
บทที่ 2

เอกสารและงานวิจ ัยท ี่๓ ยวข้อง

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และความทนทานของพยาบาลหัวหน้า 
หอผู้ป่วย การได้รับการเสริมสร้างพสังอำนาจในงานและภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่มการพยาบาล ก้บ 
สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงลาธารณสุข นี ผู้วิจัยได้ 
ศึกษาค้นคว้าจากหนังลือ วารสาร บทความ และงานวิจัยต่างๆ  ท่ีเก่ียวข้อง และนำเสนอแนวคิดตาม

1. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย
1.1 ความหมาย
1.2 วิธีการศึกษาสมรรถนะ
1.3 วิธีการประเมินสมรรถนะ
1.4 สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย
3. แนวคิดเก่ียวกับความทนทาน

3.1 ความหมาย
3.2 องค์ประกอบของความทนทาน
3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความทนทาน กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย

4. แนวคิดเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน
4.1 ความหมาย
4.2 การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน
4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน กับสมรรถนะของ 

พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย
5. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำ

5.1 ความหมาย
5.2 ทฤษฎีภาวะผู้นำ
5.3 แนวทางการส่งเสริมภาวะผู้นำในหน่วยงานพยาบาล
5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ ก ับ สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย

6. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
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1. แนวค ิดเก ี่ยวก ับสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป ่วย

1.1 ความหมายของสมรรถนะ
มีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน คือ

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยลถาน (2525) ไดให้ความหมายชองคำว่า “สมรรถนะ” 
หมายถึง ความลามารถซ่ึงคือการมีคุณสมบัติเหมาะแก่การจัดทำลิงหน่ึงส่ิงใดได้ ในภาษาอังกฤษใช้ 
คำว่า “Ability” แปลว่า ความสามารถ แต่บังมีคำเฉพาะว่า “Competency" แปลว่า ความลามารถ 
ในการทำบางส่ิงบางอย่างได้ดีหรือมีประสิทธิภาพ

McAshan (1979 อ้างถึงใน กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2531: 137) ได้ให้ความหมาย 
“สมรรถนะ” ว่าหมายถึง ความรู้ ทักษะ และความลามารถหรือสมรรถภาพท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงพึงมี 
และลามารถแสดงออกมาให้เห็นในรูปพฤติกรรมทางความรู้ เจตคติ และการกระทำท่ีดี

Boam และ Sparrow (1992: 17) กล่าวว่า “สมรรถนะ" เป็นกลุ่มของรูปแบบ 
พฤติกรรม ซ่ึงเจ้าของพฤติกรรมต้องการนำไปสู่ตำแหน่งเพ่ือปฏิบัติงานและหน้าท่ีด้วยความลามารถ

Benner (1982 cited in Garland, 1996: 192) ได้ให้คำจำกัดความ “สมรรถนะ” ว่า 
เป็นความสามารถในการปฏิบัติงาน พร้อมด้วยผลลัพธ์ท่ีต้องการในโลกแห่งความเป็นจริง

National Institute of Adult Continuing Education (1989: 6, 15) กล่าวว่า 
สมรรถนะเก่ียวข้องกับส่ิงท่ีบุคคลสามารถทำได้มากกว่าการเก่ียวข้องกับส่ิงท่ีเขารู้ และได้ให้คำจำกัด 
ความว่า สมรรถนะเป็นการรวบรวมความสามารถในการเปล่ียนทักษะและความรู้ไปสู่สถานการณ์
ใหม่ภายในขอบเขตของวิชาชีพ ซ่ึงเป็นการรวบรวมการจัดระบบงานและการวางแผนงาน เปล่ียน 
แปลงส่ิงใหม่ๆ  และจัดการกับกิจกรรมท่ีไม่ได้ทำเป็นประจำ ซ่ึงประกอบด้วย คุณลักษณะของการมี 
ประสิทธิภาพของบุคคล ซ่ึงเป็นท่ีต้องการรองสถานปฏิบัติงานในการจัดการกับผู้ร่วมงาน ผู้จัดการ 
และลูกค้า

Messick (1984 cited in Eraut, 1996: 178) ได้สรุปการมองเรืองสมรรถนะว่า 
สมรรถนะ (Competence) เช่ือมโยงถึงส่ิงท่ีบุคคลหน่ึงรู้และลามารถทำได้ภายใต้สภาพการณ์ตาม
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อุดมคติ ส่วนการปฏิบัติ (Performance) เช่ือมโยงถึงสิงท่ีกระทำจริงๆ  ภายใต้ลภาพการณ์ท่ีเป็นอยู่ 
สมรรกนะเป็นการรวมโครงสร้างของความรู้ (Knowledge) และความสามารถ (Abilities)

อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2538) ไต้ให้คำจำกัดความว่า สมรรถนะเป็นคุณลมบัติต้าน 
ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติของบุคคล ท่ีเป็นผลทำให้เกิดความสามารถในการปฎิบ้ตงานหรือ 
การกระทำสิงต่างๆ  ได้

อาจกล่าวได้ว่า สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย คือ พฤติกรรมความ 
สามารถของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยท่ีเป็นผลจากการเรืยนรู้ ความเข้าใจ ทักษะ เจตคติ และ 
อุปนิสัย ทำให้ลามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้

1.2 ว ิธ ีการด ักษ'าสมรรถนะ
จากการท่ีมีแนวความติดว่าสมรรถนะเป็นผลมาจากความรู้และทักษะของบุคคล 

ทำให้ลามารถปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ันสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพจึงมี 
ความแตกต่างกัน หรือในวิชาชีพเดียวกันถ้าอยู่ต่างสภาพการณ์ ก็อาจมีความแตกต่างกันด้วย กุลยา 
ตันติผลาชีวะ (2532: 145-146) กล่าวว่า สมรรถนะของแต่ละงานของแต่ละวิชาชีพเป็นสิงท่ีมิได้มีการ 
กำหนดตายตัว ข้ึนอยู่กับความจำเป็นของวิชาชีพท่ีสอดคล้องกับความต้องการทางสังคม เศรษฐกิจ 
สภาพการณ์ และความเหมาะลมของสังคมน้ันๆ  ฉะน้ันการกำหนดสมรรถนะจึงควรเป็นหน้าท่ีหรือ 
ความเห็นของกลุ่มผู้ใช้ในเขตน้ันๆ  เอง และการไต้มาช่ืงสมรรถนะของวิชาชีพหน่ึงๆ  หรืองานหน่ึงๆ  มี 
หลายวิธี แล้วแต่จะเลือกใช้ตามความเหมาะลม คือ

1.2.1 การกำหนดสมรรถนะโดยประเมินความต้องการ (Needs assessment^ดย 
การศึกษาจากกลุ่มผู้ใช้ นักการศึกษา และนโยบายต่างๆ  ถึงความต้องการท่ีจะให้มีการจัดเตรียมผู้ 
สำเร็จการศึกษาให้ลามารถทำงานอะไร ต้องมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติอย่างไร ถ้าเป็นทางการ 
พยาบาลจะหมายถึงความรู้เก่ียวกับงานท่ีพยาบาลจะต้องออกไปปฏิบัติในหน้าท่ีของพยาบาล

1.2.2 การกำหนดสมรรถนะโดยวิเคราะห์งาน (Task analysis) โดยการจำแนก
เน้ือหาและเป้าหมายของงาน ให้อยู่ในรูปของงานท่ีต้องปฏิบัติหรือต้องเรียนรู้ แล้วแจงย่อยในราย 
ละเอียดของแต่ละงานให้เป็นระดับย่อยมากท่ีสุด การวิเคราะห์งานจะช่วยในการกำหนดงานท่ี
ต้องการจะให้เกิดแก่ผู้ปฏิบัติไต้ในรายละเอียด
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1.2.3 การกำหนดสมรรถนะโดยวิเคราะห์สมรรถนะอย่างเป็นระบบ (Systemic 
competency analysis) หมายถึง เทคนิคการกำหนดสมรรถนะหรือเป้าหมายท่ีพัฒนามาจากระบบ 
การวิเคราะห์ตามปกติด้วยการจำแนกเน้ือหาของงานออกเป็นหน่วยย่อยท่ีเป็นรูปแบบท่ีซัดเจน

1.2.4 การกำหนดสมรรถนะโดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เช่ียวชาญ เป็นผู้ให้ความเห็น 
หรือบอกเก่ียวกับสมรรถนะท่ีจำเป็น

1.2.5 การกำหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ตามหลักทางทฤษฏีและตำรา

การกำหนดสมรรถนะท่ีซัดเจน จะช่วยให้ได้สมรรถนะท่ีจำเป็น ลอดคล้องกับปัญหา 
และความต้องการของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง ในวิชาชีพพยาบาลน้ันการกำหนดสมรรถนะมักจะกำหนด 
จากบทบาทของพยาบาลร่วมกับการประเมินความต้องการของผู้รับบริการ และปัญหาทางด้าน
สุขภาพอนามัยท่ีเกิดข้ึน (คิริพร จิรวัฒนกุล และคณะ, 2540: 57)

Hall and Jones (1976, 48) ได้จำแนกสาระบบของสมรรถนะ (Taxonomy of 
competencies) ซ่ึงประกอบด้วยสมรรถนะและจุดประสงคํในการศึกษาเน้นสมรรถนะ ด้งน้ี

1. สมรรถนะเชิงความรู้ (Cognitive competencies) เน้นความรู้เฉพาะเร่ือง ความ 
สามารถทางสติปัญญา ทักษะ ความเข้าใจ และสิงท่ีต้องตระหนักถึง

2. สมรรถนะเชิงเจตคติ (Affective competencies) เน้นความลามารถของบุคคลท่ี 
จะอธิบายค่านิยม ทัศนคติ ความสนใจ และความช่ืนชอบของเขาเอง

3. สมรรถนะเชิงปฏิบัติการ (Performance competencies) เป็นพฤติกรรมแสดง 
ออกท่ีเน้นทักษะปฏิบัติท่ีแสดงให้เห็นว่ามีการลงมือกระทำจริงๆ  (psychomotor)

4. สมรรถนะเชิงผลผลิต (Consequence or product competencies) เป็น 
สมรรถนะท่ีแสดงให้เห็นถึงความลามารถของการกระทำเพ่ือเปล่ียนอย่างใดอย่างหน่ึง หรือทำให้เกิด 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงข้ึนมา หรือการทำงานในอาชีพได้ประสบผลสำเร็จ

5. สมรรถนะเชิงแสดงออก (Exploratory or expressive competencies) เป็น 
ความสามารถท่ีแสดงถึงการนำความรู้และประสบการณ์ไปใช้เพ่ือพัฒนาผลงานหรือหาประสบการณ์ 
ท่ีแปลกออกไปได้อย่างเหมาะสม

ในแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันในระดับของความสามารถหรือสมรรถนะใน 
การปฏิบัติงาน The National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) (1991) ได้อธิบาย 
กรอบคุณสมบัติซ่ึงเป็นการพิจารณาหลักการโดยใช้ความซับช้อนในกิจกรรมของงาน และระดับของ
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ค ว า ม ร บ ผ ิด ช อ บ เ ป ็น เ ห ม ือ น ก ับ ต ัว ช ี้ว ัด ม า ก ก ว ่า เ ป ็น ต ัว ก ำ ห น ด  แ บ ่ง เ ป ็น  5  ร ะ ด ับ ต ัง น ี้ ( E r a u t ,  1 9 9 6 :  
1 8 4 )

ระตับ 1 ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ต า ม ข อ บ เ ข ต ก ิจ ก ร ร ม ข อ ง ง า น  ส ่ว น ม า ก เ ป ็น  
ง า น ป ร ะ จ ำ เ ด ิม ๆ  แ ล ะ ส า ม า ร ถ ท ำ น า ย ไ ด ้

ระดับ 2  ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ข อ บ เ ซ ต ข อ ง ก ิจ ก ร ร ม ง า น ท ี่ล ำ ด ัญ แ ล ะ ห ล า ก ห ล า ย  ก ิจ ก ร ร ม  
ง า น บ า ง เ ร ื่อ ง ซ ับ ช ้อ น ห ร ือ ไ ม ่ใ ช ่ง า น ป ร ะ จ ำ  ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ร ะ ด ับ น ี้ม ัก ต ้อ ง ก า ร ก า ร เ ป ็น ส ม า ช ิก ข อ ง ท ีม ห ร ือ  
ก ล ุ่ม ง า น

ระดับ 3 ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ข อ บ เ ข ต ท ี่ก ว ้า ง ข อ ง ก ิจ ก ร ร ม ง า น ท ี่ห ล า ก ห ล า ย  ส ่ว น ใ ห ญ ่ข อ ง  
ง า น ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิม ืค ว า ม ซ ับ ช ้อ น แ ล ะ ไ ม ่ไ ด ้เ ป ็น ง า น ป ร ะ จ ำ  ใ น ร ะ ด ับ น ี้ต ้อ ง ก า ร ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร น เ ท ศ

ระดับ 4 ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ข อ บ เ ข ต ข อ ง ก ิจ ก ร ร ม ง า น ท ี่ก ว ้า ง  ซ ับ ช ้อ น  ต ้อ ง ใ ช ้เ ท ค น ิค ห ร ือ  
ค ว า ม เ ช ี่ย ว ช า ญ ป ฏ ิบ ัต ิง า น ท ี่ห ล า ก ห ล า ย  ต ้อ ง ร ับ ผ ิด ช อ บ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง ผ ู้อ ื่น

ระดับ 5 ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร ป ฏ ิม ัต ิง า น ท ี่ก ิจ ก ร ร ม ข อ ง ง า น ซ ับ ช ้อ น  แ ล ะ ม ัก ไ ม ่ส า ม า ร ถ  
ค า ด ก า ร ณ ์ไ ด ้ ต ้อ ง ใ ช ้เ ท ค น ิค ค ว า ม เ ช ี่ย ว ช า ญ เ ฉ พ า ะ แ ล ะ พ ิเ ศ ษ  ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย ส ่ว น ป ร ะ ก อ บ ข อ ง ก า ร  
อ อ ก แ บ บ  ( d e s i g n )  ก า ร ว า ง แ ผ น  แ ล ะ ก า ร แ ก ้ป ัญ ห า  ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร น ิเ ท ศ ห ร ือ ก า ร จ ัด ก า ร
( m a n a g e m e n t )  เ ป ็น ส ิ่ง ท ี่ต ้อ ง ก า ร ใ น ร ะ ด ับ น ี้

