐานะเป็นหัวหน้าแผนกการเงินสังเกตว่าปญหหาของการท างาน คือ พนักงานขาดประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงาน พนักงานรับรู้ว่าตนขาดความสามารถมีภาระงานเพิ่มขึ้น มีความเหน็ดเหนื่อยอ่อนล้าจาก
การท างานที่มีภาระงานมากขึ้น ท าให้พนักงานสูหเสียพลังอ านาจในตัวไม่เห็นคุณค่าในงานของตัวเอง             
ไม่กล้าตัดสินใจ ขาดความสามารถในการแก้ปญหหาและแก้ปญหหาไม่ทันต่อเหตุการณ์ ส่งผลให้งานไม่มี
ประสิทธิภาพ และผู้รับบริการไม่พึงพอใจ  ท าให้งานของแผนกไม่บรรลุเป้าหมายขององค์กร เนื่องจาก
ได้รับเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์และใบรับความคิดเห็นทั้งผู้ใช้บริการภายในและภายนอก ผู้วิจัยเห็นว่า
ปญหหาต่าง  ของพนักงานควรได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ซึ่งน่าจะเป็นแนวทางที่สามารถแก้ปญหหา 
และส่งผลต่อคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง 
ทักษะการคิดด้านความสามารถในการแก้ปญหหา และผลการปฏิบัติงาน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และ
ด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง เพื่อให้ เกิดศักยภาพและสามารถท างานได้เต็ม
ความสามารถ  ผลที่ได้จากการวิจัยนี้จะช่วยให้งานของแผนกการเงินมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ อันเป็นประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป 
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1.2  ค ำถำมในกำรวิจัย 
 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเองและ               
ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปญหหา และผลการปฏิบัติงาน                     
ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงของพนักงานการเงิน 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา หรือไม่อย่างไร 
 

1.3  วัตถุประสงค์ และสมมติฐำนของกำรวิจัย 
 

 1.3.1  วัตถปุระสงค์  
  1)  เพื่อเปรียบเทียบคะแนนคุณลักษณะทางจิต ของพนักงานการเงิน ด้านการรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  2)  เพื่อเปรียบเทียบคะแนนทักษะการคิดของพนักงานการเงิน ด้านความสามารถในการแก้ปญหหา
ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  3)  เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเงิน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์และด้านข้อ
ร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 1.3.2  สมมุติฐำนของกำรวิจัย 
  1)  คะแนนคุณลักษณะทางจิตของพนักงานการเงินด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และดา้น
การเห็นคุณค่าในตนเองหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  2)  คะแนนทักษะการคิดของพนักงานการเงิน ด้านความสามารถในการแก้ปญหหาหลังการ
เสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  3)  ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเงิน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียน
และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจต่ ากว่าก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา  
โดยใช้แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของกิบสันในการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 1.4.1 ประชำกร  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นพนักงานการเงินของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
นครราชสีมาใน ปี พ.ศ. 2560  จ านวน 18 คน  
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 1.4.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานการเงินของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา คัดเลือกมา
ใช้โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจงโดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 16  คน  
 1.4.3  ตวัแปรของกำรวิจัย 

   1)  ตัวแปรต้น คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

           2)  ตัวแปรตำม   ได้แก่ 
   2.1)  คุณลักษณะทางจิต 
    2.1.1)  การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
    2.1.2)  การเห็นคุณค่าในตนเอง 
   2.2)  ทักษะการคิด 
    2.2.1)  ความสามารถในการแก้ปญหหา 
   2.3)  ผลการปฏิบัติงาน 
    2.3.1)  เหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์
        2.3.2)  ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง 
 

1.5  นิยำมศัพท ์
 

 1.5.1  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

  พนักงำนกำรเงิน หมายถึง บุคลากรที่ เข้ามาปฏิบัติงานในแผนกการเงิน ของโรงพยาบาล                 
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมาปฏิบัติหน้าที่ในการรับช าระเงินค่ารักษาพยาบาลทั้งผู้ป่วยนอกและผู้ป่วย
ในและปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้างานตามที่ได้ก าหนดไว้ในปี พ.ศ. 2560 
  หัวหน้ำแผนกกำรเงิน หมายถึงบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งให้มีหน้าที่รับผิดชอบดูแลควบคุม
ติดตามงานและการปฏิบัติงานของพนักงาน และบริหารจัดการงานของแผนกการเงินตามที่ได้รับมอบหมาย 
  โรงพยำบำลเอกชน หมายถึง โรงพยาบาลที่มีชื่อเสียงในด้านการรักษาพยาบาลมานานมากกว่า 40 ปี         
เป็นโรงพยาบาลที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาก าไร (Voluntary Hospital or Nonprofit Hospital) ได้รับการรับรองคุณภาพ 
HA (Hospital Accreditation) ให้บริการด้านตรวจรักษาสุขภาพแก่ประชาชน บริการตรวจรักษาโดยไม่เลือก
ปฏิบัติและมุ่งให้บริการแก่ประชาชนทั่วไป 
  ผู้ใช้บริกำร หมายถึง บุคคลที่เข้ามาใช้บริการทางด้านการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน            
แห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมาโดยมีผู้ใช้บริการทั้งผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยใน 
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  เกณฑ์กำรให้คะแนน หมายถึง เคร่ืองมือที่ใช้ส าหรับประเมินทักษะการเขียนในการท า
แบบทดสอบในใบงานโดยแบ่งระดับคะแนนเป็น 3 ช่วงคะแนน ดังนี้ซึ่งได้ประยุกต์มาจากแนวคิดของ           
บุหเรียง  ขจรศิลป์(2543)  ได้ดังนี ้
  คะแนน = 3    คือ  สามารถระบุ / บอกรายละเอียด ขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้ถูกต้องบอกวิธีการ

แก้ปญหหาได้อย่างถูกต้อง เสนอแนวคิดในการแก้ปญหหาได้อย่างสร้างสรรค์  
และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน  ป้องกันผลกระทบต่อขององค์กร 

  คะแนน = 2   คือ  สามารถระบุ / บอกรายละเอียด ขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้  บอกวิธีการแก้ปญหหา
ได้  เสนอแนวคิดในการแก้ปญหหาได้และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน  
ป้องกันผลกระทบต่อขององค์กร 

  คะแนน = 1   คือ  บอกขั้นตอนวิธีปฏิบัติได ้ บอกวิธีการแก้ปญหหาได้  
  ใบงำน หมายถึง เอกสารที่ใช้ในการทดสอบการรับรู้ความสามารถในตนเอง  การเห็นคุณค่าใน
ตนเองและความสามารถในการแก้ปญหหาโดยทดสอบจากความรู้ความเข้าใจที่เกี่ยวกับระบบงาน  แนวทาง
ปฏิบัตขิองพนักงานในแผนกการเงินโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา 
  ประสิทธิภำพ หมายถึง การท างานตามกระบวนการท างานหรือแนวทางปฏิบัติ เพื่อให้
ประหยัดเวลา  ทรัพยากร  และลดข้อผิดพลาด 
  ตำรำงวิเครำะห์ควำมเสี่ยง Risk Matri หมายถึง เคร่ืองมือที่ใช้ในวิเคราะห์ความเสี่ยงในองค์กร
เป็นการจัดล าดับความเสี่ยง เพื่อน ามาแก้ไขปญหหาตามล าดับความเร่งด่วน  
  บัญชีรำยกำรควำมเสี่ยง Risk Profile หมายถึง รายการความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในองค์กรโดยมีการ
รวบรวม  และน ามาบันทึกเพื่อการวิเคราะห ์
 1.5.2  นิยำมปฏิบัติกำร 
  คุณลักษณะทำงจิต หมำยถึง สิ่งที่บ่งชี้ถึงความรู้สึกในการเปลี่ยนแปลงทางจิตใจวัดได้โดย
เปรียบเทียบจากคะแนนแบบสอบถามคุณลักษณะทางจิต  หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่าก่อน               

การเสริมสร้างพลังอ านาจประกอบด้วย 2 ด้าน ดังนี ้
   1)  การรับรู้ความสามารถในตนเอง หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความ สามารถมาก
พอที่จะจัดการและกระท าพฤติกรรมบางอย่างที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพซึ่งการรับรู้ความสามารถ
ในตนเองนี้จะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมต่าง  และความพยายามที่จะกระท า
ในกิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่อง 
   2)  การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าหรือมี                    
ความภาคภูมิใจในตนเองมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนที่จะสามารถกระท างานหรือสิ่งต่าง  ให้
ส าเร็จได ้
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  ทักษะกำรคิด  หมายถึง ความสามารถในการคิดและแก้ปญหหาจากเหตุการณ์ต่าง  ได้ด้วยตนเอง  วัด
ได้โดยเปรียบเทียบจากคะแนนแบบสอบถามทักษะการคิด หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า  ก่อนการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ  ประกอบด้วย  1 ด้าน คือ 
   1)  ความสามารถในการแก้ปญหหา หมายถึง การคิดแก้ปญหหาที่ประสบและเผชิหอยู่ โดยใช้
ประสบการณ์เดิมที่ได้จากการเรียนรู้ การถูกอบรมสั่งสอน การฝึกและการเรียนรู้มาใช้ในการแก้ไขสาเหตุ
ของปญหหาและหาหนทางขจัดสิ่งที่ เป็นปญหหาด้วยวิธีการต่าง  เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว ้
  ผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง งานหรือกิจกรรมที่บุคลากรท าเสร็จสมบูรณ์  ถูกต้องตรงตาม
เป้าหมายและตรงวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  วัดได้จากเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  และข้อ
ร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจต่ ากว่าก่อนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ประกอบด้วย 2 ด้าน ดังนี ้
   1)  เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  หมายถึง เหตุการณ์ที่เกิดจากการท างานผิดพลาดแล้วมีการ
เก็บหรือบันทึกข้อมูลเหตุการณ์ของพนักงานแต่ละคนเพื่อใช้ในการชี้แจงให้พนักงานเข้าใจถึงผลกระทบที่
เกิดขึ้นและปรับปรุงการท างานของตนเองรวมถึงมีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้สอบถามชี้แจงถึงข้อมูล
ต่าง  ตามแนวคิดการเสริมพลังอ านาจ  อันน าไปสู่การช่วยให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน 
   2)  ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง หมายถึง เอกสารที่แสดงถึงข้อร้องเรียน
และข้อเสนอแนะของผู้รับบริการ 
  กำรเสริมสร้ำงพลังอ ำนำจ หมายถึง กิจกรรมที่จะท าให้พนักงานสามารถดึงศักยภาพที่มีอยู่
ภายในตนออกมาแสดงถึงความสามารถในการจัดการ หรือ ควบคุมสถานการณ์ปญหหาของตนเองให้ส าเร็จ
สอดคล้องกับวิธีการท างานของแต่ละบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นประกอบด้วยกิจกรรมการรับรู้
ด้านคุณลักษณะทางจิต ทักษะการคิดและผลการปฏิบัติงานโดยการท ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม โดย
ประยุกต์จากแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Gibson ประกอบด้วย 4 ขั้น (Gibson, 1993, อ้างใน             
กษิดตา  พานทอง, 2551, น. 13-14) ดังนี ้
   ขั้นตอนที่  1  การค้นพบสภาพการณ์จริง (Discovering Reality) ท าให้บุคคลยอมรับ
เหตุการณ์และสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นกับตนตามสภาพที่เป็นจริงและท าความเข้าใจข้อมูลที่ตนเองได้รับรู้
มาในขั้นตอนนี้จะท าให้บุคคลมีการตอบสนองเกิดขึ้นอยู่ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์ ด้านการรู้คิดและ
ด้านพฤติกรรม    
   ขั้นตอนที่  2  สะท้อนคิดอย่างมีวิจารณหาณ (Critical Reflection) เป็นการทบทวน
เหตุการณ์สถานการณ์อย่างรอบคอบ  เพื่อตัดสินใจและจัดการกับปญหหาได้อย่างเหมาะสมเป็นการฝึก
ทักษะในการท าความเข้าใจกับสถานการณ์ปญหหา  การแสวงหาทางเลือก การพินิจพิจารณาอย่างมี
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วิจารณหาณเพื่อให้เกิดมุมมองใหม่ เมื่อบุคคลค้นพบปญหหาตามจริงและเกิดความรู้สึกคับข้องใจจะ
ส่งผลให้บุคคลพัฒนาตนเองขึ้น ช่วยให้ประเมินปญหหาและพินิจพิจารณาถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับตนในแง่มุม
ต่าง  ให้เกิดความเข้าใจชัดเจนและเปลี่ยนแปลงที่ดี คือ การรับรู้ความสามารถในตนเองจากเดิมที่คิดว่าตน
ไม่มีความสามารถ กลับมาเกิดความคิดว่าทุกสิ่งทุกอย่างตนไม่ได้ไร้ความสามารถ ช่วยให้บุคคลเกิด                 
การพัฒนา ตระหนักถึงทางเลือกในการปฏิบัติ ความถูกต้องของตน และการเห็นคุณค่าในตนเองท าเกิด
ความมั่นใจในความรู้ ความสามารถและช่วยให้รับรู้พลังอ านาจ 
   ขั้นตอนที่ 3  การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติ (Taking Charge) บุคคลตัดสินใจเลือกวิธี
ปฏิบัติ เพื่อควบคุมปญจจัยต่าง  ที่เกี่ยวข้อง มีการเผชิหหน้าที่แลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้อ่ืนเพื่อประกอบ               
การตัดสินใจ ขั้นตอนนี้บุคคลจะตัดสินใจเลือกวิธี แสวงหาแนวทางแก้ไข โดยใช้เหตุผลตัดสินใจเลือก
วิธีปฏิบัติ โดยมีเงื่อนไข  คือ 1) เป็นวิธีแก้ปญหหาให้แก่ตนเอง 2) เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถด าเนินการ
และประเมินผลการปฏิบัติตามแผนงานที่ก าหนดไว้  3) เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถจัดการกับปญหหา
อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับวิธีการท างานและก าหนดเป้าหมายที่เป็นไปได้  4) ให้การสนับสนุนข้อมูล  
ความรู้ ทักษะและทรัพยากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้าร่วมวิจัยเพื่อให้ผู้เข้าร่วม
วิจัยสามารถด าเนินการและสามารถส่งงานได้ตามก าหนด 
   ขั้นตอนที่ 4  การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ (Holding on) การคงไว้
ซึ่ง การปฏิบัตถิือเป็นข้อผูกพันในการปฏิบัติงานเมื่อพบปญหหาในการปฏิบัติงานแล้วผู้วิจัยและผู้เข้าร่วม
วิจัยร่วมมือกันในการแก้ไขปญหหา เมื่อเลือกไปใช้เกิดประสิทธิภาพหรือประสบความส าเร็จบุคคลรู้สึก
มั่นใจและรู้สึกมีพลังอ านาจ มีความสามารถและคงไว้ซึ่งพฤติกรรมการแก้ปญหหานั้นและเป็นแนวทาง 
ในคร้ังต่อไป 
 

1.6  ประโยชน์ที่คำดวำ่จะได้รับ 
 

 1)  การเสริมสร้างพลังอ านาจสามารถใช้เป็นแนวทางน าไปปรับใช้ในการพัฒนาการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของพนักงานการเงินได้ 
 2)  ช่วยแก้ปญหหาการท างานเกี่ยวกับงานการเงินที่มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานน้อยเพื่อให้เกิดความสมดุล
ระหว่างปริมาณงานกับอัตราก าลังคน 
 3)  ผลงานหรือข้อมูลที่ได้จากงานวิจัยสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในการเสริมสร้าง
พลังอ านาจของพนักงานในองค์การอ่ืน  ได ้



บทที่ 2 
 

วรรณกรรม และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 
 

 การศึกษาวิจัย  เร่ือง การเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อคุณลักษณะทางจิต ทักษะการคิดและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา ผู้วิจัยได้เสนอแนวทางในการศึกษา
ดังต่อไปนี ้
  2.1  ทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณลักษะทางจิต  
                  2.1.1  การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
                  2.1.2  การเห็นคุณค่าในตนเอง 
  2.2  ทฤษฎีเกี่ยวกบัทักษะการคดิ 

   2.2.1  ความสามารถในการแก้ปัญหา 
  2.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
   2.3.1  เหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์
   2.3.2  ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง 
  2.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

2.1  ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะทางจิต 
 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลักษะทางจิต มี 2 ด้าน คือ 1) ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  และ 2) ด้าน
การเห็นคุณค่าในตนเอง ดังนี้ 
 2.1.1  การรับรู้ความสามารถในตนเอง (Perceived Self-Efficacy) 
 มีผู้ที่ศึกษาและใหค้วามหมายของการรับรู้ความสามารถในตนเองไว้  ดังนี ้ 
  Bandura (1986, อ้างใน กิรดา พุ่มพงษ์, 2551, น. 6) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า การรับรู้ความสามารถ
ในตนเองเป็นการที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและด าเนินการกระท า
พฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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  สายธาร  ไกรขุนทศ (2543) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่า
ตนเองสามารถแสดงพฤติกรรมและกระท าสิ่งนั้นได้อย่างแท้จริงโดย การเชื่อในประสิทธิภาพของตน 
ประกอบด้วยการเชื่อในประสิทธิภาพและการเชื่อในผลลัพธ์ 
  กิรดา  พุ่มพงษ์ (2551, น. 6) การรับรู้ความสามารถในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาตัดสิน
เกี่ยวกับความสามารถใน ตนเองว่า ตนมีความสามารถพอที่จะจัดการและกระท าพฤติกรรมบางอย่างให้มี
ประสิทธิภาพและ บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไวไ้ด้มากนอ้ยเพียงใด ซึ่งการรับรู้ความสามารถในตนเองนี้
จะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเลือกกระท ากิจกรรมต่างๆ และความพยายามที่จะกระท าใน
กิจกรรมนั้นอย่างตอ่เนื่อง 
 จากความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายเพื่อใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้ว่าการรับรู้
ความสามารถในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลสามารถรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถพอที่จะจัดการและกระท า
พฤติกรรมบางอย่างที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ซึ่งการรับรู้
ความสามารถในตนเองนี้ จะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเลือกกระท ากิจกรรมต่าง ๆ  และ
ความพยายามที่จะกระท าในกิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่อง 
  1)  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถในตนเอง 
  กิรดา  พุ่มพงษ์ (2551, น. 7) ได้กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถในตนเองเป็นแนวคิดหนึ่งที่อยู่ใน
ทฤษฎีการรู้คิดทางสังคม (Social Cognitive Theory) ซึ่งเป็นที่รู้จักกันในฐานะเป็นตัวท านายการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมทางด้านสุขภาพและการคงอยู่ของพฤติกรรม โดยบุคคลที่ตัดสินใจว่าตนเองมีความสามารถก็จะ
กระท ากิจกรรมนั้น แต่ถ้ามีความเชื่อว่าตนเองไม่มีความสามารถก็จะหลีกเลี่ยงการกระท ากิจกรรมนั้นไป 
(Bandura, 1977; cited in Fitzgerald, et al., 1991) 
  Bandura (1977; cited in Sherer & others, 1982) อธิบายถึงการรับรู้ความสามารถในตนเองและการ
ท านายพฤติกรรมของบุคคลโดยใช้แนวคิด 2 ประการได้แก่ 
   (1)  ความคาดหวังในความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectancies) คือ การตัดสินใจ
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลว่าบุคคลมีความสามารถในการกระท าพฤติกรรมนั้นได้ในระดับใด 
   (2) ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท า (Outcome Expectancies) คือ การคาดคะเน
ของบุคคลว่าถ้ากระท าพฤติกรรมนั้นแล้วจะน าไปสู่การได้รับผลจากการกระท านั้นจากแนวคิดทั้ง                        
2 ประการสามารถแสดงเป็นแผนภาพได ้ดังภาพที่ 1  
 
 
 
 



   10 

 

 

            บุคคล                                                                พฤติกรรม                                                   ผลลัพธ์   
 
 
 
 

ภาพท่ี 1   แสดงความแตกต่างระหว่างการคาดหวังในความสามารถของตนเองและความคาดหวัง 
ต่อผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท า  (กิรดา พุ่มพงษ์, 2551, น. 7) 

 

  Bandura (1986)  ยังได้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวัง ในความสามารถของตนเองกับ
ความคาดหวังที่ได้จากผลการกระท าเพิ่มเติมว่าหากบุคคลใดมีการคาดหวังในความสามารถของตนเองสูง 
และมีการคาดหวังผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท าสูงบุคคลมีแนวโน้มที่จะตัดสินใจกระท าพฤติกรรมนั้น
แน่นอนในทางตรงข้ามหากบุคคลมีความคาดหวังในความสามารถของตนเองต่ า และมีการคาดหวังต่อ
ผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท าต่ าด้วยหรือว่ามีการคาดหวังส่วนใดส่วนหนึ่งเป็นไปในทางตรงข้ามกันบุคคลก็
มีแนวโน้มที่จะตัดสินใจไม่กระท าพฤติกรรมนั้นซึ่งสามารถแสดงเป็นแผนภาพที่ 2  ได้ดังนี ้
 

ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท า 
   
 
                                      
   

 
 

ภาพที่ 2  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังในความสามารถของตนเองและความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่ได้
จากการกระท าซึ่งเกิดจากการตัดสินใจกระท าของบุคคล (กิรดา พุม่พงษ,์ 2551, น. 8) 

 

  จากภาพที่ 2  สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต (2539) ได้สรุป คือ บุคคลที่มีความคาดหวังในความสามารถ
ของตนเองและความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นสูงมีแนวโน้มที่จะกระท าอย่างแน่นอน  แต่ถ้ามีเพียง
ด้านใดสูงหรือต่ าบุคคลนั้นมีแนวโน้มที่จะไม่แสดงพฤติกรรม และถ้าทั้ง 2 ด้าน ต่ าทั้งคู่ เช่นนี้จะมี
แนวโน้มที่จะไม่ท าแน่นอน  
 
 

ความคาดหวัง 
ในความสามารถ 
ของตนเอง 

 สูง ต่ า 

สูง มีแนวโน้มที่จะท าแน่นอน มีแนวโน้มที่จะไม่ท า 
 

ต่ า มีแนวโน้มที่จะไม่ท า มีแนวโน้มที่จะไม่ท าแน่นอน 
 

ความคาดหวังใน
ความสามารถของตนเอง 

ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่
ได้จากการกระท า 
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  2)  อิทธิพลของการรับรู้ความสามารถในตนท่ีมีต่อพฤติกรรมเผชิญปัญหา 
  วิลาสลักษณ์  ชัววัลลี (2542, น. 37-52) กล่าวว่าการรับรู้ความสามารถในตนจะเป็นตัวก าหนด              
ตัวหนึ่งว่าบุคคลจะมีพฤติกรรมมีแบบแผนในการคิดและมีการตอบสนองด้านอารมณ์อย่างไรเมื่ออยู่ใน
สภาพการณ์ที่ต้องใช้ความพยายามสูง การรับรู้ความสามารถในตนจึงเป็นตัวก าหนดในเร่ืองต่อไปนี ้
   2.1)  กระบวนการรู้การคิด (Cognitive Process) การรับรู้ความสามารถในตนมีผลกระทบต่อ
แบบแผนการคิดที่สามารถส่งเสริมหรือบั่นทอนผลการปฏิบัติงานได้  บุคคลจะตีความสถานการณ์และ
คาดการณ์ในอนาคตอย่างไร  ก็ขึ้นอยู่กับความเชื่อในความสามารถในตนเองว่าเป็นอย่างไร คนที่เชื่อว่า
ตนเองมีความสามารถสูงจะมองสถานการณ์ที่พบว่าเป็นโอกาส  นั่นคือบุคคลจะมองภาพความส าเร็จและ
ไปสู่การกระท า  ส่วนคนที่ตัดสินว่าตนเองด้อยความสามารถจะตีความสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนว่าเป็น
ความเสี่ยงและมีแนวโน้มจะมองเห็นภาพความล้มเหลวอยู่ในอนาคต  การคิดในทางลบของผู้ที่รู้สึกว่าตน
ด้อยสามารถจะท าลายแรงจูงใจในตนเองและท าลายผลการปฏิบัติงานด้วยเพราะเป็นการยากที่บุคคลจะ
ประสบความส าเร็จถ้ายังมีความสงสัยในความสามารถของตนเองอยู่ 
   2.2)  กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) ความสามารถที่จะจูงใจตนเองและกระท า
ตามที่ตั้งเป้าหมายจะมีพื้นฐานมาจากกระบวนการคิด  ขณะที่คิดสถานการณ์ในอนาคตจะท าให้เกิด
แรงจูงใจและการกระท าของตนเอง  คือ สิ่งที่คิดเอาไว้ล่วงหน้าจะถูกเปลี่ยนให้เป็นสิ่งจูงใจและการกระท า
ซึ่งจะถูกควบคุมด้วยกระบวนการก ากับตนเอง  แรงจูงใจส่วนใหญ่ของมนุษย์เกิดจากการคิดและความเชื่อ
ในความสามารถของตน  จะมีบทบาทส าคัญในการคิด  ที่ เป็นพื้นฐานของแรงจูงใจ  บุคคลที่ รับรู้
ความสามารถในตนเองและตั้งเป้าหมายไว้สูง  จะมีแรงจูงใจในการกระท าและจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าคนที่
สงสัยในความสามารถของตนเอง 
   2.3)  กระบวนการด้านความรู้สึก (Affective Process)  การรับรู้ความสามารถในตนสามารถมี
ผลกระทบต่อประสบการณ์ทางอารมณ์โดยผ่านการควบคุมตนเองทางด้านความคิดการกระท า และความรู้สึก
ในด้านการคิดความเชื่อในความสามารถของตนมีอิทธิพลต่อความสนใจและการตีความเหตุการณ์ในชีวิตที่อาจ
ให้ความรู้สึกในทางบวกหรือทางลบได้และมีผลต่อการรับรู้ว่าตนมีความสามารถที่จะควบคุมความคิดทางลบ
ที่เกิดขึ้นได้หรือไม่ด้วยในด้านการกระท า  การรับรู้ความสามารถในตนเองจะจัดการกับสภาวะทางอารมณ์โดย
การส่งเสริมการกระท าที่มีประสิทธิผลเพื่อเปลี่ยนสิ่งแวดล้อมในลักษณะที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงอารมณ์ได้  
ส่วนด้านความรู้สึกจะเกี่ยวข้องกับการรับรู้ว่าตนสามารถท าให้สภาวะทางอารมณ์ของตนที่ไม่ดี  ดีขึ้นได้
หรือไม่ 
   2.4)  กระบวนการเลือก (Selection Process) บุคคลมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงกิจกรรมและ
สภาพการณ์ที่เชื่อว่ายากเกินความสามารถและบุคคลจะกระท ากิจกรรมและเลือกสิ่งแวดล้อมที่แน่ใจว่ามี
ความสามารถที่จะจัดการได้  ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถในตนเองสูงจะเลือกกิจกรรมที่ยิ่งมีความท้าทาย 
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  3)  แหล่งท่ีมาของการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

  สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต (2539) ได้สรุปแหล่ง ที่มาของการรับรู้ความสามารถในตนตามแนวคิด
ของ Evans (1978) ว่าเกิดจากแหล่งที่ส าคัญต่อไปนี้ 
   3.1)  การประสบความส าเร็จจากการกระท า (Enactive Mastery Experience) การประสบ
ความส าเร็จในการกระท านี้เป็นแหล่งที่มีอิทธิพลมากที่สุดเพราะเป็นประสบการณ์ความส าเร็จที่แท้จริง
ของบุคคล ความส าเร็จท าให้ประเมินตนเองสูง ส่วนความล้มเหลวบ่อยๆ ท าให้ประเมินความสามารถของ
ตนเองต่ าลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าความล้มเหลวหลายคร้ังนั้นเกิดก่อนที่บุคคลจะรู้สึกว่าตนมีความสามารถ
อย่างดีแล้ว 
   3.2)  การสังเกตตัวแบบ (Vicarious Experience) การที่เห็นบุคคลอ่ืนที่คล้ายคลึงกับตนประสบ
ความส าเร็จก็สามารถเพิ่มการรับรู้ความสามารถในตนได้ คือ บุคคลจะเห็นว่าตนก็มีความสามารถที่จะกระท า
กิจกรรมในท านองเดียวกันนั้นได้ส าเร็จเช่นเดียวกัน และการที่สังเกตผู้อ่ืนที่เห็นว่ามีความสามารถใกล้เคียง
กับตนล้มเหลวทั้ง  ๆที่ได้พยายามมากแล้วก็จะท าให้การตัดสินความสามารถในตนต่ าลงได้ 
   3.3)  การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) การพูดชักจูงเป็นวิธีการที่ใช้กันอย่างแพร่หลายที่จะ
ท าให้บุคคลเชื่อว่าตนเองมีความสามารถที่จะกระท ากิจกรรมต่าง ๆ  ให้ส าเร็จได้ การพูดชักจูงที่ได้ผลมาก
ขึ้นจะต้องเป็นเร่ืองที่เป็นไปได้ การพูดชักจูงในเร่ืองที่ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงอาจท าลายความรู้สึก
ของผู้ฟังว่าให้ไม่เชื่อถือในเนื้อหานั้นและไม่เชื่อถือผู้ชักจูง 
   3.4)  สภาวะทางกายและอารมณ์ (Physiological and Affective State) บุคคลมักใช้ข้อมูลทางกาย
และอารมณ์ในการสรุปประเมินความสามารถในตน เช่นการตื่นเต้นมากเกินไปจนให้ท ากิจกรรมได้ไม่ดี 
บุคคลจะคาดการณ์ว่าตนท าได้ส าเร็จเมื่อภาวะทางกายปกติ  ไม่ เครียด หรือเหนื่อยอ่อนการตัดสิน
ความสามารถในตนจะต้องผ่านกระบวนการรู้การคิด (Cognitive Process) กล่าวคือ บุคคลจะมีการคัดเลือก  
ชั่งน้ าหนัก และบูรณาการข้อมูลจากแหล่งต่างๆ บางคนจะรวมข้อมูลเร่ืองความสามารถในตนเข้าด้วยกัน  
ถ้ายิ่งมีหลายตัวบ่งชี้ก็ยิ่งเชื่อว่าตนมีความสามารถ ส่วนบางคนก็จะรวมในลักษณะของการคูณ คือ ให้
น้ าหนักแก่สิ่งบ่งชี้บางตัวมากกว่าบางตัวเพราะแหล่งบ่งชี้ถึงความสามารถแต่ละแหล่งนอกจากจะให้ข้อมูล
มากน้อยแตกต่างกันแล้วยังให้ข้อมูลที่เชื่อถือได้มากน้อยแตกต่างกันด้วย  ความสามารถในการตระหนักได้
อย่างชัดเจนถึงแหล่งที่ให้ข้อมูลความสามารถจะท าให้ความสามารถในการให้น้ าหนักความส าคัญของ
ข้อมูล  และความสามารถในการรวมข้อมูลต่างๆ  เข้าด้วยกันดีขึ้น  ถ้าบุคคลมีทักษะในการจัดกระท ากับ
ข้อมูลเพิ่มมากขึ้นซึ่งทักษะดังกล่าวได้แก่  ความตั้งใจ  ความจ า  การอ้างอิงและการบูรณาการเพื่อสร้าง               
มโนทัศน์เร่ืองความสามารถในตนจากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถในตนเอง
ตามแนวคิดของ Bandura โดย Lee and Bobko (1994) พบว่ามีวิธีการวัดการรับรู้ความสามารถในตนเอง 4 วิธี 
ด้วยกันคือ 
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    3.4.1)  การวัดความเข้มหรือความมั่นใจ (Self-Efficacy Strength) เป็นวิธีการที่น ามาใช้
วัดการรับรู้ความสามารถในตนเองมากที่สุด วิธีการวัดท าได้โดยการถามผู้ตอบถึงความมั่นใจว่าบุคคล
สามารถปฏิบัติงานที่มีความยากของงานเพิ่มขึ้นได้เพียงใด ข้อค าถามมักมีลักษณะให้ประเมินความไม่
มั่นใจจนถึงมีความมั่นใจเต็มที่ 
    3.4.2)  การวัดระดับความยาก (Self-Efficacy Magnitude) เป็นวิธีที่นิยมน ามาใช้วัด             
การรับรู้ความสามารถในตนเองรองลงมา วิธีการวัดจะท าได้โดยการถามผู้ตอบว่าบุคคลสามารถปฏิบัติงาน
ที่ก าหนดให้ที่ยากขึ้นได้หรือไม่ซึ่งข้อค าถามมักจะมีลักษณะเป็นมาตราส่วนใช่หรือไม่ใช่ 
    3.4.3)  การวัดแบบผสม (Self-Efficacy Conposites) คือ การวัดที่ใช้ทั้งความมั่นใจและ
ระดับความยาก 
    3.4.4)  การวัดความเข้มหรือความมั่นใจโดยใช้ข้อค าถามเพียงค าถามเดียวเกี่ยวกับงาน
ที่ก าหนดแล้วให้ผู้ตอบประเมินค่าระดับความมั่นใจของตนเองต่อการท างานที่ก าหนดนั้นซึ่งวิธีนี้เรียกว่า 
One-Item Confidence Rating  
   สรุปได้ว่า  การรับรู้ความสามารถในตนเอง หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความ 
สามารถมากพอที่จะจัดการและกระท าพฤติกรรมบางอย่างที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิ ภาพและบรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ซึ่งการรับรู้ความสามารถในตนเองนี้จะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
การเลือกกระท ากิจกรรมต่างๆและความพยายามที่จะกระท าในกิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่อง 
 2.1.2  การเห็นคุณค่าในตนเอง     
 มีผู้ที่ศึกษาและใหค้วามหมายของการเห็นคุณค่าในตนเองไว้  ดังนี ้ 
  ปาลิตา  แซ่ก้วง (2557, น. 27) การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดจากการประเมิน
ตนเองทางบวก การประเมินความสามารถ ความส าเร็จ คุณค่า โดยแสดงออกในรูปของเจตคติที่มีต่อตนเอง 
เป็นความภาคภูมิใจและพอใจในตนเอง นับถือและยอมรับตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีค่า ได้รับการยอมรับจาก 
ครอบครัวและสังคม 
  สุทิน  เจียมประโคน (2556, น. 9) การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง การประเมินตนเองด้วย
ความรู้สึกและเจตคติต่อตนเอง เกี่ยวกับบุคลิกภาพและการประสบผลส าเร็จในการกระท า ของตนเอง โดยมี
ความพึงพอใจและยอมรับตนเอง มองตนเองมีค่ารวมทั้งมองเห็นว่าตนเองมีคุณค่าในสังคม เป็นที่ยอมรับ
ของสังคมและบุคคลอ่ืน ๆ  ในสังคม ไม่ว่าจะเป็น พ่อ แม่ ครูอาจารย์กลุ่มเพื่อน หรือบุคคลอ่ืน  ๆที่ตนมีส่วน
ต้องเข้าไปเกี่ยวข้อง 
  ชัยวัฒน์ วงศ์อาษา (2556, น. 2) การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเห็น 
คุณค่าของตนเองหรือมีความภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งพิจารณาจากการประเมินคุณค่าตนเองในด้าน                        
ความสามารถ ความส าคัญ ความส าเร็จ และความมีคุณค่าของตนเอง รวมทั้งการสามารถยอมรับการเห็น  
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คุณค่าที่ผู้อ่ืนมีต่อตน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความนับถือตนเอง ซึ่งเกี่ยวข้องกับอัตมโนทัศน์ (Self-
Concept) ของแต่ละบุคคล เนื่องจากการเห็นคุณค่าในตนเองมีพื้นฐานมาจากความรู้สึกทีมีต่อตนเอง 
หรืออัตมโนทัศน์ (Self-Concept) ในบางแห่งจึงมีการใช้ค าทั้งสองร่วมกัน 
 สรุปได้ว่า  การเห็นคุณค่าในตนเอง  หมายถึง  การที่บุคคลมีความรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเองหรือมี
ความภาคภูมิใจในตนเองมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  ที่จะสามารถกระท างานหรือสิ่งต่าง ๆ ให้
ส าเร็จได้เป็นอย่างด ี
  1)  แนวคิดเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าในตนเอง 
  Maslow (1970) กล่าวว่า แนวความคิดพื้นฐานเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ เป็นความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์กรและความต้อง การทางสังคม คือ ความต้องการความรัก ต้องการเพื่อน ความต้องการ              
เป็นเจ้าของ ต้องการเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม ต้องการผู้ ร่วมงาน ต้องการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม                             
ถ้าความตอ้งการเหล่านั้นได้รับการตอบสนองก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  ทฤษฎีของ Maslow แนวคิดนี้ได้มีการจัดล าดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ขั้นด้วยกัน 
โดยที่แรงจูงใจจะมาตามล าดับ ดังนี ้
   แรงจูงใจล าดับที่ 1 มนุษย์ต้องได้รับการตอบสนองทางสรีระก่อน ได้แก่ ปัจจัย 4 คือ อาหาร  
ที่อยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค และอ่ืนๆ จึงจะพัฒนาความต้องการประเภทอ่ืนๆ ตามมาได้แรงจูงใจ
ประเภทอ่ืนก็ยากที่เกิด ถ้าความต้องการแรกยังไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ 
   แรงจูงล าดับที่ 2 เป็นความต้องการในความปลอดภัยแห่งตนเองและทรัพย์สินถ้าไม่ได้               
การตอบสนอง ก็จะเกิดอาการหวาดกลัวในสิ่งอ่ืน  ๆทั้งด้านร่างกายและจิตใจ  
   แรงจูงใจล าดับที่ 3 เป็นความต้องการความเป็นเจ้าของ เช่น มีครอบครัว มีความ รู้สึกว่าตน
มีชาติตระกูล มีสถาบัน มีโรงเรียน มีครู เป็นต้น และความต้องการที่จะได้รับความรักความห่วงใยดูแล             
จากผู้อ่ืน  
   แรงจูงใจล าดับที่ 4  เป็นการแสวงหาเกียรติยศและรักษาศักดิ์ศรี ทั้งโดยตนเองส านึกได้ 
และผู้อ่ืนกล่าวยกย่อง เช่น นับถือตนเอง การมีชื่อเสียงและมีเกียรติ ดี เกิดความนับถือ และเคารพตนเอง 
รวมถึงการได้รับความนับถือจากผู้อ่ืนอย่างจริงใจ ส่งผลท าเห็นคุณค่าในตนเอง   
   แรงจูงใจล าดับที่ 5 เป็นการประพฤติตาม ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ ตระหนักรู้ใน
ความสามารถของตน ค านึงถึงประโยชน์ของผู้อ่ืนของส่วนรวมและของสังคมเป็นส าคัญ อันน าไปสู่                  
การเป็นมนุษย์โดยสมบูรณ์  
  ดังนั้น แรงจูงใจล าดับที่ 3 และแรงจูงใจล าดับที่ 4 จัดเป็นค่านิยมพื้นฐานของความรักและ                   
การเห็นคุณค่าในตนเอง  เมื่อบุคคลได้รับความพึงพอใจใน 2 ล าดับนี้แล้วจึงจะพัฒนาไปสู่แรงจูงใจใน
ล าดับที่ 5 คือ รู้ในความสามารถของตน การพัฒนาไปสู่การตระหนัก มีความภาคภูมิในตนเอง มีความมั่นใจ
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ในการกระท าสิ่งต่าง  ๆอันจะน าไปท าให้งานส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ความต้องการที่จะเห็นความสามารถ
ของตนเองได้ด้วยตนเอง ความต้องการนี้เป็นความต้องการที่มีจิตใจละเอียดอ่อนลึกซึ้ง สามารถเห็นได้ว่า
ตนเองมีความสามารถ มีความภาคภูมิใจในตนเอง มีคุณค่า มั่นใจในการที่จะกระท าสิ่งต่างๆ ของตนเองได้
โดยไม่ต้องรอพึ่งผู้อ่ืน รู้สึกว่าตัวเองมีค่า  มีความ สามารถ  เป็นความรู้สึกด้วยตนเองและท าด้วยตนเอง                
อันจะน าไปสู่การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นความรู้สึกที่บุคคลเข้าใจตนเอง 
  2)  แนวทางการสร้างเสริมการเห็นคุณค่าในตนเอง 
  การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นสิ่งที่สามารถเรียนรู้ได้สามารถเปลี่ยนแปลงได้และพัฒนาให้เกิดขึ้น
ได้จากประสบการณ์ที่บุคคลได้รับ  นักจิตวิทยาได้เสนอแนวทางในการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเอง 
ดังต่อไปนี ้
  Coopersmith (1959) กล่าวว่าบุคคลสามารถพัฒนาความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองได้ด้วยวิธีการ 
ดังต่อไปนี ้
   (1)  ได้รับการนับถือ การยอมรับ การได้รับการปฏิบัติตอบจากบุคคลที่มีความส าคัญ 
ต่อตนเอง 
   (2)  ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายซึ่งมีผลให้บุคคลเป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลายและมีผล
ต่อสถานภาพและต าแหน่งในสังคม 
   (3)  มีการกระท าที่ได้รับการยอมรับว่าสอดคล้องกับค่านิยมและความปรารถนาของตน 
   (4)  ลักษณะการตอบสนองเมื่อได้รับการประเมิน Brooks (1992, p. 544-548) ได้เสนอแนวทาง
ในการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองของเด็ก 
    (4.1)  พัฒนาความรับผิดชอบและการให้ความช่วยเหลือต่อส่วนรวม 
    (4.2)  เปิดโอกาสให้คิดทางเลือกและตัดสินใจแก้ปัญหา 
    (4.3)  ให้การสนับสนุนก าลังใจและให้ข้อมูลย้อนกลบัด้านบวก 
    (4.4)  เสริมสร้างวินัยในตนเองโดยการสร้างแนวปฏิบัติและค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้น
ตามมา 
    (4.5)  ช่วยให้เด็กรู้สึกยอมรับความล้มเหลวหรือความผิดพลาด 
  Girdano and Every (1979) ได้เสนอวิธีการ 3 ประการในการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองอย่างได้ผล
ดังนี ้
   (1)  การใช้ภาษาเชิงบวกหมายถึงกระบวนการที่บุคคลให้การเสริมแรงภาพลักษณ์ของตน 
(Self-Image) โดยชี้ให้เห็นถึงลักษณะทางบวกของตนเองเช่นลักษณะบุคลิกภาพที่เป็นลักษณะเด่นหรือ
บุคลิกภาพที่น่าภาคภูมิใจ 
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   (2)  การยอมรับค ายกย่องชมเชยคือเมื่อมีบุคคลใดยกย่องชมเชยก็แสดงการยอมรับโดย
ปราศจากท่าทีหรือค าตอบที่แสดงการถ่อมตน  แต่ควรใช้ประโยคแสดงความยินดีแทนวิธีนี้จะเป็น                         
การส่งเสริมพฤติกรรมที่เหมาะสมอันจะท าให้บุคคลประทับใจและมองตนเองในทางบวกมากขึ้น 
   (3)  การฝึกพฤติกรรมการกล้าแสดงออกเป็นวิธีที่จะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมในเชิงบวก          
  Sasse (1978) ได้เสนอการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองด้วยวิธีการดังนี ้
              (1)  สร้างความมั่นใจในตนเองโดยพยายามนึกถึงความส าเร็จในวันข้างหน้าของชีวิต 
              (2)  ระลึกถึงงานที่ตนท าได้ส าเร็จแล้วให้รางวัลเป็นสินน้ าใจชมเชยตนเองหรือให้สิ่งที่มี
ความหมายแก่ตน สิ่งเหล่านี้จะช่วยให้บุคคลเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท ามากขึ้น 
              (3)  บันทึกความส าเร็จที่ได้รับสิ่งที่ท าได้ดีเป็นเวลาติดต่อกันหลายสัปดาห์หรือหลาย  ๆเดือน 
                 Bruno (1983) กล่าวถึงวิธีการพัฒนาความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองไว้ ดังนี ้
   (1)  ให้ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดโดยตรงซึ่งการเสนอแนะนี้อาจจะเป็นการเสนอแนะจาก
ผู้ อ่ืน หรือตนเองแนะตนเองก็ได้  วิธีการนี้ เป็นการให้ข้อมูลซึ่งมีผลให้บุคคลเกิดก าลังใจและสร้าง                     
ความภาคภูมิใจได ้
   (2)  สร้างความส าเร็จให้กับตนเองให้มากขึ้น การเพียรพยายามสร้างความส าเร็จเป็นวิถีทาง
ที่จะเพิ่มการเห็นคุณค่าในตนเอง แต่อย่างไรก็ตามการประสบความส าเร็จแต่เพียงอย่างเดียวยังไม่พอเพียง 
การที่บุคคลมีความสุขกับชีวิตก็เป็นสิ่งส าคัญด้วยเช่นกัน 
   (3)  การลดความคาดหวังลงบ้าง การลดความคาดหวังลงโดยยังสามารถคงในสิ่งที่คน
ต้องการปรารถนาไว้จะเป็นหนทางที่ช่วยให้บุคคลลดความสูญเสียและเศร้าโศกเสียใจน้อยลงได้ 
   (4)  เลิกประเมินค่าตนเอง  มนุษย์นั้นเพียงแต่มีชีวิตอยู่ก็มีค่าแล้วจึงไม่มีค าตอบส าหรับ
ค าถามที่ว่า "อะไรคือคุณค่าของฉัน?" นั่นก็หมายความว่าบุคคลควรเลิกประเมินค่าตนเอง การเห็นคุณค่าใน
ตนเองของบุคคลจะเพิ่มขึ้นถ้าบุคคลเลิกตัดสินค่าของตนเอง 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างเสริมการเห็นคุณค่าในตนเองของนักจิตวิทยาที่กล่าวมาข้างต้นจะ
เห็นได้ว่ามีความสัมพันธ์สอดคล้องกันซึ่งสามารถน ามาวิเคราะห์หาแนวทางในการสร้างเสริมการเห็น
คุณค่าในตนเองได้ดังนี ้
                  (1)  การจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ผ่อนคลาย  การให้การยอมรับด้วยการรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงาน 
    (2)  จัดกิจกรรมเพื่อให้โอกาสแก้ปัญหาร่วมกันโดยใช้กระบวนการกลุ่มและใช้ปัญหาแบบ
ปลายเปิดเพื่อให้โอกาสคิดด้วยเหตุผลอย่างอิสระและสามารถประสบความส าเร็จในการคิด แก้ปัญหา
เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองหรือเห็นคุณค่าในตนเองได้ 
   (3)  เปิดโอกาสให้แต่ละคนแสดงความคิดเห็นเป็นการสะท้อนความคิดและค่านิยม 
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   (4)  มีการตั้งเป้าหมายเพื่อสร้างความภาคภูมิใจในตนเอง  นอกจากนี้การระลึกถึงงานที่ท า
ส าเร็จแล้วจะเป็นการชื่นชมและให้ก าลังใจ 
   (5)  มีการวิเคราะห์และให้ข้อมูลย้อนกลับ  จากการแก้ปัญหาร่วมกันช่วยให้เกิดการเสนอแนะ
ให้ด้วยเหตุผลท าให้เกิดการยอมรับสภาพตามความเป็นจริง 
 

2.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะการคิด  
        

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับทักษะการคิด มี 1 ด้าน คือ ความสามารถในการแก้ปัญหา ดังนี ้
 2.2.1  ความสามารถในการแก้ปัญหา 
 ในชีวิตของการท างานพนักงานต้องปรับตัวและแก้ปัญหาเพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
พัฒนาความสามารถ และมีทักษะการแก้ปัญหา เนื่องจากในปัจจุบันเป็นไม่ว่าจะเป็นการท างาน หรือการ
ด าเนินชีวิตย่อมประสบปัญหา ทั้งปัญหาเกี่ยวกับความรู้สึก และปัญหาที่เห็นเป็นรูปธรรม ซึ่งปัญหาเป็น
เสมือนก าแพงกั้นที่ท าให้พนักงานไม่สามารถไปถึงเป้าหมายได้   หากพนักงานที่มีความสามารถในการ
แก้ปัญหาย่อมมีโอกาสที่จะไปสู่เป้าหมายได้ดีกว่าผู้ที่ไม่สามารถแก้ปัญหาได้   ซึ่งมีนักจิตวิทยาและนักการ
ศึกษาได้ให้ความหมายของค าว่า การแก้ปัญหา ไว้แตกต่างกัน ดังนี ้
  กมลศรี  ว่องเจริญ (2550, น. 23) ได้กล่าวถึง ความสามารถในการแก้ปัญหา ว่าหมายถึง รูปแบบ 
ของการเรียนรู้ที่ต้องอาศัยความคิด โดยใช้ประสบการณ์เดิมที่ได้จากการเรียนรู้ จากการถูกอบรมสั่งสอน
จากการฝึก และจากการเรียนรู้ด้วยตนเองมาแก้ปัญหาโดยการท าวิธีการต่างๆ มาผสมผสานเพื่อใช้ใน                         
การแก้ไข หาสาเหตขุองปัญหาและหาหนทางขจดัสิ่งที่เป็นปัญหาที่ก่อให้เกิดความยุ่งยากสับสนให้หมดไป
อย่างมีขั้นตอน 
  สวนา  พรพัฒน์กุล (2522) กล่าวว่า การแก้ปัญหาเป็นเร่ืองส าคัญมากมนุษย์ทุกคนเคยเผชิญกับ
สภาพปัญหาและจะต้องพบปัญหาต่าง  ๆอีกเป็นอันมาก ปัญหาบางปัญหาไม่ซับซ้อนมากมาย ไม่ยากแก่การ
ที่จะแก้ปัญหาให้ส าเร็จไปได้ การคิดเป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการแก้ปัญหา ยิ่งปัญหาสลับซับซ้อนมากก็
ยิ่งต้องอาศัยการคิดมาก และการแก้ปัญหาด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เป็นวิธีการแก้ปัญหาที่ดีที่สุดและ
ใหม่ที่สุด เป็นวิธีการที่เกี่ยวกับการรวบรวมข้อเท็จจริง การตั้งสมมติฐานเพื่อหาข้อยุติปัญหาของแต่ละคน
อาจไม่เหมือนกันและวิธีการให้เหตุผลก็อาจแตกต่างกันซึ่งขึ้นอยู่กับข้อเท็จจริงที่รวบรวมมาได้หรือขึ้นอยู่
กับประสบการณ์ที่ตนมีอยู่ 
  กมลรัตน์  หล้าสุวงษ์ (2528)  กล่าวว่า การแก้ปัญหา คือ การใช้ประสบการณ์เดิมจากการเรียนรู้
ทั้งทางตรง (คือ มีการอบรมสั่งสอน) และทางอ้อม (คือ มีการเรียนรู้ด้วยตนเอง) มาแก้ปัญหาใหม่ที่ประสบ 
  ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2543) กล่าวว่า การคิดแก้ปัญหาเป็นการคิดพิจารณาไตร่ตรองอย่างพินิจ
พิเคราะห์ถึงสิ่งต่างๆ ที่เป็นปมประเด็นส าคัญของเร่ืองราวสิ่งต่าง ๆ ที่คอยก่อกวนสร้างความร าคาญ                  
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ความยุ่งยากสับสน และความวิตกกังวล โดยพยายามหาทางคลี่คลายและหาหนทางขจัดปัดเป่าสิ่งที่เป็น
ปัญหาที่ก่อความร าคาญความยุ่งยากสับสนให้หมดไปอย่างมีขั้นตอน 
  จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า ความสามารถในการแก้ปัญหา หมายถึง การคิดแก้ปัญหาที่
ประสบและเผชิญอยู่โดยใช้ประสบการณ์เดิมที่ได้จากการเรียนรู้จากการถูกอบรมสั่งสอน การฝึกและ                
การเรียนรู้ด้วยตนเองมาใช้ในการแก้ไขสาเหตุของปัญหา  และหาหนทางขจัดสิ่งที่เป็นปัญหาด้วยวิธีการ
ต่าง ๆ  
 2.2.2  องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการแก้ปัญหา 
 ในการแก้ปัญหาของบุคคลนั้นผลส าเร็จของการแก้ปัญหาและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาจะมีมาก
หรือน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายประการซึ่งนักจิตวิทยาหลายท่านมีความเห็นเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการแก้ปัญหา (กมลศรี ว่องเจริญ, 2550, น. 24-25) กล่าว คือ   
  Stollberg (1956; อ้างใน กมลศรี ว่องเจริญ, 2550, น. 24) ได้ให้ความเห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นและ
วิธีการแก้ปัญหานั้น ผู้แก้ปัญหาแต่ละคนย่อมมีลักษณะเฉพาะเป็นเอกกัตบุคคล ดังนั้น การแก้ปัญหาจึงไม่
เหมือนกัน การแก้ปัญหาไม่มีขั้นตอนที่แน่นอนและไม่เป็นไปตามล าดับขั้น อาจสลับก่อนหลังหรือไม่มี
บางขั้นตอน นอกจากนั้นการแก้ปัญหายังขึ้นอยู่กับ 
   (1)  ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
   (2)  วุฒิภาวะทางสมอง 
   (3)  สภาพการณ์ที่แตกต่าง 
   (4)  กิจกรรมและความสนใจของแต่ละคนที่มีต่อปัญหานั้น 
  Morgan (1978) ได้สรุปว่า วิธีการแก้ปัญหาของแต่ละบุคคลแตกต่างกันท าให้ความสามารถใน
การแก้ปัญหาแตกต่างกันด้วยซึ่งขึ้นอยู่กับ 
   (1)  สติปัญญา (Intelligence) ผู้ที่มีสติปัญญาดีจะแก้ปัญหาได้ดี 
   (2)  แรงจูงใจในการที่จะท าให้เกิดแนวทางในการแก้ปัญหา 
   (3)  ความพร้อมในการจะแก้ปัญหาใหม่  ๆโดยทันทีทันใดจากประสบการณ์ที่มีมาก่อน 
   (4)  การเลือกวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 
  ชม ภูมิภาค (2516, น. 130-134) ได้เน้นให้เห็นว่าความสามารถในการแก้ปัญหานั้นขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยหลายอย่างเช่นความรู้อารมณ์ ประสบการณ์ แรงจูงใจและได้ให้ข้อสังเกตว่าความสามารถใน                       
การแก้ปัญหาขึ้นอยู่กับประสบการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งประสบการณ์ในการแก้ปัญหานั้นเพราะปัญหา
ต่าง  ๆที่เกิดขึ้นในโอกาสต่างกันโดยพื้นฐานจะไม่ผิดกันมากนักจึงสามารถใช้ความรู้เดิมหรือประสบการณ์
เดิมจากหลักการใหม่ๆ มาใช้ได ้
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 2.2.3  กระบวนการแก้ปัญหา 
  กมลศรี ว่องเจริญ (2550, น. 25-26) กล่าวว่า การแก้ปัญหาช่วยให้บุคคลน าสิ่งที่เรียนรู้ไปแก้ไข
ปัญหาในสถานการณ์ใหม่ได้ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยสติปัญญาและความสามารถในการคิดอย่าง
เป็นระบบตามหลักทางวิทยาศาสตร์การคิดและการแก้ปัญหาจึงมีความสัมพันธ์กันอย่างแยกไม่ออกเพื่อให้
เกิดความเข้าใจในการแก้ปัญหาอย่างแท้จริง  
  สิทธิชัย ชมพูพาทย์ (2553) ได้สังเคราะห์แนวคิดการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ของนักวิชาการ
ทั้งในและ ต่างประเทศ และได้สรุปเป็นขั้นตอนการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ซึ่งมีทั้งหมด 5 ขั้นตอน ดังนี้  
   ขั้นตอนที่ 1 การเข้าถึงปัญหา คือ การท าความเข้าใจ ท าความรู้จักกับสถานการณ์ที่เป็น
ปัญหา โดยศึกษารายละเอียดของสถานการณ์อย่างรอบด้าน เพื่อระบุปัญหาที่จะต้องแก้ไข ส ารวจข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูล ก าหนดกรอบของปัญหา ประกอบด้วย 1) เห็นความส าคัญคือ ระบุและอธิบายความส าคัญของ
ปัญหาทั้งในความคิดของตนเองและผู้อ่ืน รวมถึงมีความคิดที่เหมาะสมต่อปัญหา 2) การส ารวจข้อมูล คือ 
การส ารวจข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหาเพื่อท าความเข้าใจกับสถานการณ์อย่างรอบด้าน 3) การระบุปัญหา 
คือการตัดสินว่าปัญหาที่เกิดขึ้นทั้งหมดนั้นปัญหาใดคือปัญหาที่แท้จริงที่ต้องน ามาแก้ไข  
   ขั้นตอนที่ 2 การคิดวิธีการแก้ปัญหา คือ การใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการหาวิธีแก้ปัญหา
ให้มากที่สุด โดยไม่มีการตัดสินว่าความคิดที่ผิดหรือถูก ยึดปริมาณของความคิดว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ 
ส าหรับการแก้ปัญหารวมถึง การสร้างวิธีการแก้ปัญหาใหม่จากวิธีการเดิมที่มี  
   ขั้นตอนที่ 3 การเลือกและเตรียมการ คือ การประเมินวิธีการแก้ปัญหาด้วยเกณฑ์ที่สร้างขึ้น
จนได้วิธีที่ดีที่สุด จากนั้นจึงพิจารณาสิ่งสนับสนุนและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในกระบวนการแก้ปัญหา
และการวางแผนใหม่ โดยมีขั้นตอนได้แก่ 1) การเลือกวิธีการแก้ปัญหา โดยการสร้างเกณฑ์คัดเลือกวิธี
แก้ปัญหาที่ดีที่สุดท าการประเมิน วิธีการแก้ปัญหาและเลือกวิธีการแก้ปัญหา 2) การคาดการณ์ผลกระทบ 
เป็นการระบุสิ่งสนับสนุนและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในกระบวนการแก้ปัญหา ระบุทรัพยากรที่ใช้ใน      
การแก้ปัญหา  
   ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนการแก้ปัญหา คือ การวางแผนการแก้ปัญหา เป็นการประกัน                    
ความเป็นไปได้ของวิธีการแก้ปัญหา ตรวจสอบ ติดตาม ปรับปรุงกิจกรรมต่างๆ ที่ใช้ในการแก้ปัญหา                
การวางแผนการแก้ปัญหาโดย ใช้ความสามารถและข้อจ ากัดของบุคคล บริบท เงื่อนไข ทรัพยากร และ
อุปสรรค ซึ่งมีขั้นตอน คือ 1) การประเมิน ทรัพยากร คือ การระบุแนวทางและทรัพยากรที่ต้องใช้ในการ
แก้ปัญหา 2) การออกแบบกระบวนการ เป็นการวางขั้นตอนและกิจกรรมการแบ่งหน้าที่ของสมาชิกในกลุ่ม
พร้อมกับระบุขั้นตอนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ  
   ขั้นตอนที่ 5 การลงมือปฏิบัติคือ การน าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติจริง การก ากับและติดตาม                
การแก้ปัญหา เปรียบเทียบกับผลลัพธ์หรือเป้าหมายที่วางไว้ มีการสังเกตและบันทึกพฤติกรรมการแก้ปัญหา 
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เมื่อเป็นไปตามที่วางแผนไว้ก็ให้การเสริมแรงตนเอง ในขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 1) การลงมือปฏิบัติเป็น                 
การลงมือปฏิบัติตามแผน สังเกต สะท้อนและปรับปรุงกระบวนการแก้ปัญหา  2) การเผชิญปัญหา คือ                       
การจัดการกับความรู้สึกของตนเอง ระหว่างการแก้ปัญหาประกอบด้วยการสังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตน 
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ การควบคุมตน และเสริมแรงตนเอง 
  สรุปได้ว่า ความสามารถในการแก้ปัญหา หมายถึง การคิดแก้ปัญหาที่ประสบและเผชิญอยู่โดยใช้
ประสบการณ์เดิมที่ได้จากการเรียนรู้  การอบรมสั่งสอน การฝึก  และการเรียนรู้ด้วยตนเองมาใช้ในการแก้ไข
สาเหตุของปัญหา  และหาหนทางขจัดสิ่งที่เป็นปัญหาด้วยวิธีการต่าง ๆ  เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว ้
 

2.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน   
 

 องค์กรใดจะบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยคนหรือบุคลากรในองค์กรถือ
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด  และเป็นที่ยอมรับกันว่ามนุษย์หรือคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และส าคัญที่สุด
ตามหลักการบริหารการสร้างเสริมความต้องการในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรเพื่อให้มีความรู้สึกที่ดีใน
การปฏิบัติงาน  พร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานและขององค์กรอย่างต่อเนื่องสมบูรณ์ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเสมือนบทสรุปการท างานของพนักงานแต่ละคนส่วนการศึกษาและ
การฝึกอบรมเป็นเพียงเกณฑ์พื้นฐานว่าพนักงานคนนั้นน่าจะท างานได้แต่จะรู้ได้ว่าท างานได้ดีเพียงใดต้อง
อาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานให้รู้และ               
เกิดความเข้าใจอย่างละเอียดในฐานะเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการพัฒนาคุณค่าพนักงาน โดยใช้ตัวชี้วัดผล                
การด าเนินงานหลัก (Key Performance Indicators – KPIs) (ประเวศ  มหารัตน์สกุล, 2544, น. 67–69) 
 ตัวชี้วัดเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการดูความก้าวหน้าของการบรรลุปัจจัยแห่งความส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์
ขององค์กร  โดยการวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงเทียบกับมาตรฐานหรือเป้าหมายที่ตกลงกันไว้  
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักที่ดีต้องมีความถูกต้อง เหมาะสมและสามารถโน้มน้าวให้ทุกคนในองค์กร
และผู้มีส่วนร่วมได้เสียประโยชน์  ตลอดจนสาธารณชนเชื่อถือผลงานที่วัดจากตัวชี้วัดเหล่านี้ คุณลักษณะ
ของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักซึ่งใช้กันอยู่ในประเทศออสเตรเลีย (กรมชลประทาน, 2546) ได้แก่ 
  (1)    สามารถวัดได้ (Measurability)  
  (2)    มีความคงเส้นคงวา (Consistency)  
  (3)    ชัดเจน และไม่ก ากวม (Clear and Unambiguous)  
  (4)    มีอิทธิพลต่อสิ่งที่จะวัด (Impact)  
  (5)    สามารถสื่อสารได้ (Communicable)  
  (6)    มีความเที่ยงตลอดเวลา (Valid over time)  
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  (7)    สามารถเปรียบเทียบได้ (Comparable)  
  (8)    สามารถตรวจสอบและป้องกันการบิดเบือนข้อมูล (Resilient)  
  (9)    มุ่งเน้นที่ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Focused on the Critical Success Factor)  

 (10)  มีความพร้อมของข้อมูลที่ใช้สนับสนุนการวัด (Obtainable) 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556, น. 7-11) ได้กล่าวว่า ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก 
(KPI) เป็นหน่วยวัดที่แสดงผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถแยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้ 
ซึ่งเป็นดัชนีหรือหน่วยความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้น ซึ่งแบ่งประเภทตัวชี้วัดได้ ดังนี้ 
  (1)  KPIs : ด้านคุณภาพ (Quality) 
   (1.1)  Specification  

  (1.2)  ข้อร้องเรียน  
   (1.3)  ค าชม  
   (1.4)  ความพึงพอใจ ของผู้ใช้บริการ 
  (2)  KPIs : ด้านปริมาณ (Quantity) 
   (2.1)  หน่วย/วัน  
   (2.2)  จ านวนโทรศัพท์ / ชั่วโมง   

  (2.3)  จ านวนหน่วยที่ผลิต  
   (2.4)  ปริมาณการให้บริการ  

  (2.5)  จ านวนโครงการที่ส าเร็จ  
   (2.6)  จ านวนชิ้นงานที่ผลิตได้ 
  (3)  KPIs : ด้านก าหนดเวลา (Timeliness) 
   (3.1)  ตารางการท างานส าเร็จตามแผน  
   (3.2)  งานเสร็จตามวันครบก าหนด  
   (3.3)  ส่งงานตามก าหนดการ 
  (4)  KPIs : ด้านความคุ้มค่าของ ต้นทุน (Cost-Effectiveness) 
   (4.1)  จ านวนเงินที่ใช้จ่าย   
   (4.2)  จ านวนค าแนะน าที่มีการปฏิบัติตาม  
   (4.3)  ค่าใช้จ่ายนอกเหนืองบประมาณ   
   (4.4)  ร้อยละของเงินงบประมาณที่สามารถเบิกจ่ายได้ตามเวลาที่ ก าหนด 
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 สรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง งานหรือกิจกรรมที่บุคลากรท าเสร็จสมบูรณ์ ถูกต้องตรงตาม
เป้าหมายและตรงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพวัดได้จากเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และข้อ
ร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง            
 ดังนั้น การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเงิน จึงวัดผล 2 ด้าน คือ 1) ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  
2) ด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง  ดังนี ้
 2.3.1  เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ 
  1)  การบันทึกเหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์
  ในช่วงของการประเมินผลงานของพนักงาน คงท าให้หัวหน้างานหลายคนประสบปัญหาใน              
การประเมินผลงานและเป็นช่วงส าคัญที่เป็นการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ลูกน้อง กรณีที่ลูกน้องซักถาม
เหตุผลว่าเป็นเพราะเหตุใดท าไมหัวหน้างาน จึงประเมินผลให้เขาเป็นเช่นนั้น ดังนั้น การบันทึกเหตุการณ์
ไม่พึงประสงค์ จึงเป็นการบันทึกเหตุการณ์ส าคัญที่ส่งผลมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน  
เพื่อช่วยในการประเมินผลงานของพนักงานได้ และเพื่อให้พนักงานได้ตระหนักถึงวิธีการท างานเพื่อลด  
การเกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  
  อาภรณ์   ภู่วิทยพันธุ์ (2558) ได้กล่าวไว้ว่า เทคนิคของการบันทึกเหตุการณ์ส าคัญ หรือ Critical 
Incident Technique ที่ประกอบไปด้วยค าสองค า ได้แก่ 
    “Incident”  =  an observable, specific behavior  
     “Critical”  =  means incident was crucial to the outcome of interest  
  หมายถึง การสังเกตพฤติกรรมเฉพาะเจาะจงโดยบันทึกเป็นเหตุการณ์หรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นและ
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมนั้น  ๆโดยหัวหน้างานจะเป็นผู้สังเกตข้อมูลต่าง  ๆที่ครอบคลุมถึง 

  -C - Conditions  เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอยู่ภายใต้เงื่อนไขที่เฉพาะเจาะจงอะไรบ้าง 
  -A - Activities  พนักงานได้แสดงกิจกรรมอย่างไรที่ตอบสนองต่อเงื่อนไขนั้น 
  -Pe - Persons  เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นมีบุคคลใดที่ต้องเข้าไปเกี่ยวข้องบ้าง 
  -Pl – Place   สถานที่ที่เกิดขึ้นเป็นที่ใดและในช่วงเวลาใด 

  ทั้งนี้  หัวหน้างานควรท าแบบฟอร์มบันทึกเหตุการณ์ตามหัวข้อที่ก าหนดอย่างครอบคลุม  
เพื่อให้ข้อมูลที่บันทึกสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ และมีการจัดท าเป็นแฟ้มข้อมูลเหตุการณ์
ของพนักงานแต่ละคน ซึ่งหัวหน้างานควรพูดคุยถึงผลการปฏิบัติงานกับพนักงาน โดยอ้างอิงจากเหตุการณ์
ส าคัญต่างๆ ที่เกิดขึ้นซึ่งมีผลต่อความส าเร็จและเป้าหมายในการท างานของพนักงานแต่ละคนและเพื่อให้
การพูดคุยเป็นไปอย่างมีกรอบหรือแนวทางที่ชัดเจน หัวหน้าควรมีการพูดคุยกับพนักงานเกี่ยวกับ
เหตุการณ์ที่หัวหน้าได้บันทึกไว้แล้วนั้น หัวหน้างานควรมีโอกาสได้พูดคุยและชี้แจงกับพนักงาน โดยเน้น
ให้เกิดการสื่อสารแบบสองทางระหว่างหัวหน้าและพนักงานแบบส่วนตัว โดยไม่จ าเป็นจะต้องรอให้
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ครบรอบการประเมินผลพนักงาน หัวหน้างานสามารถพูดคุยกับพนักงานถึงผลการปฏิบัติงานตลอดทั้งปี
อาจจะเป็นประจ าทุกเดือน ทุกสองเดือน หรือทุกไตรมาสและในระหว่างการพูดคุยกับพนักงานนั้น                  
หัวหน้างานควรจะเร่ิมต้นจากการพูดถึงวัตถุประสงค์ของการประชุมกับลูกน้องโดยเน้นเพื่อการพัฒนาและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแต่ละคนทุกคร้ังที่มีการประชุมกับพนักงาน หัวหน้างาน
ควรพูดถึงเหตุการณ์ที่ดีหรือในทางบวกก่อนหลังจากนั้นให้พูดถึงเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นในทางลบโดย                   
การระบุถึงความคาดหวังของตนเองจากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในทางลบนี้และชี้แจงให้พนักงานเข้าใจถึง
ผลกระทบที่เกิดขึ้น จากตัวอย่างผลลัพธ์ในทางลบที่เกิดขึ้นนั้น ก็คือ ลูกค้าไม่พอใจในการท างานของ
บริษัทท าให้เสียภาพพจน์และในที่สุดเขาอาจจะไม่เซ็นรับมอบงานที่จะน าส่งก็เป็นได้เมื่อหัวหน้างาน
ชี้แจงกับพนักงานเป็นที่เรียบร้อยแล้วหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้พนักงานสอบถามหรือชี้แจงถึงข้อมูล
ต่างๆ ที่หัวหน้างานได้บันทึกเหตุการณ์ไปแล้วเพราะข้อมูลที่หัวหน้างานรับรู้และได้บันทึกว่าเป็น
เหตุการณ์ส าคัญนั้นอาจจะเป็นการรับรู้ไม่ครบถ้วนถูกต้อง  โดยขั้นตอนการพูดคุยกับลูกน้องนั้นจึงเป็น
การสร้างความเข้าใจให้ตรงกันเพื่อการรับรู้ที่ถูกต้อง 
  ดังนั้น หัวหน้าควรน าบันทึกเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ของพนักงานแต่ละคนจากช่วงที่ผ่านมา 
ให้พนักงานได้รับทราบและร่วมพิจารณา  แล้วน าระดับความเสี่ยงของเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์มา 
วิเคราะห์  และจัดล าดับความส าคัญของปัญหา และหาแนวทางแก้ไขป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น  เพื่อน าแนว
ทางการแก้ไขมาเป็นแนวทางปฏิบัติเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา    
  สรุปได้ว่า  การบันทึกเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ นั้นจะท าให้หัวหน้างานมีข้อมูลหรือรายละเอียด
จากการบันทึกข้อมูลเหตุการณ์ของพนักงานแต่ละคน  เพื่อใช้ในการชี้แจงให้พนักงานเข้าใจถึงผลกระทบที่
เกิดขึ้น และปรับปรุงการท างานของตนเองรวมถึงมีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้สอบถามชี้แจงถึงข้อมูล
ต่าง  ๆตามแนวคิดการเสริมพลังอ านาจ อันน าไปสู่การช่วยให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.3.2  ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง    
 ในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอกจากเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์แล้ว หัวหน้ายังสามารถ
วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้จากข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะ คือ 
 ข้อร้องเรียน หมายถึง สิ่งที่ลูกค้าไม่ได้รับจากองค์กรธุรกิจตามความต้องการหรือความคาดหวังของ
ลูกค้า และท าให้ลูกค้าเกิดความไม่พึงพอใจและแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องได้ทราบ 
 ข้อร้องเรียนสามารถเกิดขึ้นได้ตลอด การให้บริการลูกค้า อย่างไรก็ตามข้อร้องเรียนต้องมีองค์ประกอบ           
ที่ชัดเจน เพื่อให้สามารถน าค าร้องเรียนไปพิจารณาข้อเท็จจริง เพื่อหาแนวทางในการก าจัดหรือแก้ไข และ
ท าให้องค์กรทราบว่าจะให้ค าตอบแก่ลูกค้าคนใดอย่างไร 
 การรับข้อร้องเรียน (Receipt of Complaint) จ าเป็นต้องอาศัยข้อมูลที่จ าเป็นในการจัดการข้อร้องเรียน 
ของผู้ใช้บริการซึ่งควรประกอบไปด้วย 
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   (1)  รายละเอียดของข้อร้องเรียน 
   (2)  สิ่งที่ผู้ใช้บริการต้องการให้แก้ไข 
   (3)  ข้อร้องเรียนเกี่ยวกับอะไร (ผลิตภัณฑ์/หรือวิธีการท างานขององค์กร) 
   (4)  ข้อมูลด้านบุคลากร 
  ที่มาของค าร้องเรียนของโรงพยาบาล         
   (1)  ตู้รับความคิดเห็นในโรงพยาบาล 
   (2)  รับค าร้องเรียนโดยตรงจากผู้ใช้บริการ 
   (3)  โทรศัพท์จากผู้ใช้บริการ 
   (4)  จากหน่วยงานภายใน 
   (5)  จากหน่วยงานภายนอก 
  สาเหตุที่ท าให้ผู้ใช้บริการเกิดข้อร้องเรียน 
  ผู้ใช้บริการจะมีการร้องเรียนได้นั้นย่อมมีสาเหตุที่น าพาไปสู่การร้องเรียนต่อกิจการซึ่งสาเหตุ
เหล่านั้นพอจะท าการสรุปได้โดยมีประเด็นต่าง  ๆดังต่อไปนี้ 
   (1)  สาเหตุมาจากพนักงานผู้ให้บริการ 
    (1.1)  พนักงานพูดจาไม่สุภาพ มองผู้ใช้บริการด้วยหางตา ไม่สนใจ ไม่ปฏิบัติตาม
หมวดพฤติกรรมบริการ 
    (1.2)  ให้บริการล่าช้าไม่ได้รับบริการทันที เช่น ขณะที่ให้บริการก็มีการท างานอ่ืน
หรือพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานต่อหน้าต่อตาผู้ใช้บริการ 
    (1.3)  เกิดความผิดพลาดขณะที่ให้บริการ เช่น การเขียนชื่อผู้ใช้บริการผิด ท าให้
เสียเวลาในการแก้ไข 
    (1.4)  บริการไม่ยุติธรรม พนักงานปล่อยให้ผู้ใช้บริการรายอ่ืนแซงคิวผู้ใช้บริการที่
ก าลังรอรับบริการอยู่โดยที่พนักงานไม่ได้ให้ความส าคัญกับการเข้าคิวตามระเบียบขององค์กร 
    (1.5)  พนักงานไม่มีความรู้ เมื่อผู้ใช้บริการสอบถาม พนักงานก็ไปสอบถามจากเพื่อน
ทุกคร้ัง ไม่สามารถให้ค าตอบได้ด้วยตัวเอง  ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ทันที 
   (2)  สาเหตุมาจากการสื่อสารผิดพลาด 
    (2.1)  การบันทึกการสื่อสารผิดพลาด ท าให้เกิดความผิดพลาด ส่งผลให้การรอคอย 
   (3)  สาเหตุมาจากการบริการ 
    (3.1)  ขั้นตอนการบริการหลายขั้นตอน ท าให้เกิดความล่าช้าในการรอคอยทั้งด้าน
เอกสารและการขออนุมัติจากผู้บริหาร 
    (3.2)  ระบบคอมขัดข้องท าให้เกิดการบริการล่าช้า 
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ขั้นตอนที่ 1  การจัดแบ่งประเภทของข้อร้องเรียน 
 

ขั้นตอนที่ 2  ด าเนินการจัดการในข้อร้องเรียนแต่ละประเภท 
 

    (3.3)  ขั้นตอนการตรวจสอบเอกสารหรือการท างานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องผิดพลาด 
ท าให้การรับช าระเงินผิดพลาด  ส่งผลให้ผู้ใช้บริการไม่พึงพอใจ 
   (4)  สาเหตุมาจากตัวผู้ใช้บริการ 
    (4.1)  มีเจตคติที่ไม่ดีต่อพนักงานให้บริการ เช่น เกลียดขี้หน้าพนักงานซึ่งท าให้การ
บริการไม่ดีในการรับรู้ของผู้ใช้บริการ 
    (4.2)  มาจากนิสัยส่วนตัวของผู้ใช้บริการที่ชอบร้องเรียน ซึ่งในกรณีนี้อาจจะลอง
ทดสอบการให้บริการหรือทดสอบการรับข้อร้องเรียนจากองค์กร 
   (5)  สาเหตุมาจากปัจจัยอ่ืนๆ 
    (5.1)  คู่แข่งขันมีบริการที่ดีกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับการบริการขององค์กรที่ได้ใช้
บริการ 
    (5.2)  อัตราการให้บริการของคู่แข่งขันถูกกว่าเมื่อลูกค้าตรวจสอบพบในภายหลัง              
เมื่อลูกค้าได้ร้องเรียนต่อองค์กรแล้ว  สิ่งที่ทางองค์กรจะต้องด าเนินต่อคือจะต้องน าข้อร้องเรียนและปัญหา
ต่าง  ๆมาปรับปรุงเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นอีก (Corrective Action) เช่น การวางระบบงานโดยเร่ิมด าเนินการ
ซึ่งมีรายละเอียดต่อไปนี ้
 

           ขั้นตอนการวางระบบงานเพื่อจัดการข้อร้องเรียนของผู้ใช้บริการ 
 

 
 

 
 
 

            

ภาพท่ี 3 แสดงขั้นตอนการวางระบบงานเพื่อจัดการข้อร้องเรียนของลูกค้า 
 

  จากภาพที่  3 เป็นการแสดงขั้นตอนวางระบบงานเพื่อจัดการข้อร้องเรียนลูกค้าโดยแบ่งเป็น                       
2 ขั้นตอน ดังนี ้
  ขั้นตอนที่ 1  การแบ่งประเภทของข้อร้องเรียน    
   กลุ่มที่ 1  ข้อร้องเรียนที่มีความรุนแรง ซึ่งข้อร้องเรียนในข้อนี้รุนแรงมากซึ่งผู้ใช้บริการไม่
พอใจในการรับบริการและอาจถึงขั้นเลิกใช้บริการได้ 
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   กลุ่มที่ 2  ข้อร้องเรียนที่มีความถี่สูง  ข้อร้องเรียนในข้อนี้ผู้ใช้บริการจ านวนมากจะได้รับ
ผลกระทบ 
                  กลุ่มที่ 3 ข้อร้องเรียนที่มีความรุนแรงและมีความถี่สูง 
                  กลุ่มที่ 4  ข้อร้องเรียนอ่ืนๆ อาจเป็นข้อเรียกร้องเล็กๆ น้อย ซึ่งอาจเกิดจากความไม่พอใจ
ส่วนตัว 
  ขั้นตอนที่ 2 ด าเนินการจัดการในข้อร้องเรียนแต่ละประเภท 
   1)  เลือกแก้ไขปัญหาในกลุ่มที่ หนึ่งถึง สามก่อนโดยเฉพาะกลุ่มที่ สามโดยมีวิธีการแก้ไข
ปัญหา 2 ระดับ ดังนี ้
    1.1)  การแก้ปัญหาระดับแรก 
     1.1.1)  ท าการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า  
     1.1.2)  ให้การทดแทน เป็นวิธีที่จ าเป็นที่จะช่วยผู้ใช้บริการเกิดความมั่นใจและ
องค์กรยังรักษาความพึงพอใจของผู้ใช้บริการไว้ได ้
     1.1.3)  ให้การชดเชยในรูปแบบอ่ืนๆ เป็นการแก้ปัญหาเพื่อรักษาระดับค่าความ
นิยม ซึ่งสามารถท าได้โดยหลายวิธี เช่น การให้ส่วนลดพิเศษในการช าระค่ารักษาพยาบาลหรือใช้บริการ
คร้ังต่อไป หรือบัตรรับบริการฟรี เป็นต้น 
    1.2)  การแก้ไขปัญหาในระดับที่สอง 
     1.2.1)  ค้นหาปัญหาและสาเหตุที่แท้จริงของปัญหา ซึ่งอาจเกิดจาก 1)  ความไม่เข้าใจของ
ลูกค้า 2) ระบบการท างาน  3) ความไม่แม่นย าของพนักงาน  เมื่อทราบสาเหตุที่แท้จริงจะท าให้สามารถแก้ไขปัญหา
ได้ตรงจุด 
    1.3)  สอบสวนสาเหตุ หาทางแก้ไข และป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
                2)  พิจารณาสาเหตุที่ท าให้เกิดข้อร้องเรียนนั้นว่าอยู่ในระดับปฏิบัติการหรือระดับบริการที่
จะสามารถตัดสินใจได ้
    2.1)  ระดับปฏิบัติการ สาเหตุเกิดจากข้อบกพร่อง/ผิดพลาดในระดับบุคลากรหรือ                
ผู้ให้บริการ หรือสามารถแก้ไขได้ทันที โดยไม่กระทบระดับนโยบายและไม่จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงระบบ
การท างาน 
    2.2)  ระดับบริหาร สาเหตุเกิดจากข้อบกพร่อง/ผิดพลาดในระดับนโยบาย เกี่ยวข้องกับ
หลายหน่วยงาน เกินขอบเขตที่ส่วนงานใดส่วนงานหนึ่งจะแก้ไขได้ 
   3)  ตัดสินใจและด าเนินการแก้ไข หาสาเหตุที่ท าให้เกิดปัญหา ถ้าอยู่ในระดับปฏิบัติการ 
ผู้ดูแลงานนั้นๆ จะเป็นผู้ปรับปรุงแก้ไขด้วยตัวเอง หากสาเหตุเกิดขึ้นในระดับบริหารให้เสนอผู้บริหาร
พิจารณาและตัดสินใจ 
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  ในทุก  ๆองค์กรคงต้องตอกย้ ากับพนักงานหรือผู้ให้บริการของตนเองอยู่เสมอว่า ผู้ใช้บริการ คือ 
บุคคลที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ที่จะน ารายได้มาให้กับองค์กรและสามารถท าให้องค์กรอยู่รอด  ดังนั้น
การให้บริการลูกค้าไม่ควรจะท าให้มีความผิดพลาดเกิดขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อความรู้สึกทางจิตใจแก่ลูกค้าและ
ท าให้เกิดการจดจ าที่ไม่ดี การแก้ไขอาจท าให้ความรู้สึกเบาบางลงไปได้บ้าง แต่มิอาจจะลบออกไปได้
ในทันที และการแก้ไขนั้นก็ไม่อาจเดาได้ว่าผู้ใช้บริการจะพึงพอใจเพียงใด และอาจส่งผลลบต่อองค์กรได้
กรณีที่ผู้ใช้บรารเกิดการบอกต่อ ดังนั้นพนักงานควรได้รับการอบรมทางด้านการให้บริการแก่ผู้ใช้บริการ
อย่างประทับใจและการป้องกันไม่ให้เกิดการร้องเรียนได ้

สรุปได้ว่า ข้อร้องเรียนจากผู้ใช้บริการอาจมาจากหลายสาเหตุด้วยกัน เมื่อผู้ใช้บริการร้องเรียนแล้ว   
หัวหน้าจะต้องน าข้อร้องเรียนและปัญหามาวิเคราะห์เพื่อน าปรับปรุงแก้ไขและหาแนวทางมาป้องกันไม่ให้
เกิดขึ้นอีก   อีกทั้งข้อร้องเรียนยังเป็นตัวชี้วัดในการวัดผลการปฏิบัติงาน 
 