การแบ่งระดับสมรรถนะเซ่นน้ี มืแนวคิดสอดคล้องกับ Benner (1984) ว่า ในการ 
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล จะผ่านข้ันตอน 5 ระดับ ของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นการพัฒนาทักษะชอง 
บุคลากร โดย Benner ได้ใช้ศึกษาถึงการพัฒนาความลามารถของพยาบาลวัชาซีพ ได้แก่

1. ระดับเร่ืมต้นใหม่ (Novice) หมายถึง ผู้ท่ีไม่มืพ้ืนฐานและประลบการณ์ของการ
พยาบาลมาก่อนเลย ดังน้ันในการปฏิบัติงานจึงต้องมืคู่มือการทำกิจกรรมการพยาบาลเป็นเคร่ือง
ช้ีบอกแนวทางการปฏิบัติ และจะทำงานไปตามกฎเกณร่โท่ีกำหนด โดยเข้าใจถึงเหตุผลน้อยมาก
และยังขาดความยืดหยุ่น บุคลากรระดับน้ี ได้แก่ นักศึกษาพยาบาลท่ีเพ่ิงเข้ามาปฏิบัติงานใหม่เป็น 
คร้ังแรก หรือพยาบาลท่ีเพ่ิงเช้ามาทำงานในหอผู้ป่วยวักฤตเป็นคร้ังแรก เพราะบุคคลท้ังสองประ๓ ท 
เป็นบุคคลท่ีไม่เคยมืประลบการณ์ในด้านน้ันๆ  มาก่อนเลย

2. ระดับก้าวหน้าระดับต้น (Advance beginner) เป็นผู้ท่ีเข้ามาทำงานใหม่ และ
เคยมืประลบการณ์การทำงานในด้านน้ันมาระยะเวลาหน่ึงแล้ว อาจจะในขณะเป็นนักศึกษาพยาบาล 
หรือจากโรงพยาบาลอ่ืน พวกเขาจะลามารถปฏิบัติงานในสถานการณ์จริงได้ แต่เน่ืองจากเพ่ิงเริ,มต้น 
ทำงานใหม่ จึงมืความรู้สึกไม่แน่ใจในการปฏิบัติงาน การเรืยนรู้ของบุคคลระดับน้ีจะมืมุมมองท่ีแคบ 
คือ มุ่งดูว่าอะไรคือส่ิงท่ีต้องการทำและระวังเก่ียวกับอาการผู้ป่วยในขณะน้ัน มุ่งจะทำเพ่ือรักษา
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สภาวะน้ันๆ หรือป้องกันไม่ให้ผู้ปวยมีอาการเลวลง งานของพวกเขาจะเป็นไปตามแนวทางของหน่วย 
งาน ซึ่งเมื่อทำไม่ได้จะเกิดความรู้สึกวํตกกังวล

3. ร ะ ด ้บ ผ ู้ม ีค ว า ม ส า ม า ร ถ  (Competent) ใ น ร ะ ด ับ น ี้ม ัก เ ป ็น ผ ู้ท ี่ท ำ ง า น ม า ป ร ะ ม า ณ
2-3 ป ี ซ ึ่ง เ ร ม ม ีก า ร พ ัฒ น า  ม อ ง ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง ค น ใ น ม ุม ม อ ง ท ี่ม อ ง ไ ก ล ข ึ้น  ม ีก า ร ว า ง แ ผ น ก า ร พ ย า บ า ล  
ร ะ ย ะ ย า ว ข ึ้น  เ ร ีย น ร ู้ว ํธ ีด ัด ก า ร ก ับ ว ิก ฤ ต ก า ร ณ ์ต ่า ง ๆ  ส า ม า ร ถ เ ล ือ ก ด ัด ส ิน ใ จ ไ น ล ง ท ี่เ ข า ว า ง ใ จ  เ ร ิ่ม ร ู้จ ัก  
ก า ร ด ัด ก า ร ก ับ ป ัญ ห า ต ่า ง ๆ  ด ้ว ย ต น เ อ ง  ใ น เ ร ื่อ ง ก า ร พ ัฒ น า พ ัก ษ ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ น ั้น  ส า ม า ร ถ น ำ เ อ า  
ค ว า ม ร ู้ม า ใ ช ้ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ้ต ง า น เ พ ื่อ ค ว า ม ป ล อ ด ก ัย ข อ ง ผ ู้ป ่ว ย  ต ้อ ง ก า ร ง า น ท ี่ท ้า ท า ย  ก า ร ป ฎ ิบ ัต ง ' า น ม  ี
จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย ม า ก ข ึ้น  ม ุ่ง ส น ใ จ ท ำ ง า น ต ่า ง ๆ  ใ ห ้พ ัน เ ว ล า  ค ำ น ํง ถ ึง ม า ต ร ฐ า น ก า ร ท ำ ง า น  แ ต ่ย ัง ม ีข ้อ 1จ ำ ก ัด  
ใ น เ ร ื่อ ง ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์ส ถ า น ก า ร ณ ์ ย ัง ว ิเ ค ร า ะ ห ์ส ถ า น ก า ร ณ ์เ พ ีย ง จ ุด ใ ด จ ุด ห น ึ่ง  ไ ม ่ไ ด ้ม อ ง ใ น ภ า พ ร ว ม  ใ น  
ภ า ว ะ ว ิก ฤ ต ไ ม ่เ ค ย ว า ง ใ จ ใ น เ พ ื่อ น ร ่ว ม ง า น  ต น เ อ ง จ ึง ต ้อ ง ร ับ ผ ด ช อ บ ท ั้ง ห ม ด  ม ีก า ร ต ร ว จ ส อ บ ก า ร ท ำ ง า น  
บ ่อ ย ๆ  ก า ร เ ร ีย น ก า ร ส อ น ท ี่จ ะ เ ก ิด ข ึ้น ส ำ ห ร ับ บ ุค ค ล ใ น ร ะ ด ับ น ี้ ค ว ร จ ะ เ น ้น ใ น เ ร ื่อ ง ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ  ก า ร ว า ง  
แ ผ น ป ฎ ํบ ํต ง า น  ก า ร ท ำ ง า น เ ป ็น ท ีม  ก า ร ' ไ ห ้ก า ร ด ูแ ล ผ ู้ป ว ย ท ี่ม ีค ว า ม ต ้อ ง ก า ร 1ซ ับ 1ซ ้อ น

4. ระดับผู้ชำนาญการ (Proficient) มักพบในพยาบาลที่ทำงานมานาน 3-5 ปี เป็น

ระดับที่มีความสามารถมากขึ้น มองสถานการณ์ต่างๆ ในลักษณะองค์รวม การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ี 
เกิดขึ้นจะมีความลัมพันธ์กันทำให้เกิดการดัดสินใจที่ดี ลามารถวางแผนการพยาบาลที่รองรับ

สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องได้ หรือกระทำการเพื่อแก้ปัญหามากกว่ารอให้เหตุการณ์เกิดขึ้น 
ก่อน เนื่องจากเขามีความสามารถในการลังเกตลิ่งต่างๆ ได้ดี การเรียนรู้ที่ให้ควรทำในรูปกรณ์ศึกษา 
ซึ่งเป็นเหตุการณ์ที่ขับซ้อนหรือมีข้อขัดแย้งที่เลียนแบบมาจากสถานการณ์จริง

5. ระดับผู้เช่ียวชาญ (Expert) ระดับน้ีเป็นผู้ท่ีมีประลบการณ์และพ้ืนฐานความรู้ท่ี
แน่นจึงลามารถควบคุมสถานการณ์และดัดการกับล่ิงต่างๆ  ได้เป็นอย่างดี โดยไม่เลียเวลาในการ 
วิเคราะห์มากนัก เพราะเขาใช้ประสบการณ์และพ้ืนฐานความรู้ท่ีมีอยู่เข้าไปหล่อหลอมรวมกัน จนเขา 
สามารถดึงมันออกมาใช้โดยไม่ต้องมีฃ้ันตอน ไม่มีวิธ์การ จนกว่าเม่ือใดก็ตามมีเหตุการณ์ท่ีเขาไม่เคย 
พบมาก่อนหรือมีเหตุการณ์ผิดพลาดท่ีประสบการณ์ในอดีตไม่ลามารถช่วยแก้ไขได้เขาจึงนำการ 
วิเคราะห์มาใช้ การเรียนการลอนในระดับน้ีต้องครอบคลุมบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของเขา
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเร่ืองการตัดสินใจ บุคลากรระดับน้ีมักจะลืมข้ันตอนในการดัดสินใจในระดับ
แรกหมด เพราะระดับผู้เช่ียวชาญมักจะทำการตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลท่ีเป็นรูปธรรมเพียงเล็กน้อย แต่ 
ใช้ปัญญาส่วนใหญ่ซ่ึงเขาเองก็ไม่สามารถอธิบายออกมาได้ง่าย  ๆ ดังน้ันพวกเขาจึงต้องอดทนในการ 
แนะนำบุคลากรระดับต้นถึงวิธีการค้นหาข้อมูล ปัญหา และการดัดสินใจ ซ่ึงเร่ืองน้ีพยาบาลระดับต้น 
มักลับสนมาก
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สมรรถนะรองบุคคลเป็นความสามารถทางพฤติกรรมท่ีกระทำส่ิงต่างๆ  ได้อย่างเหมาะสม 
บุคคลท่ีมีระดับสมรรถนะท่ีลูงมากข้ึน ผลของการปฏิบัติจะมีประสิทธิภาพมากข้ึนด้วย ฉะน้ันการ 
พัฒนาสมรรถนะรองบุคคลจึงเป็นส่ิงสำคัญ และจำเป็นต้องกระทำให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรทุกระดับใน 
องค์การโดยเฉพาะหัวหน้าหอผู้บัวย Whetten and Cameron (1984 cited in Quinn, 1990: 20)
ได้เสนอข้ันตอนการพัฒนาสมรรถนะ ข้ึงใช้เป็นพ้ืนฐานในการทดลองปฏิบัติ ได้แก่

ขั้นท่ี 1 การประเมีน (Assessment) เป็นการค้นหาระดับสมรรถนะท่ีเป็นอยู่รอง 
เขา เคร่ืองมีอท่ี'ใช้ เซ่น แบบลอบถาม role play และ group discussion

ขั้นท่ี 2  การเรียนรู้ (Learning) เป็นข้ันตอนท่ีเก่ียวก้บการอ่าน และการเสนอข้อมูล 
ท่ีเก่ียวกับหัวร้อน้ัน บุคคลลามารถเรียนรู้จากบุคคลต่าง  ๆเหมีอนกับเรียนจากผู้เช่ียวชาญ

ข้ันท่ี 3 การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นการสำรวจพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และไม่ 
เหมาะลม โดยตรวจลอบว่าผู้อ่ืนมีพฤติกรรมอย่างไรในสถานการณ์ท่ีให้ เคร่ืองมือท่ี'ใช้ เซ่น กรณ์ดัว 
อย่าง ภาพยนตร์ role play หรืออ่ืนๆ  สำหรบตรวจลอบพฤติกรรม

ขั้นท่ี 4 การฝึ กปฏิบัติ (Practice) ยนยอมให้นำสมรรถนะท่ีมีไปปรับใช้ใน
สถานการณ์ท่ีคล้ายการทำงานรณะท่ีอยู่ในห้องเรียน ข้ึงเป็นโอกาสสำหรับเป็นประลบการณ์และได้ 
รับการตอบสนองกลับ เคร่ืองมือท่ี'ใช้คือ การทำแบบฝึกหัด และ role play

ข้ันท่ี 5 การปรับใช้ (Application) เป็นการให้โอกาสในการนำกระบวนการไปลู่ 
สถานการณ์ในซวิตจริง การมอบหมายงานโดยท่ัวไปเป็นการช่วยเอ้ือให้เกิดประสบการณ์ท้ังระยะลัน 
และระยะยาว

1.3 วิธีการประเมินสมรรถนะ
การประเมินผลการปฏิบัติงานว่าบุคลน้ันมีสมรรถนะหรือความลามารถเป็นอย่างไร 

สามารถกระทำได้หลายรูปแบบ แต่ละรูปแบบจะมีวิธีเฉพาะรองรูปแบบน้ันๆ  โดยมีรายละเอยดดังน้ี 
(ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์, 2535)

1.3.1 การให้คะแนนโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า วิธีน้ีเป็นวิธีท่ีใช้กันมากใน
แบบลอบถามคุณลักษณะต่าง  ๆ คะแนนจะเป็นมาตรฐานโดยเร่ิมจากคะแนนต่ําสุดไปคะแนนสูงสุด 
หรือ1จะเรียง'จากคะแนนสูงสุด,ไปคะแนนต่ําลุดก็'ได้ ในแต่ละซ่องมีให้เลือกว่าคุณลักษณะท่ีเรากำลัง 
พิจารณาอยู่ในข้ันใด โดยท่ัวไปแล้วมักแบ่งลักษณะงานเสียก่อน เซ่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน 
ความรู้เก่ียวกับงาน ความร่วมมือในการทำงาน ความไว้วางใจ ความคิดรัเร่ิม เป็นต้น
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1.3.2 ว ิธ ีก า ร จ ัด ล ำ ด ับ  เ ป ็น ว ิธ ีว ัด ค ว า ม แ ต ก ต ่า ง ร ะ ห ว ่า ง บ ุค ค ล โ ด ย ว ิธ ีก า ร จ ัด อ ัน ด ับ
ค ว า ม ส ำ ค ัญ  ว ิธ ีน ี้ใ ช ้พ ิจ า ร ณ า ค ุณ ส ม บ ํต ร ะ ห ว ่า ง บ ุค ค ล โ ด ย ส ่ว น ร ว ม เ ม ื่อ เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ ด ัน ว ่า อ ย ู่ใ น
อ ัน ด ับ ใ ด