2.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

  อารีย์วรรณ   อ่วมตานี (2549, น. 4) ได้กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นประยุกต์แนวคิด
ที่มาจากทางสังคมศาสตร์ จิตวิทยาอุตสาหกรรม และเป็นแนวคิดหนึ่งที่ใช้ส าหรับสร้างเสริมแรงจูงใจใน             
การท างานของบุคคล รวมถึงการสร้างพลังอ านาจในตนเพื่อให้มองเห็นถึงสมรรถนะตนเองในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง  ๆและได้กล่าวไว้ว่า พลังอ านาจ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความสามารถ ความมีอิทธิพล
หรืออ านาจในการควบคุมและตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ ส่วน Empower ซึ่งเป็นค ากิริยา หมายถึง การที่บุคคลมี
อ านาจสูงกว่าได้กระจายอ านาจไปสู่บุคคลที่มีอ านาจด้อยกว่า (Llewellyn, 1989) พลังอ านาจไม่ใช่ความสามารถ                
ที่มีมาแต่ก าเนิด แต่เป็นความสามารถที่พัฒนาให้เกิดขึ้นได้ กระบวนการที่ช่วยท าให้บุคคลพัฒนาพลัง
อ านาจขึ้นมาได้ เรียกว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความหมายตามพจนานุกรมของ Webster’ New World  
Dictionary of  the  American  Language (Bernard, 1987) ว่าเป็นกระบวนการเกี่ยวข้องกับการให้อ านาจและมอง
ในแง่ของผลลัพธ์ของการให้อ านาจ หมายถึง สภาพของการมีพลังอ านาจโดยแสดงออกถึงคุณสมบัติของการ
มีอ านาจในการควบคุม  จัดการ การเข้าไปมีอิทธิพลและการใช้ทรัพยากรหรือความรู้ ความสามารถของตน
อย่างมีประสิทธิภาพ  
  ประนอม  ไชยวิชิต (2559, น. 36) ได้กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการที่ผู้บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นผู้ที่มีพลังอ านาจถ่ายเทพลังอ านาจโดยการให้โอกาส ให้ข้อมูลข่าวสาร ให้การ
สนับสนุน และให้ทรัพยากรแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้รับพลังอ านาจมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้น สามารถใช้ปัญญาในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาและขจัดอุปสรรคต่างๆ ได้ด้วยตนเอง และการเสริม
พลังอ านาจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคล อันเป็นพื้นฐานส าคัญที่น าไปสู่พลังของ
ทีมงาน และประสิทธิผลขององค์กร 
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 2.4.1  นอกจากนี้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลายทัศนะ  ดังนี ้
  Greasley and King (2005) กล่าวว่า ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีความสัมพันธ์กับ
แนวคิดของอ านาจ  (Concept of Power) ซึ่ งแนวคิดดังกล่าวเน้นถึง การควบคุม (Control) การปกครอง 
(Hierarchy) และการควบคุมอย่างเคร่งคัด (Rigidity) แต่ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านองค์การ
และการจัดการ จะหมายถึง การให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็น
เจ้าของและการควบคุมงานได้ด้วยตนเอง การท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ (Tebbitt, 
1993) ทั้งส่วนบุคคล ทีมงาน และองค์การโดยรวม (Kinlaw, 1995) และมีการจัดเคร่ืองมือและทรัพยากร เพื่อการ
พัฒนา การสร้างและเพิ่มพูนประสิทธิภาพและความสามารถของบุคคล (Hawks, 1992) 
                 Conger & Kanuako (1988) เน้นถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ โดยการขจัดความรู้สึกไร้
อ านาจของบุคคล ให้มีความรู้สึกมั่นใจในการท างานเช่นเดียวกับ Thomas & Velhouse (1990) and Spreitzer 
(1995) ที่ใหค้วาม หมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการสร้างแรงจูงใจ ให้ผู้ปฏิบัติเกิดความมั่นใจ
ในตนเองว่ามีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได้ ความหมายดังกล่าวเป็นการพัฒนาความรู้สึกของ
บุคคลให้มีความเชื่อในเร่ือง ประสิทธิภาพของบุคคลเพื่อท างานร่วมกันไปสู่เป้าหมายของงาน หรือของ
องค์กร 
  Gibson (1991) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นแนวคิดที่อธิบายกระบวนการ                 
ทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของ
บุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง รวมถึงความสามารถในการใช้
ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เพื่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจ
สามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้   
  จากความหมายการเสริมพลังอ านาจที่กล่าวมาแล้ว สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น               
การสร้างให้ผู้ปฏิบัติเกิดการรับรู้ความสามารถว่าตนเองมีความสามารถในการท างาน และท าให้เกิด
ความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและการควบคุมงานได้ด้วยตนเอง การท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มศักยภาพและส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง  ๆเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 
 2.4.2  ขัน้ตอนในการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 กระบวนการในการเสริมสร้างพลังอ านาจอยู่บนพื้นฐานซึ่งกันและกัน  มีการท างานร่วมกัน ซึ่ง
การศึกษาของ Gibson (1995)ได้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในมารดา
ที่ดูแลเด็กป่วยเร้ือรังจากผลการวิจัยดังกล่าว Gibson ได้สรุปรูปแบบกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น 
4 ขั้นตอน ดังนี ้  
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  ขั้นตอนที่ 1 การค้นพบสภาพการณ์จริง ท าให้บุคคลยอมรับเหตุการณ์และสภาพการณ์ที่เกิด
ขึ้นกับตนตามสภาพที่เป็นจริง  และท าความเข้าใจข้อมูลที่ตนเองได้รับรู้มาในขั้นตอนนี้จะท าให้บุคคลมี
การตอบสนองเกิดขึ้นอยู่ 3 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านอารมณ์  ด้านการรู้คิด  และพฤติกรรม   
  ขั้นตอนที่ 2 สะท้อนคิดอย่างมีวิจารณญาณ เป็นการทบทวนเหตุการณ์ สถานการณ์อย่างรอบคอบ  
เพื่อตัดสินใจและจัดการกับปัญหาได้อย่างเหมาะสมเป็นการฝึกทักษะในการกระท าความเข้าใจกับ
สถานการณ์ปัญหา การแสวงหาทางเลือก การพินิจพิจารณาอย่างมีวิจารณญาณเพื่อให้เกิดมุมมองใหม่ เมื่อ
บุคคลค้นพบปัญหาตามจริงและเกิดความรู้สึกคับข้องใจจะส่งผลให้บุคคลพัฒนาตนเองขึ้น ช่วยให้
ประเมินปัญหาและพินิจพิจารณาถึงสิ่งที่ เกิดขึ้นกับตนในแง่มุมต่างๆ ให้เกิดความเข้าใจชัดเจนและ
เปลี่ยนแปลงที่ดีจากเดิมที่คิดว่าตนไม่มีความสามารถ กลับมาเกิดความคิดทุกสิ่งทุกอย่างตนไม่ได้                     
ไร้ความสามารถ ช่วยให้บุคคลเกิดการพัฒนา ตระหนักถึงทางเลือกในการปฏิบัติ ความถูกต้องของตน เกิด
ความมั่นใจในความรู้ ความสามารถและช่วยให้รับรู้พลังอ านาจ 
  ขั้นตอนที่ 3  การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติบุคคลตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติ เพื่อควบคุมกับปัจจัย
ต่าง  ๆที่เกี่ยวข้องมีการเผชิญหน้าที่แลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้อ่ืนเพื่อประกอบการตัด สินใจ ขั้นตอนนี้บุคคลจะ
ตัดสินใจเลือกวิธี แสวงหาแนวทางแก้ไขโดยใช้เหตุผลตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติ โดยมีเงื่อนไข คือ 1) เป็นวิธี
แก้ปัญหาให้แก่ตนเอง 2) เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถด าเนินการและประเมินผลการปฏิบัติตามแผน                
การงานที่ก าหนดไว้  3) เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถจัดการกับปัญหาอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับวิธีการ
ท างานและก าหนดเป้าหมายที่เป็นไปได ้4) ให้การสนับสนุนข้อมูล ความรู้ ทักษะและทรัพยากรที่เหมาะสม
สอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้าร่วมวิจัยเพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถด าเนินการและสามารถส่งงานได้
ตามก าหนด 
  ขั้นตอนที่ 4  การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติ ถือเป็น
ข้อผูกพันในการปฏิบัติงานเมื่อพบปัญหาในการปฏิบัติงานแล้วผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมมือกันใน             
การแก้ไขปัญหา เมื่อเลือกไปใช้เกิดประสิทธิภาพหรือประสบความส าเร็จ บุคคลรู้สึกมั่นใจและรู้สึกมีพลัง
อ านาจ มีความสามารถและคงไว้ซึ่งพฤติกรรมการแก้ปัญหานั้นส าหรับการแก้ปัญหาและเป็นแนวทาง                
ในคร้ังต่อไป 
 2.4.3  ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ตามแนวคิดของ Gibson (1995; อ้างใน ปริญญาภรณ์ บุญยะส่ง, 2548) ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีกระบวนการ                
การเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ การให้ค ามั่นสัญญา ความผูกพัน และความรัก ของบุคคลที่มีต่อเร่ืองนั้น  ๆ              
ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลต่อกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคคล ได้แก่ ความเชื่อ ค่านิยม 
ประสบการณ์ส่วนบุคคลการสนับสนุนทางสังคม และเป้าหมายในชีวิต โดยมีความคับข้องใจและขัดแย้ง 
ปัญหาและอุปสรรคเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลเข้าสู่ขั้นตอนต่าง  ๆ ของกระบวนการ ซึ่งการที่บุคคลมีก าลังใจ
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และสามารถกระท าทุกวิธีทาง เพื่อให้งานสัมฤทธิ์ผลกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ สิ่งที่เกี่ยวข้องและ                         
มีอิทธิพล ประกอบด้วยปัจจัยภายในบุคคล (Intrapersonal  Factor) และปัจจัยระหว่างบุคคล (Interpersonal  
Factor) 
  1)  ปัจจัยภายใน ได้แก่ 
    1.1)  ค่านิยม  เป็นพื้นฐานของความรับผิดชอบในการดูแลตนเอง 
    1.2)  ความเชื่อ มีอิทธิพลกับการจัดการปัญหาและอุปสรรคและความยากล าบากที่เกิดขึ้น 
ความเชื่อที่ดีส่งผลที่ดีต่อการปฏิบัติงานและจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติเกิดความหวังมีการมองเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น
ในแง่ด ี
    1.3)  เป้าหมายในชีวิต เกิดจากการที่บุคคลมีพลังความเข็มแข็งและแรงจูงใจ (Strong and 
Motivation) ที่จะกระท าพฤติกรรมต่างๆ เพื่อไปสู่เป้าหมายโดยจะพยายามท าทุกอย่างเพื่อให้ตนเองได้รับ           
สิ่งที่ดีที่สุดแม้ว่าจะมีอุปสรรค ซึ่งปัจจัยที่กล่าวมาทั้งหมดจะส่งผลต่อการเกิดกระบวนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของบุคคลทุกขั้นตอน 
   1.4)  ประสบการณ์ส่วนบุคคล ประสบการณ์ที่ผ่านมาเป็นสิ่งส าคัญต่อกระบวนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ ซึ่งรวมถึงประสบการณ์ในสถานการณ์ต่าง  ๆที่ผ่านมาและประสบการณ์ที่บุคคลได้รับการศึกษา 
อ่านจากต ารา วารสารวิชาการ (Educational Contexts) ซึ่งจะช่วยให้บุคคลมีแนวทางส าหรับการจัดการควบคุม
สถานการณ์ 
  2)  ปัจจัยระหว่างบุคคล  
  การสนับสนุนทางสังคมจากหลาย  ๆแหล่งด้วยกัน คือ คู่สมรส สมาชิกในครอบครัว บุคคลส าคัญ
ในชีวิต รวมถึงญาติ ซึ่งมีส่วนสนับสนุน ให้ความรู้ ให้ค าแนะน า ให้ก าลังใจ ให้การประคับประคอง  และให้
ความมั่นใจในการที่จะปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับจากหัวหน้าแผนก นอกจากนี้การได้รับการสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นการพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกัน การได้เรียนรู้จากคนอ่ืน  ๆและ
การได้รับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน แหล่งสนับสนุนต่างๆ เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคลากรมีการเสริมสร้าง                 
พลังอ านาจได้ผลดียิ่งขึ้นผลลัพธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคลเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง รู้สึกมี
คุณค่าในตนเองเกิดอิสระทางความคิดและการตัดสินใจมีความเข้มแข็งมีศักยภาพมีความหวังเป็นที่พึ่งของ
ตนเองและผู้อ่ืนได ้
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 จากการศึกษาสามารถสรุปขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจน าเสนอเป็นแผนภาพที่ 4 ดังนี้ 
 

 
                                                       

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
   
 
 
 จากภาพที่ 4  เป็นการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของ Gibson (1993) กับพนักงาน
การเงิน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการภายในบุคคล น ามาซึ่งการรับรู้พลังอ านาจโดยการใช้

คุณลักษณะทางจิต 

1.การรับรู้
ความสามารถในตนเอง 
2. การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง 
 

ทักษะการคดิ 

1. ความสามารถในการ
แก้ปัญหา 
 

ผลการปฏิบตัิงาน 

1. เหตุการณ์ไม่พึง
ประสงค ์

2. ข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุง 
 

 

 

ขั้นที่ 1  การค้นพบ
สภาพการณ์จริง 

ขั้นที่ 2 การ
สะท้อนคิดอย่างมี
วิจารณญาณ 

ขั้นที่ 3 การ
ตัดสินใจเลือกวิธี
ปฏิบัติที่เหมาะสม 

ขั้นที่ 4 การคงไว้
ซึ่งการปฏิบัติที่มี
ประสิทธิภาพ 

คุณลักษณะทางจิต 

1.การรับรู้
ความสามารถใน
ตนเอง 
2. การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง 
 

ทักษะการคดิ 

1. ความสามารถใน
การแก้ปัญหา 
 

คุณลักษณะทางจิต 

ผลการปฏิบตัิงาน 

1. เหตุการณ์ไม่พึง
ประสงค ์

2. ข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะใน
การปรับปรงุ 
 

4 ขั้นตอน 

ปัจจัยน าเข้า 
(Precondition) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
(Process) 

ผลลัพธ ์

(Outcome) 
ผลที่ตามมา 

(Consequences) 

ไม่ผ่าน 
ผ่าน 

ผ่าน 

ไม่ผ่าน 

ผ่าน 

ไม่ผ่าน 

ไม่ผ่าน 

ภาพท่ี 4  แสดงรูปแบบขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ประยุกต์มาจากแนวคิดของ Gibson (1993) 
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การเสริมสร้างพลังอ านาจ 4 ขั้นตอน  ผลลัพธ์ที่ได้ คือ 1) คุณลักษณะทางจิตด้านการรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง 2) ทักษะการคิด ด้านความ สามารถในการแก้ปัญหา ส่วนผลที่
ตามมา คือ ผลการปฏิบัติงาน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะใน                  
การปรับปรุง 
    

ตารางท่ี 1  แสดงแนวคิดทฤษฎทีี่น ามาประยุกต์ใช้ในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 
ขั้นตอนในการเสริมสร้าง

พลังอ านาจ 

แนวคิดทฤษฎี 

คุณลักษณะทางจิต ทักษะการคิด ผลการปฏิบัติงาน 

การรับรู้
ความสามารถ
ในตนเอง 

การเห็น
คุณค่าใน
ตนเอง 

ความสามารถ
ในการแก้ 
ปัญหา 

เหตุการณ์  
ไม่พึง
ประสงค์ 

ข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะใน
การปรับปรุง 

1.  ค้นพบสถานการณ์จริง 
 

     

2. สะท้อนคิดอย่างมี
วิจารณญาณ 

     

3. ตัดสินใจเลือกวิธี
ปฏิบัติที่เหมาะสม 

     

4. คงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่มี
ประสิทธิภาพ 

     

 

 จากตารางที่ 1 สามารถน ามาสรุปแนวคิดทษฎีที่สอดคล้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับ
พนักงานการเงินโดยใช้ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 4 ขั้นตอน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมั่นใจใน
ความสามารถของตนเอง มีความพึงพอใจในตนเอง ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกถึงความส าเร็จ 
เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดี  มีเป้าหมายในการท างานที่ได้รับผิดชอบมีการพัฒนา การปฏิบัติงาน และ
ท าให้งานมีประสิทธิภาพ น ามาซึ่งการรับรู้พลังอ านาจของพนักงาน  ดังนี ้ 
  1)  คุณลักษณะทางจิต  มี 2 ด้านคือ ด้านการการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็น
คุณค่าในตนเอง เกิดจากขั้นตอนที่ 1 ค้นพบสถานการณ์จริง และขั้นตอนที่ 2 สะท้อนคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
  2)  ทักษะการคิด มี 1 ด้าน คือ ความสามารถในการแก้ปัญหา  เกิดจากขั้นตอนที่ 2 สะท้อนคิด
อย่างมีวิจารณญาณและขั้นตอนที่ 3 ตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 
  3)  ผลการปฏิบัติงาน มี 2 ด้าน คือ ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง เกิดจากขั้นตอน 4 คงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ 



   33 

 

 

2.5  งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

 2.5.1  การเสริมสร้างพลังอ านาจกับการรับรู้ความสามารถในตนเอง 
   เอกคตานันท์   บริบาล (2556., น. 145) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 5 พบว่า นักเรียนมีการรับรู้ 
ความสามารถของตนเองสูงขึ้นและเห็นความส าคัญในความสามารถของตนเองมากขึ้น โดยสังเกตได้จาก
การความตั้งใจในการเรียนเพิ่มขึ้น การกล้าตัดสินใจที่จะท าสิ่งต่างๆ การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ สามารถ
ท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาก าหนด แม้งานที่ท าจะยุ่งยากก็ท างานจนเสร็จ มีความมั่นใจใน                
การแสดงความคิดเห็น และไม่ละความพยายามถ้างานยังไม่เสร็จ นักเรียนที่เข้าร่วมโปรแกรมการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ด้านประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ คะแนนหลังการใช้โปรแกรมสูงกว่า 
คะแนนก่อนการใช้โปรแกรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 2.5.2  การเสริมสร้างพลังอ านาจกับการเห็นคุณค่าในตนเอง 

  สุนทร โสภณอัมพรเสนีย์ (2551, น. 93) การพัฒนาพฤติกรรมการดูแลสุขภาพตนเองของผู้สูงอายุ
โดยกระบวนการสร้างเสริมพลังอ านาจ บ้านหนองพลวง ต าบลหนองพลวง อ าเภอจักราช จังหวัด
นครราชสีมา  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้สูงอายุที่อาศัยอยู่บ้านหนองพลวง ต าบลหนองพลวง 
อ าเภอจักราช จังหวัดนครราชสีมา จ านวน 57 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสัมภาษณ์ การ
สนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ผู้สูงอายุมีความภาคภูมิใจในตนเอง รู้สึกมีคุณค่าต่อบุตรหลาน 
ได้แสดงความสามารถในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาสุขภาพของตนเองได้ กล้าแสดงความคิดเห็นและ
กล้าแสดงออก มีความคล่องแคล่วในการท างานของตนเอง  และรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน ซึ่งการ
รับรู้พลังอ านาจของตนเองและพฤติกรรมการดูแลสุขภาพตนองของผู้สูงอายุ ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง 
หลังด าเนินการและก่อนด าเนินการ มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
  ดวงพร  จันทรศรี (2555, น. 5) ศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงาน และหาความสัมพันธ์
ระหว่าง การรับรู้คุณค่าในตน การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและการท างานเป็นทีมกับ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ ภาคตะวันออก กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล
ระดับปฏิบัติการ จ านวน 372 คน เคร่ืองมือที่ใช้ประกอบด้วย แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน             การรับรู้คุณค่าในตน การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและการท างานเป็นทีม พบว่า การ
ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในภาพรวม จัดอยู่ในเกณฑ์สูง (x̅= 3.52) เพราะจากการได้รับการ
สนับสนุนให้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ การได้รับถ่ายทอดวิทยาการใหม่ๆ จากหัวหน้าหน่วยงาน ซึ่งมี
ประโยชน์ต่อตนเอง งานหรือวิชาชีพ และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจนั้น ท าให้บุคคลมีความ
มั่นใจวา่ตนเองมีความสามารถที่จะท าได้และบุคคลจะมีความมั่นใจในการปฏิบัติกิจกรรมใด  ๆ 
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 2.5.3  การเสริมสร้างพลังอ านาจกับความสามารถในการแก้ปัญหา 
  ภัสรา  จารุสุสินธ์ (2542) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน
และการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลกับการรับรู้ความ สามารถ
ด้านการจัดการของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อศึกษาการได้รับ                      
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล การรับรู้ความสามารถด้านการจัดการ
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลกับ
การรับรู้ความสามารถด้านการจัดการของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลศูนย์สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา คือหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 277 คน
เคร่ืองมือที่ใช้รวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามที่สอบถามผลการวิจัยพบว่า การได้รับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความสามารถด้าน              
การจัดการของหัวหน้าหอผู้ป่วยโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
  ชนิษฎา  สุรเดชาวุธ และคณะ (2554, น. 64) กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจผู้ป่วยเบาหวาน
แบบรายบุคคล  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้คือ ผู้ป่วยเบาหวานที่รับการรักษาต่อเนื่องที่คลินิกเบาหวาน 
โรงพยาบาลหนองแซง ที่ไม่สามารถควบคุมระดับน้ าตาลในเลือดได้ จ านวน 10 คน เพื่อศึกษาขั้นและ
กระบวนการที่เกิดขึ้นกับผู้ป่วยเบาหวานระหว่างการน าแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของ
Gibson (1991) 4 ขั้นตอน  เป็นการศึกษาการะบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจแบบรายบุคคล เพื่อเปรียบเทียบ
คะแนนการรับรู้ความมีพลังอ านาจในการควบคุมสถานการณ์จัดการความเจ็บป่วยของผู้ป่วยเบาหวานและ
ครอบครัวก่อนจัดกิจกรรมและหลังจัดกิจกรรม  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ การสัมภาษณ์แบบไม่เป็น
ทางการและการสังเกตแบบมีส่วนร่วมรายบุคคล  พบว่า กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลให้ผู้ป่วย
เกิดกระบวนการเรียนรู้และมีความมั่นในการแก้ปัญหาสุขภาพตนเอง 
 2.5.4  การเสริมสร้างพลังอ านาจกับผลการปฏิบัติงาน  
  สมรัชนาฏ  ฦาชา และคณะ (2558) การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจเพื่อพัฒนา
สมรรถนะการท าบัญชีของนักบัญชี แสดงให้เห็นว่า รูปแบบการเสริมพลังอ านาจมีประสิทธิภาพต่อการ
เพิ่มสมรรถนะด้านบัญชีให้กับผู้เข้าอบรม เนื่องจากการจัดกิจกรรมฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นนี้เน้นให้ผู้เข้า
อบรมได้เรียนรู้ที่เกิดจากการแก้ปัญหาในงานของตนอย่างแท้จริง  ซึ่งจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน 
โดยปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานจะเป็นตัวก าหนดว่าจะต้องเรียนรู้โดยตรงผ่านกระบวนการท างาน จ าลอง
สถานการณ์ในการเรียนรู้  และยังมีกิจกรรมจากการฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นนั้น  ได้จัดกิจกรรมที่ให้ผู้เข้า
อบรมเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง  ได้เห็นคุณค่าในตนเอง และเชื่อในความสามารถของตนเอง เมื่อเกิดความ
เชื่อมั่นในตนเองแล้ว ก็จะท าให้ผู้เข้าอบรมมีพลังในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  พบว่า นักบัญชี              
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ผู้เข้าอบรมมีคะแนนเฉลี่ยสมรรถนะด้านบัญชีหลังฝึกอบรมสูงกว่า  ก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
  ทัศนีย์  ทองรักศรี (2544) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณลักษณะของงานการได้รับ
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุและประสบการณ์              
การท างานคุณลักษณะของงาน การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความสามารถใน                                
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาล
วิชาชีพ จ านวน 314 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามคุณลักษณะของงาน แบบสอบถามการ
ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของงานและการได้ รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
  สมชาย  บุญศิริเภสัช (2545, น. 82) การศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู  
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหาร ครูปฏิบัติการและคณะกรรมการ
สถานศึกษาชั้นพื้นฐาน จ านวน 450 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามการเสริมสร้างพลัง
อ านาจการท างานของครู พบว่ากระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานทั้ง 3 กระบวนการ สามารถ
เพิ่มพลังอ านาจการท างานของครูได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
  ประศาสน์   ปรีชม (2548) การสร้างเสริมอ านาจให้ครูโดยผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2  เพื่อศึกษาการเสริมสร้างอ านาจให้ครูโดยผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 จากการให้สัมภาษณ์และเข้าร่วมการสนทนากลุ่มของผู้บริหาร
สถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม 
เขต 2 ในอ าเภอนครชัยศรี จ านวน 21 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการท าวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ที่ไม่มีโครงสร้าง
และคู่มือการสนทนากลุ่ม ผลการวิจัยพบว่าการสร้างเสริมอ านาจให้ครูโดยผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมเขต 2 ในภาพรวมและในแต่ละขั้นตอนอยู่ในระดับมาก 
  วริทย์ศา  แสงไพบูลย์ (2550, น.79) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคและการเสริมสร้างพลัง
อ านาจกับความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการป้องกันและควบคุมโรคไข้เลือกออกของอาสาสมัคร
สาธารณสุข เทศบาลเมือง จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่าง คือ อาสาสมัครสาธารณสุขทุกคนที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี จ านวน 294 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามของการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานและความสามารถในการปฏิบัติงาน พบว่า การได้รับการเสริมพลังอ านาจโดยรวมและ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการป้องกันและคุมโรคไข้เลือดออกอยู่ในระดับสูง  อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.001 
  มีนา  เกาทัณฑ์ทอง (2550) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติการ
พยาบาล การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหน้าที่พยาบาลประจ าการในหอผู้ป่วย
โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 381 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ความเป็น
อิสระในการปฏิบัติพยาบาล การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจ าการ พบว่า การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
  กันยา  แสนวงษ์, และคณะ (2555) ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การตามนโยบายการ
ปฏิ รูประบบราชการกับการสร้างเสริมพลังอ านาจในงานและการปฏิบัติงาน  : กรณีศึกษา ส านัก
คณะกรรมการอาชีวศึกษา กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญ  ส านักคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง จ านวน 349 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม  พบว่า การ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  มณีรัตนา  โนนหัวรอ (2557) การพัฒนารูปแบบการประเมินเสริมพลังอ านาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะ
ด้านการวัดและประเมินผลการศึกษาของครูประจ าการ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2 เพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินเสริมพลังอ านาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะด้านการวัดและ
ประเมินผลการศึกษาและเพื่อศึกษาผลการด าเนินงานตามรูปแบบการประเมินเสริมพลังอ านาจเพื่อเพิ่ม
สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศึกษาที่พัฒนาขึ้น มีขั้นตอนการด าเนินงานตามกระบวนการวิจัย
และพัฒนาขึ้น ประชากรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา  ศึกษานิเทศก์ และครูผู้ปฏิบัติงานสอนใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง เคร่ืองมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า ผลการทดลองใช้รูปแบบ
เสริมพลังอ านาจที่พัฒนาขึ้นพบว่า ครูมีคะแนนเฉลี่ยสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลทางการศึกษา
หลังฝึกอบรมมากกว่าก่อนการฝึกอบรม  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  
  สมรัชนาฏ  ฦาชา และคณะ (2558) การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจเพื่อพัฒนา
สมรรถนะการท าบัญชีของนักบัญชี  กลุ่มตัวอย่าง คือ นักบัญชีที่ปฏิบัติงานในจังหวัดสมุทรปราการและ
จังหวัดระยอง จ านวน 300 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบประเมินสมรรถนะด้านบัญชีและการเสริม
พลังอ านาจในการท างาน พบว่า นักบัญชีผู้เข้าอบรมมีคะแนนความสามารถในการเสริมพลังอ านาจการ
ท างานในตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นตัวแปรที่มีผลต่อคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้
ความสามารถในตนเอง ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ส่งผลต่อทักษะการคิด ด้านความสามารถใน                            
การแก้ปัญหาและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเงิน ทั้งนี้ เนื่องจากเป็นการส่งเสริม                     
การปฏิบัติงานของพนักงานการเงินให้สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการท างาน ส่งเสริม                 
การปฏิบัติงานของพนักงานการเงิน เพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนางานได้อย่างต่อเนื่อง และมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
 

2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

ตัวแปรต้น                                       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

ที่มา : ประยุกต์จาก  ทฤษฎกีารเสริมสร้างพลังอ านาจของ Gibson (1993) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิด
ของกิบสัน 
มี 4 ขั้นตอน 

ขั้นตอนที่ 1 
การค้นพบสภาพการณ์จริง 

 
ขั้นตอนที่ 2 

การสะท้อนคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
 

ขั้นตอนที่ 3 
การตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติกจิกรรมที่

เหมาะสม 
 

ขั้นตอนที่ 4 
การคงไว้ซ่ึงการปฏิบัตทิี่มีประสิทธิภาพ 

คุณลักษณะทางจิต 

1.การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
2. การเห็นคุณค่าในตนเอง 
 

ทักษะการคิด 

1. ความสามารถในการแก้ปัญหา 
 

ผลการปฏบิัติงาน 

1. เหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์

2. ข้อร้องเรียนและขอ้เสนอแนะ
ในการปรับปรุง 
 



 
 

บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

  การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษากึ่งทดลอง (Quasi- experimental Research) ชนิดกลุ่มเดียว โดยวัดก่อนและ
หลังการทดลอง (One group Pretest - Posttest Design) เป็นการวิจัยเร่ืองการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อ
คุณลักษณะทางจิต  ทักษะการคิด  และผลการปฏิบัติงาน  ของพนักงานการเงินโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดนครราชสีมา  โดยใช้การเสริมสร้างพลังอ านาจแบบมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาด้านการท างาน 
เพื่อค้นหารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจของพนักงาน  ตามแนวคิดของ Gibson ในการด าเนินการวิจัย 
ได้ใช้วิธีการด าเนนิการวิจัย  ดังนี ้
  3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3  การพิทักษ์สิทธิผู้เข้าร่วมวิจัย 
  3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 3.1.1  ประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นพนักงานการเงินของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด
นครราชสีมาใน ปี พ.ศ. 2560  จ านวน 18 คน   
 3.1.2  กลุ่มตวัอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานการเงินของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมาใน ปี               
พ.ศ. 2560  จ านวน 16 คน  เลือกมาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง  โดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกนใน         
การคัดเลือก ซึ่งสามารถค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างกับประชากรที่มีขนาดเล็กได้ต้ังแต่ 10 ขึ้นไป  
 สูตรของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) 
 

 n = x2Np (1 – p) 
   e2(N-1) + x2p(1 – p) 
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   n   =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N  =  ขนาดของประชากร 
    e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได ้
    x2 =  ค่าไคสแควร์ที่  df  เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95%  (x2 =  3.841) 
   p  =   สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ถ้าไม่ทราบให้ก าหนด p = 0.5) 
 