1.3.3 การจัดเข้าโค้งปกติ วิธีน้ีเป็นการป้องดันความอคติท่ีจะเกิดซ้ึนจากการ
ประเมินผลการปฎิบัติ-งาน เพราะผู้ประเมินจะต้องกระจายคุณลมบ้ติฃองผู้ปฏิบัติงานออกเป็นรูปโค้ง 
ปกติ เช่น จะเลือกคนร้อยละ 10 ให้อยู่ในช่วงท่ีดีท่ีสุด ร้อยละ 20 สำหรับคนท่ีมีคุณสมบัติรองลงมา 
ร้อยละ 40 อยู่ในคุณสมบัติปานกลาง ร้อยละ 20 เป็นพวกท่ีอยู่ในช่วงค่อนช้างต่ํา และสุดท้าย
ร้อยละ 10 อยู่ในช่วงต่ําท่ีสุดของกลุ่ม วิธีน้ีถือว่าจากคนท้ังกลุ่มจะแยกคุณสมบัติของคนได้ 5 ขัน คือ 
ข้ันท่ีดีท่ีสุด ดีรองลงมา ปานกลาง ค่อน'ช้างต่ํา และต่ําท่ีสุดในกลุ่ม ผู้ท่ีอยู่ในช่วงใดช่วงหน่ึงทัง 5 
ช่วงน้ันถือเอาคุณสมบัติโดยการเปรียบเทียบคุณสมบัติเป็นหลัก วิธีน้ีมีจุดอ่อนอยู่ท่ีว่าการกระจาย
เป็นรูปโค้งปกติจะต้องมีช้อมูลจำนวนมาก และคนมีลักษณะแตกต่างดันไป แต่ในการคัดเลือกคน 
เช้ามาทำงาน มักจะดัดคนท่ีมีคุณสมบัติไม่เหมาะลมออกไปแล้ว คนส่วนใหญ่จึงเป็นผู้ท่ีมีความ
สามารถมากหรือปานกลาง การกระจายคุณสมบัติจึงมีลักษณะเป็นรูปเบ้มากกว่าโค้งปกติ นอกจาก 
น้ีคนในหน่วยงานท่ีทำงานประ๓ ท เดียวดันก็มีจำนวนน้อยด้วย

1.3.4 การตรวจสอบรายการ การประเมินวิธีนี้ประกอบด้วยข้อความต่างๆ ท่ี

อธิบายถืงคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวดับการปฏิบัติงาน ผู้ประเมินจะเลือกข้อความที่ใกล้

เคียงดับคุณลักษณะของคนแต่ละคน แล้วน่าเอาผลไปให้คะแนนตามความสำคัญ ผู้ที่เขยนช้อ

ความจะต้องคุ้นเคยดับงานเป็นอย่างดี เพื่อจะได้บรรยายลักษณะได้ถูกต้อง ผู้ทำหน้าที่ประเมินจะ 
ได้ข้อความที่ใกล้เคียงดับคุณลักษณะของบุคลากรที่ถูกประเมิน วิธีนี้การเขียนข้อความชัดเจนและ 
ตรงดับลักษณะงานเป็นสิ่งที่สำคัญที่สุด

1.3.5  ก า ร บ ัน ท ึก เ ห ต ุก า ร ณ ์ เ ป ็น ก า ร ใ ช ้ส ม ุด จ ด บ ัน ท ึก เ ห ต ุก า ร ณ ์ป ร ะ จ ำ ว ัน  โ ด ย
บ ัน ท ึก เ ห ต ุก า ร ณ ์ท ี่ส ำ ค ัญ ข อ ง ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิง า น ว ่า  แ ต ่ล ะ ค น ม ีพ ฤ ต ิก ร ร ม ท ี' ม ีผ ล ต ่อ ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น อ ย ่า ง ไ ร
ม ีช ้อ บ ก พ ร ่อ ง อ ะ ไ ร บ ้า ง  ใ น ก า ร บ ัน ท ึก เ ห ต ุก า ร ณ ์จ ะ แ ย ก ค ุณ ล ัก ษ ณ ะ แ ต ่ล ะ ป ร ะ ๓ ท อ อ ก ใ ห ้ช ัด เ จ น  เ ช ่น  
ค ว า ม ต ร ง ต ่อ เ ว ล า  ค ว า ม ร ับ ผ ิด ช อ บ  ค ว า ม ถ ูก ต ้อ ง ข อ ง ง า น  ก า ร ไ ด ้ผ ล ผ ล ิต  ก า ร บ ัน ท ึก เ ห ต ุก า ร ณ ์จ ะ  
ช ่ว ย ห ัว ห น ้า ง า น ใ น เ ร ื่อ ง ค ว า ม จ ำ  แ ล ะ ป ้อ ง ด ัน ก า ร ป ร ะ เ ม ิน อ ย ่า ง ค ล ุม เ ค ร ือ

ว ิธ ีน ี้อ า จ ไ ม ่ใ ช ่๓ ค น ิค ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล โ ด ย ต ร ง  แ ต ่เ ป ็น ก า ร บ ัน ท ึก ข ้อ ม ูล เ พ ื่อ ก า ร
ป ร ะ เ ม ิน ผ ล  ส ิ่ง ท ี่ค ว ร ร ะ ว ัง ค ือ ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิง า น อ า จ ถ ูก ค ว บ ค ุม อ ย ่า ง ใ ก ล ้ช ิด จ น ไ ม ่เ ป ็น ค ัว ข อ ง ต ัว เ อ ง แ ล ะ เ ก ิด
ความระแวง
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1.3.6 การสัมภาษณ์ เป็นสักษณะคล้ายการสัมภาษณ์ แต่ผู้สัมภาษณ์อาจไม่ใช่
หัวหน้างานโดยตรงของพนักงาน อาจเป็นเจ้าหน้าท่ีจากฝ่ายบริหารงานบุคคลแล้วส่งต่อผลการ
สัมภาษณ์ไปให้พนักงานอีกทีหน่ึง

1.3.7 การเขียนรายงาน การประเมินวิธีน้ีเป็นการเขียนข้อความท่ีเก่ียวกับการ 
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน โดยไม่มิแบบแผนอย่างใดอย่างหน่ึงโดยเฉพาะ หากใช้วิธีน้ี 
ต้องการการพิจารณาอย่างรอบคอบ ผู้ประเมินต้องเป็นคนละเอียดช่างสังเกต มิความสามารถใน 
การวิเคราะห์และต้องการเวลารวมท้ังความเข้าใจเก่ียวกับลักษณะงานท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยู่

1.3.8 การประเมินผลแบบกลุ่ม เป็นการประเมินผลในลักษณะของคณะกรรมการ
หรือกลุ่มบุคคลซ่ึงเห็นการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีทำงานเก่ียวข้องหรือติดต่อกับผู้อ่ืนจึงให้ความ 
เห็นและข้อเลนอแนะได้ การประเมินผลแบบกลุ่มมักใช้วิธีการประชุมหารือกัน โดยหัวหน้างานท่ี 
เก่ียวข้องโดยตรงอธิบายถึงลักษณะงานและหน้าท่ีโดยตรงของผู้ปฏิบัติงาน แล้วกลุ่มก็จะอภิปราย
แสดงความคิดเห็นถึงวิธีการท่ีนำมาใช้ในการประเมิน แล้วจึงพิจารณาความลามารถของการปฏิบัติ 
งานน้ันๆ  วิธีน้ีเป็นการป้องกันความมิอคติ เพราะเป็นการพิจารณาหลายฝ่าย

1.3.9 การประเมินผลตามผลงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยถือเอาผลของ
การทำงานเป็นเกณ1ทํในการพิจารณาร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติ เป็นวิธีท่ีช่วยให้เกิด
ความสัมพ้นธ์อันดีระหว่างกันและกัน และเป็นการจูงใจในการทำงาน โดยมิหลักการดังน้ี

1.3.9.1 หัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานในความริบผิดชอบ ร่วมกันคิกษาถึง
ลักษณะงานทีต้องปฏิบัติ เสร็จแล้วจะมิรายงานหน้าท่ีและปริมาณงานของแต่ละคน

1.3.9.2 ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนกำหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานร่วมกับหัว
หน้า ซ่ึงท้ังลองฝ่ายต้องตกลงกันจนมิความเห็นลอดคล้องกัน และความเห็นน้ันไม่ขัดแย้งกับจุด
มุ่งหมายหลักของหน่วยงาน

1.3.9.3 กำหนดหลักเกณ,ทํในการขัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.3.9.4 หัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานร่วมกันประเมินผลงานด้วยกันโดยอาดัย 

หลักเกณฑ์และจุดมุ่งหมายดังกล่าวร่วมกัน
1.3.9.5 หัวหน้างานคอยให้การช้ีแนะแก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือแก้ใขข้อบกพร่องของ

ง า น
1 . 3 . 9 . 6  ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ว ิธ ีน ี้ใ ช ้ผ ล ง า น เ ป ็น ห ล ัก



25

การประเมินผลด้วยรูปแบบดังกล่าว ผู้ประเมินอาจใช้รูปแบบหลายๆ  รูปแบบได้
แล้วแต่การพิจารณาให้เหมาะสมกับจุดมุ่งหมายและล่ิงท่ีต้องการจากการประเมินผลการปฎิป่ต๊งาน 
ซ่ึงในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยประเมินสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยโดยวิธการให้คะแนน 
โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า เน่ืองจากเป็นวิธการประเมินสมรรถนะท่ีผู้ทำการประเมินลามารถ
ประเมินได้ง่ายและสะดวก ผู้ทำการประเมินจะได้ริบแบบฟอร์มการประเมินท่ีมีขีดขนาด (scale) ของ 
การประเมินเร่ืองต่างๆ  แต่ละหัวข้อจากสูงไปต่ํา ซ่ึงจะทำให้ผู้ทำการประเมินให้ความเห็นท่ีถูกต้อง 
เก่ียวกับหัวหน้าของตนตามหัวข้อในแต่ละลักษณะว่าตกอยู่ในอัตราส่วนใดหรือในขีดขนาดใดของ 
มาตราตามจำนวนของลักษณะท่ีจะประเมินแต่ละข้อซ่ึงจะมีมากน้อยแตกต่างกัน

1.4 สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย
องค์การพยาบาลเป็นองค์การขนาดใหญ่ท่ีมีความซับซ้อนมาก จึงมีความจำเป็นต้อง 

จัดระบบระเบียบในการปฏิปัตงาน ผู้บริหารท่ีมีระดับแตกต่างกันย่อมมีบทบาทหน้าท่ีความร้ปผิด
ชอบแตกต่างกัน และบทบาทหน้าท่ีความริบผิดชอบน้ันประกอบด้วยบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
2 ลักษณะ คือ บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล และบทบาท 
หน้าท่ีความรับผิดชอบตามตำแหน่งทางบริหารท่ีได้ริบมอบหมาย โดยท่ัวไปองค์การพยาบาลจะแบ่ง 
ผู้บริหารการพยาบาลออกเป็น 3 ระดับ คือ ผู้บริหารการพยาบาลระดับสูง ผู้บริหารการพยาบาล 
ระดับกลาง และผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น กองการพยาบาล สำนักงานปลัดกระทรวง
ลาธารณสุข (เรวดี คิรินคร, บรรณาธิการ, 2539: 18-46) ได้กำหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ของผู้บริหารการพยาบาลตามตำแหน่งทางบริหารท่ีได้รับมอบหมายไว้ดังน้ี

1. ผู้บริหารการพยาบาลระดับสูง ได้แก่ หัวหน้าพยาบาล
หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล ปฎิปตงานในฐานะเป็นผู้ปังดับบัญชาสูงสุดทางด้าน 

การพยาบาล มีอำนาจหน้าท่ีในฐานะหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล มีสายการปังดับบัญชาข้ึนตรง 
ต่อผู้อำนวยการโรงพยาบาล มีความริบผิดชอบในการบริหารการพยาบาลท้ังด้านวิชาการและบริการ 
พยาบาลในโรงพยาบาล เป็นผู้รับนโยบายจากผู้ปังดับบัญชามาวางแผน กำหนดนโยบาย ทิศทาง 
และเป้าหมายการพัฒนางานทางการพยาบาล มอบหมายงาน ตรวจลอบและควบคุมการปฎิปัต 
งาน รวมท้ังการพิจารณาแก้ไขปัญหา ปรับปรุงการบริการพยาบาล ให้คำแนะนำทางวิชาการและ 
บริหารการพยาบาลแก่เจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลในกลุ่มงาน ตำแหน่งน้ีเป็นตำแหน่งท่ีต้องอาดัย
ประลบการณ์และความชำนาญในการบริหารงาน ควบคุมปังดับบัญชาเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาล 
ทุกระดับโดยตรง
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2. ผู้บริหารการพยาบาลระดับกลาง ได้แก่ ผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล และหัวหน้างาน
ผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล ทำหน้าท่ีคล้ายผู้บริหารระดับกลาง ปฎิบํตงานในฐานะเป็น 

ผู้บริหารการพยาบาลท่ีได้รับมอบหมายอำนาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบจากหัวหน้าพยาบาลท้ังตาม 
ความชำนาญในสาขาการพยาบาลเฉพาะทาง เช่น ดัลยกรรม อายุรกรรม เป็นต้น ในการควบคุม 
กำกับ ดูแลช่วยเหลือ ให้คำแนะนำ และเป็นท่ีปรึกษาในการปฏิป้ตงานของหัวหน้าหน่วยงาน/
หัวหน้าหอผู้ปวย และเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลทุกระดับในสาขาท่ีรับผิดชอบ แล้วรายงานผลโดย 
ตรงต่อหัวหน้าพยาบาล

หัวหน้างาน รับผิดชอบในการบริหารงานพยาบาลประจำแผนกการพยาบาล มีหน้า 
ท่ีในการวางแผน มอบหมายงาน ตรวจสอบ และควบคุมการปฏิบัต ตลอดจนให้คำแนะนำทางวิชา 
การและการบริหารการพยาบาลแก่บุคลากรในแผนกการพยาบาล โดยได้รับการมอบหมายอำนาจ
หน้าท่ีความรับผิดชอบจากหัวหน้าพยาบาล เป็นผู้นำนโยบายและแผนงานจากระดับสูงมาลู่ระดับ
ปฏิบัติการ เพ่ือให้เกิดการผสมผสานและดำเนินงานร่วมกันได้อย่างดีด้วยการควบคุม กำกับ ติดตาม 
สนับสนุน ช่วยเหลือและแก้ไขโดยลม่ําเสมอ แล้วรายงานผลการนิเทศต่อหัวหน้าพยาบาลโดยตรง

3. ผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น ได้แก่ หัวหน้าหอผู้ปวย
พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย ปฏิบัติงานในฐานะเป็นผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น 

ดำเนินงานการพยาบาลในระดับหน่วยงาน/หอผู้ป่วย ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่มงานการ
พยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากน้ียังทำหน้าท่ีบังคับบัญชาเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลทุกระดับใน 
หน่วยงาน/หอผู้ป่วยท่ีรับผิดชอบ รวมท้ังเสมียน นักการหรือพนักงานทำความสะอาดด้วย ตาม 
อำนาจหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บริหารหรือหัวหน้าพยาบาล โดยมีภาระหลักคือ การบริหาร 
บริการพยาบาลในหน่วยงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคล,องตัวในการปฏิบัติการพยาบาลท่ีแต่ละ 
บุคคลต้องปฏิบัติให้ลอดคล้องกับตำแหน่งท่ีตนเองดำรงอยู่ และต้องเป็นผู้เช่ือมโยงงานระดับ
นโยบายของกลุ่มงานการพยาบาลลู่การปฏิบัติในระดับหน่วยงาน/หอผู้ป่วย รวมท้ังเป็นผู้นำในการ
ปฏิบัติการพยาบาล ให้คำปรึกษาและวินิจฉัยลังการโดยเฉพาะกรณีท่ีผู้ปฏิบัติไม่ลามารถแก้ไข
ปัญหาได้

พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย เป็นผู้ดำรงสถานภาพในตำแหน่งของผู้บริหารท่ีสำคัญใน 
องค์การ เพราะเป็นผู้อยู่ระหว่างผู้บริหารระดับต่าง  ๆ ขององค์การและผู้บริหารชองฝ่ายการพยาบาล 
กับบุคลากรพยาบาลซ่ึงเป็นผู้ปฏิบัติงาน ฉะน้ันจึงมีบทบาทหลายประการในฐานะของผู้บริหาร ซึง 
ต้องอาดัยทักษะความรู้ และความลามารถท่ีเหมาะลมสำหรับงานประ๓ ทน้ัน  ๆ ลักษณะงานท่ี
พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยปฏิบัติตามท่ีกองการพยาบาล (2539) ได้กำหนดไว้คือ
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1. ด้านบริหารบริการพยาบาล
1.1 บริหารงานบริการเพ่ือสร้างเลริมคุณภาพการบริการพยาบาลในหน่วยงาน/

หอผู้ป่วย
1.1.1 เป็นผู้นำในการกำหนดปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ 

ทางการพยาบาลในหน่วยงาน ลน์บลนุน ล่งเสริมให้มการนำใปเป็นแนวทางในการให้บริการและ 
พัฒนาคุณภาพบริการในหน่วยงาน

1.1.2 กำหนดมาตรฐานการบริการพยาบาล หรือแนวทางปฏิบัติการ
พยาบาลของหน่วยงาน/หอผู้ป่วยท่ีตอบสนองต่อปัญหาลาธารณสุขท้องกิน โดยให้ลอดคล้องกับ
มาตรฐานของกลุ่มงาน มาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานท่ีส่วนกลางกำหนด

1.1.3 ล่งเสริม สนับลนุนให้ผู้ปฏิบัติ การพยาบาลท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ
ให้การพยาบาลผู้ป่วยหรือผู้ใช้บริการลอดคล้องกับมาตรฐานการดูแลผู้ป่วยอย่างครบถ้วน ตอบ
สนองต่อความต้องการของผู้ป่วยท่ีเปล่ียนแปลงไป ท้ังในด้านการดูแลรักษาพยาบาลและการปฏิบัต 
กิจวัตรประจำวัน ให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว ทันเวลา เป็นท่ีพอใจของผู้ป่วย/ผู้ใช้บริการและญาติ

1.1.4 จัดการให้ผู้ป่วย/ผู้ใช้บริการในหน่วยงานได้ริบข้อมูลด้านการรักษา
พยาบาลท่ีถูกต้อง เกิดประโยชน์ต่อการวางแผน ประเมินการดูแลรักษาพยาบาลใต้อย่างรวดเร็ว 
และถูกต้อง รวมท้ังลดความเล่ียงทางด้านการเงินด้วย

1.1.5 จัดระบบบริการพยาบาลในหน่วยงาน/หอผู้ป่วยให้มีความคล่องต้ว 
ต่อการให้บริการท่ีมีคุณภาพ

1.1.6 กำหนดและควบคุมกำกับให้ผู้ปฏิบัติท่ีอยู่ในความรับผิดชอบให้การ 
พยาบาล ตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผู้ป่วย

อย่างต่อเน่ือง
1.1.7 ติดตาม ประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหน่วยงาน

1.2 บริหารบุคลากรในหน่วยงาน/หอผู้ป่วย
1.2.1 จัดตารางเวรเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลให้เหมาะลมกับปริมาณงาน 

ด้วยการจัดสรรอัตรากำสังท่ีเหมาะสมในแต่ละเวร โดยเจ้าหน้าท่ีแต่ละคนควรมีเวลาปฏิบัติงาน 40. 
ช่ัวโมง/สัปดาห์ และมีเวลาพักผ่อนเพียงพอ

1.2.2 จัดระเบียบการลาป่วย ลากิจ ลาพักผ่อนให้เหมาะสมและลอดคล้อง 
กับระเบียบการลาของกลุ่มงาน เพ่ือให้ง่ายต่อการจัดระบบอัตรากำสังท่ีคล่องตัว

1.2.3 พัฒนาและพ่ืนฟูความรู้แก่เจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลทุกระดับ
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1.2.4 ตรวจสอบ นิเทศ และประเมินผลการปฎิปัติงานของเจ้าหน้าท่ีระดับ 
ต่างๆ  ในหน่วยงาน/หอผู้ป่วย

1.3 การบริหารงานนโยบายท่ัวไป เป็นกิจกรรมท่ีสำดัญเก่ียวกับการ
บริการผู้ป่วยโดยตรง

1.3.1 ควบคุมกำกับ ดูแล จัดหาเส้ือผ้า วัสดุ ครุภัณฑ์ อุปกรณ์เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้ต่างๆ  และอ่ืนๆ  ท่ีจำเป็นในด้านการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะลมกับลักษณะงาน

1.3.2 ควบคุมกำกับ ดูแล และลังการเร่ืองความสะอาด ความเรียบร้อย 
ในหอผู้ป่วยให้ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจากการแพร่กระจายของเช้ือโรค

1.3.3 สร้างเลริมลัมพันธภาพและการประสานงานท่ีดีในระหว่างเจ้าหน้าท่ี 
ในหน่วยงาน เจ้าหน้าท่ีในทีมสุขภาพ ผู้ป่วย และญาติ ตลอดจนผู้มาติดต่องานต่างๆ

2. ด้านวิชาการ
2.1 ปฐมนิเทศเจ้าหน้าท่ีท่ีเช้าปฎิป่ติงานใหม่ทุกระดับในหน่วยงาน
2.2 ร่วมดำเนินการอบรมพ่ืนฟูวิชาการแก่เจ้าหน้าท่ี
2.3 วิเคราะห์และศึกษาปัญหาต่าง  ๆเพ่ือปรับปรุงแก้ใซงานด้านบริการพยาบาล 

ให้มืประสิทธิภาพย่ิงช้ืน
2.4 จัดทำคู่มือ แนวทางปฎิบติการพยาบาลสำหรับเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน
2.5 สนับสนุนให้เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานมืโอกาสเพ่ืมพูนความรู้ ความลามารถ 

และประสบการณ์ในการปฎิป้ติงานให้ก้าวหน้าย่ิงช้ืนโดยท่ัวถึง
2.6 เป็นท่ีปรึกษาของเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน ท้ังด้านวิชาการและการปฎิป่ติการ

พยาบาล
2.7 เป็นผู้ประลานงานกับอาจารย์พยาบาลประจำหน่วยงาน/หอผู้ป่วย จัดการ 

ฝึ กภาคปฎีป่ติให้สอดคล้องกับทฤษฎี
2.8 ปฎิป่ติงานอ่ืนๆ  ท่ีได้!ปมอบหมาย

3. ด้านบริการพยาบาล
ลักษณะปฏิป่ติงานด้านบริการพยาบาล จะช้ืนอยู่กับระดับการจัดตำแหน่ง

(Position Classification) ท่ีพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยดำรงอยู่ เซ่น พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยดำรง 
ตำแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 7 ลักษณะการปฎิบติงานด้านบริการจะเป็นไปตามบทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบํติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 เพยงแต่ลัดส่วนการ 
ปฏิป่ติด้านบริการจะน้อยกว่าผู้ปฏิปัติอ่ืน แต่หน้าท่ีหลักส่วนใหญ่จะเน้นไปด้านบริหารบริการ
พยาบาลในหน่วยงาน
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Duffield (1994) ได้ทำการศึกษาบทบาทหน้าท่ีของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย โดย 
ใช้กรอบแนวคิดของ Katz ซ่ึงกล่าวถึงองค์ประกอบของทักษะท่ีจำเป็นของผู้บริหารระด้บต้น 3

ประการศึอ
1. ทักษะทางด้านเทคน้ค (Technical skills) เป็นความลามารถในการปฎิป่ติงาน 

เก่ียวกับเทคนิค วิธีการและกระบวนการ เซ่น ความรู้เฉพาะทางหรือความลามารถในการวิเคราะห์ 
งาน ได้แก่งานด้านงบประมาณและการวางแผนงาน

2. ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human skills) เป็นความชำนาญในกิจกรรม 
ต่างๆ  เซ่น ความลามารถท่ีจะทำงานร่วมกับลมาซิกกลุ่มต่างๆ  และเป็นการสร้างความร่วมมือในการ 
ทำงานของทีม ทักษะน้ีนิยามโดยการรับรู้ของบุคคลหรือการมีสัมพันธภาพก ับ ผู้อ่ืน รวมถึงทักษะใน 
กระบวนการกลุ่ม การลร้างส่ิงแวดล้อมในการทำงานท่ีเหมาะสม เช้าใจการเคล่ือนไหวของกลุ่มและ 
การส่ือลารกับผู้อ่ึน

3. ทักษะทางด้านความคิด (Conceptual skills) เป็นความสามารถท่ีจะมอง 
องค์การในภาพรวมท้ังหมด เป็นการมองให้เห็นว่าแต่ละล่วนมืความสัมพันธ์กันและต้องพ่ึงพาซ่ึงกัน 
และกัน

การปฏิป่ติในแต่ละหน่วยงาน พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยนับได้ว่าเป็นผู้วางแนวทาง 
การดำเนินงานให้กับบุคลากรในหน่วยงาน โดยให้มืความสอดคล้องกับเป๋าหมายขององค์การน้ัน
ฉะน้ันพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยจำเป็นต้องมืผู้มืสมรรถนะในด้านต่างๆ  เพ่ือให้ลามารถปฎ๊ป่ติงานได้ 
อย่างมืประสิทธิภาพ พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์ (2526: 2-3) ได้กำหนดสมรรถนะหรือพฤติกรรมที'พึง 
ประสงค์ลำหรับผู้นำทางการพยาบาลไว้ แบ่งเป็น 3 กลุ่มสมรรถนะ ศึอ

1. สมรรถนะความเป็นวิชาชีพ (Professional-minded) คือ ความเป็นนักวิชาการใน
วิชาชีพพยาบาล (Scholor) หรือความเป็นผู้เช่ียวชาญทางการพยาบาล โดยจะต้องมีพฤติกรรมอ่ืน 
ประกอบด้วยคือ พฤติกรรมกล้าแสดงออก (Assertiveness) และพฤติกรรมเผชิญหน้า
(Confrontation) น่ันคือ ต้องเตรียมท้ังความรู้และพฤติกรรมท่ีจะส่ือสารความรู้ไปสู่ผู้อ่ืนท้ังในและ 
นอกวิชาชีพการพยาบาล

2. ลมรรถนะเซิงธุรกิจ (Business-minded) โดยจะต้องมีพฤติกรรมตามแนวธุรกิจ
หลายประการ คือ กล้าเล่ียง (Risk taking) การจัดการต่อความขัดแย้ง การจัดการต่อภาวะเครียด 
การตัดสินใจ ซ่ึงต้องอาตัยข้อมูลท่ีดีในการพิจารณาวินิจฉัยสังการ และการส่ือสาร ซ่ึงหมายถึง
การฟัง การพูด การอ่าน และการเชียน
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3. สมรรถนะเซงการเมือง (Political-minded) มืพฤติกรรมสำคัญอยู่ 3 ประการ คือ 
การเจรจาต่อรอง การเจรจาอย่างไม่เป็นทางการ และการจัดการต่อความขัดแย้ง โดยผู้นำต้อง 
ลามารถใช้ทฤษฎระบบ และมืความรู้ความเข้าใจระบบเศรษฐกิจ การเมือง และไวต่อปัญหาสังคม 
ปัจจุบัน

นอกจากน้ี วันทนา ถนกาญจน์ (2539) กล่าวถึงสมรรถนะท่ีพึงประสงค์สำหรับผู้นำ 
ทางการพยาบาลเพ่ิมอก 1 กลุ่มสมรรถนะคือ

4. สมรรถนะเซิงบริหาร ผู้นำทางการพยาบาลต้องมืความลามารถในการวางแผน
การจัดองค์การ การวินิจฉัยสังการ การควบคุม และการติดตามประเมินผล มืศิลปะ'ในการ'จูง'ใจ
ผู้ร่วมงาน ลามารถตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยความเหมาะลม มีการติดต่อส่ือสารท่ีสามารถโน้มน้าว
จิตใจผู้อ่ืน ลามารถมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตัวเองและบุคคลอ่ืนได้

นอกจากน้ีได้มืผู้ศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยอีกหลายท่าน เช่น
Christine (1992) ได้ศึกษาสมรรถนะในด้านบทบาทท่ีคาดหวังของผู้บริหารระคับต้นในโรงพยาบาล 
ชุมชนและเอกชน โดยใช้วิธีเดลฟายเทคนิค และได้แบ่งสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้น เป็น 4 
ประเภท คือ การบริหารจัดการไนหน้าท่ี การบริหารงานบุคคล การบริหารการดูแลผู้ปวย และ 
ภาวะผู้นำ Princeton and Gasper (1991) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารระคับต้นต้องมีสมรรถนะท่ีสำคัญ 
14 ประการ เพ่ือให้เขาประลบความสำเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ ได้แก่

- ความลามารถไนการติดต่อส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ
- ความสามารถไนการสรรหาคัดเลือกสมาซิกใหม่
- ทักษะด้านงบประมาณ
- ความลามารถในการตัดสินไจ
- ความสามารถในการประเมินผลการปฎํบํตงาน
- ความลามารถไนการหาเงินทุน
- ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
- ทักษะภาวะผู้นำ
- ความลามารถในการจัดองค์การ
- ทักษะด้านการวางแผนงาน
- ความสามารถไนการแก้ปัญหา
- สมรรถนะเซิงวิชาชีพ
- ความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาหน่วยงาน
- มีบุคลิกภาพท่ีคื มีความซ่ือสัตย์
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Hardt (1997: 37) กล่าวถึงปัจจัยความสำเร็จ 8 ประการสำหรับผู้บริหารข้ันต้น(First-line 
Leaders) ในการบริหารองค์การ ว่า ผู้บริหารข้ันต้นต้องมีสมรรถนะ 8 ประการ ได้แก่