ตำรำงท่ี 2   ขนาดตัวอย่างตามแนวทางของเครจซี่และมอร์แกน   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหต:ุ  Krejcie and Morgan (1970) ก าหนด =10.82 , P = 0.50 และ e = 0.05  

ท่ีมำ : Kreijcie and Morgan, 1970 
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3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย มี 2 ประเภท คือ  
 3.2.1  เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่  แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า  5 ระดับ 
คุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด 
ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้
  ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะทางจิต ของพนักงานการเงินโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดนครราชสีมา แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ด้านที่ 1  คือ การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยมีค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามวัดการรับรู้ความสามารถในตนเองมีค่าเท่ากับ 0.76  ด้านที่ 2 คือ การเห็นคุณค่าในตนเอง  
โดยมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดการเห็นคุณค่าในตนเองมีค่าเท่ากับ 0.84 
  ตอนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับทักษะการคิด ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จังหวัดนครราชสีมา มี 1 ด้าน คือ ความสามารถในการแก้ปัญหาโดยมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัด
ความสามารถในการแก้ปัญหามีค่าเท่ากับ 0.91   
 โดยแบบสอบถามทั้ง 2 ตอน ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของ 
Likert โดยให้น้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

ข้อควำมเชิงบวก ข้อควำมเชิงลบ 
ให้น  ำหนัก
คะแนน 

หมำยถึง ให้น  ำหนัก
คะแนน 

หมำยถึง 

5 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 5 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด 
4 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 4 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
3 เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 3 เห็นด้วยกับข้อความนัน้ปานกลาง 
2 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 2 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 
1 เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด 1 เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 

  

 3.2.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรทดลอง  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการทดลอง ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นโดยประยุกต์มาจาก
แนวคิด/ทฤษฏีการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Gibson (1993) ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับ
บุคคล 4 ขั้นตอนได้แก่ 1) การค้นพบสภาพการณ์จริง 2) การสะท้อนคิดอย่างมีวิจารณญาณ  3) การตัดสินใจ
เลือกวิธีปฏิบัติกิจกรรมที่เหมาะสม  และ 4) การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ  การวิจัยในคร้ังนี้               
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เป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยใช้กิจกรรม ซึ่งแบ่งออกเป็น 7 กิจกรรม ใช้เวลา  7 สัปดาห์ แบ่งเป็น
กิจกรรมเดี่ยว 8 ชั่วโมง กิจกรรมกลุ่ม 52 ชั่วโมง รวมทั้งสิ้น 60 ชั่วโมง ในแต่ละขั้นตอนได้จัดกิจกรรม              
ที่แผนกการเงิน สรุปได ้ดังนี ้
 

ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

ขั นตอนท่ี 1  กำรค้นพบสภำพกำรณ์จริง  

สัปดำห์ท่ี 1        
กิจกรรมท่ี 1  
การเปิดใจรายบุคคล 
(กิจกรรมรายบุคคล) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยค้นพบ
ปัญหาตามสถานการณ์จริงและ
สะท้อนคิดปัญหาในการท างานที่
ได้รับมอบหมายของตนเองได้   
2.เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถรับรู้
ความสามารถในตนเองและการ
เห็นคุณค่าใน   ตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ผู้เข้าร่วมวิจัยท าแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
รับรู้ความสามารถของตนเองความสามารถใน
การแก้ไขปัญหา และการเห็นคุณค่าในตนเอง 
พร้อมตอบค าถามในใบงาน 
2. สร้างสัมพันธภาพและความไว้วางใจระหว่าง
ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมงานวิจัย เพื่อให้ผู้เข้าร่วม
วิจัยเกิดความคุ้นเคย มีความไวว้างใจในตัว
ผู้วิจัย สามารถเปิดเผยข้อมูลตามความจริงและ
ให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมตลอดการ
พูดคุย 
3. แจ้งถึงเหตุผลของวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
การด าเนินการวิจัย ระยะเวลาการนัดพบพร้อม
ทั้งขอความร่วมมือในการวิจัย  
4. ผู้ท าวิจัยชี้แจงประเด็นต่าง  ๆในการ
มอบหมายงาน 
5. ผู้ท าวิจัยอธิบายให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเข้าใจถึงการ
พูดคุยและซกัถาม  ขอให้แสดงความคิดเห็น
อย่างเต็มที่  ด้วยข้อมูลที่เป็นจริงและข้อมูลที่
ได้จะไม่ส่งผลกระทบกบัต าแหน่งหน้าที่การ
ท างานเพราะผู้ท าวิจัยจะน าผลไปสังเคราะห์ใน
ภาพรวมอันจะเป็นประโยชน์ในการท างาน
ต่อไป 
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ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน (ต่อ) 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

  6. ผู้วิจัยใช้ค าถามเจาะลึกเพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัย
เล่าถึงสิ่งอ่ืนที่ยังไมไ่ด้เล่าให้ฟงั  
7. ถ้าผู้เข้าร่วมงานวิจัย เล่าถึงประสบการณ์ใน
การท างานของตนเองยังไม่ครอบคลุมทุกด้าน 
ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสังคมและด้านจิต
วิญญาณผู้วิจัยใช้ค าถามเจาะจงลงไปในปัญหา
แต่ละด้านนั้น  ๆเพื่อให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยทบทวน
ว่าได้กระท าอะไร หรือไม่ อย่างไรทีละข้อ 
8. ผู้วิจัยกล่าวขอบคุณผู้เข้าร่วมวิจัย ที่ให้ความ
ร่วมมือในการวิจัยคร้ังนี้ด้วยดีตลอด พร้อมทั้ง
กล่าวและแสดงออกให้พนักงานเห็นว่าผู้วิจัยมี
ความเชื่อมั่นและไว้วางใจว่าพนักงานสามารถที่
จะท างานได้ด้วยตนเองจากประสบการณ์ที่ได้
ท างานมา และขอบคุณที่พนักงานได้เปิดใจและ
แสดงความคิดเห็นเสนอปัญหาที่พบ รวมถึง
การสนับสนุนในการท างานอยา่งต่อเนื่อง 
9. ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรม
คร้ังต่อไป 1 สัปดาห ์

ขั นตอนท่ี 2  สะท้อนคิดอย่างมีวิจารญาณ  

 สัปดำห์ท่ี 2 
กิจกรรมท่ี 2 การ
สะท้อนคิด 
 
 
 
 
 

1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่ง
ที่ตนได้รับมอบหมายและท าได้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
2. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถ
รับรู้ความสามารถในตนเอง 
 
 
 
 

1. สร้างสัมพันธภาพ โดยการให้ค าปรึกษาใน
การท างานและสอบถามถึงความก้าวหน้าของ
งานที่มอบหมายให้ด้วยความเปน็มิตร ด้วย
ความใสใ่จ 
2. จากนั้นผู้วิจัยพูดสร้างความตระหนักให้
ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นรับรู้ความสามารถในตนเอง  
เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานที่ได ้รับมอบหมาย
และการท างานของตนเองไดเ้พื่อให้ผู้เข้าร่วม
วิจัยเกิดความตั้งใจและรับรู้ความสามารถของ 
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ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน (ต่อ) 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

  ตนเอง ยอมรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
3. ให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเล่าแบบแผนงานท ากิจกรรม
อย่างไรให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้  ปัญหา
และอุปสรรคของการท างานเสร็จตามก าหนด 
เวลา  ผู้วิจัยเขียนรายละเอียดแต่ละหัวข้อ 
ข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นในสมุดบันทึก 
4. ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันประเมิน
ปัญหาและสรุปปัญหาในการท างาน  
5. ผู้วิจัยใหก้ าลังใจผู้เข้าร่วมวิจัย แสดงความเอา
ใจใส่ในการให้ค าแนะน า  หรือช่วยสอนงาน  
และช่วยหาวิธกีารในแก้ไขปัญหา ร่วมกัน
วิเคราะหแ์ละแก้ปัญหาที่ละข้อ  พร้อมกับจด
บันทึกปัญหา  สาเหตุของปัญหาและแนว
ทางการแก้ไข   
6. ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันสรุปและ 
วางแผนแก้ปัญหาที่วิเคราะห์ได้อย่างเหมาะสม
และสอดคล้องกับวธิีการท างาน เป็นไปตาม
เป้าหมายที่เป็นไปตามที่ก าหนด  โดยเปิด
โอกาสให้ผู้เข้าร่วมงาน วิจัยซักถามข้อสงสยั
หรือประเด็นที่สนใจด้านที่เกี่ยวข้อง รวมถึง
การจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการท างาน
เพื่อให้งานมอบ หมายแก่ผู้เข้าร่วมวิจัยท างาน
ให้ส าเร็จด้วยความเชื่อมั่น 
7. เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมวิจัยแสดงความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะปรับปรุง 
8. ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรม
คร้ังต่อไป  อีก 1 สัปดาห ์
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ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน (ต่อ) 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

สัปดำห์ท่ี 3 
กิจกรรมครั งท่ี 3 การ
ทบทวนความส าเร็จ  
 

1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่ง
ที่ตนได้รับมอบ หมายและท าได้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
2. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นคุณค่า
ในตนเอง   
 

1. สร้างสัมพันธภาพ โดยการให้ค าปรึกษาใน
การท างานและสอบถามถึงความ ก้าว หน้าของ
งานที่มอบหมายให้ ด้วยความเป็นมิตร  ด้วย
ความใสใ่จ   
2. จากนั้นผู้วิจัยพูดสร้างความตระหนักให้ผู้ 
เข้าร่วมวิจัยเห็นคุณค่าในงานที่ได้รับมอบหมาย 
และการท างานของตนเอง เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัย
เกิดความตั้งใจและรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง  ยอมรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
3. ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันประเมิน
ปัญหาและความรู้ด้านการท างานในทุกด้าน
จากการพูดคุย โดยให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่ง
ที่ปฏิบัติและแสดงความรู้สึกและข้อคิดเห็นต่อ
สิ่งที่ปฏิบัติงานในแผนก   
4. ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมงานวิจัย ร่วมกันสรุป
ปัญหาในการท างาน  
5. ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมงานวิจัย ร่วมกันวิเคราะห์
และแก้ปัญหาทีละข้อ พร้อมกับจดบันทึกปัญหา  
สาเหตุของปัญหาและแนวทางการแก้ไข  โดย
เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมงานวิจัยซักถามข้อสงสัย
หรือประเด็นที่สนใจ 
6.  เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมวิจัยแสดงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะปรับปรุง 
7.  ผู้วิจัย ก าหนดวันนัดหมายในการจัด
กิจกรรมคร้ังต่อไป  อีก 1 สัปดาห์ 
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ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน (ต่อ) 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

ขั นตอนท่ี 3  การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติ  

สัปดำห์ท่ี 4 
กิจกรรมท่ี 4 
ปัญหามีไว้แก้  
 

1. เพื่อให้สามารถวิเคราะห์แก้ปัญหา
และตัดสินใจไปใช้ในการปฏิบัติ 
งานจริง 
2. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยกล้าคิด กล้า
พูด กล้าท า และกล้าตัดสินใจด้วย
ตนเอง 
 

1.ผู้วิจัยกล่าวทักทายกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย และเปิด
โอกาสให้กลุ่มเข้าร่วมวิจัยทักทายกันเองและ
ให้ท าแบบทดสอบในใบงาน 
2. ผู้วิจัยน ากลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยติดตามงานและ
ซักถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคใน
การท างานที่ผ่านมาและให้ผู้เข้าร่วมวิจัยได้เล่า
ให้ฟังถึงกระบวนการท างานทีไ่ด้ตามเป้าหมาย
ท าอย่างไร หากผู้เข้าร่วมวิจัยไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามแผนที่ก าหนดไว้  ให้เขียนลง
ในใบงาน ให้ย้อนกลับไปใช้ขัน้ตอนที่ 2   
3. ผู้วิจัยใช้ค าถามเจาะลึก เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัย 
เล่าถึงสิ่งอ่ืนที่ยังไมไ่ด้เล่าให้ฟงั เพื่อหา
แนวทางร่วมกันวางแนวทางการแก้ไข โดยดู
จากปัญหา สาเหตุของปัญหาที่ได้จากการคิด
ร่วมกัน ทีละปัญหา(ตามความเร่งด่วนของ
ปัญหา )โดยให้ผู้เข้าร่วมวิจัยได้แสดงความ
คิดเห็นและเสนอหาแนวทาง แล้วใหผู้้เข้าร่วม
วิจัยเสนอข้อมูลด้านการท างานเพื่อเป็นแนว
ทางแก้ไขและเป็นข้อมูลสนับสนุนในการ
ตัดสินใจในการเลือกวิธีที่เหมาะสมในการ
ท างาน 
4. ผู้วิจัยกล่าวกับผู้เข้าร่วมวิจัยโดยการชื่นชม
กับผู้ที่สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้
ส าเร็จก่อนเวลาที่ก าหนด   
5. ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรม
คร้ังต่อไป  อีก  1  สัปดาห ์
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ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน (ต่อ) 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

ขั นท่ี 4 กำรคงไว้ซึ่งกำรปฏิบัตหิน้ำท่ีอย่ำงมีประสิทธิภำพ  

สัปดำห์ท่ี 5 
กิจกรรมครั งท่ี 5 
การน าเสนอผลงาน 
 

1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยรู้สึก 
มั่นใจในความส าเร็จที่ตนสามารถ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

1.ผู้วิจัยกล่าวทักทายกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย และเปิด
โอกาสให้กลุ่มเข้าร่วมวิจัยทักทายกันเอง 
2. ผู้วิจัยน ากลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยติดตามงานและ
ซักถามเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคในการท างานที่
ผ่านมา 
3. สร้างแรงจูงใจภายในโดยใหม้ีการน า เสนอ
งาน  ซึ่งผู้วิจัยแสดงออกให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นว่า  
ผู้วิจัยมีความเชื่อมั่นและภูมิใจในตัวของผู้เข้า 
ร่วมวิจัย ที่สามารถท างานที่ไดม้อบหมายจน
ส าเร็จ  
4. ผู้วิจัยให้ผู้เข้าร่วมวิจัยน าเสนอให้เพื่อน
ร่วมงานฟัง  
5. ชี้แจงให้กลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยรับทราบเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานน าไปก าหนดเป็นตัวชี้วัด
รายบุคคล และผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด 
ส่งผลต่อคะแนนประเมินผลงานประจ าปี
เพื่อให้พนักงานตระหนักในการส่งงานตาม
ก าหนด   
6. ผู้วิจัยให้ก าลังใจในการน าไปปฏิบัติงานต่อ  
และมีการติดตามอย่างต่อเนื่อง 
7. ผู้วิจัยกล่าวขอบคุณและชื่นชมในการ
ปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคการ
ท างานของกลุ่มผู้เข้าร่วมงานวิจัย  และนัด
หมายการประชุมคร้ังต่อไปอีก  1 สัปดาห ์
 
 

 



47 

ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน (ต่อ) 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

สัปดำห์ท่ี 6 
กิจกรรมครั งท่ี 6
เหตุการณ์ไม่พึง
ประสงค ์
 

1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยไดต้ระหนัก 
ถึงวิธีการท างานเพื่อลดการเกิด
เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ 
 2. เพื่อให้สมาชิกมีทกัษะในการ
ทบทวนเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ 
ข้อร้องเรียนและ  ข้อเสนอแนะใน
การปรับปรุงของผู้ใช้บริการที่
เกิดขึ้น เพื่อตอบสนอง และวาง
แนว ทางป้องกันอย่างเหมาะสม 
 

1. ผู้วิจัยได้มอบหมายให้มีผู้รับผิดชอบรวบรวม
เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  และข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ของแผนกการเงิน
ในรอบ 3 เดือนที่ผ่านมาบันทึกในแบบฟอร์ม 
Risk Profile น าเสนอเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์
และข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุง   
2. ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันน ารายการ 
Risk Profile  และระดับความเสีย่งของเหตุการณ์
ไม่พึงประสงคม์าใสใ่นแบบฟอร์ม Risk matrix 
แล้วน ามาวิเคราะห์ และจัดล าดบัความส าคัญ
ของปัญหา และหาแนวทางแก้ไขป้องกันปัญหา
ที่เกิดขึ้น 
3. น าผลที่ได้จากการประเมินความเป็นไปได้
และผลกระทบ มาจัดท าแผนผังประเมินความ
เสี่ยง  แล้วน ารายการความเสี่ยงของแต่ละระดับ
ความเสี่ยงที่ได้จัดเรียงล าดับไว ้ มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับเกณฑ์เพื่อแก้ไขเร่ืองที่ต้อง
แก้ไขเร่งด่วนก่อน  และหาแนวทางการแก้ไข
ร่วมกัน 
4. ร่วมกันวิเคราะหป์ัญหาและเหตุการณ์ที่
รุนแรงมากซึ่งจะมีโอกาสเกิดขึ้นบ่อยมากที่สุด 
โดยลดลั่นกันลงมา 
5. น าข้อคิดเห็นที่ได้จากการระดมสมอง
ร่วมกัน  มาระบุเป็นแนวทางปฏิบัติเพื่อป้องกัน
ไม่ให้เกิดปัญหา  
6. ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรม
คร้ังต่อไป  อีก 1 สัปดาห ์
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ตำรำงท่ี 3 ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล 4 ขั้นตอน (ต่อ) 

สัปดำห์ / กิจกรรม วัตถุประสงค ์ กิจกรรม 

สัปดำห์ท่ี 7 
กิจกรรมครั งท่ี 7
ประเมินผลและปิด
กระบวนการ 
 

1.  เพื่อประเมินผลกิจกรรมที่ได้รับ
จากกระบวนการเสริม สร้างพลงั
อ านาจ 

1. ผู้วิจัยกล่าวทักทายกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย 
2. ผู้วิจัยทบทวนกิจกรรม  วัตถุประสงค์ จาก
การเข้าร่วมการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
3. ผู้วิจัยสรุปการเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่กลุ่ม
ทดลองและความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมกิจกรรม 
โดยน าเสนอเป็นภาพนิ่ง  
4. เพื่อให้เกิดแรงจูงใจภายใน  ในการที่จะ
ปฏิบัตงิานให้ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเป็น
การคงไวเ้พื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  
ผู้วิจัยสร้างแรงจูงใจภายในแก่ผู้เข้าร่วมวิจัย  
โดยการกล่าวชื่นชมกับผู้ทีส่ามารถปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมาย  ได้ส าเร็จก่อนเวลาที่
ก าหนด  สามารถที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง  ๆ
ได้ด้วยตนเอง สามารถที่จะก าหนดวิธีการ 
ก าหนดระยะเวลาการท างานของตนเองได้ และ
สามารถเสร็จตามเวลาที่ก าหนด    
5.ผู้วิจัยกล่าวขอบคุณผู้เข้าร่วมวิจัยที่ตระหนัก
และให้ความส าคัญในการท างานส่งตาม
ก าหนดเพื่อให้งานของแผนกสามารถด าเนินได้
ตามแบบแผนที่ตั้งไว้ และขอให้คงไว้ซึ่งการ
ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ   
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3.3  กำรพิทักษ์สิทธิผู้เข้ำร่วมวิจัย 
 

 1)  หลังจากสอบโครงร่างการวิจัยเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการยื่นขอการรับรองจริยธรรมการวิจัย
ในมนุษย์จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ ตามหนังสือรับรองเลขที่ E. 073/2560 
 2)  หลังจากที่ได้หนังสือรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จึงได้ด าเนินการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน จากนั้นจึงได้ด าเนินการวิจัย 
 3)  ผู้วิจัยได้ชี้แจงให้ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยได้ทราบด้วยวาจาถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นระหว่างการวิจัย 
หรือภายหลังจากการวิจัย และมีการพิทักษ์สิทธิ์ในเร่ืองการรักษาความลับของผู้เข้าร่วมวิจัย และมีสิทธิ์               
ที่จะไม่เข้าร่วมโครงการวิจัย และอาจเพิกถอนการให้ความร่วมมือเมื่อใดก็ได้ โดยการไม่ให้ความร่วมมือ
ดังกล่าวจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผู้เข้าร่วมวิจัย  เมื่อผู้เข้ารวมโครงเข้าใจและยินยอมเข้าร่วมการวิจัยด้วย
ความสมัครใจจึงให้ลงลายมือไว้เป็นหลักฐาน   
 4)  เมื่อด าเนินการวิจัยเรียบร้อยแล้วเอกสารดังกล่าวจะถูกท าลายและเก็บไว้เฉพาะข้อมูลที่ไม่ระบุชื่อ
ของผู้เข้าร่วมวิจัย 
 

3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
  

 3.4.1 ก่อนทดลอง  
 น าแบบประเมินแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และ
ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาไปเก็บข้อมูลก่อนการทดลอง
กับพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 16  คน 
ท าแบบสอบถาม เป็นคะแนนก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  และผลการปฏิบัติงาน  ด้านเหตุการณ์ไม่               
พึงประสงค์ และข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง  เป็นการน าข้อมูลในช่วงเวลาตั้งแต่เดือน
กรกฎาคม - กันยายน 2560  มาเป็นข้อมูลก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่ง  ในจังหวัดนครราชสีมา  
 3.4.2  ขั นทดลอง  
 ด าเนินการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของ Gibson 4  ขั้นตอน กับพนักงานการเงิน โรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา โดยผู้วิจัยใช้ทั้งกิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม  ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมี 
7 กิจกรรม โดยการท ากิจกรรมแบบรายเดี่ยวจ านวน 8 ชั่วโมง ท ากิจกรรมกลุ่ม 52 ชั่วโมงรวมเวลา  60 
ชั่วโมง ซึ่งเลือกช่วงเวลาการเสริมสร้างพลังอ านาจในเดือนตุลาคม – ธันวาคม 2560  แล้วบันทึกการติดตาม
งาน โดยมีการก าหนดระยะเวลา และมีการติดตามงานกับพนักงานตามแผนที่มีการนัดหมายไว้  
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 3.4.3  ขั นหลังกำรทดลอง  
 เมื่อสิ้นสุดการทดลองผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการวัดพนักงานการเงินโรงพยาบาลเอกชน             
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา  ใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถ
ในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และผล                  
การปฏิบัติงาน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง  และดู
บันทึกการติดตามงานกับพนักงานตามแผนที่มีการนัดหมายไว้ และดูจากการบันทึกในแบบฟอร์มก าหนด
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพื่อดูว่าพนักงานสามารถปฏิบัตงิานตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้
 3.4.4  ขั นวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาบันทึกข้อมูลลงรหัสและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แล้วน าไป
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิต ิ 

 เกณฑ์การใช้ประเมินผลการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ในด้านต่าง  ๆดังนี้ 
  1)  คุณลักษณะทางจิต มี 2 ด้าน ดังนี ้
   1.1)  การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
   1.2)  การเห็นคุณค่าในตนเอง 
  2)  ทักษะการคิด มี 1 ด้าน ดังนี ้
   2.1)  ความสามารถในการแก้ปัญหา  
   จากแบบสอบถามผู้วิจัยได้แปลความหมายของค่าคะแนน ดังนี้  

อันตรภาคชั้น(Class  Interval) = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
  จ านวนชั้น 

    
   ในการวิจัยคร้ังนี้ก าหนด คะแนนสูงสุด = 5 

       คะแนนต่ าสุด = 1  
       จ านวนชั้น  = 5 

แทนค่าในสูตรอันตรภาคชั้น = 5 - 1 = 0.80 
  5   
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3.5  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  

 ค านวณหาค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จาก
แบบสอบถามคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด  
ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา  มาเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของคะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจก่อน                  
การเสริมสร้างพลังอ านาจ และหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ในกลุ่มทดลองโดยใช้สถิติโปรแกรมส าเร็จรูป
ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่า t-test กับคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  และด้าน
การเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และผลการปฏิบัติงาน ด้าน
เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง  
  



บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

การเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อคุณลักษณะทางจิต ทักษะการคิด และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
การเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา คร้ังนี้ได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
  n      แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

  X      แทน   คะแนนเฉลี่ย 
  S.D.   แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  df   แทน   ระดับชั้นของความเป็นอิสระ  
   t              แทน   ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ในการแจกแจงค่าที  
  *             แทน   แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  p   แทน   ความน่าจะเป็น  
 

4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยในคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบกึ่งทดลองเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ ที่มีต่อคุณลักษณะทางจิต  
ทักษะการคิดและผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
นครราชสีมา  ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์  ดังนี ้ 
  1)  เพื่อเปรียบเทียบคะแนนคุณลักษณะทางจิต  ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้าน 
การเห็นคุณค่าในตนเอง ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา 
  2)  เพื่อเปรียบเทียบคะแนนทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาก่อนและหลัง                        
การเสริมสร้างพลังอ านาจ ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา 
  3)  เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา  
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4.3  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการค านวณหาค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) จากแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่าคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง 
และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาก่อนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ  และหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของคะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจ ก่อน
และหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ ในกลุ่มทดลองจ านวน 16  คน โดยใช้สถิติโปรแกรมส าเร็จรูปในการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่า t-test  แบบ Dependent กับคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  
ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด  ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และผลการปฏิบัติงาน ด้าน
เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ทั้งนี้ได้แสดงผลในตาราง
ต่อไปนี ้
 

ตารางท่ี  4  การเปรียบเทียบคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่า
ในตนเอง ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

คุณลักษณะทางจิต 
 

ก่อนจัดกิจกรรม หลังจัดกิจกรรม t df p 

 S.D.  S.D.    
1. ด้านการรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง 

40.13 
 

4.79 
 

49.00 
 

3.01 
 

-8.25* 
 

15 
 

0.01 
 

2. การเห็นคุณค่าในตนเอง  41.06 
 

4.92 46.50 3.56 -4.91* 15 0.01 

 

 จากตารางที่ 4  แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนด้านคุณลักษณะทางจิต    
ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ และ
หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ของพนักงานการเงินที่เข้าร่วมกิจกรรม  พบว่าคะแนนการรับรู้ความสามารถ
ในตนเอง และคะแนนการเห็นคุณค่าในตนเอง ของพนักงานการเงินหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า 
ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานข้อที่ 1)   
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ตารางท่ี 5  การเปรียบเทียบทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา ก่อนและหลังการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ 

ทักษะการคิด 
 

ก่อนจัดกิจกรรม หลังจัดกิจกรรม t df p 

 S.D.  S.D.    
1. ความสามารถในการแก้ปัญหา 49.69 6.44 58.63 5.10 -6.04* 15 0.01 

 
 

 จากตารางที่  5 แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนทักษะการคิดด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ และหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ ของ
พนักงานการเงินที่เข้าร่วมกิจกรรม พบว่า คะแนนความสามารถในการแก้ปัญหา ของพนักงานการเงิน หลัง
การเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า  ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานข้อที่ 2)   
 

ตารางท่ี 6 เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน ก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยวัดจากจ านวน
เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  และข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง  

ผลการปฏิบัติงาน 
 

ก่อนจัดกิจกรรม หลังจัดกิจกรรม t df p 

 S.D.  S.D.    
1.  เหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์
 

11.25 5.55 8.81 4.53 4.27 15 0.01 

2. ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะ 
ในการปรับปรุง 

0.25 0.77 0.06 0.25 1.37 15 0.18 

 