1. ทักษะการจัดการท่ีมีฃอบเขต (Boundary Management Skills) เป็นความ 
สามารถในการสร้างและรักษาขอบเขตการมีสุขภาพดีระหว่างสมาชิกในทีม และระหว่างทีม

2. ทักษะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource Management Skills)
เป็นความลามารถในการจัดการหน้าท่ีต่างๆ  เซ่น การวางแผนงาน การจัดองค์การ การควบคุม 
การบริหารงานบุคคล การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการลอนผู้อ่ืนให้ 
สามารถทำหน้าท่ีเหล่าน้ีได้ มีความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนาทักษะและ
อาชีพสำหรับผู้อ่ืน มีความสามารถในการส่งเสริมและสนับสนุนกระบวนการคิดสร้างสรรค์ การ
ปฏิบัตงาน และการประเมินโครงการการฝ็ กอบรม

3. ทักษะการสร้างความเป็นอันหน่ึงอันเดียว (Integration Skills) เป็นความ 
ลามารถในการช่วยเหลือให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในงานของบริษัท มีความสามารถ 
ในการสร้างค่าน้ยมความรู้สึกยึดถึอความซ่ือสัตย์ระหว่างลูกจ้างกับบริษัท

4. ทักษะการเป็นพ่ีเล้ียง (Mentoring Skills) เป็นความลามารถในการส่งเสริม 
ผู้ปฏิบัติงานให้ใช้ความลามารถในการจัดการด้วยตนเอง

5. คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal Qualities) เป็นผู้ท่ีมีความยึดหยุ่น น่าไว้วางใจ 
มีความอดทน มีความยุติธรรม มองแต่ส่ิงท่ีเป็นจริง

6. ทักษะเชิงคุณภาพ (Quality Skills) เป็นผู้มีความรู้ในกระบวนการลู่คุณภาพ 
ประกอบด้วย การแก้ปัญหา การควบคุมกระบวนการด้วยวิธีทางสถิติ มีการลงมือปฏิบัติ การวางแผน 
งานและการประเมินโครงการปรับปรุงคุณภาพงาน

7. การสนับลนุนนวัตกรรม (Support for Innovation) เป็นความสามารถในการ 
สนับลนุน สนใจ และนำความคิดของลูกจ้างไปใช้ในการปรับปรุงระบบงาน

8. ทักษะการเอ้ืออำนวยแก่ทีมงาน (Team Facilitation Skills) เป็นความลามารถ 
ในการก่อต้ังและสนับลนุนทีมงานในสถานท่ีทำงาน
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วิภาดา ชีวะวัฒน์ (2527) ได้ศึกษาวิจัยคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของพยาบาล

หัวหน้าหอผู้ปวย พบว่า คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยทุกข้อในด้านการ 
พยาบาล ด้านการบริหารงาน และด้านบุคลิกภาพ อยู่ในระดับที่จำเป็น คุณลักษณะดังกล่าวคือ

1. ด้านการพยาบาล ได้แก่ ลามารถให้การพยาบาลแก่ผู้ป่วยได้ด้วยตนเองอย่าง
ถูกต้องตามกระบวนการพยาบาล ลามารถประเมินสภาพและวินิจฉัยปัญหาแล้วนำมาวางแผนการ 
พยาบาล บันทึกรายงานการพยาบาลและติดตามประเมินผลของการพยาบาล ลามารถแสดงหรือ 
สาธิตวิธการพยาบาลแก่ผู้ไต้บังดับบัญชาหรือนักศึกษาได้เป็นอย่างดี มีความรู้เร่ืองการพยาบาล
เฉพาะโรค และสามารถให้การพยาบาลได้ตามความต้องการของผู้ป่วย สามารถทำการพยาบาล
ฉุกเฉินได้เป็นอย่างดีเม่ือมีกรณีจำเป็นเกิดข้ึนในหอผู้ป่วย สามารถให้การพยาบาลด้วยเทคนิควิธีท่ีจะ 
ป้องกันตนเองและผู้อ่ึน ตลอดจนลิงแวดล้อมในหอผู้ป่วยจากการติดเช้ือและการแพร่กระจายเข้ึอโรค 
สามารถจัดวางแนวทางและการพยาบาลท่ีจะลดหรือป้องกันอาการแทรกซ้อนแก่ผู้ป่วย ลามารถช่วย 
เหลือผู้ป่วยในกรณีพึนฟูสมรรถภาพของตนเองให้กลับคืนล่สภาพปกติโดยเร็วท่ีลุด สามารถให้
สุขศึกษาแก่ผู้ป่วยและญาติ สามารถนำวิชาการใหม่  ๆ มาใช้ปรับปรุงการพยาบาลในหอผู้ป่วยได้ดีย่ิง 
ข้ึนอยู่เสมอ ลามารถใช้หรือดัดแปลงนำมาใช้ข้ึงวัสดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือต่าง  ๆ ท่ีจำเป็นต่อการ 
พยาบาล

2. ด้านการบริหารงาน ได้แก่ ลามารถบริหารงานในหอผู้ป่วยให้เป็นไปตามนโยบาย
ของฝ่ายการพยาบาลและของโรงพยาบาล สามารถจัดอัตรากำลังบุคลากรข้ึนทำงานได้เหมาะลมกับ 
ความต้องการในหอผู้ป่วยแต่ละเวร ลามารถวางแผนการทำงานล่วงหน้า จัดให้มีการดำเนินงานตาม 
แผน และติดตามผลงานเพ่ือปรับปรุงแผนให้ดีอยู่เสมอ สามารถมอบหมายงานให้แก'ผู้ใต้บังดับ
บัญชาตามระดับตำแหน่งและความลามารถอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร สามารถควบคุมและนิเทศ 
งานแก่บุคลากรในระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ลามารถจูงใจผู้ใต้บังดับบัญชาให้ต้ังใจปฏิป้ตงาน 
สามารถดำเนินการเพ่ือสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรให้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของตน 
สามารถกระจายงานในความรับผิดชอบให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะลม สามารถดัดสินใจ
วินิจฉัยลังการได้อย่างเหมาะลม ลามารถทำการปฐมนิเทศก่อนการเข้าทำงานแก่บุคลากร ลามารถ 
ประเมินผลการปฏิบํตงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสมและยุติธรรม สามารถทำหน้าท่ีใน 
การประสานงานกับบุคคลและฝ่ายต่างๆ  ท่ีเก่ียวข้องได้เป็นอย่างดี สามารถรายงานข่าวสารข้อมูลท่ี 
เป็นประโยชน์ ตลอดจนข้อขัดแย้งหรือปัญหาต่าง  ๆ ต่อผู้บังคับบัญชา สามารถจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ 
ครุภัณฑ์ท่ีจำเป็นสำหรับหน่วยงาน และจัดให้มีการดูแลซ่อมบำรุงอยู่เสมอ

3. ด้านบุคลิกภาพ ได้แก่ เป็นผู้มีคุณธรรม เป็นผู้มีสุขภาพดีทั้งกายและใจ เป็นผู้มี 
อาวุโสมากที่ลุดในหอผู้ป่วย มีความสุภาพ และเสมอต้นเสมอปลายต่อทุกคน เป็นคนเข้มแข็ง เชื่อม่ัน
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ในความสามารถของตนและกล้าแสดงออก มีระเบียบวินัยและตรงต่อเวลา ชือสัตย์สุจริต รับผิด,ชอบ 
ต่อหน้าที่ กระตีอรือร้นต่อการทำงานและขวนขวายหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เป็นผู้มี'นำ,ใจ 
และเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถให้คำแนะนำทั้งปัญหาส่วนตัวและเรื่องงาน ยอมรับฟังความ 
คิดเห็นของผู้อื่น ฉลาดและมีปฏิภาณด มีความอดทนและเสียสละเพื่องานและโรงพยาบาล สามารถ 
ใช้ภาษาพูดและภาษาเขียนใด้ดี มองเห็นความสำคัญของการพยาบาลผู้ปวยด้วยตนเองมากกว่าการ 
ที่จะบริหารงานในหอผู้ปวย

จันทร์เพ็ญ พาหงษ์ (2538) ได้ศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้า
หอผู้ป่วย โรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลท้ัวใป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า สมรรถนะท่ี 
สำคัญของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย มี 7 สมรรถนะ คือ ภาวะผู้นำ การอำนวยการและการจัดระบบ 
งาน การวางแผน การควบคุม วิชาการ การตลาด และการปฏิบตการพยาบาล ซ่ึงผู้วิจัยได้นำมาเป็น 
แนวทางในการศึกษาคร้ังน้ี มีรายละเอียดดังน้ี

1. สมรรถนะด้านการเป็นผู้นำ มีความสำคัญเป็นอันดับแรกและเป็นตัวประกอบที ่
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 51.1 ของความแปรปรวนทั้งหมด เป็นตัวแปรที่สามารถ 
บรรยายตัวประกอบในระดับปานกลางถึงดีเลิศ เนื่องจากในสภาวะการณ์ปัจจุบัน พยาบาลหัวหน้า 
หอผู้ป่วยต้องมีภาวะผู้นำเพื่อรักษาและประสานให้บุคลากรในหน่วยงานรวมตัวกันเป็นอันหนึ่งอัน 
เดียวกัน ทำให้บุคลากรรู้สึกมีความหมาย รู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง มีความรักและผูกพันกับ 
องค์การ ต้องการอุทิศตนเพื่องาน และความสำเร็จตามเป้าหมาย เมื่อพิจารณาการอธิบายสมรรถนะ 
ด้านภาวะผู้นำ พบว่า ตัวแปรดังกล่าวอธิบายการเป็นผู้นำบารมีที่สำคัญ 4 ด้าน คือ

1.1 ด้านการให้ความรัก ความเมตตาแก่ลูกน้อง คือ เป็นผู้มีนา,ใจ รู้จักการให้ 
สร้างความสาบัคคื และความสงบร่มเย็นในหน่วยงาน เข้าใจธรรมชาติและความแตกต่างของบุคคล 
เป็นมิตร ใจดี เป็นกันเอง ใกล้ชิดลูกน้อง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและรู้จักเลือกความคิดเห็น 
ท่ีดีและเหมาะสม สามารถเสริมสร้างและกระตุ้นแรงบันดาลใจได้

1.2 ด้านคุณสมบัติเฉพาะตัว ได้แก่ มีคุณธรรม จริยธรรม และปลูกฝังให้ลูกน้อง 
ยึดถือ รู้จักกาละเทศะ มีความเสียสละ อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีความ 
กระตือรือร้น พัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีความช่ือสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ี เวลา ตนเอง และบุคลากร มี 
สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี มีความยุติธรรมและเสมอต้นเสมอปลาย รู้จักควบคุมอารมณ์ มีความ 
หนักแน่น อดทน อดกล้ัน เป็นคนกล้าหาญ กล้าคิด กล้าพูด กล้าทำในส่ิงท่ีถูกต้อง และกล้าเผชิญ 
ปัญหาต่างๆ  ด้วยความม่ันใจ มีความประพฤติดี ลามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากรได้
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1.3 ด้านความสามารถในการปฎิป้ตงาน ได้แก่ มีทัศนคติท่ีดีต่อวิชาชีพ องค์การ 
และบุคลากร มีความยืดหยุ่นในการทำงาน มีทักษะในการเจรจาและการติดต่อส่ือลาร มีไหวพริบใน 
การตัดสินใจ เข้าใจปัญหาและลามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี มีความคิดริเริมลร้างสรรค์ สามารถ 
คิดด้นวิธีการใหม่ๆ  สามารถสร้างเครือข่ายในวิชาชีพ

1.4 ด้านการเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง ได้แก่ เป็นผู้มีอุดมการณ์ก้าวไกลและ 
คาดการณ์ล่วงหน้าได้ ถ่ายทอดจินตภาพและวิธีการทำให้จินตภาพน้ันเป็นจริง ปลูกฝังค่านิยม อุดม 
การณ์ให้ลูกน้องอยากอุทิศเพ่ือผู้รับบริการ เป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง

2. สมรรถนะด้านการอำนวยการและการจัดระบบงาน มีความสำคัญเป็นอันตับท่ี 2 
ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 3.9 ซองความแปรปรวนท้ังหมด และอธิบายสมรรถนะ 4 
ด้าน คือ

2.1 การบริหารคน ได้แก่ เป็นท่ีปรึกษา ให้คำแนะนำช่วยเหลือ และสนับสนุน 
บุคลากรในหอผู้ป่วย ลามารถล่งเสริมและสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิปัตงาน ลามารถล่งเสริมความ 
ลัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรโดยให้ยืดองค์กรเป็นหลัก สามารถปฐมนิเทศและฝึกหัดบุคลากรในหอ 
ผู้ปวยได้ สามารถประเมินผลการปฎิป้ตงานของบุคลากรได้อย่างเหมาะลมและยุติธรรม สามารถ 
ดำเนินการเพ่ือสนับลนุนและพัฒนาความเความลามารถของบุคลากร สามารถจัดอัตรากำลัง 
บุคลากรข้ึนทำงานได้เพียงพอ และเหมาะสมกับความต้องการของผู้ป่วยในแต่ละเวร ลามารถติดตาม 
นิเทศ ควบคุม กำกับดูแล และปรับปรุงเพ่ือให้บุคลากรทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ 
กำหนดบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรได้ พีจารณาความดีความชอบของบุคลากร 
โดยยืดหลักเกณฑ์ท่ีกำหนดไว้ ลามารถสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ  และสร้างงานท่ีท้าทายความสามารถ 
ของบุคลากร