 จากตารางที่ 6 แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน ด้านเหตุการณ์                 
ไม่พึงประสงค์  และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ และ
หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจของพนักงานการเงินที่ เข้าร่วมกิจกรรม  พบว่าผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการเงิน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจต่ ากว่า ก่อนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
หลัง                       การเสริมสร้างพลังอ านาจต่ ากว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  อย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมุติฐานข้อที่ 3)    
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 ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถในตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสามารถในการแก้ปัญหา 
หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่าก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ส่วน
เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ต่ ากว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.01 แต่ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจต่ า
กว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างไม่มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย  
 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจโดยการใช้กิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม ซึ่งได้รับความร่วมมือของ
พนักงานการเงินในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง  ในจังหวัดนครราชสีมา สามารถสรุปผลการวิจัยได้ว่า                              
การเสริมสร้างพลังอ านาจตามขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของกิบสัน ที่ส่งผลต่อคุณลักษณะ 
ทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา  มีคะแนนหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า ก่อนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ  และผลการปฏิบัติงาน ด้านจ านวนเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และข้อร้องเรียนและข้อ เสนอแนะใน
การปรับปรุง  หลังเสริมสร้างพลังอ านาจต่ ากว่า   ก่อนจัดการเสริมสร้างพลังอ านาจ ดังนี ้
 5.1.1  คะแนนคุณลักษณะ 
 คุณลักษณะทางจิตของพนักงานการเงิน ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  และด้านการเห็นคุณค่า
ในตนเอง หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า   ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ  0.01 
 5.1.2  คะแนนทักษะการคิด   
 ทักษะการคิดของพนักงานการเงิน ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ
สูงกว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 5.1.3  ผลการปฏิบัติงาน  
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเงิน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ต่ ากว่า ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และด้านข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ ต่ ากว่าก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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5.2  อภิปรายผล 
 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งได้รับความร่วมมือของพนักงานการเงิน ในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง  ใน
จังหวัดนครราชสีมา สามารถสรุปผลการวิจัยได้ว่า  การเสริมสร้างพลังอ านาจตามขั้นตอนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจตามแนวคิดของ Gibson 4 ขั้นตอนมี 7  กิจกรรม ที่ส่งผลต่อคุณลักษณะทางจิต ทักษะการคิด   
และผลการปฏิบัติงาน โดยมีคะแนนหลังการเสริมสร้างพลัง มาอภิปรายดังนี ้
 5.2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีสงงผลตงอคุณลักษณะทางจิต    
 ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และการเห็นคุณค่าในตนเอง เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการเห็นคุณค่า
ในตนเอง โดยเทียบคะแนนหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า  ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ ดังนี ้
  1.1)  การจัดกิจกรรมการเสริมสร้างพลังอ านาจ ขั้นตอนที่ 1 การค้นพบสภาพการณ์จริงท าให้
บุคคลยอมรับเหตุการณ์และสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นกับตนตามสภาพที่เป็นจริง และท าความเข้าใจข้อมูลที่
ตนเองได้รับรู้มาในขั้นตอนนี้จะท าให้บุคคลมีการตอบสนองเกิดขึ้นอยู่ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์ ด้านการรู้
คิด  และพฤติกรรม จากการท ากิจกรรมที่ 1 คือ การเปิดใจรายบุคคล (กิจกรรมรายบุคคล) เพื่อให้พนักงานรับรู้
ความสามารถในตนเองและการเห็นคุณค่าในตนเองและให้ผู้เข้าร่วมวิจัยค้นพบปัญหาตามสถานการณ์จริง
และสะท้อนคิดปัญหาในการท างานที่ได้รับมอบหมายของตนเองได้  ใช้ระยะเวลา 30 นาที / คน 
  1.2)  การจัดกิจกรรมการเสริมสร้างพลังอ านาจ ขั้นตอนที่ 2 สะท้อนคิดอย่างมีวิจารญาณ เป็น 
การทบทวนเหตุการณ์สถานการณ์อย่างรอบคอบ เพื่อตัดสินใจและจัดการกับปัญหาได้อย่างเหมาะสม               
เป็นการฝึกทักษะในการกระท าความเข้าใจกับสถานการณ์ปัญหา การแสวงหาทางเลือก การพินิจพิจารณา
อย่างมีวิจารณญาณเพื่อให้เกิดมุมมองใหม่ เมื่อบุคคลค้นพบปัญหาตามจริงและเกิดความรู้สึกคับข้องใจ                
จะส่งผลให้บุคคลพัฒนาตนเองขึ้น ช่วยให้ประเมินปัญหาและสามารถพินิจพิจารณาถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับตน
ในแง่มุมต่างๆ ให้เกิดความเข้าใจชัดเจนและเปลี่ยนแปลงที่ดี คือ การรับรู้ความสามารถในตนเอง จากเดิมที่
คิดว่าตนไม่มีความสามารถ กลับมาเกิดความคิดว่าทุกสิ่งทุกอย่างตนไม่ได้ไร้ความสามารถ ช่วยให้บุคคล
เกิดการพัฒนา ตระหนักถึงทางเลือกในการปฏิบัติ ความถูกต้องของตน และการเห็นคุณค่าในตนเองท าเกิด
ความมั่นใจในความรู้ ความสามารถ และช่วยให้รับรู้พลังอ านาจ โดยใช้กิจกรรมที่ 2 และกิจกรรมที่ 3 กล่าว 
คือ กิจกรรมที่ 2 เป็นการท ากิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้พนักงานรับรู้ความสามารถในตนเอง ให้ผู้เข้าร่วมวิจัย
ทบทวนสิ่งที่ตนได้รับมอบหมายและท าได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ แบ่งเป็น 6 กลุ่ม  ๆละ 3 คน ใช้เวลากลุ่ม
ละ 2 ชั่วโมง ซึ่งกิจกรรมนี้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถตั้งเป้าหมายและปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งมี
พนักงาน จ านวน 2 คน ที่ยังไม่สามารถปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยจะย้อนกลับไปที่การ
เสริมสร้างพลังอ านาจตาม ขั้นตอนที่ 1 ส่วนพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยจะ
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ด าเนินการให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเข้ากิจกรรมคร้ังที่ 3 ตามขั้นตอน เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นคุณค่าในตนเอง 
แบ่งเป็น 6 กลุ่ม กลุ่มละ 3 คน ใช้เวลากลุ่มละ 2 ชั่วโมง ผู้วิจัยสร้างสัมพันธภาพกับผู้เข้าร่วมวิจัยโดยการให้
ค าปรึกษาใน    การท างาน และสอบถามถึงความก้าวหน้าของงานที่มอบหมายให้ ด้วยความเป็นมิตร ด้วย
ความใส่ใจ ซึ่งพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไวทุ้กคน      
  จากผลการวิจัยหลังจัดกิจกรรม พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อคุณลักษณะทางจิต 
ของพนักงานการเงิน มี 2 ด้าน ดังนี้  
           (1)   ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า ก่อนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมุติฐาน ผลที่พบนี้สามารถอธิบายได้ว่า 
การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถในตนเอง เนื่องจากพนักงานได้แสดงความคิดเห็น
อย่างเต็มที่และเป็นอิสระจากกิจกรรมการเปิดใจรายบุคคล โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ซักถามข้อสงสัย
หรือประเด็นที่สนใจ ผู้วิจัยแสดงความเอาใจใส่ การให้ค าแนะน า ช่วยสอนงาน ด้วยข้อมูลที่เป็นจริง ซึ่ง
ข้อมูลที่พนักงานได้เปิดใจกับผู้วิจัยนั้น ไม่ส่งผลกระทบกับต าแหน่งหน้าที่การท างาน โดยพนักงานได้เล่า
ถึงประสบการณ์ในการท างานของตนเองว่าเป็นอย่างไร งานที่ได้รับมอบหมายคืออะไร และมีความส าคัญ
อย่างไรต่อระบบงาน พนักงานสามารถค้นหาปัญหาและค้นหาวิธีการบริหารจัดการการท างานของตนเอง
ได้  มีการวางแผนในการท างานเพื่อให้งานเสร็จตามเวลา ซึ่งพนักงานได้แสดงความคิดเห็นต่ออีกว่า การที่
พนักงานได้แจ้งปัญหาต่างๆ และร่วมแก้ปัญหาอย่างมีส่วนร่วมในองค์กร  เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ                 
ท าให้มีความเชื่อมั่นในตนเองและรับรู้ว่าตนมีความสามารถที่จะท างานได้ด้วยตนเองอย่างเต็มที่  และมี
ความพร้อมที่สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่            
ตั้งไว้  ผลของงานวิจัยคร้ังนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของเอกคตานันท์  บริบาล (2556) ที่ได้ศึกษาการพัฒนา
โปรแกรมการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ ของนักเรียนชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 5 พบว่า นักเรียนเห็นความส าคัญในความสามารถของตนเองมากขึ้น และมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองสูงขึ้น โดยสังเกตได้จากการการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ มีความตั้งใจในการเรียน
เพิ่มขึ้น การกล้าตัดสินใจที่จะท าสิ่งต่าง  ๆสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาก าหนด  แม้งานที่
ท าจะยุ่งยากก็ท างานจนเสร็จ และไม่ละความพยายามถ้างานยังไม่เสร็จ มีความมั่นใจในการแสดง                   
ความคิดเห็น ซึ่งนักเรียนที่เข้าร่วมโปรแกรมการรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านประสบการณ์ที่ประสบ
ความส าเร็จ  คะแนนหลังการใช้ โปรแกรมการสูงกว่าคะแนนก่อนการใช้โปรแกรม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01   
   (2)  ด้านการเห็นคุณค่าในตนเองของพนักงานการเงิน หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกวา่  
ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐาน ผลที่พบ
สามารถอธิบายได้ว่า หลังจากการให้การเสริมสร้างพลังอ านาจแล้วท าให้พนักงานเห็นคุณค่าในตนเอง     
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เพิ่มมากขึ้น พนักงานได้ร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อน ามาพัฒนางานขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
และมีคุณค่าต่อองค์กร  พนักงานได้เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มีความรู้สึกว่างานที่ตนเองได้รับ
มอบหมายมีความส าคัญต่อองค์กร สามารถท างานของตนตามที่ได้รับมอบหมายด้วยความความตั้งใจและ            
มีประสิทธิภาพ มีการการวางแผนในการท างานเพื่อให้งานเสร็จตามเวลา มีความพร้อมในการท างาน                      
มีความช านาญในงานที่ได้รับมอบหมายและมีก าลังใจในการท างาน  ซึ่งพนักงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่าและ
มีความภาคภูมิใจที่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งผลของงานวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ 
สุนทร  โสภณอัมพรเสนีย์ (2551) ที่ได้ศึกษาถึงการพัฒนาพฤติกรรมการดูแลสุขภาพตนเองของผู้สูงอายุโดย
กระบวนการสร้างเสริมพลังอ านาจ บ้านหนองพลวง ต าบลหนองพลวง อ าเภอจักราช จังหวัดนครราชสีมา  
พบว่า ผู้สูงอายุมีความภาคภูมิใจในตนเอง รู้สึกมีคุณค่าต่อบุตรหลาน ได้แสดงความสามารถในการท า                     
ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาสุขภาพของตนเองได้ กล้าแสดงความคิดเห็นและกล้าแสดงออก  มีความคล่องแคล่ว
ในการท างานของตนเอง  และรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน ซึ่งการรับรู้พลังอ านาจของตนเองและ
พฤติกรรมการดูแลสุขภาพตนเองของผู้สูงอายุ ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง หลังด าเนินการและก่อน
ด าเนินการ มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.2.2  การเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีสงงผลตงอทักษะการคิด  
 คือ ความสามารถในการแก้ปัญหา  การจดักิจกรรมการเสริมสร้างพลังอ านาจขั้นตอนที่ 3 การตัดสินใจ
และลงมือปฏิบัต ิบุคคลตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติเพื่อควบคุมการกับปัจจัยต่าง  ๆที่เกี่ยวข้อง มีการเผชิญหน้า
ที่แลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้อ่ืนเพื่อประกอบการตัดสินใจ ขั้นตอนนี้บุคคลจะตัดสินใจเลือกวิธีแสวงหา
แนวทาง แก้ไขโดยใช้เหตุผลตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติโดยมีเงื่อนไข คือ 1) เป็นวิธีแก้ปัญหาให้แก่ตนเอง               
2) เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมวิจัยสามารถด าเนินการและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนการงานที่ก าหนดไว้                      
3) เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถจัดการกับปัญหาอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับวิธีการท างานและก าหนด
เป้าหมายที่เป็นไปได้  4) ให้การสนับสนุนข้อมูล ความรู้ ทักษะและทรัพยากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้เข้าร่วมวิจัยเพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถด าเนินการและสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่             
ที่ได้รับมอบหมายและส่งงานได้ตามก าหนด โดยใช้กิจกรรมที่ 4 เป็นกิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้สามารถวิเคราะห์
แก้ปัญหาและตัดสินใจไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง และเพื่อให้ผู้เข้า ร่วมวิจัยกล้าคิด กล้าพูด กล้าท า และ
กล้าตัดสินใจด้วยตนเองแบ่งเป็น 6 กลุ่มๆ ละ 3 คน ใช้เวลากลุ่มละ 2 ชั่วโมง แต่อย่างไรก็ตามผู้วิจัยพบว่า            
มีผู้เข้าร่วมวิจัยไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามแผนที่ก าหนดไว้จ านวน 1 คน ผู้วิจัยจึงย้อนกลับไปใช้ขั้นตอน
ที่ 2 กิจกรรมที่ 2 ซึ่งเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามทักษะความคิด ด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหา แล้ววัดพนักงานผู้นั้นใหม่เพื่อให้ติดตามกลุ่มต่อไปได้ 
 จากผลการวิจัยหลังจัดกิจกรรม พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อทักษะการคิดของพนักงาน
การเงิน ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจสูงกว่า ก่อนการเสริมสร้างพลัง
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อ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมุติฐาน ผลที่ได้นี้อธิบายได้ว่า การเสริมสร้าง
พลังอ านาจท าให้ความสามารถในการแก้ปัญหาเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากเมื่อพนักงานได้การเสริมสร้างพลัง
อ านาจคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเองและการเห็นคุณค่าในตนเองแล้ว ท าให ้
พนักงานสามารถค้นหาสาเหตุของปัญหาและมีวิธีการแก้ปัญหาของตัวเอง เมื่อพบปัญหาพนักงานสามารถ
แก้ปัญหาได้ทันทีและสามารถแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องที่สอดคล้องกับแนวทางปฏิบัติ และพนักงานมี
ความสามารถในการกล้าตัดสินใจด้วยตนเอง ซึ่งผลของงานวิจัยคร้ังนี้ สอดคล้องกับ ชนิษฎา สุรเดชาวุธ 
และคณะ (2554) ที่ได้ศึกษากระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจผู้ป่วยเบาหวานแบบรายบุคคล  พบว่า 
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจท าให้ผู้ป่วยเกิดกระบวนการเรียนรู้โดยผู้ป่วยสามารถทบทวนสาเหตุของ
ปัญหาและประเมินผลการปฏิบัติของวิธีการต่างๆที่เคยกระท ามา  เล่าถึงประสบการณ์การปฏิบัติที่ผ่านมา  
และมีความมั่นใจในการแก้ปัญหาสุขภาพตนเองโดยรวมแล้ว กระบวนการที่เกิดขึ้นกับผู้ป่วยเบาหวาน 
ได้แก่ การรับรู้ปัญหาของผู้ป่วย การแสวงหาข้อมูล การตระหนักและยอมรับปัญหา การก าหนดเป้าหมาย 
การระบุแนวทางปฏิบัติ ซึ่งขั้นและกระบวนการตามแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดขึ้นครบทุกขั้น
และกระบวนการ แม้จะแตกต่างกันในผู้ป่วยแต่ละรายบางคนต้องใช้เวลาและการฝึกมากกว่าบุคคลอ่ืน  ๆ 
เมื่อสามารถสนับสนุนให้ผู้ป่วยตระหนักและยอมรับปัญหาได้ ผู้ป่วยจะเกิดกระบวนการเรียนรู้และมีความ
มั่นใจในการแก้ปัญหาสุขภาพด้วยตนเอง 
 5.2.3  กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีสงงผลตงอผลการปฏิบัติงาน  
 ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ตามขั้นตอน          
การเสริมสร้างพลังอ านาจขั้นตอนที่  4 การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ การคงไว้ซึ่ง                     
การปฏิบัติถือเป็นข้อผูกพันในการปฏิบัติงาน  เมื่อพบปัญหาในการปฏิบัติงานแล้วผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัย
ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา และส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพหรือประสบความส าเร็จ              
ในงาน ผู้เข้าร่วมวิจัยรู้สึกมั่นใจและรู้สึกมีพลังอ านาจ มีความสามารถและคงไว้ ซึ่งพฤติกรรมการแก้ปัญหา
นั้น ส าหรับการแก้ปัญหาและเป็นแนวทางในคร้ังต่อไป โดยใช้กิจกรรมที่ 5  กิจกรรมที่ 6 และกิจกรรมที่ 7  
กล่าวคือ กิจกรรมที่ 5 เป็นกิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยรู้สึกมั่นใจในความส าเร็จที่สามารถปฏิบัติงาน
ที่ตนได้รับ มอบหมายตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ใช้ระยะเวลา 2 ชั่วโมง กิจกรรมครั้งที่  6  เป็นกิจกรรมกลุ่ม  
เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยตระหนักถึงวิธีการท างานเพื่อลดการเกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และเพื่อให้สมาชิก            
มีทักษะในการทบทวนใบรายงานความเสี่ยง ใบรับความคิดเห็นของผู้รับบริการเพื่อตอบสนองและ                            
วางแนวทางป้องกันอย่างเหมาะสม แบ่งเป็น 6 กลุ่มๆ ละ 3 คน ใช้เวลากลุ่มละ  2 ชั่วโมง  ผู้วิจัยรวบรวม                 
ใบรับความคิดเห็นและใบรายงานเหตุการณ์ของแผนกในรอบ 3 เดือน ที่ผ่านมาบันทึกในแบบฟอร์ม Risk 
Profile น าเสนอใบรับความคิดเห็นและใบรายงานเหตุการณ์เหล่านั้นให้เพื่อนร่วมงานร่วมกันพิจารณา 
ผู้วิจัยและผู้เข้า ร่วมวิจัยร่วมกันน าระดับความเสี่ยงในใบรายงานเหตุการณ์มาใส่ในแบบฟอร์ม Risk Matrix   
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แล้วน ามาวิเคราะห ์และจัดล าดับความส าคัญของปัญหา และหาแนวทางแก้ไขป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น  และ
น าผลที่ได้จากการประเมินความเป็นไปได้และผลกระทบ มาจัดท าแผนผังประเมินความเสี่ยงแล้วน ารายการ
ความเสี่ยงของแต่ละระดับความเสี่ยงที่ได้จัดเรียงล าดับไว้  มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับเกณฑ์เพื่อแก้ไขเร่ือง
ที่ต้องแก้ไขเร่งด่วนก่อน และหาแนวทางการแก้ไขร่วมกัน ซึ่งผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถร่วมกันหาวิเคราะห์กับ
ปัญหาและเหตุการณ์ที่รุนแรงมากมีโอกาสเกิดขึ้นบ่อยมากที่สุดโดยลดลั่นกันลงมา น าข้อคิดเห็นที่ได้จาก
การระดมสมองร่วมกัน มาระบุเป็นแนวทางปฏิบัติเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา และส่งผลต่อจ านวน
เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์และใบรับความคิดเห็นลดลง กิจกรรมที่ 7  เป็นกิจกรรมกลุ่ม เพื่อประเมินผล
กิจกรรมที่ได้รับจากกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ ระยะเวลา 2 ชั่วโมง และเป็นกิจกรรมที่ช่วยให้คงไว้
ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากผลการวิจัยหลังจัดกิจกรรม พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมี 2 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจน้อยกว่า ก่อน           
การเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมุติฐาน ผลที่ได้นี้อธิบาย
ได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากเมื่อพนักงานได้รับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจแล้วท าให้พนักงานรับรู้ความสามารถในตนเองและเห็นคุณค่าในตนเอง  แล้วพนักงานเกิดความ
มุ่งมั่น  เกิดความมั่นใจ  ท าให้มีความสามารถในการแก้ปัญหา  พนักงานจึงสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน คือ เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะ
ในการปรับปรุงลดลง  ซึ่งพนักงานได้ร่วมกันวิเคราะห์เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์  และน าจ านวนเหตุการณ์
ไม่พึงประสงค์มาเปรียบเทียบก่อนและหลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ  แล้วน าข้อคิดเห็นที่ได้จากการระดม
สมองร่วมกัน  มาระบุเป็นแนวทางปฏิบัติของแผนกเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา  และสามารถปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งผลของงานวิจัยคร้ังนี้ สอดคล้องกับ สมรัชนาฏ   ฦาชา และคณะ (2558)                
การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจเพื่อพัฒนาสมรรถนะการท าบัญชีของนักบัญชี แสดงให้เห็นว่า 
รูปแบบการเสริมพลังอ านาจมีประสิทธิภาพต่อการเพิ่มสมรรถนะด้านบัญชีให้กับผู้เข้าอบรม เนื่องจาก             
การจัดกิจกรรมฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นนี้เน้นให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ที่เกิดจากการแก้ปัญหาในงานของตน
อย่างแท้จริง  ซึ่งจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน โดยปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานจะเป็นตัวก าหนดว่า
จะต้องเรียนรู้โดยตรงผ่านกระบวนการท างาน จ าลองสถานการณ์ในการเรียนรู้ และยังมีกิจกรรมจาก                    
การฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นนั้น ได้จัดกิจกรรมที่ให้ผู้เข้าอบรมเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ได้เห็นคุณค่าใน
ตนเอง และเชื่อในความสามารถของตนเอง เมื่อเกิดความเชื่อมั่นในตนเองแล้ว ก็จะท าให้ผู้เข้าอบรมมีพลัง
ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  พบว่านักบัญชีผู้เข้าอบรมมีคะแนนเฉลี่ยสมรรถนะด้านบัญชีหลัง
การฝึกอบรมสูงกว่า ก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และยังสอดคล้องกับ สมชาย   
บุญศิริเภสัช (2545, น. 82) การศึกษาการเสริม สร้างพลังอ านาจการท างานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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เขตการศึกษา 8  พบว่ากระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานทั้ง 3 กระบวนการ สามารถเพิ่มพลัง
อ านาจการท างานของครูได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากทุกโรงเรียนในทั้ง 2 เขตพื้นที่รวมกันทุกตัวแปร
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานสามารถอธิบายเพิ่มเติมพลังอ านาจการท างานได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (ร้อยละ 1.30 –5.10) เมื่อรวมทุกด้านแล้วจะอธิบายพลังอ านาจการท างานของครูเพิ่มได้  
ร้อยละ 6.40  และยังสอดคล้องกับ วริทย์ศา  แสงไพบูลย์ (2550, น. 90) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลและการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านการป้องกันและควบคุม โรค
ไข้เลือดออกของอาสาสมัครสาธารณสุข เทศบาลเมือง จังหวัดชลบุรี ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน กับความสามารถในการปฏิบัติด้านการป้องกันและควบคุมโรค
ไข้เลือดออกของอาสาสมัครสาธารณสุข  สืบเนื่องจากอาสาสมัครสาธารณสุขได้ให้ความส าคัญในการ
วิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติงานมากขึ้น การได้เรียนรู้การติดตามประเมินผลแผนงานและโครงการ การได้
เรียนรู้และทักษะการเป็นผู้น าชุมชน พบว่า การได้รับการเสริมพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์ในทิศ
ทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านการป้องกันและคุมโรคไข้เลือดออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.001 ส าหรับ 2) ด้าน  ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจ
น้อยกว่าก่อนการเสริม สร้างพลังอ านาจ อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลที่พบนี้ไม่สอดคล้องกับ
สมมุติฐาน แต่อย่างไรก็ตาม ถ้าดูจากจ านวนข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงลดลง แต่ลดลง ยัง
ไม่มากพอที่จะมีนัยส าคัญทางสถิติ (p = 0.18) ได้ ผลที่ได้นี้อธิบายได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในการวิจัย
ในคร้ังนี้ อาจมีเวลาการการเสริมสร้างพลังอ านาจและการเก็บข้อมูลการรับข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะใน
การปรับปรุงจากผู้รับบริการในเวลาอันสั้น เพราะผู้รับบริการที่มารับการรักษาบางคนมาบ่อยคร้ัง แต่บางคนก็
มาไม่บ่อย ดังนั้น การพบเห็นอะไร ที่จะเสนอแนะได้ คงต้องใช้เวลานานอย่างน้อยก็ต้องดูเวลาประมาณ 1 ปี 
ทั้งนี้เพื่อให้ผลการท างานของพนักงานที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดประสิทธิภาพ ส่งผลเป็นที่
ประจักษ์ที่จะท าให้ข้อร้องเรียนลดลง  ดังนั้น ผู้วิจัยเชื่อว่าถ้าได้ยืดเวลาในการเสริมสร้างพลังอ านาจและการ
เก็บข้อมูลให้นานกว่านี้  ก็น่าจะได้ผลเป็นไปตามสมมุติฐาน ส่วนที่ว่าผลการวิจัยนี้จะไปสอดคล้องกับ
งานวิจัยของใครนั้นยังไม่สามารถหามาสนับสนุนได้ แต่อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยคิดว่าวิธีการวิจัยนี้น่าจะได้น ามา
ปฏิบัติต่อไป  เพื่อความเจริญขององค์กร 
  

5.3  ข้อจ ากัดของงานวิจยั 
 

 5.3.1 งานวิจัยคร้ังนี้เป็นงานวิจัยเฉพาะพนักงานการเงิน  โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
นครราชสีมาเท่านั้น ระยะในการทดลองใช้กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านานเป็นช่วงที่พนักงานได้
ปฏิบัติงานเป็นพนักงานการเงินในปี 2560  โดยใช้ระยะเวลาในการทดลองระยะสั้นเพียง 60 ชั่วโมง  ดังนั้น
การวิจยัในคร้ังต่อไปควรศึกษาติดตามผลเพื่อดูความคงทน ในการใช้กิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่มที่มีผล
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ต่อการรับรู้ความสามารถในตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเอง ความสามารถในการแก้ปัญหา และผล                       
การปฏิบัติงาน อย่างน้อย 2 เดือน เพื่อติดตามผลของการเปลี่ยนแปลงการใช้กิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม
ของพนักงานการเงิน และต่อไปควรพัฒนาในรูปของกิจกรรมเดี่ยวเมื่อทุกคนรับรู้ความสามารถของตนเอง
แล้ว     
 5.3.2  การจัดกิจกรรมในช่วงปลายปีซึ่งท าให้พนักงานที่เข้าร่วมกิจกรรมมีความกังวลต่อการท างาน
เนื่องจากเป็นช่วงที่มีผู้ป่วยมาใช้บริการจ านวนมาก และเป็นช่วงที่ต้องสรุปผลงานตัวชี้วัดของงานที่ได้รับ
มอบหมาย  ดังนั้นในการจัดกิจกรรมในคร้ังต่อไป ควรเป็นช่วงระยะเวลาระหว่างเดือนพฤษภาคม ถึง  
กันยายน เพื่อความสะดวกและความพร้อมที่เข้าร่วมกิจกรรม และเมื่ออยู่ตัวแล้วก็จะใช้วิธีการนี้กระท า
ต่อไปโดยตลอด 

 

5.4  ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 
 5.4.1  ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
  1)  จากผลการวิจัยที่พบว่า การใช้กิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่มของพนักงานการเงินโดยใช้การ
เสริมสร้างพลังอ านาจ สามารถส่งผลต่อคุณลักษณะทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง และด้านการ
เห็นคุณค่าในตนเอง ทักษะการคิด ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และผลการปฏิบัติงานด้านเหตุการณ์
ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ของพนักงานการเงินได้ ดังนั้น  
ผู้บริหาร  ผู้จัดการและหัวหน้าของหน่วยงาน ควรให้ความส าคัญของการจัดกิจกรรมเสริมสร้างพลังอ านาจ
และน าหลักการการเสริมสร้างพลังอ านาจไปใช้ในหน่วยงานอ่ืน  เพื่อแก้ปัญหาการใช้ทรัพยากรมนุษย์น้อย 
แต่ได้ผลของงานเทียบเท่ากับการใช้ทรัพยากรมนุษย์มาก  
   2)  ควรจัดท าคู่มือในการใช้กิจกรรมการเสริมสร้างพลังอ านาจ เพื่อให้สามารถเป็นแนวทางให้
หัวหน้าน าไปใช้เป็นกิจกรรมเสริมสร้างพลังอ านาจกับพนักงานได้ 
 5.4.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตงอไป 
  1)  การวิจัยคร้ังต่อไปควรได้ศึกษาการติดตามผลในระยะยาว  เพื่อดูความคงทนและใช้กิจกรรม
การเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อการรับรู้ความสามารถในตน การเห็นคุณค่าในตนเอง ความสามารถใน               
การแก้ปัญหา และผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเงินอย่างน้อย 3 เดือน เพื่อติดตามผลของการเปลี่ยนแปลง 
การใช้กิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม (จากการวิจัยที่พบว่า ยังมีพนักงานจ านวน 2 คน ที่ได้รับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ แต่ไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน จึงควรมีการเพิ่มจ านวนชั่วโมงและระยะเวลาในการจัดกิจกรรม
เสริมสร้างพลังอ านาจให้กับพนักงาน  และเพิ่มกิจกรรมการเสริมสร้างพลังอ านาจเพื่อส่งผลต่อทักษะ
ความคิดในด้านการแก้ปัญหาและจะส่ง ผลต่อผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นหรือไม่) 
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 จากผลที่พบว่า ด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง หลังการเสริมสร้างพลังอ านาจน้อยกว่า
ก่อนการเสริมสร้างพลังอ านาจ อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลที่พบนี้ไม่สอดคล้องกับ
สมมุติฐาน ผู้วิจัยเสนอให้การวิจัยคร้ังต่อไปควรเพิ่มระยะเวลาในการทดลองให้นานมากขึ้น และวัดดูเป็น
ระยะว่าระยะเวลานานเท่าใดที่ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงลดลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 5.5.2  จากผลการวิจัยที่พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของกิบสัน ส่งผลต่อคุณลักษณะ
ทางจิต ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง  ทักษะการคิด ด้านความสามารถ
ในการแก้ปัญหาและผลการปฏิบัติงาน ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และด้านข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะ
ในการปรับปรุง ดังนั้น ควรมีการน ากิจกรรมไปใช้วิจัยกับพนักงานแผนกอ่ืนๆ เพื่อจะได้เสริมสร้างพลัง
อ านาจของพนักงานขององค์การต่อไป 
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แบบสอบถามดา้นคุณลักษณะทางจิต  และทักษะความคดิ 
 