2.2 การบริหารงาน ได้แก่ สามารถตัดสินใจ วินิจฉัยลังการได้อย่างเหมาะลม 
และใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่าและให้เกิดประโยชน์สูงสุด มอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมกับ 
สถานการณ์และบุคคล สามารถจัดลำตับความสำคัญของงานได้ ลามารถล่งเสริมและรักษา
บรรยากาศในหอผู้ปวยให้เอ้ือต่อการปฏิบตงาน สามารถพัฒนาหน่วยงาน และพัฒนาการทำงานโดย 
เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร สามารถทำงานเพ่ือประสานกิจกรรมท้ังหมดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ของบุคคลและหน่วยงาน มีความรู้และเข้าใจภารกิจและขอบข่ายในหอผู้ปวยของ 
ตน สามารถประเมินผลงานประจำในหอผู้ป่วย ใช้มาตรฐานการพยาบาลในการควบคุม ตรวจลอบ 
และประเมินผลเพ่ือคงไว้ซ่ึงมาตรฐานวิชาชีพ สามารถจัดและพัฒนาโครงสร้างการบริหารงานในหอ 
ผู้ปวย
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2.3 การติดต่อส่ือสาร ตัวแปรท่ีอธิบายได้แก่ ใช้คำพูดท่ีซัดเจน เข้าใจง่ายใน 
การข้ึแจงหรือลังงานแก่บุคลากรเพ่ือรักษาไว้ซ่ึงระบบส่ือลารท่ีมีประสิทธิภาพ แจ้งให้บุคลากรทราบ 
ถึงนโยบาย เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ระเบียบการ มาตรฐานการดูแล อัตรากำลัง และหน้าท่ีความรับ 
ผิดชอบ

2.4 การบริหารพัสดุ ไฒ้,ก่ สามารถตรวจสอบและจัดหาอุปกรณ์และเวชภัณฑ์ 
เพ่ือ'ใช้ใน'หอผู้ปวย ปรับปรุงระบบข้อมูลข่าวสาร ให้ข้อมูลท่ีถูกต้องครบถ้วนและซัดเจนแก่บุคลากร

3. สมรรถนะด้านการวางแผน มีความลำค์ญเป็นอันดับที่ 3 และเป็นตัวประกอบที ่
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 3.2 ของความแปรปรวนทั้งหมด ตัวแปรที่อธิบายได้แก่ มี 
ความรู้และเข้าใจในเรื่องการวางแผนกลยุทธ์ ลามารถเขียนแผนระยะสั้นระยะยาว แผนแม่บท และ/ 
หรือแผนการปฏิบัติงานได้ สามารถกำหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์และภารกิจชองแผนกลยุทธ์ได ้
ลามารถปรับปรุง พัฒนาแผนงานให้คงความทันสมัยได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ 
สามารถนำนโยบายหลักมาวางแผนกลยุทธ์ในหอผู้ปวย มีความรู้และเข้าใจนโยบายหลักและ

เป้าหมายของโรงพยาบาล สามารถวิเคราะห์ระบบและคาดการณ์ปัญหาต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นได้

ลามารถสร้างจินตภาพ (vision) ว่าหอผู้ปวยในอนาคตควรเป็นอย่างไร และมีกลยุทธ์ที่จะก้าวไปให ้
ถึงจุดนั้น ลามารถวางแผนพัฒนาบุคลากร สามารถวางแผนพัฒนางานบริการต่างๆ ในหอผู้ปวย 
ลามารถวางแผนการใช้เวลาได้อย่างเหมาะลมและคุ้มค่า สามารถวางแผนการจัดทำงบประมาณใน 
หอผู้บัวย สามารถวางแผนการประเมิน และสร้างรูปแบบการประเมินผลร่วมกับห์วหน้าหอผู้บัวยอื่นๆ 
ได้

4. สมรรถนะด้านการควบคุม มีความสำคัญเป็นอันดับท่ี 4 และเป็นตัวประกอบท่ี
ลามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 3 ของความแปรปรวนท้ังหมด ได้แก่ สามารถเก็บรวบรวม 
ข้อมูลและสถิติต่างๆ  ลามารถจัดทำบัญชีตรวจลอบ บำรุงรักษา และจำหน่ายวัสดุครุกัณฑ์ ลามารถ 
กำหนดปริมาณและประ๓ ทเวชกัณฑ์ท่ีจำเป็นต้องไข้ได้อย่างเหมาะลม สามารถประเมินค่ารักษา
พยาบาลได้ สามารถประมาณการคงอยู่และการออกจากงานของบุคลากรในหอผู้ปวย ควบคุมการใช้ 
วัสดุครุกัณฑ์ไห้เป็นไปอย่างประหยัด ถูกต้องและเหมาะลมกับชนิดของการใช้งาน สามารถจัดทำ
งบประมาณได้ สามารถประเมินแบบฟอร์มและการบันทึกทางการพยาบาล

5. สมรรถนะด้านวิชาการ มีความสำคัญเป็นอันตับท่ี 5 และเป็นตัวประกอบท่ี 
ลามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 1.5 ของความแปรปรวนท้ังหมด เม่ือพิจารณาสมรรถนะ 
ด้านวิชาการ พบว่า ลามารถอธิบายถึงสมรรถนะ 4 ด้าน คือ

Timbré*
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5.1 การวิจัย ได้แก่ ส่งเสริมและสนับสนุนการทำวิจัยในหอผู้ปวยและจัดให้
บุคลากรในหอผู้ป่วยร่วมทำวิจัย ลามารถนำผลการวิจัยมาประยุกตํใช้ในการปฎีป้ติการพยาบาล
สามารถทำวิจัยได้ ให้ข้อมูลการวิจัยท่ีถูกต้อง และให้ความร่วมมือในการทำวิจัยเป็นอย่างดี

5.2 การประชุม ได้แก่ สามารถจัดการประชุม กำหนดวาระการประชุม นำการ 
ประชุมและสรุปรายงานการประชุมได้ จัดให้บุคลากรในหอผู้ป่วยเช้าร่วมประชุม/สัมมนาทางวิชาการ 
ท่ีโรงพยาบาลจัดข้ึน

5.3 การผลิตและเผยแพร่ผลงาน ได้แก่ สามารถกระตุ้นและสนับลนุนให้ริเร ม 
เขยนบทความทางวิชาการ ลามารถนำเสนอและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ ผลิตและจัดหาคู่มือการ 
ปฎิป่ตการพยาบาล มาตรฐานการพยาบาล เอกลารทางวิชาการและล่ือการลอนต่างๆ  ลามารถจัด 
กิจกรรมทางวิชาการในหอผู้ป่วยอย่างสม่ําเสมอ จัดให้มืป้ายนิเทศทางวิชาการลำหริบประกาศข่าว 
ความรู้ท่ัวไป และความรู้ทางการแพทย์และพยาบาล

5.4 การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ภาคปฎิปติ ได้แก่ ให้ความร่วมมือ ประสาน 
งานกับฝ่ายการศึกษาในการฝึกปฎีปติของบุคลากรทางการพยาบาล

6. สมรรถนะด้านการตลาด มืความสำคัญเป็นอันดับท่ี 6 และสามารถอธิบายความ
แปรปรวนได้ร้อยละ 1.4 ของความแปรปรวนท้ังหมด ได้แก่ ลามารถวิจัยทางการตลาดเพ่ือจัดบริการ 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้ริบบริการ สามารถวิเคราะห์ต้นทุนและประสิทธิผลท่ีจะได้รับ
ลามารถวิเคราะห์ความคาดหวังและความต้องการของผู้รับบริการและวางแผนจัดบริการให้ลอด 
คล้องได้ ลามารถนำนวัตกรรมมาใช้พัฒนาบริการเพ่ือเป็นทางเลือกให้ผู้ใช้บริการดัดสินใจมาริบ
บริการ สามารถจัดหาทุนเพ่ือมาใช้จ่ายในกิจกรรมของฝ่ายการพยาบาล ลามารถจูงใจให้ผู้รับบริการ 
เห็นคุณค่าของการมืสุขภาพดี และต้องการมาใช้บริการสุขภาพ สามารถสร้างจุดเด่นของบริการ
พยาบาลโดยเน้นคุณภาพบริการ

7. สมรรถนะด้านการปฎิป้ติการพยาบาล มืความสำคัญเป็นอันดับท่ี 7 และลามารถ
อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 1.2 ของความแปรปรวนท้ังหมด ได้แก่ ลามารถลงมือปฏิป้ติ
กิจกรรมการพยาบาลได้ด้วยตนเอง ตรวจเย่ียมอาการผู้ป่วยอย่างลม่ําเสมอ สามารถรายงานอาการ 
เปล่ียนแปลง ความต้องการและปัญหาของผู้ป่วยต่อผู้ตรวจการหรือผู้เย่ียวข้องได้อย่างถูกต้อง
ลามารถให้สุขศึกษาแก่ผู้ป่วยและญาติเพ่ือให้สามารถดูแลตนเองได้ ลามารถสาธิตวิธีการพยาบาล 
แก่บุคลากรและนักศึกษาได้เป็นอย่างดี ลามารถวางแผนให้การพยาบาลโดยใช้กระบวนการพยาบาล 
ทฤษฎีทางการพยาบาล โดยยึดหลักการพยาบาลแบบองค์รวม มีความรู้และความชำนาญเฉพาะทาง 
ในด้านการปฎีปติการพยาบาล ลามารถนำวิชาการใหม่ๆ  มาใช้ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหอ
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ผู้ปวย สามารถใช้หรือดัดแปลงเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีจำเป็นต่อการพยาบาล สามารถให้การพยาบาล 
ด้วยเทคนิคปลอดเช้ือและป้องกันการแพร่กระจายของเช้ือโรค

พยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยต้องเป็นผู้ที่มืสมรรถนะครอบคลุมในทุกๆ ด้าน ดังที่ได้ 
กล่าวไปแล้ว เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืประสิทธิภาพ สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิด 
ชื้น และเนื่องจากพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยเป็นผู้บริหารที่ปฏิบัติงานใกล้ชิดกับบุคลากรพยาบาล ซ่ึง 
เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานเป็นด่านหน้ามากที่สุด ฉะนั้นพฤติกรรมของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย ย่อม 
มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรพยาบาล ดังท่ี สุลักษณ์ มีชู'ทรัพย์ (2534: 148) 
กล่าวว่า คุณภาพและลักษณะของหัวหน้างานมีความลัมพันธ์ใกล้ชิดกับคุณภาพและผลงานของ

หน่วยงานเป็นอันมาก ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยที่มีสมรรถนะที่เหมาะสมตาม 
ความต้องการ ย่อมทำให้องค์กรหรือหน่วยงานนั้นประสบผลสำเร็จ แต่การที่พยาบาลหัวหน้าหอ

ผู้ปวยจะมีสมรรถนะต่างๆ ตามที่ต้องการได้นั้นชื้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ McCorm ic

and Ligen (1985) ได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีปัจจัยที่ลัมพันธ์กับความลามารถในการปฏิบัติงานของ 
บุคคลว่า ชื้นอยู่กับปัจจัย 2 ประการ คือ

1. ปัจจัยด้านบุคคล (Individual Variables) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวช้องกับคุณลักษณะท่ี
แสดงออกถึงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะบุคคล และเป็นสาเหตุผลักดันให้บุคคลแต่ละคนมี
พฤติกรรมการทำงานแตกต่างกัน ได้แก่ ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ 
ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประลบการณ์ ความเช่ือและค่านิยม เป็นต้น

2. ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situation Variables) หมายถึง เง่ือนไขของเหตุการณ์ 
หรือลักษณะส่ิงแวดล้อมนอกตัวบุคคลท่ีมีผลต่อการแสดงความลามารถในการปฏิบัติงาน ปัจจัย 
เหล่าน้ีแยกพิจารณาได้อีก .2 ประการ คือ

- ตัวแปรทางกายภาพและงาน (Physical Variables) ได้แก่ ส่ิงท่ีเก่ียวกับ 
การปฏิบัติงาน เซ่น วิธีการทำงาน รูปแบบเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทำงาน สภาพเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
ในการปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมของสถานท่ีทำงาน

- ตัวแปรองค์การและลังคม (Organization and Social Variables) เซ่น 
ลักษณะโครงสร้างและนโยบายองค์การ ซนิดของการฝึกอบรม และการบังดับบัญชา ชนิดของส่ิงล่อ 
ใจ และสภาพแวดล้อมในลังคม
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สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ โดยผู้บริหารระดับสูง 
ต้องมองเห็นความสำดัญและให้การสนับสนุน ในการสร้างสรรคํให้พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยมี

สมรรถนะที่ต้องการ เพี่อการสร้างสรรค์พัฒนาวิชาชีพและลังคมต่อไป ดังเซ่นในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 ทิศทางของแผนพัฒนาฯ มีการพัฒนา 3 ด้าน คือ พัฒนาบุคคล พัฒนา 
ลายอาชีพและพัฒนาองค์การ ขึ้งข้อหนึ่งในวัตถุประสงค์ของการพัฒนาข้าราชการคือ พัฒนาสมรรถ 
ภาพชองข้าราชการในตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบันในเรื่อง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติให้ลอดคล้องกับการ 
เปลี่ยนแปลงต่างๆ เซ่น เปลี่ยนแปลงนโยบาย วิธีการทำงาน หรือมีการนำวิชาการและเทคโนโลย ี
ใหม่  ๆ มาใช้ เพี่อให้ลามารถทำงาน และ/หรือบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสงสำคัญและจำเป็น 
ที่ต้องปฏิบัติ (ญาดา ดาวพลังพรหม, 2539: 41)

ในการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้นำกรอบแนวคิด 
สมรรถนะท่ีสำคัญของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยมาจากผลการวิเคราะห์ตัวประกอบสมรรถนะของ 
พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยของจันทร์เพ็ญ พาหงษ์ (2539) เน่ืองจากสมรรถนะเหล่าน้ันสอดคล้องกับ 
สภาพการณ์ปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงต่างๆ  เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว และได้กำหนดปัจจัยท่ีสัมพันธ์ 
กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานซองพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยดังน้ี ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ 
การศึกษา ระยะเวลาท่ีดำรงตำแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิป่ตงานในองค์การ การได้รับการอบรมด้านการ 
บริหาร และความทนทานของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย ปัจจัยด้านสถานการณ์ได้แก่ การได้รับการ 
เลริมลร้างพลังอำนาจในงาน (ตัวแปรทางกายภาพและงาน) เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีหัวหน้ากลุ่มงาน 
การพยาบาลดำเนินการจัดการกับล่ีงแวดล้อมในองค์การเพ่ีอให้พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยลามารถ 
ปฏิบัติงาน1ได้เต็มกำลังความลามารถ และภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล (ตัวแปรทาง 
องค์การและลังคม) เป็นวิธีปฏิป่ตต่อพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยโดยใช้พฤติกรรมภาวะผู้นำท่ีเหมาะสม 
ในการโน้มน้าวจิตใจของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยให้ลามารถปฏิป่ตงานได้มากกว่าท่ีคาดหวังไว้
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2. ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคลก ับสมรรถนะของพยาบาลห ัวหนาหอผ ู้ป ่วย