ค าชี้แจง 
         แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าวิทยานิพนธ์หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
จิตวิทยาประยุกต์คณะจิตวิทยา  วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
การวิจัย จึงใคร่ขอความกรุณาให้ท่านตอบ แบบสอบถามทุกตอน อย่างครบถ้วนและโปรดให้ข้อมูลตาม
สภาพความเป็นจริงและความรู้สึกที่แท้จริงของท่านเพื่อความสมบู รณ์ของผลการศึกษา การตอบ
แบบสอบถามในคร้ังนี้จะไม่มีผลเสียหรือผูกพันต่อตัวท่านจะใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาเท่านั้นและการ
น าเสนอผลการวิจัยในคร้ังนี้จะน าเสนอในลักษณะภาพรวม  
 ขอขอบคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้   
แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 2  ตอน จ านวน 5 หน้าดังนี้  

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลกัษณะทางจิต  ของพนักงานการเงิน  โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จังหวัดนครราชสีมา แบ่งเป็น 2 ด้านคือ  การรับรู้ความสามารถในตนเอง  การเห็นคุณค่าในตนเอง 

ตอนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับทักษะความคิด ของพนักงานการเงิน  โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง  ใน
จังหวัดนครราชสีมา  คือ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 
ค าชี้แจง :  แบบสอบถามนี้เป็นแบบตัวเลือก โดยในแต่ละตัวเลือกจะมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ให้ท่าน
พิจารณาว่าแต่ละตัวเลือก ว่าตัวเลือกใดตรงกับความรู้สึกหรือการกระท าของตัวท่านมากที่สุด แล้วท า
เคร่ืองหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับตนเองมากที่สุด  

 
นางกันยารัตน์    เหมือนชาติ 

             นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัญฑิต 
             สาขาจิตวิทยาประยกุต ์

            ส านักบัณฑิตวิทยาลยั วทิยาลยัเซนต์หลุยส ์
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แบบสอบถาม 
  

ตอนท่ื  1  ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะทางจิต ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด 
นครราชสีมา  แบ่งเป็น 2 ด้าน  คือ ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  และการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง 

ค าชี้แจง :โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียวค่า
คะแนนค าถาม (5 = มากที่สุด, 4 =  มาก,3  =  ปานกลาง, 2  =  น้อย , 1 =  น้อยที่สุด) 
ข้อ ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง ระดับความคิดเห็น 

  5 4 3 2 1 
1. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามเวลาที่ก าหนดได้      

2. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้เป็นระเบียบ      

3. ข้าพเจ้าไดรั้บมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ      

4. ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ      

5. ข้าพเจ้าสามารถบริหารเวลาในการท างานให้เสร็จตามก าหนดได้      

6. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวังที่ตั้งไว ้      

7. ข้าพเจ้าสามารถน าวิธีการท างานเป็นต้นแบบให้กับผู้อ่ืนได้      

8. ข้าพเจ้าเลือกปฏิบัติงานที่ท้าทาย      

9. ข้าพเจ้ารับรู้ว่างานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับก าลังความสามารถ      

10. ข้าพเจ้าไม่แน่ใจว่างานที่ได้รับมอบหมายจะเสร็จทันตามเวลา      

11. ข้าพเจ้าไม่มั่นใจในความสามารถของตัวเอง      

12. ข้าพเจ้ารับรู้ความสามารถของตนเองที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย      

 
 
 
 
 
 



79 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อ การเห็นคุณค่าในตนเอง ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร      

2. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนส าคัญในหน่วยงาน      

3. ข้าพเจ้าพอใจในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง      

4. ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมาย      

5. ข้าพเจ้าเชื่อว่าตนเองคือส่วนหนึ่งขององค์กร      

6. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันให้องค์กรก้าวหน้าต่อไป      

7. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าองค์กรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็นมากขึ้น 

     

8. ข้าพเจ้ารู้สึกภูมิใจกับการท างานที่ผ่านมา      

9. ข้าพเจ้าเชื่อมั่นและยอมรับว่าตนเองมีความส าคัญ      

10. ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ      

11. ข้าพเจ้ารู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายไม่ท้าทาย      
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ตอนท่ี 2    ข้อมูล เกี่ยวกบัทักษะความคิด   ของพนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
นครราชสีมา  คือ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 

ค าชี้แจง :โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียวค่า
คะแนนค าถามที่เป็นบวก(5 =  มากที่สุด,4 = มาก, 3=  ปานกลาง, 2 =  น้อย,1= น้อยที่สุด  ) 

 
 
 

 
ข้อ ความสามารถในการแก้ปัญหา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ข้าพเจ้าสามารถระบุปัญหาในการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง        

2. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองจากการฝึกอบรม      

3. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้      

4. ข้าพเจ้าสามารถหาสาเหตุของปัญหาได้อย่างถูกต้อง      

5. ข้าพเจ้าพยายามหาทางเลือกหลายทางในการแก้ปัญหาจากประสบการณ์เดิม      

6. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาของตนเองได้ทุกคร้ัง      

7. ข้าพเจ้าสามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยประสบการณ์ของตนเอง      

8. ข้าพเจ้าแสวงหาวิธีการแก้ปัญหาหลายๆวิธีเพื่อน าไปสู่การด าเนินการ
แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

     

9. จากประสบการณ์ที่ผ่านมาข้าพเจ้าจะป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาซ้ า  ๆ      

10. ข้าพเจ้ายินดีที่จะเผชิญกับปัญหาอุปสรรคในการท างานและพร้อมที่จะ
แก้ไข 

     

11. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาให้ลกูค้าได้ ผลจากการฝึกอบรม      

12. ข้าพเจ้าตรวจสอบผลลัพธ์จากการแก้ไขปัญหาทุกคร้ัง      

13. ข้าพเจ้ามีความยินดีที่จะช่วยเพือ่นร่วมงานขจัดปัญหาต่าง  ๆ      

14. ข้าพเจ้าฝึกแก้ปัญหาจากงานทีผ่ิดพลาด      
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การเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของกิบสัน 
ขั้นตอนท่ี 1 การค้นพบสภาพการณ์จริง 

สัปดาห์ท่ี 1 
กิจกรรมคร้ังท่ี 1 การเปิดใจรายบุคคล (กิจกรรมรายบุคคล) 
แนวคิด/ทฤษฎี คุณลักษะทางจิต  ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง 
วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยค้นพบปัญหาตามสถานการณ์จริงและสะท้อนคิดปัญหาในการ

ท างานที่ได้รับมอบหมายของตนเองได้   
2. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถรับรู้ความสามารถในตนเองและการเห็นคุณค่าใน   ตนเอง 

ระยะเวลา ใช้เวลา 2 วันละ 8 คน รวม 16 คน โดยใช้เวลาคนละ  30 นาที / คน  รวมเวลาที่ใช้ทั้งหมด  
8 ชั่วโมง 

ผู้ร่วมกิจกรรม พนักงานการเงิน จ านวน 16 คน 
อุปกรณ์  1.ใบงานที่ 1 

2.บันทึกการเรียนรู้  
  3. แบบฟอร์มก าหนดตัวชี้วัด 
  4. แบบฟอร์มใบติดตามงาน 
กิจกรรม   
 1. ผู้เข้าร่วมวิจัยท าแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะทางจิต  ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง  
และด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง  และทักษะการคิด  ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา  พร้อมตอบ
ค าถามในใบงาน 
 2. สร้างสัมพันธภาพและความไว้วางใจระหว่างผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมงานวิจัย เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัย
เกิดความคุ้นเคย มีความไว้วางใจในตัวผู้วิจัย สามารถเปิดเผยข้อมูลตามความจริง และให้ความร่วมมือใน
การท ากิจกรรมตลอดการพูดคุย โดยการแนะน าตนเองแสดงท่าทีที่เป็นกันเอง พูดถึงชีวิตความเป็นอยู่
ทั่วๆไป ยอมรับความคิดเห็นโดยไม่มีข้อขัดแย้ง จัดบรรยากาศในการพบกันให้เหมาะสม 
 3. แจ้งถึงเหตุผลของ วัตถุประสงค์ของการวิจัย การด าเนินการวิจัย ระยะเวลาการนัดพบ พร้อมทั้ง
ขอความร่วมมือในการวิจัย  

4.  ผู้ท าวิจัยชี้แจงประเด็นต่าง  ๆในการมอบหมายงาน ดังนี้  
4.1  บอกวัตถุประสงค์ของงานการอธิบายความชัดเจนในความรับผิดชอบ และแจ้งให้

ผู้เข้าร่วมวิจัยเข้าใจว่า  งานที่มอบหมายให้นั้น  มีความส าคัญและมีความหมายต่อผู้ท าและบุคคลอ่ืน
โดยรวมอย่างไรโดยมีการก าหนดระยะเวลาและตัวชี้วัดร่วมกันแล้วระบุในแบบฟอร์มติดตามงาน  และ
แบบฟอร์มตัวชี้วัด 
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 4.2  การมอบอ านาจหน้าที่ 
 4.3  การก าหนดมาตรฐานการท างาน 
 4.4  การพัฒนางาน 
 4.5  การให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 4.6  การให้ความไว้วางใจ 
 4.7  การยอมรับข้อผิดพลาด 
 4.8  การให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจ 

 5.  ผู้ท าวิจัยอธิบายให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเข้าใจถึงการพูดคุยและซักถาม 
  -  ขออนุญาตถ่ายภาพ 
  -  ขอให้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ ด้วยข้อมูลที่เป็นจริง และข้อมูลที่ได้จะไม่ส่งผล
กระทบกับต าแหน่งหน้าที่การท างาน เพราะผู้ท าวิจัยจะน าผลไปสังเคราะห์ในภาพรวม อันจะเป็น
ประโยชน์ในการท างานต่อไป 
 6.  ผู้วิจัยใช้ค าถามเจาะลึก เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัย เล่าถึงสิ่งอ่ืนที่ยังไม่ได้เล่าให้ฟัง โดยใช้ค าถามว่า 
“นอกจากสิ่งที่เล่ามา งานที่คุณได้รับมอบหมายคุณได้ลองปรับวิธีการ แต่ยังพบปัญหาอยู่หรือไม่” 
 7.  ถ้าผู้เข้าร่วมงานวิจัย เล่าถึงประสบการณ์ในการท างานของตนเองยังไม่ครอบคลุมทุกด้าน ด้าน
ร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสังคมและด้านจิตวิญญาณผู้วิจัยใช้ค าถามเจาะจงลงไปในปัญหาแต่ละด้านนั้น  ๆ
เพื่อให้ผู้เข้าร่วมการวิจัย ทบทวนว่าได้กระท าอะไร หรือไม่ อย่างไร ทีละข้อ 
 8.  ผู้วิจัยกล่าวขอบคุณผู้เข้าร่วมวิจัย ที่ให้ความร่วมมือในการวิจัยคร้ังนี้ด้วยดีตลอด พร้อมทั้ง
กล่าวและแสดงออกให้พนักงานเห็นว่าผู้วิจัยมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจว่าพนักงานสามารถที่จะท างานได้
ด้วยตนเองจากประสบการณ์ที่ได้ท างานมา และขอบคุณที่พนักงานได้เปิดใจและแสดงความคิดเห็น เสนอ
ปัญหาที่พบ รวมถึงการสนับสนุนในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 9.  ผู้วิจัย ก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรมคร้ังต่อไปอีก 1 สัปดาห ์
 

เกณฑ์การประเมินผล 
1. คะแนนแบบทดสอบที่  1   ได้คะแนนรวม 10 คะแนนขึ้นไป ถอืว่าผ่านเกณฑ์ 
2. ผู้เข้าร่วมวิจัยบอกถึงปัญหาในการท างานที่ได้รับมอบหมายและอุปสรรคที่เกิดได้ โดยให้

บันทึกในสมุดการเรียนรู้ 
3. สามารถก าหนดตัวชี้วัดและตั้งเป้าหมายจากงานที่ได้มอบหมาย 
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เกณฑ์ การให้คะแนน   ประยุกต์มาจากแนวคิดของ บุญเรียง  ขจรศิลป์ (2544) 
1.    คะแนน = 3 คือ สามารถระบุ / บอกรายละเอียด ขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้ถูกต้องบอกวิธีการ

แก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง เสนอแนวคิดในการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และเกิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงาน ป้องกันผลกระทบต่อขององค์กร 

2.    คะแนน = 2 คือ สามารถระบุ / บอกรายละเอียด ขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้ บอกวิธีการ แก้ปัญหาได้ 
เสนอแนวคิดในการแก้ปัญหาได้และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน ป้องกันผลกระทบต่อขององค์กร 

3.    คะแนน = 1 คือ บอกขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้ บอกวิธีการแก้ปัญหาได้ 
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ใบงานท่ี 1 
 

ชื่อ – สกุล...........................................................................แผนก.....................................รหัสพนักงาน........................... 
 

ขอให้ท่านตอบค าถามดังต่อไปนี้ 
1. หน้าที่หลักของท่านคืออะไร   (3 คะแนน) 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
2. หน้าที่รองของท่านคืออะไร (3 คะแนน) 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
3. เป้าหมายของแผนก คืออะไร (3 คะแนน) 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
4.ขอบเขตการให้บริการของแผนกการเงิน คืออะไร (3 คะแนน) 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
5. ข้อจ ากัดของแผนกการเงินคืออะไร (3 คะแนน) 
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
เกณฑ์การให้คะแนน   :    พนักงานสามารถตอบได้  10 คะแนน ขึ้นไป ถือว่า  ผ่านเกณฑ ์
 

ลงชื่อ………………………………………..   ผู้ให้คะแนน (หัวหน้า) 
    (………………………………………………)  

                                 วันที…่……/………../……….. 
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บันทึกการเรียนรู้ 
ขั้นตอนท่ี 1 การค้นพบสภาพการณ์จริง 

 

ชื่อ – สกุล ............................................................................   แผนก....................................................... 
สัปดาห์ท่ี 1  กิจกรรมท่ี 1 

ล าดับท่ี หัวข้อ/งาน ปัญหา / อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    

 
ผู้ประเมิน………………………………………………. 
  (……………………………………………………….) 

                                             หัวหน้าแผนก 
                              วันท่ี……../………./……… 
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แบบฟอร์มก าหนดและตัวชี้วดัเป้าหมาย 

ล าดับ งาน/ ตัวชี้วัด เป้าหมาย/ความส าเร็จท่ี
คาดหวัง 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
ของงาน 

ค่าเป้าหมาย 
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ใบติดตามงาน 

วันที่ประชมุ/เวลา :  
ผู้รับผิดชอบ :  
ผู้ตรวจสอบงาน:  

 
ผู้ตรวจสอบ :........................................................................  หัวหน้าแผนก………………………………………… 
วันที่ : ............................................................................  วันที่ :………………………………………………... 

 
 

ล าดับ หัวข้อ 
 

รายละเอียด ผู้รับผิดชอบ วันก าหนด
ต้องการให้เสร็จ 

หมายเหต ุ
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ขั้นตอนท่ี 2 สะท้อนคิดอย่างมีวิจารญาณ 
สัปดาห์ท่ี 2 

กิจกรรมคร้ังท่ี 2  การสะท้อนคิด 
แนวคิด/ทฤษฎี คุณลักษณะทางจิต  ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  ทฤษฎีการให้การ

ปรึกษาแบบผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 
วัตถุประสงค ์  1.  เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่งที่ตนได้รับมอบหมายและท าได้ส าเร็จ 
  ตามวัตถุประสงค ์
   2.  เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถรับรู้ความสามารถในตนเอง 
ระยะเวลา  แบ่งเป็น 6 กลุ่ม กลุ่มละ 3 คน ใช้เวลากลุ่มละ  2 ชั่วโมง 
ผู้ร่วมกิจกรรม  พนักงานการเงินจ านวน 16 คน 
อุปกรณ์   1.บันทึกการเรียนรู้ 

 2. แบบฟอร์มใบติดตามงาน 
 3. แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

กิจกรรม   
 1. สร้างสัมพันธภาพโดยการให้ค าปรึกษาในการท างานและสอบถามถึงความก้าวหน้าของงานที่
มอบหมายให้ด้วยความเป็นมิตร ด้วยความใส่ใจ 
 2.  จากนั้น ผู้วิจัยพูดสร้างความตระหนักให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นรับรู้ความสามารถในตนเอง เพื่อที่จะ
สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และการท างานของตนเองได้ โดยการรับรู้ว่า “สิ่งที่พวกเขาพยายาม
ในการท างานและแก้ปัญหาต่างๆ ที่ผ่านมาเขาท าได้ดี แม้อาจจะยุ่งยากบ้างแต่มันท้าทายความสามารถของ
พวกเขา”  เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเกิดความตั้งใจและรับรู้ความสามารถของตนเอง  ยอมรับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 

3.  ให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเล่าแบบแผนงานท าอย่างไรให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้   ปัญหาและ
อุปสรรคของการท างานเสร็จตามก าหนดเวลา   ผู้วิจัยเขียนรายละเอียดแต่ละหัวข้อ ข้อเสนอแนะและความ
คิดเห็นในสมุดบันทึก 
 4.  ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันประเมินปัญหาและสรุปปัญหาในการท างาน ซึ่งมีหลายเร่ือง 
ได้แก่  การวางแผนในการท างานเพื่อให้งานเสร็จตามเวลา  ความพร้อมในการท างาน  ความช านาญในงานที่
ได้รับมอบหมาย  เวลาในการท างานเนื่องจากภาระงาน  การท างานเป็นทีม  การบันทึกข้อมูลต่างๆ   และ
ก าลังใจในการท างาน  รวมถึงความรู้ด้านการท างานในทุกด้าน  โดยการพูดคุย  ซึ่งใช้เทคนิคการซักถามให้
ผู้ เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่งที่ปฏิบัติและแสดงความรู้สึกและข้อ คิดเห็นต่อสิ่งที่ปฏิบัติงานในแผนก 
ครอบคลุมความพร้อมในด้านร่างกาย  จิตใจ  สังคม  และจิตวิญญาณ โดยตั้งค าถามให้ตอบกว้างๆ เช่น 
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“ท่านรู้สึกอย่างไรที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลแห่งนี้”   ในกรณีที่ผู้เข้าร่วมวิจัยเล่าถึงกิจกรรมต่าง  ๆ
ผู้วิจัยจะถามเจาะลึก การกระตุ้นให้ตอบค าถาม โดยใช้แนวค าถามดังนี้  “คุณรู้สึกอย่างไรกับสิ่งที่ท า” “คุณ
พบปัญหาหรือมีอุปสรรคอะไรบ้างในการท างานที่ได้รับมอบหมาย”  “คุณแก้ปัญหาอย่างไร”  

5.  ผู้วิจัยให้ก าลังใจผู้เข้าร่วมวิจัยแสดงความเอาใจใส่ในการให้ค าแนะน า หรือช่วยสอนงาน และ
ช่วยหาวิธีการในแก้ไขปัญหา ร่วมกันวิเคราะห์และแก้ปัญหาที่ละข้อ พร้อมกับจดบันทึกปัญหา สาเหตุของ
ปัญหาและแนวทางการแก้ไข   

6.  ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันสรุปและวางแผนแก้ปัญหาที่วิเคราะห์ได้อย่างเหมาะสมและ
สอดคล้องกับวิธีการท างาน และมีเป้าหมายที่เป็นไปตามที่ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมงานวิจัย
ซักถามข้อสงสัยหรือประเด็นที่สนใจด้านที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการท างาน
เพื่อให้งานมอบหมายแก่ผู้เข้าร่วมวิจัยท างานให้ส าเร็จด้วยความเชื่อมั่น   

7.  เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมวิจัยแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะปรับปรุง 
8.  ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรมคร้ังต่อไปอีก 1 สัปดาห ์
 

เกณฑ์การประเมินผล 
 1.  พนักงานสามารถตั้งเป้าหมายและปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้   โดยระบุในใบติดตามงาน  

หากยังไม่สามารถปฏิบัติได้ตามเป้าหมายให้ย้อนกลับไปกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจขั้นตอนที่ 1 
2.  ผู้เข้าร่วมวิจัยบอกถึงปัญหาในการท างานที่ได้รับมอบหมายและอุปสรรคที่เกิดได้ 
 3.  คะแนนการประเมินการรับรู้ความสามารถในตน 
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ใบติดตามงาน 
วันที่ประชมุ/เวลา :  
ผู้รับผิดชอบ :  
ผู้ตรวจสอบงาน:  

 
ผู้ตรวจสอบ :............................................................................... หัวหน้าแผนก………………………………………… 
วันที่ : .................................................................................... วันที่ :………………………………………………... 

 
 

ล าดับ หัวข้อ 
 

รายละเอียด ผู้รับผิดชอบ วันก าหนด
ต้องการให้เสร็จ 

หมายเหต ุ
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บันทึกการเรียนรู้ 

ขั้นตอนท่ี 2 สะท้อนคิดอย่างมีวิจารญาณ  
ชื่อ – สกุล ………………………….…………………………..   แผนก………………………. 

สัปดาห์ท่ี 2  กิจกรรมท่ี 2 

ล าดับท่ี หัวข้อ/งาน ปัญหา / อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    

 
ผู้ประเมิน………………………………………………. 
   (……………………………………………………….) 

                                         หัวหน้าแผนก 
                                                                                                         วันท่ี……../………./……… 
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ขั้นตอนท่ี 2 สะท้อนคิดอย่างมีวิจารญาณ 
สัปดาห์ท่ี 3 

กิจกรรมคร้ังท่ี 3  การทบทวนความส าเร็จ  
แนวคิด/ทฤษฎี  คุณลักษณะทางจิต  ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง 
วัตถุประสงค ์  1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่งที่ตนได้รับมอบหมายและท าได้ส าเร็จ 
                      ตามวัตถุประสงค ์
   2.  เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นคุณค่าในตนเอง   
ระยะเวลา  แบ่งเป็น 6 กลุ่ม กลุ่มละ 3 คน ใช้เวลากลุ่มละ  2 ชั่วโมง   
ผู้ร่วมกิจกรรม  พนักงานการเงิน จ านวน 16 คน 
อุปกรณ์    1. แบบฟอร์มใบติดตามงาน 

2. สมุดบันทึกการเรียนรู้ 
3. แบบสอบถามการเห็นคุณค่าในตนเอง   

 1. สร้างสัมพันธภาพโดยการใหค้ าปรึกษาในการท างานและสอบถามถงึความก้าวหน้าของงานที่
มอบหมายให้ด้วยความเป็นมิตร ด้วยความใส่ใจ   
 2. จากนั้นผู้วิจัยพูดสร้างความตระหนักให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นคุณค่าในงานที่ได้รับมอบหมายและ
การท างานของตนเองโดยการรับรู้ว่า “สิ่งที่พวกเขาพยายามในการท างานและแก้ปัญหาต่าง  ๆที่ผ่านมาเขาท า
ได้ดี แม้อาจจะยุ่งยากบ้างแต่มันท้าทายความสามารถของพวกเขา”   เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเกิดความตั้งใจและ
รับรู้ความสามารถของตนเอง ยอมรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 3. ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันประเมินปัญหาและความรู้ด้านการท างานในทุกด้านจากการ
พูดคุย โดยใช้เทคนิคการซักถาม ให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่งที่ปฏิบัติและแสดงความรู้สึกและข้อคิดเห็น
ต่อสิ่งที่ปฏิบัติงานในแผนก  โดยตั้งค าถามให้ตอบกว้างๆ เช่น “ท่านรู้สึกอย่างไรที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานที่
โรงพยาบาลแห่งนี้”   ในกรณีที่ผู้เข้าร่วมวิจัยเล่าถึงกิจกรรมต่างๆ ผู้วิจัยจะถามเจาะลึก การกระตุ้นให้ตอบ
ค าถาม โดยใช้แนวค าถามดังนี้  “คุณรู้สึกอย่างไรกับสิ่งที่ท าแล้วบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้”  “คุณพบปัญหา
หรือมีอุปสรรคอะไรบ้างในการท างานที่ได้รับมอบหมาย”   
 4. ผู้วิจัยและผู้ เข้ าร่วมงานวิจัยร่วมกันสรุปปัญหาในการท างาน ซึ่ งมีหลายเร่ือง ได้แก่  
การวางแผนในการท างานเพื่อให้งานเสร็จตามเวลา ความพร้อมในการท างาน ความช านาญในงานที่ได้รับ
มอบหมาย เวลาในการท างานเนื่องจากภาระงาน การท างานเป็นทีมในการบันทึกข้อมูลต่างๆ   และก าลังใจ
ในการท างาน   
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 5.  ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมงานวิจัยร่วมกันวิเคราะห์และแก้ปัญหาทีละข้อพร้อมกับจดบันทึกปัญหา 
สาเหตุของปัญหาและแนวทางการแก้ไข โดยเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมงานวิจัยซักถามข้อสงสัยหรือประเด็น
ที่สนใจ 
 6.  เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมวิจัยแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะปรับปรุง 

7.  ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรมคร้ังต่อไปอีก 1 สัปดาห ์
 

เกณฑ์การประเมินผล  
 1. พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้   หากยังไม่สามารถปฏิบัติได้ตามเป้าหมาย
ให้ย้อนกลับไปที่กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ ขั้นตอนที่ 1 
 2. ผู้เข้าร่วมวิจัยบอกถึงปัญหาในการท างานที่ได้รับมอบหมาย และอุปสรรคที่เกิดได้โดยให้
บันทึกใบสมุดบันทึกการเรียนรู้    
 3.  คะแนนแบบสอบถามการเห็นคุณค่าในตนเอง 
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ใบติดตามงาน 
วันที่ประชมุ/เวลา :  
ผู้รับผิดชอบ :   
ผู้ตรวจสอบงาน :  

 
ผู้ตรวจสอบ :.................................................................................... หัวหน้าแผนก………………………………………… 
วันที่ : ........................................................................................ วันที่ : ………………………………………………... 
 
 

ล าดับ หัวข้อ 
 

รายละเอียด ผู้รับผิดชอบ วันก าหนด
ต้องการให้เสร็จ 

หมายเหต ุ

      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      



95 

สมุดบันทึกการเรียนรู้ 
ขั้นตอนท่ี 2 สะท้อนคิดอย่างมีวิจารญาณ  

ชื่อ – สกุล ……………………………………………..   แผนก………………………. 
สัปดาห์ท่ี 3  กิจกรรมท่ี 3 

ล าดับท่ี หัวข้อ/งาน ปัญหา / อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    

 
ผู้ประเมิน………………………………………………. 
 (……………………………………………………….) 

                            หัวหน้าแผนก 
        วันท่ี……../………./……… 
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ขั้นตอนท่ี 3   การตัดสินใจและลงมือปฏิบัต ิ
สัปดาห์ท่ี 4 

กิจกรรมคร้ังท่ี 4  ปัญหามีไว้แก้ 
แนวคิด/ทฤษฎี  ทักษะการคิด  ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 
วัตถุประสงค ์ 1.  เพื่อให้สามารถวเิคราะห์แก้ปัญหาและตัดสินใจไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง 

2.  เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยกล้าคิด กล้าพูด กล้าท า และกล้าตัดสินใจด้วยตนเอง 
ระยะเวลา  แบ่งเป็น 6 กลุ่ม กลุ่มละ 3 คน  ใช้เวลากลุม่ละ  2 ชั่วโมง   
ผู้ร่วมกิจกรรม  พนักงานการเงินจ านวน 16 คน 
อุปกรณ์   1. ใบงานที่ 2 และ ใบงานที่ 3   

2. แบบฟอร์มใบติดตามงานกิจกรรม 
3. บันทึกการเรียนรู้ 
4. แบบสอบถามความสามารถในการแก้ปัญหา 

กิจกรรม   
 1.  ผู้วิจัยกล่าวทักทายกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย และเปิดโอกาสให้กลุ่มเข้าร่วมวิจัยทักทายกันเองและให้
ท าแบบทดสอบในใบงานที่ 2 และใบงานที่ 3 

2.  ผู้วิจัยน ากลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยติดตามงานและซักถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคในการ
ท างานที่ผ่านมาและให้ผู้เข้าร่วมวิจัยได้เล่าให้ฟังถึงกระบวนการท างานที่ได้ตามเป้าหมายท าอย่างไร โดย
ใช้ค าถาม  “คุณมีวิธีการแก้ปัญหาที่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเองอย่างไร”   “วิธีการป้องกันเพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาและให้งานได้ตามเป้าที่ตั้งไว้”  ซึ่งผู้วิจัยแสดงออกว่าให้เกียรติและยอมรับในความสามารถของ
ผู้เข้าร่วมวิจัยหากผู้เข้าร่วมวิจัยไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามแผนที่ก าหนดไว้  ให้เขียนลงในใบงาน ให้
ย้อนกลับไปใช้ขั้นตอนที่ 2  กิจกรรมที่ 2 

3.  ผู้วิจัยใช้ค าถามเจาะลึก เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัย เล่าถึงสิ่งอ่ืนที่ยังไม่ได้เล่าให้ฟัง โดยใช้ค าถามว่า  
“นอกจากสิ่งที่เล่ามา งานที่คุณได้รับมอบหมายคุณได้ลองปรับวิธีการ แต่ยังพบปัญหาอยู่หรือไม่”   เพื่อหา
แนวทางร่วมกันวางแนวทางการแก้ไข โดยดูจากปัญหา สาเหตุของปัญหาที่ได้จากการคิดร่วมกัน ทีละ
ปัญหา(ตามความเร่งด่วนของปัญหา ) โดยให้ผู้เข้าร่วมวิจัยได้แสดงความคิดเห็นและเสนอหาแนวทาง แล้ว
ให้ผู้ เข้าร่วมวิจัยเสนอข้อมูลด้านการท างานเพื่อเป็นแนวทางแก้ไขและเป็นข้อมูลสนับสนุนที่ เป็น
ประโยชน์ในการตัดสินใจในการเลือกวิธีที่เหมาะสมในการท างาน 

4.  ผู้วิจัยกล่าวกับผู้เข้าร่วมวิจัยโดยการชื่นชมกับผู้ที่สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้
ส าเร็จก่อนเวลาที่ก าหนด   

5.  ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรมคร้ังต่อไปอีก 1 สัปดาห ์
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เกณฑ์การประเมินผล 
1.  ผู้เข้าร่วมวิจัยบอกถึงปัญหา  แนวทางการแก้ปัญหา  และสามารถจัดการปัญหาอุปสรรคในการ

ท างานที่ได้รับมอบหมายได ้ โดยให้บันทึกในบันทึกการเรียนรู้ 
2.  คะแนนแบบทดสอบในใบงานที่ 2 ได้คะแนนรวม 6 คะแนน ถือว่าผ่านเกณฑ์ 
3.  คะแนนแบบทดสอบในใบงานที่ 3 ได้คะแนนรวม 4 คะแนน ถือว่าผ่านเกณฑ์ 
4.  คะแนนแบบสอบถามความสามารถในการแก้ปัญหา 
 

เกณฑ์ การให้คะแนน   ประยุกต์มาจากแนวคิดของบุญเรียง   ขจรศิลป์ (2544) 
1.  คะแนน = 3 คือ สามารถระบุ / บอกรายละเอียด ขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้ถูกต้องบอกวิธีการ

แก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง เสนอแนวคิดในการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และเกิดประโยชน์
ต่อหน่วยงาน ป้องกันผลกระทบต่อขององค์กร 

2.  คะแนน = 2 คือ สามารถระบุ / บอกรายละเอียด ขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้ บอกวิธีการแก้ปัญหาได้ 
เสนอแนวคิดในการแก้ปัญหาได้และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน ป้องกันผลกระทบต่อของ
องค์กร 

3.  คะแนน = 1 คือ บอกขั้นตอนวิธีปฏิบัติได้ บอกวิธีการแก้ปัญหาได ้
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ใบงาน 2 
 

ข้อท่ี 1  กรณีท่ีพนักงานได้รับมอบหมายงานพิเศษ  และจ าเป็นต้องส่งให้หัวหน้าภายใน  1  สัปดาห์ท่านจะ
มีแนวทางอย่างไร  เพื่อให้สามารถท างานให้เสร็จตรงตามเป้าหมายกับงานท่ีได้รับมอบหมาย   โดยให้ท่าน
ตอบค าถามดังต่อไปนี ้
1.1  ท่านมีวิธีการหรือแนวทางอย่างไร  (3 คะแนน) 
……………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………. 
 
1.2   หากท่านพบปัญหาท่านจะด าเนินการอย่างไร  (3 คะแนน) 
...…………………………………………………………………………………………………………... 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
...…………………………………………………………………………………………………………. 
 
1.3  วิธีการป้องกันเพื่อไม่ให้เกดิปัญหา  (3 คะแนน) 
……………………………………………………………………………………………….…………… 
……………………………………………………………………………………………….…………… 
………………………………………………………………………………………………….………… 
 

ลงชื่อ…………………………………………ผู้ประเมิน 
  (……………………………………………….) 

                                          หัวหน้าแผนก 
                      วันที่………/……../……. 
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ใบงานท่ี 3 
ข้อท่ี 2   ให้ท่านอ่านข้อความด้านล่าง  ซึ่งเป็นกรณีศึกษา  พร้อมทั้งให้ท่านวิเคราะห์และตอบค าถาม ดังนี้ 
กรณีศึกษาท่ี 1  กรณีที่พนักงานการเงินได้รับแจ้งจากผู้ใช้บริการว่าต้องการให้พนักงานการเงินระบุ
ข้อความเพิ่มเติมหรือแก้ไขจ านวนวันที่ลางานในใบรับรองแพทย์   ท่านจะปฏิบัติอย่างไรและด าเนินการ
อย่างไร (3 คะแนน) 
………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………………………..………………… 
……………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………….…… 
…………………………………………………………………………………………………….……… 
…………………………………………………………………………………………………….……… 
 
กรณีศึกษาท่ี 2  กรณีที่พนักงานขึ้นไปแจ้งยอดค่ารักษาพยาบาลประจ าวันที่ห้องผู้ป่วยในรายที่ยอดค่ารักษา
สูงท่านจะปฏิบัติและมีวิธีการด าเนินการอย่างไร  (3 คะแนน) 
……………………………………………………………………………………………..……………… 
………………………………………………………………………………………………..…………… 
…………………………………………………………………………………………………..………… 
………………………………………………………………………………………………….………… 
…………………………………………………………………………………….……………………… 
 

ลงชื่อ…………………………………………ผู้ประเมิน 
    (……………………………………………….) 

                                               หัวหน้าแผนก 
                        วันที่………/……../…….. 
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สมุดบันทึกการเรียนรู้ 
ขั้นตอนท่ี 3  การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติ 

ชื่อ – สกุล ……………………………………………..   แผนก………………………. 
สัปดาห์ท่ี 4  กิจกรรมท่ี 4 

ล าดับท่ี หัวข้อ/งาน ปัญหา / อุปสรรค แนวทางการแก้ไข 

    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    

 
ผู้ประเมิน………………………………………………. 
(……………………………………………………….) 

                                  หัวหน้าแผนก 
                                     วันท่ี……../………./……… 
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ขั้นท่ี 4 การคงไว้ซึ่งการปฏิบัตหิน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ 
สัปดาห์ท่ี 5 

กิจกรรมคร้ังท่ี 5  การน าเสนอผลงาน 
แนวคิด/ทฤษฎี  ผลการปฏิบัติงาน   
วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยรู้สึกมั่นใจในความส าเร็จที่ตนสามารถปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้
ระยะเวลา  2  ชั่วโมงแบบรวมกลุ่มทั้งหมด 
ผู้ร่วมกิจกรรม  สมาชิกทกุคนในหน่วยงาน จ านวน 16 คน 
อุปกรณ์ 1.  ใบน าเสนองาน  

3. บันทึกการเรียนรู้  
4. แบบฟอร์มใบติดตามงาน 
5.แบบฟอร์มตัวชี้วัด 

กิจกรรม   
 1.  ผู้วิจัยกล่าวทักทายกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย และเปิดโอกาสให้กลุ่มเข้าร่วมวิจัยทักทายกันเอง 

2.  ผู้วิจัยน ากลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยติดตามงานและซักถามเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคในการท างานที่ผ่านมา 
 3.  สร้างแรงจูงใจภายในโดยให้มีการน าเสนองาน  ซึ่งผู้วิจัยแสดงออกให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเห็นว่า  
ผู้วิจัยมีความเชื่อมั่นและภูมิใจในตัวของผู้เข้าร่วมวิจัย ที่สามารถท างานที่ได้มอบหมายจนส าเร็จ ผู้วิจัย
กล่าวชมเชยและชี้แจงให้กลุ่มผู้เข้าร่วมงานวิจัยเห็นผลงานของแต่ละคน  โดยให้เห็นความส าคัญของงานที่
ผู้เข้าร่วมงานวิจัยท าและเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และความส าคัญในการส่งงานตามก าหนดเวลา 
เพื่อให้สมาชิกกลุ่มเห็นกันทุกคน  และให้กลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยเกิดความเชื่อมั่นว่าตนเองว่าสามารถท างานให้
เสร็จส่งตามก าหนด และทบทวนสิ่งที่เคยกระท าส าเร็จมาแล้ว 

4.  ผู้วิจัยให้ผู้เข้าร่วมวิจัยน าเสนอให้เพื่อนร่วมงานฟัง และกล่าวกับผู้เข้าร่วมวิจัยโดยให้ก าลังใจ
แก่กลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย เป็นการสร้างและสนับสนุนความเชื่อว่าตนเองสามารถปฏิบัติได้ดีและกล่าวชมโดย
แสดงสีหน้าบ่งบอกความพอใจ “คุณเร่ิมงานได้รวดเร็ว และทันต่อเวลาหวังว่าคุณจะท าได้ดีต่อไปอีก” 

5.  ชี้แจ้งให้กลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัยรับทราบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานน าไปก าหนดเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล
และผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด ส่งผลต่อคะแนนประเมินผลงานประจ าปีเพื่อให้พนักงานตระหนักใน
การส่งงานตามก าหนด   

6.  ผู้วิจัยให้ก าลังใจในการน าไปปฏิบัติงานต่อ โดยติดตามอย่างต่อเนื่องพร้อมแนะน าให้ผู้เข้าร่วม
วิจัยติดตามสนับสนุนซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง 
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7.  ผู้วิจัยกล่าวขอบคุณและชื่นชมในการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคการท างานของ
กลุ่มผู้เข้าร่วมงานวิจัย และนัดหมายการประชุมคร้ังต่อไปอีก 1 สัปดาห ์
 

เกณฑ์การประเมินผล 
 1.  ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถปฏิบัตงิานและสง่ได้ตามก าหนดเวลา  และเป้าหมายที่ตั้งไว้  
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แบบฟอร์มก าหนดและตัวชี้วดัเป้าหมาย 

ล าดับ งาน/ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย/ความส าเร็จท่ี

คาดหวัง 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ

ของงาน 
ค่าเป้าหมาย 
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ใบติดตามงาน 
วันที่ประชมุ/เวลา :  
ผู้รับผิดชอบ :  
ผู้ตรวจสอบงาน:  

 
ผู้ตรวจสอบ :............................................................................. หัวหน้าแผนก………………………………………… 
วันที่ : ................................................................................. วันที่ :………………………………………………... 

 
 
 

ล าดับ หัวข้อ 
 

รายละเอียด ผู้รับผิดชอบ วันก าหนด 
ต้องการให้เสร็จ 

หมายเหต ุ
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ขั้นท่ี 4  การคงไว้ซึ่งการปฏิบัตหิน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ 
สัปดาห์ท่ี 6 

กิจกรรมคร้ังท่ี 6     เหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์
แนวคิด                  ผลการปฏิบัตงิาน  ด้านเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์   และด้านข้อร้องเรียนและ        

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง 
วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมวิจัยตระหนักถึงวิธีการท างานเพื่อลดการเกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ 

2.  เพื่อให้สมาชิกมีทักษะในการทบทวนเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และข้อร้องเรียน
และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงของผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองและวางแนวทาง
ป้องกันอย่างเหมาะสม 

ระยะเวลา               แบ่งเป็น 6 กลุ่ม กลุม่ละ 3 คน ใช้เวลากลุม่ละ  2 ชั่วโมง 
ผู้ร่วมกิจกรรม        พนักงานการเงิน จ านวน 16 คน 
อุปกรณ์ 1. สมุดบันทึกการเรียนรู้ 
 2. เหตุการไม่พึงประสงค์   
 3. ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง 
 4. แบบฟอร์มการวิเคราะห์ความเสี่ยง Risk  Proflie 
 5. แบบฟอร์ม Risk  Matrix 
กิจกรรม   

1.  ผู้วิจัยได้มอบหมายให้มีผู้รับผิดชอบรวบรวมเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และข้อร้องเรียนและ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง ของแผนกการเงินในรอบ 3 เดือนที่ผ่านมาบันทึกในแบบฟอร์ม Risk Profile 
น าเสนอเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์และข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง เหล่านั้นให้เพื่อน
ร่วมงานร่วมกันพิจารณา 

2.  ผู้วิจัยและผู้เข้าร่วมวิจัยร่วมกันน ารายการ Risk Profile และระดับความเสี่ยงของเหตุการณ์ไม่พึง
ประสงค์มาใส่ในแบบฟอร์ม Risk Matrix  แล้วน ามาวิเคราะห์  และจัดล าดับความส าคัญของปัญหา และหา
แนวทางแก้ไขป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 

3.  น าผลที่ได้จากการประเมินความเป็นไปได้และผลกระทบ มาจัดท าแผนผังประเมินความเสี่ยง    
แล้วน ารายการความเสี่ยงของแต่ละระดับความเสี่ยงที่ได้จัดเรียงล าดับไว้ มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับเกณฑ์
เพื่อแก้ไขเร่ืองที่ต้องแก้ไขเร่งด่วนก่อน และหาแนวทางการแก้ไขร่วมกัน 

4. ร่วมกันหาวิเคราะห์กับปัญหาและเหตุการณ์ที่รุนแรงมากมีโอกาสเกิดขึ้นบ่อยมากที่สุด โดย
ลดหลั่นกันลงมา 
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     5.  น าข้อคิดเห็นที่ได้จากการระดมสมองร่วมกัน มาระบุเป็นแนวทางปฏิบัติเพื่อป้องกันไม่ให้เกิด
ปัญหา 

     6. ผู้วิจัยก าหนดวันนัดหมายในการจัดกิจกรรมคร้ังต่อไป อีก 1 สัปดาห ์
 
เกณฑ์การประเมินผล 
        1. ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถวิเคราะห์ปัญหา ความเสี่ยง และหาแนวทางป้องกันปัญหาได้   
        2. จ านวนเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ และจ านวนข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงลดลง
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ใบรายงานความเสี่ยง 
       วันที่...........................เลขที่................................ 
ชื่อผู้ป่วย.......................................HN/AN..............................วันที่เกิดเหตุ.......................เวลา............ 
ผู้ที่ออกใบรายงานเหตุการณ์................................ผู้ที่ถกูรายงาน................................ระดับ................. 
สรุปเหตุการณ์ 
..................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................................................................  
วิเคราะห์สาเหต ุ
.................................................................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................. 
แนวทางการแก้ไข 
..................................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



108 

ระดับความเสี่ยง     
                  ระดับ  A  ไม่เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  แต่มีเหตุการณ์ที่ท าให้เกิดความผิดพลาดขึ้นได้                                            
                  ระดับ  B  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  แต่ยังไม่ถึงลูกค้า / ญาติ / พนักงาน/ โรงพยาบาล                                             
                  ระดับ  C  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  แต่ยังไม่เป็นอันตรายต่อลูกค้า/ ญาติ / พนักงาน 
                  ระดับ  D  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  แต่ไม่เป็นอันตรายต่อลูกค้า / ญาติ / พนักงาน/ องค์กร  แต่ไม่
จ าเป็นต้องมีการเฝ้าระวังเพิ่มเติม  
                  ระดับ E  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  และเป็นอันตรายต่อลูกค้า / ญาติ / พนักงาน/ องค์กร
เพียงชั่วคราว   
                  ระดับ  F  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  และเป็นอันตรายต่อลูกค้า / ญาติ / พนักงาน/ องค์กร
เพียงชั่วคราว  และส่งผลให้ลูกค้าไม่พึงพอใจ หรือกรณีที่โรงพยาบาลต้องสูญเสียรายได้  
                  ระดับ  F  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  และเป็นอันตรายต่อลูกค้า / ญาติ / พนักงาน/ องค์กร
เพียงชั่วคราว  แต่ต้องได้รับการแก้ไขแบบเร่งด่วนทันที หรือกรณีที่โรงพยาบาลต้องสูญเสียรายได้   
                  ระดับ  G  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  และเป็นอันตรายต่อลูกค้า / ญาติ / พนักงาน/ องค์กรเสียหาย
มาก  และต้องสูญเสียรายได้  
                  ระดับ  H  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  และเป็นอันตรายต่อลูกค้า / ญาติ / พนักงานเกือบถึงแก่ชีวิต/ 
องค์กรเสียหายรุนแรงและต้องสูญเสียรายได้  
                  ระดับ  I  เกิดความผิดพลาดเกิดขึ้น  และเป็นอันตรายต่อผู้ป่วย / ญาติ / พนักงานถึงแก่ชีวิต/ 
องค์กรเสียหายรุนแรงมาก  และต้องสูญเสียรายได้  
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Risk  Profile   ของแผนก.............................ประจ าเดือน.............. ปี........... 

ล าดับ
ท่ี 

รายการความเสี่ยง ความถี ่ ระดับความ
รุนแรง 

สรุป แนวทางการแก้ไข 

1           

2           

3           

4           

5           

6           

7           

8           

9           

10           
 
การแทนค่าระดับความถี่และคา่ความรุนแรง 

ระดับความถี่ของอุบตัิการณ์  คะแนน 
          พบทุกสัปดาห์ / ทกุเดือน     5 
          พบทุก 2-5 เดือน / คร้ัง     4 
          พบทุกปี / คร้ัง        3 
          พบทุก 2 – 5 ปี / คร้ัง     2 
          พบนาน ๆ  มากกว่า 5 ปี / คร้ัง    1 

ระดับความรุนแรง  คะแนน 
          ระดับความรุนแรง A     1 
          ระดับความรุนแรง B C D     2 
          ระดับความรุนรง F     3 
         ระดับความรุนแรง G H     4 
          ระดับความรุนแรง I     5 
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ตารางประเมินความเสี่ยง  (Risk  Matrix) 

Risk Matrix 

ความถี่ของการเกิดเหตุการณ ์

น้อยมาก น้อย ปานกลาง สูง สูงมาก 

1 2 3 4 5 

ผล
กร
ะท
บ /

 ระ
ดับ

คว
าม
รุน

แร
ง   

สูงมาก  (I) 5 10 15 20 25 

  

สูง      (G,H) 4 8 12 16 20 

  

ปานกลาง(E,F) 3 6 9 12 15 

  

น้อย  (B,C,D) 2 4 6 8 10 

  

น้อยมาก   (A) 1 2 3 4 5 

      ระดับความเสี่ยง 

ตารางประเมินความเสี่ยง  Risk Matrix  ประยุกต์มาจากคู่มือการบริหารความเสี่ยง 
องค์การสวนพฤกษศ์าสตร์  ปี 2551 

 
ค่าความสัมพันธ์ของโอกาสท่ีจะเกิดและผลกระทบ (Risk Assessment Matrix) สามารถก าหนดความเสี่ยงท่ี

อาจจะเกิดขึ้นได้เป็น 5 ระดับ คอื 

ระดับส ี ระดับความสี่ยง ระดับคะแนน ระดับการแก้ไข 
สีขาว น้อยมาก 1, 2 ความเสี่ยงทีย่อมรับได้ ไม่มีนัยส าคัญต่อการด าเนินงาน ซึ่ง

ไม่ต้องด าเนินการใด ๆ  เพิ่มเติม 
สีเขียว น้อย 3, 4 ความเสี่ยงทีย่อมรับได้ เป็นความเสี่ยงที่เกิดขึ้ภายใต้การ

ควบคุมที่มีอยู่ในปัจจุบัน แต่ต้องมีการจัดการเพิ่มเติม 
สีเหลือง ปานกลาง 5, 6, 8, 9 

และ 10 
ความเสี่ยงทีย่อมรับได้ แต่ต้องมีการจัดการความเสี่ยง
เพิ่มเติม 

สีส้ม สูง 12, 15 และ 16 ความเสี่ยงทีย่อมรับไม่ได้ ต้องด าเนินการแก้ไขร่วมกับทีม
คุณภาพ จัดท าแผนบริหารความเสี่ยง เพื่อให้ลดลง 

สีแดง สูงมาก 20 และ 25 ความเสี่ยงทีย่อมรับไม่ได้ ต้องมีการก าหนดนโยบาย
ป้องกันการเกิดซ้ า เพื่อให้อยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
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ขั้นท่ี 4 การคงไว้ซึ่งการปฏิบัตหิน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ 
สัปดาห์ท่ี 7 

กิจกรรมคร้ังท่ี 7  ประเมินผลและปิดกระบวนการ 
แนวคิด/ ทฤษฎี  การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
วัตถุประสงค ์  1.  เพื่อประเมินผลกิจกรรมที่ได้รับจากกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ระยะเวลา 2.  ชั่วโมงแบบรวมกลุ่มทั้งหมด  
ผู้ร่วมกิจกรรม  พนักงานการเงิน จ านวน 16 คน 
อุปกรณ์ 1.  Power point 
กิจกรรม   
 1.  ผู้วิจัยกล่าวทักทายกลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย 

2.  ผู้วิจัยทบทวนกิจกรรมและวัตถุประสงค์จากการเข้าร่วมการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 3.  ผู้วิจัยสรุปการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่กลุ่มทดลองและความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมกิจกรรม 
โดยน าเสนอเป็นภาพนิ่ง และกล่าวกับผู้เข้าร่วมวิจัยโดยให้ก าลังใจแก่กลุ่มผู้เข้าร่วมวิจัย เป็นการสร้างและ
สนับสนุนความเชื่อว่าตนเองสามารถปฏิบัติได้ดีและกล่าวชมโดยแสดงสีหน้าบ่งบอกความพอใจ “คุณเร่ิม
งานได้รวดเร็ว และทันต่อเวลาหวังว่าคุณจะท าได้ดีต่อไปอีก” 

4.  เพื่อให้เกิดแรงจูงใจภายใน ในการที่จะปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเป็นการคงไว้
เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยสร้างแรงจูงใจภายในแก่ผู้เข้าร่วมวิจัยโดยการกล่าวชื่นชมกับผู้
ที่สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จก่อนเวลาที่ก าหนด สามารถที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง  ๆ
ได้ด้วยตนเอง สามารถที่จะก าหนดวิธีการ ก าหนดระยะเวลาการท างานของตนเองได้ และสามารถเสร็จตาม
เวลาที่ก าหนด   
 5.  ผู้วิจัยกล่าวขอบคุณผู้เข้าร่วมวิจัยที่ตระหนักและให้ความส าคัญในการท างานส่งตามก าหนด
เพื่อให้งานของแผนกสามารถด าเนินได้ตามแบบแผนที่ตั้งไว้ และขอให้คงไว้ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
เกณฑ์การประเมิน 
 1.  คะแนนแบบสอบถาม Pre-test  Post-test 
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ภาคผนวก  ง 
 

เอกสารหนังสือแสดงความยินยอมการเข้าร่วมโครงการวิจัย 
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หนังสือแสดงความยินยอมการเข้าร่วมโครงการวิจัย (INFORMED  CONSENT  FORM) 
การวิจัยเร่ือง การเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อคุณลักษณะทางจิต ทักษะการคิด และผลการปฏิบัติ งานของ

พนักงานการเงิน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดนครราชสีมา 

สถานที่ท าวิจัย.................แผนกการเงิน.........วันให้ค ายินยอม  วันที่..........เดือน...........................พ.ศ
...................... 
 
        ข้าพเจ้า(นาย/นาง/นางสาว)...................................................................................อายุ.........ปี.........เดือน................. 
อยู่บ้านเลขที่...............ซอย.........................ถนน..............................................แขวง/ต าบล.............................................. 
เขต / อ าเภอ........................................จังหวัด.....................................................รหัสไปรษณีย.์....................................... 

ข้าพเจ้าลงนามในใบยินยอมให้ท าการวิจัยเร่ืองนี้ โดยข้าพเจ้าได้รับทราบจากเอกสาร และค า อธิบาย
จากผู้วิจัยถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย  วิธีวิจัย ผลที่อาจเกิดขึ้นจากการวิจัย รวมทั้งประโยชน์ที่เกิดขึ้นจาก
การวิจัย โดยตลอดแล้ว  มีความเข้าใจดี   อีกทั้งผู้วิจัยได้ตอบค าถามต่างๆ ที่ข้าพเจ้าสงสัย  ด้วยความเต็มใจ  
ไม่ปิดบัง ไม่ซ่อนเร้น  จนข้าพเจ้าพอใจ  ข้าพเจ้าจึงอนุญาตให้ผู้วิจัยน าข้อมูลจากข้าพเจ้าไปใช้ได้ตาม
วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัยนี้   ข้าพเจ้าเข้าร่วมโครงการนี้ด้วยความสมัครใจ  และขอสงวนสิทธิ์ที่จะ
ยกเลิกการเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ได้ทุกเมื่อ 

ผู้วิจัยได้ให้ค ารับรองว่าจะเก็บข้อมูลความเป็นส่วนตัวเกี่ยวกับข้าพเจ้าไว้เป็นความลับ  และจะ
เปิดเผยเฉพาะในรูปที่เป็นการสรุปผลการวิจัย  โดยไม่ระบุตัวบุคคลผู้เป็นเจ้าของข้อมูล 

ในการเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้   หากเกิดอันตรายหรือความเสียหายที่มิอาจคาดการณ์ได้  ซึ่งพิสูจน์
ได้ในภายหลังว่าเป็นผลสืบเนื่องมาจากการวิจัย  ผู้วิจัยจะจัดการรักษาพยาบาลตามที่จะตกลงกัน 

ผู้วิจัยแจ้งด้วยว่าข้าพเจ้าสามารถติดต่อกับผู้วิจัย  นางกันยารัตน์   เหมือนชาติ ได้ที่หมู่บ้าน 
อาศัยสุข  277/49  หมู่ที่ 2 ต.หมื่นไวย  อ.เมือง  จ.นครราชสีมา 30000  โทรศัพท์  085-0275071   

ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นแล้ว  และมีความเข้าใจดีทุกประการ  จึงได้ลงนามในใบยินยอมนี้ต่อ
หน้าพยาน 
 ลงนาม............................................................ผู้เข้าร่วมเป็นตัวอย่างในโครงการ 
            (............................................................)  
 ลงนาม.............................................................ผู้วิจัย 
           (............................................................) 
 ลงนาม.............................................................พยาน 
           (............................................................) 
 ลงนาม.............................................................พยาน 
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                                         (............................................................) 
ประวัติผู้วิจัย 

 
 

ชื่อผู้วิจัย นางกันยารัตน์  เหมือนชาติ 
 

วัน เดือน ปีเกิด วันที่  8  มิถุนายน  2526 
 

สถานท่ีเกิด จังหวัดนครราชสีมา  ประเทศไทย 
 

ประวัติการศึกษา ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  พ.ศ. 2542-2546 
สาขา พณิชยการ  วิทยาลยัอาชีวศึกษา นครราชสีมา 
บริหารธุรกิจบัณฑิต (การบัญชี)  พ.ศ. 2545-2549 
วิชาเอก การบัญชี  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
 

ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบัน  
พ.ศ. 2549 – ปัจจุบัน หัวหน้าแผนกการเงิน ฝ่ายการเงินและทรัพย์สิน 

โรงพยาบาลเซนต์เมร่ี 
 