ความสามารถในการปฎิป่ตงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน และเก่ียวข้องกับ
ปัจจัยหลายด้านร่วมกัน เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติไม่เหมือนกัน ทำให้แสดง 
ความฉลาด หรือความลามารถเฉพาะตัว มีความเทางวิชาการใม่เหมือนบุคคลอ่ืน ช่ึงมีผลทำให้
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลมีความแตกต่างกัน(ลวัสด้ิสุ คนธรังษี, 2517 อ้างถึงในวนิภา 
ว่องวัจนะ, 2534) ลอดคล้องกับแนวคิดของ กรองแก้ว อยู่สุข (2537: 19) ว่า แต่ละคนจะมีลักษณะ 
เฉพาะของตนไม่เหมือนผู้อ่ืน ระหว่างท่ีเจริญว้ยทุกคนจะมีประลบการณ์ผ่านเข้ามาในชีวิต ได้แก่ การ 
ศึกษา การเล้ียงดู การอบรม สภาพแวดล้อมทางลังคม ซ่ึงทำให้แต่ละคนมีค่านิยม ทัศนคติ และ 
บุคลิกภาพแตกต่างกันข้ึนไปอก ส่งผลถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกจึงแตกต่างกัน McCormic and 
Ligen (1985) ได้สรุปว่า ความลามารถในการปฎิป้ติงาน ประกอบด้วยหลายปัจจัย คือ ปัจจัยด้าน 
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ประลบการณ์ ความเช่ือ ค่านิยม ความสนใจ ความนึกคิด 
บุคลิกภาพ ทักษะ เป็นต้น และปัจจัยด้านสถานการณ์ ได้แก่ ลักษณะงานสภาพแวดล้อมในการ 
ปฎิบัติงาน โครงสร้างและนโยบายขององค์การ

ในการศึกษาครั้งนี้ ทำการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ลัมพันธ์กับสมรรถนะของพยาบาล

หัวหน้าหอผู้ป่วย ได้กำหนดปัจจัยส่วนบุคคลของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย คือ อายุ ระตับการศึกษา 
ระยะเวลาที่ดำรงตำแหน่ง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพ และการได้รับการอบรมด้านการบริหาร

2.1 อายุ บุคคลเมื่อมีอายุมากขึ้น จะมีการพัฒนาตามวัยและลังสมประลบการณ  ์
ชีวิตมีการปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลา ทำให้ความคิด ความรู้สึกต่อตนเองเปลี่ยนแปลง 
เรียนรู้และแสวงหาวิธีปฏิบัติ หรือกิจกรรมใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของตน เพ่ือให้ตนเอง 
เกิดความรู้สึกมั่นคง และพึงพอใจ (จินตนา ยูนิ,พันธุ, 2534: 55) ตังนั้น ย่อมมีโอกาสในการเรียนรู้และ 
เห็นส่ิงต่างๆ มากขึ้น และนำข้อมูลทีไ่ด้รับรู้มาแล้ว ช่วยสนับลนุนในการตัดสินใจในการกระทำให้ม ี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้ที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณ์ในการเผชิญปัญหาและมีความลามารถใน 
การแก้ปัญหาได้ดีกว่าผู้ที่มีอายุน้อย (Luckmann and Sorensen, 1987 อ้างถึงใน เสาวภา ลีเหน่ียง, 
2539) ความสามารถหลายอย่างอาจเรียนรู้ได้ในระหว่างวัยเด็ก วัยรุ่น และอาจเปลี่ยนแปลงได้ตาม 
สถานการณ์ (สมยศ นาวีการ, 2523) เพราะวัยของบุคคลจะปรุงแต่งความรู้สึกนึกคิด ความสนใจ 
ทัศนคติให้แตกต่างกัน บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีสิ่งตังกล่าวมากกว่าคนอายุน้อย (อุทัย หิรัญโต, 
2524) แต่จากการศึกษาของ ดาริณ ี สมศรี (2535) พบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยที่มีอายุต่างกัน มีการ
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ปฏิบัติงานด้านการวางแผน การดำเนินงาน และการประเมินผลการนิเทศ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัย 
ลำกัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงลอดคล้องกับการศึกษาของเสาวภา ลีเหน่ียง (2539) ซ่ึงพบว่า อายุไม่ 
มีความสัมพันธ์กับความเป็นเลิศในเชิงบริหารของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล ตามการรับรู้ของหัวหน้า 
หอผู้ปวยโรงพยาบาลเอกซน

2 . 2  ร ะ ด ับ ก า ร ศ ึก ษ า  ก า ร ศ ึก ษ า ห ม า ย ถ ึง  ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ภ า ย ใ น ห ้อ ง เ ร ีย น ท ี่เ ป ็น  
ไ ป อ ย ่า ง ม ีร ะ เ บ ีย บ  แ บ บ แ ผ น  ( ล ม ย ศ  น า ว ีก า ร ,  2538: 161) ร ะ ด ับ ก า ร ศ ึก ษ า เ ป ็น เ ค ร ื่อ ง แ ส ด ง ใ ห ้เ ห ็น ถ ึง  
ร ะ ด ับ ข ั้น ข อ ง ก า ร ศ ึก ษ า ท ี่ผ ู้น ั้น ไ ด ้ร ับ ต า ม ม า ต ร ฐ า น  ก า ร ศ ึก ษ า ท ำ ใ ห ้ไ ด ้ร ับ ศ า ส ต ร ์ค ว า ม เ ต ่า ง ๆ  เ พ ื่อ น ำ  
ม า ป ร ะ ย ุก ต ์ใ ' ช ้ใ น ก า ร ป ฎ ิน ัต ิง า น  ท ำ ใ ห ้บ ุค ค ล น ั้น ส า ม า ร ถ ว ิเ ค ร า ะ ห ์ป ัญ ห า ห ร ือ ส ภ า พ ก า ร ณ ์ต ่า ง ๆ  โ ด ย  
ใ ช ้ห ล ัก ก า ร ห ร ือ อ ง ค ์ค ว า ม ร ู้ท ี่ไ ด ้ร ับ ม า  Raiff and Shore (1993: 105) ท ำ ก า ร ว ิจ ัย เ บ ื้อ ง ต ้น พ บ ว ่า  
ร ะ ด ับ พ ื้น ฐ า น ก า ร ศ ึก ษ า ท ี่ต ่า ง ก ัน ม า ก  ส า ม า ร ถ ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ผ ล ข อ ง ง า น ท ี่ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ แ ล ะ ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ  
ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง ง า น  ซ ึ่ง ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ค ำ ก ล ่า ว ข อ ง  อ า ภ า  โ ล จ า ย ะ  (2538) ว ่า  ค ว า ม แ ต ก ต ่า ง ข อ ง ก า ร  
ศ ึก ษ า ท ำ ใ ห ้ค น ม ีค ว า ม ล า ม า ร ถ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  แ ล ะ ก า ร พ ัฒ น า ต น เ อ ง ไม่เ ท ่า ก ัน  ฉ ะ น ั้น อ า จ ก ล ่า ว ไ ด ้ว ่า  
บ ุค ค ล ท ี่ม ีร ะ ด ับ ก า ร ศ ึก ษ า ส ูง  ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ย ่อ ม ส ูง ด ้ว ย  ซ ึ่ง ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง  
ว ัน เ พ ็ญ  เ ล ิศ ม ง ค ล น า ม  (2529) พ บ ว ่า  ค ว า ม ล า ม า ร ถ ใ น ก า ร ด ัด ส ิน ใ จ ส ัง ก า ร ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ ง  
ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ว ย ท ี่ม ีว ุฒ ิก า ร ศ ึก ษ า แ ต ก ต ่า ง ก ัน  ม ีร ะ ด ับ ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ต ก ต ่า ง ก ัน อ ย ่า ง ม ีน ัย ส ำ ค ัญ ท า ง  
ส ถ ิต ิท ี่ร ะ ด ับ  .05 แ ต ่ไ ม ่ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง  เ ส า ว ภ า  ล ีเ ห น ี่ย ง  (2539) ซ ึง จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า พ บ ว ่า  
ร ะ ด ับ ก า ร ศ ึก ษ า  ไม่ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ค ว า ม เ ป ็น เ ล ิศ ใ น เ ช ิง บ ร ิห า ร ข อ ง ห ัว ห น ้า ฝ ่า ย ก า ร พ ย า บ า ล

2.3 ระยะเวลาท่ีดำรงตำแหน่ง การมีระยะเวลาท่ีดำรงตำแหน่งพยาบาลหัวหน้า
หอผู้ปวยนาน ย่อมหมายถึงการมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านการบริหารมาก ฉะน้ัน
สมรรถนะในการปฏิบัติงานย่อมสูงข้ึน เน่ืองจากการมีประสบการณ์มาก ทำให้มีโอกาสท่ีจะเผชิญ 
ปัญหาต่างๆ  มาก ย่อมมีความเช้าใจในงานท่ีปฏิบัติและรับผิดชอบได้ดี และลามารถจะคาดการณ์ถึง 
ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนดีกว่า ( Nigro and Nigro, 1984) และผลการวิจัยของ Corroran (1981 อ้างถึงใน 
นิตยา แพร่วานิชย์, 2534) พบว่า ประลบการณ์ช่วยให้ทักษะทางการบริหารของหัวหน้าหอผู้ปวยเพ่ืม 
ข้ึน และมีความกล้าท่ีจะเผชิญปัญหาต่าง  ๆ ไ ด ้ดี ซ่ึงจะส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน นอก 
จากน้ีหากบุคคลมีประสบการณ์ในเร่ืองท่ีจะประกอบกิจกรรม จะก่อให้เกิดความม่ันใจ และหาก
ประสบการณ์ท่ีมีมากพอท่ีจะทำให้เกิดความชำนาญด้วย ก็จะช่วยให้การประกอบกิจกรรมน้ันๆ
ถูกต้องและรวดเร็วข้ึน (คณะอนุกรรมการการศึกษาและวิจัยทางการศึกษาพยาบาลและศูนย์ประลาน 
งานการศึกษาพยาบาล, 2529: 61) ดังน้ันประสบการณ์จึงเป็นองค์ประกอบท่ีลำกัญประการหน่ึงท่ี 
ส่งเสริมสมรรถภาพในการทำงาน ดังท่ี Manthey (1989: 17) กล่าวไว้ว่า ประลบการณ์ คือ ครูท่ีดีท่ี
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ส ุด  ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง เ ส า ว ภ า  ส ีเ ห น ี่ย ง  ( 2 5 3 9 )  พ บ ว ่า  ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ก า ร ท ำ ง า น ใ น ต ำ แ ห น ่ง  
บ ร ิห า ร ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง ล บ ร ะ ด ับ ต ํ่า ก ับ ค ว า ม เ ป ็น เ ล ิศ ใ น เ ซ ิง บ ร ิห า ร

2 . 4  ร ะ ย ะ เ ว ล า ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิง า น ใ น ว ิช า ช ีพ  ก า ร ท ี่บ ุค ค ล ด ำ ร ง อ ย ู่ใ น ว ิช า ช ีพ น า น  ท ำ ใ ห ้
ก า ร เ ร ีย น ร ู้ร ะ บ บ ง า น ข อ ง ว ิช า ช ีพ ม า ก ข ึ้น  เ ก ิด ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ ว ิช า ช ีพ แ ล ะ ท ุ่ม เ ท ก า ร ป ฎ ิบ ํต ง า น
เ พ ื่อ ว ิช า ช ีพ  ท ำ ใ ห ้ไ ด ้ร ับ ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ใ น ก า ร ป ฎ ิป ต ง า น ม า ก ข ึ้น  ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น จ ึง ส ูง ข ึ้น  
จ า ก ผ ล ก า ร ว ิจ ัย ข อ ง  Maynard ( 1 9 9 6 )  ใ ห ้ก า ร ส น ับ ส น ุน ว ่า  จ ำ น ว น ป ีข อ ง ก า ร ม ีป ร ะ ล บ ก า ร ณ ์ใ น ว ิช า ช ีพ  
ก า ร พ ย า บ า ล  ม ีอ ิท ธ ิพ ล ต ่อ ข ั้น ต อ น ข อ ง ก า ร พ ัฒ น า ท ัก ษ ะ  ล อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง  ล า ย บ ัว  ว ง ด  ั
ไ พ โ ร จ น ์ ( 2 5 3 9 )  ว ่า  พ ย า บ า ล ท ี่ม ีป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ก า ร ท ำ ง า น  แ ล ะ ร ะ ย ะ เ ว ล า ข อ ง ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ใ น ส า ข า  
ก า ร พ ย า บ า ล ใ น ห น ่ว ย ง า น ป ัจ จ ุบ ัน ท ี่ม า ก ข ึ้น  ท ำ ใ ห ้เ ก ิด ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก ก ับ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร  
ป ฎ ํบ ัต ิง า น  แ ต ่ไ ม ่ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง  ว ร ร ณ ว ิไ ล  จ ัน ท ร า ภ า  แ ล ะ ค ณ ะ  ( 2 5 2 3 )  ซ ึ่ง พ บ ว ่า  ร ะ ย ะ  
เ ว ล า ใ น ก า ร ท ำ ง า น ไ ม ่ม ีอ ิท ธ ิพ ล ต ่อ ผ ล ส ัม ฤ ท ธ ิไ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ ง พ ย า บ า ล ใ น ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย

2.5 การได้รับการอบรมด้านการบริหาร เม่ือบุคลากรทำงานไปแล้วระยะหน่ึง
สภาพแวดล้อมหรือความก้าวหน้าทางวิทยาการท่ีเปล่ียนแปลงไป อาจจะทำให้บุคลากรตามไม่ทัน
ความเปล่ียนแปลงดังกล่าวก็ได้ ดังน้ันต้องมีการจัดให้ใด้รัปการอบรมให้ตามทันเหตุการณ์ดังกล่าว 
(ธงชัย สันติวงษ์, 2533: 357) การอบรม เป็นเคร่ืองมือสำคัญเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และผลจากการอบรม ทำให้บุคคลน้ันเกิดทักษะในการวิเคราะห์และ 
แก้ปัญหา มีความเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิปัติงาน ทำให้องค์การมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน
(กรองแก้ว อยู่สุข, 2537: 199, 206) ฉะน้ันกล่าวได้ว่า การได้รับการอบรมด้านบริหารเป็นการเพ่ิม 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลห์วหน้าหอผู้ปวย ซ่ึงลอดคล้องกับการศึกษาของ เลาวภา 
สีเหน่ียง (2539) ว่าการศึกษาอบรมเพ่ิมเติมทางการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ํากับความ 
เป็นเลิศในเซิงบริหารอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่การศึกษาของดาริณี สมศรี (2535) 
พบว่า หัวหน้าหอผู้บัวยท่ีเคยได้รับการอบรมเก่ียวกับการบริหารการพยาบาล มีการปฏิบัติงานด้าน 
การวางแผน การดำเนินการ และการประเมนผลการนิเทศไม่แตกต่างกับหัวหน้าหอผู้ปวยท่ีไม่เคยได้ 
รับการอบรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
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3. แนวคิดเก่ียวกับความทนทาน (Hardiness)

3.1 ความหมายของความทนทาน
เป็นเวลานานมากท่ีนักปรัชญาและนักสังคมศาสตร์ได้สังเกตว่า บุคคลบางคนมีการ 

ปรับตัวของชีวิตดีกว่า เป็นเพราะลักษณะบุคลิกภาพ (Sheridan and Radmacher, 1992: 161) 
แนวคิดของความทนทาน เกิดข้ึนคร้ังแรกโดย Kobasa ในปี ค.ศ. 1979 ซ่ึงได้ต้ังข้อสังเกตว่า หลายคน 
มีความเครียดจากเหตุการณ์ในชีวิตในระตับสูงพอ  ๆ กัน บางคนสามารถเอาชนะความเครียดน้ันได้ 
โดยไม่เกิดความเจ็บปวย แต่บางคนมีความเจ็บป่วยเกิดข้ึน จึงทำไห้ Kobasa สนใจศึกษาถึงลาเหตุท่ี 
ทำไห้บุคคลมีความต้านทานต่อความเครียดสูงโดยไม่เกิดความเจ็บป่วย โดยเร่ิมศึกษาในผู้บริหารทาง 
ธุรกิจระตับสูง เพ่ือมองหาบุคคลท่ีเกิดความเจ็บป่วยซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดในวิถีชีวิตของเขา 
และบุคคลซึ่งไมเ่กิดความเจ็บป่วย เขาได้แบ่งกลุ่มเป็นกลุ่มผู้บริหาร'ซ่ึงมีประลบการณ์เร่ึอง
ความเครียดมากระหว่างการทำงาน 3 ปีแรก และบุคคลซ่ึงมีประสบการณ์ความเครียดน้อย หลัง'จาก 
น้ันจึงมองเฉพาะผู้บริหารท่ีมีภาวะเครียดสูง ฟรียบเทียบบุคคลเหล่าน้ีท่ีมีความเจ็บป่วยมาก กับ
บุคคลท่ีมีความเจ็บป่วยน้อยเพ่ือมองหาความแตกต่างของพวกเขา และพบว่า ผู้บริหารท่ีมีภาวะ 
เครียดสูงแต่มีลุฃภาพดี มีรูปแบบบุคลิกภาพหลายแง่มุม ซ่ึง Kobasa เรียกว่า ความทนทาน 
(Hardniness) (Taylor, 1995: 261)

Kobasa, Maddi, and Kahn (1982, cited in Florian, Mikulincer and Taubman, 
1995: 687) กล่าวว่า ความทนทาน หมายถึง กลุ่มของลักษณะส่วนบุคคลซ่ึงทำหน้าท่ีเหมือนตัวต้าน 
ทาน เม่ือประสบกับภาวะเครียด'จากเหตุการณ์โน1ชีวิต

Dillard (1993: 126) ได้ให้คำจำกัดความของความทนทานว่า เป็นลักษณะส่วน 
บุคคลซึ่งลามารถทำให้ผู้นำมีความสามารถและเสริมสร้างพลังอำนาจต่อการทนและปรับตัวต่อการ 
เปล่ียนแปลง และภาวะเครียด

โ ด ย ส ร ุป แ ล ้ว  ค ว า ม ท น ท า น  เ ป ็น บ ุค ล ิก ล ัก ษ ณ ะ ข อ ง บ ุค ค ล ท ี่ล า ม า ร ถ ต ้า น ท า น แ ล ะ  
ป ร ับ ต ัว ต ่อ ภ า ว ะ เ ค ร ีย ด ข อ ง เ ห ต ุก า ร ณ ์ใ น ช ีว ิต ไ ด ้

3.2 องค ์ประกอบของความทนทาน
K o b a s a  อ ธ ิบ า ย ว ่า  ค ว า ม ท น ท า น  ค ือ ก ล ุ่ม ข อ ง ท ัศ น ค ต ิ ค ว า ม เ ช ื่อ  แ ล ะ แ น ว โ น ้ม ข อ ง  

พ ฤ ต ิก ร ร ม  ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย  3  ส ่ว น  ค ือ  ค ว า ม ย ึด ม ั่น  ( C o m m i t m e n t )  ค ว า ม ล า ม า ร ถ ใ น ก า ร ค ว บ ค ุม  
ส ถ า น ก า ร ณ ์ ( C o n t r o l )  แ ล ะ  ค ว า ม ท ้า ท า ย ( C h a l l e n g e )  ( K o b a s a , 1 9 7 9 )
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ความยึดมน หมายถึงลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงความสามารถที่จะเชื่อในj  1 , ม ั่J . ’ 0 ^ I ไค ว า ม จ ร ิง  ค ว า ม ส ำ ค ัญ  แ ล ะ ค ุณ ค ่า ท ีน ่า ส น ใ จ ข อ ง ล ิง ท ีต น ก ำ ล ัง ก ร ะ ท ำ อ ย ู่ ร ว ม ถ ึง ค ว า ม ค ัง ใ จ ท ีจ ะ  
ก ร ะ ท ำ บ า ง อ ย ่า ง โ ด ย ม อ ิท ธ ิพ ล  ห ร ิอ ส า ม า ร ถ ค ว บ ค ุม ส ถ า น ก า ร ณ ์ข อ ง บ ุค ค ล แ ล ะ ล ัง ค ม ซ ึ่ง ต น เ อ ง เ ข ้า ไ ป  
เ ก ี่ย ว ข ้อ ง  บ ุค ค ล ท ี่ม ีค ว า ม ย ึด ม ั่น ส ูง อ า จ ม ีค ว า ม ร ู้ส ึก ว ่า ม ีแ ร ง ก ร ะ ต ุ้น อ ย ่า ง ม า ก ต ่อ จ ิต ใ จ ท ี่จ ะ  “ ค ง อ ย ู่, ,  ใ น  
ส ถ า น ก า ร ณ ์ แ ล ะ เ ผ ช ิญ ก ับ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร แ ล ะ ผ ล ท ี่ต า ม ม า ข อ ง ม ัน  (Florian, Mikulincer, and 
Taubman: 693) น อ ก จ า ก น ี้ บ ุค ค ล ท ี่ม ีค ว า ม ย ึด ม ั่น จ ะ ส ำ น ึก ถ ึง เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง ต น  ซ ึ่ง ท ำ ใ ห ้เ ข า ล า ม า ร ถ  
แ ย ก แ ย ะ แ ล ะ ห า ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง เ ห ต ุก า ร ณ ์ ส ิง ข อ ง  ห ร ือ บ ุค ค ล ท ี่อ ย ู่ใ น เ ห ต ุก า ร ณ ์น ั้น  บ ุค ค ล ใ น พ ว ก น ี้จ ะ  
ไ ม ่ห ล ก ห น ึต น เ อ ง ห ร ิอ ส ง แ ว ด ล ้อ ม  จ ะ เ ข ้า ไ ป ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ก า ร พ ้ฒ น า ต น เ อ ง แ ล ะ ล ิง แ ว ด ล ้อ ม  พ ล ัง ท ี่ไ ด ้ 
จ า ก ค ว า ม ย ึด ม ั่น จ ะ ท ำ ใ ห ้บ ุค ค ล ม ีค ว า ม เ ข ้ม แ ข ็ง  แ ล ะ ด ำ ร ง ไ ว ้ซ ึ่ง ก า ร ม ีส ุข ภ า พ ด ีเ ม ึ่อ เ ผ ช ิญ ก ับ ค ว า ม
ก ด ค ัน  ซ ึ่ง ต ่า ง ก ับ บ ุค ค ล ท ี่ไ ม ่ม ีค ว า ม ย ึด ม ั่น  ม ัก จ ะ ไ ม ่ม ีเ ป ้า ห ม า ย ใ น ช ีว ิต  ร ู้ส ึก ท ้อ แ ท ้ ห ม ด ก ำ ล ัง ' ใ จ เ ม ื่อ  
ต ้อ ง เ ผ ช ิญ ก ับ ค ว า ม ก ด ค ัน ใ น ช ีว ิต  แ ล ะ อ า จ น ำ ไ ป ส ู่ก า ร เ จ ็บ ป ่ว ย ใ น ท ี่ล ุด

ความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ หมายถึงลักษณะของบุคคลท่ีแสดง
ออกถึงความเช่ือว่า ตนลามารถควบคุมหรือมีอิทธิพลอยู่เหนือเหตุการณ์ต่างๆ  ในชีวิตของเขา บุคคล 
มีความเช่ือในการมีอำนาจควบคุมภายในตน หริอเริยกว่าอำนาจภายในตน ซ่ึงมีความเช่ือว่า การ 
กระทำของตนเองลามารถจัดการกับความเครียดได้ และเห็นว่าเป็นส่ิงท้าทายทำให้เกิดการเติบโต คัง 
น้ันเขาจะมองเหตุการณ์ต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนว่า เกิดจากการกระทำของเขาเอง ไม่ได้เกิดจากโชคซะตา หรือ 
อำนาจของผู้อ่ืน เม่ือประลบกับเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด เขา'จะรบรู้,ว่า ส่ิงน้ันเป็นผลจากการ 
กระทำท่ีเกิดข้ึนก่อนหน้า และเขาจะวางแผนในการตอบสนองความเครียดได้อย่างเหมาะสม ตรงข้าม 
กับบุคคลท่ีมีความเช่ืออำนาจภายนอกตน เขาจะรู้สึกว่าตัวเขาอยู่ภายใต้โชคชะตาหรืออำนาจของ
ผู้อ่ืน เขาจะไม่ช่วยตนเอง เพราะรู้สึกว่าตนไม่มีความลามารถท่ีจะควบคุมสถานการณ์ได้ เม่ือต้อง 
เผชิญกับความเครียด

ความท้าทาย หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความเช่ือว่า การเปล่ียน 
แปลงเป็นเร่ืองปกติธรรมดาในชีวิตมากกว่าจะเช่ือว่าทุกส่ิงคงอยู่โดยไม่มีการเปล่ียนแปลง และการ
เปล่ียนแปลงน้ีช่วยส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเจริญเติบโตมากกว่าเป็นการคุกคามต่อการเจริญ 
เติบโต บุคคลท่ีมองเห็นคุณค่าของการเปล่ียนแปลงไปในทางบวกหรือทางท่ีดีและท้าทายต่อชีวิต
บุคคลน้ันจะแสวงหาส่ิงท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง มีความรู้สึกกล้าเล่ียง และทำให้เกิดการเติบโต 
โดยผ่านทางเหตุการณ์ในชีวิตท่ีสร้างความกดคันให้น้ี

ดังน้ัน บุคคลท่ีมีลักษณะของความทนทาน เม่ือเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ในชีวิตท่ีเต็ม 
ไปด้วยความเครียด เขาจะพยายามปรับเปล่ียนเหตุการณ์น้ัน (control) ให้กลายเป็นความท้าทาย 
(challenge) อันสอดคล้องกับเป้าหมายในชีวิต (commitment) ทำให้สามารถเอาชนะความเครียด
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โดยปราศจากความรู้สืกว่าเป็นภาวะคุกคามของจิตใจ ชึ่งจะเป็นผลให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ และเจริญ

เติบโตใน?วิต

จากการดีกษาของ Kobasa (1979 cited in Sheridan and Radmacher, 1992: 
161) พบว่า บุคคลที่มีความทนทาน จะมีระดับของความยึดมั่น และความสามารถในการควบคุม 
สถานการณ์ และความท้าทายในชีวิตของเขาสูง Taylor (1995: 262) กล่าวว่า การที่บุคคลที่มีความ 
ทนทานเป็นผู้มีสุขภาพทางกายและจิตดี อาจเป็นจากผลของความรู้สึกยึดมั่น ความลามารถในการ 
ควบคุมสถานการณ์ และความท้าทายของเขา ทำให้เขาประเมินดักยภาพความเครียดของเหตุการณ์ 
ในชีวิตว่าเป็นสิงที่เกิดผลในทางส่งเสริมมากกว่าในบุคคลที่ไม่มีความทนทาน ดังนั้น เขาอาจกระทำ 
พฤติกรรมในทิศทางเพี่อค้นหาเหตุการณ์เหล่านี้ เพี่อรวบรวมมันเข้าลูชีวิตของเขา และเพี่อเป็นการ 
เรียนรู้จากมัน ซึ่งอาจเป็นสิ่งที่มีค่าในอนาคต นอกจากนั้นบุคคลที่มีความทนทาน ยังมีการใช้กลยุทธ์ 
ในการจัดการยับปัญหาได้อย่างมีประสิทรภาพ เช่น การจัดการที่เน้นปัญหา (problem - focused 
coping) และการแสวงหาการสนับลนุนจากสังคม และเป็นไปได้น้อยมากที่จะพบว่าพวกเขาจะเป็นผู ้
หลีกหนีปัญหา ในบุคคลที่มีสักษณะของความทนทานน้อย จะพบว่าสิ่งแวดล้อมรอบตัวน่าเบื่อ ไม่ 
น่ารื่นรมย์ เป็นสิ่งคุกคาม โดยเขาจะรู้สึกสูญเลียอำนาจที่จะเผชิญการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ และมี 
ความเชื่อว่าชีวิตจะดีที่ลุดถ้าหากไม่มีการเปลี่ยนแปลงเลย

แต่จากการดีกษาของ Florian, Mikulincer and Taubman (1995) พบว่า 
องค์ประกอบของความทนทาน สามารถเป็นตัวทำนายภาวะสุขภาพจิต ได้เพียง 2 ส่วน คือ ความยึด 
ม่ัน และความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ ส่วนความท้าทายไม่สามารถเป็นตัวทำนายได้ 
และยังได้ให้คำแนะนำว่า ความยึดม่ันและความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ ลามารถช่วยให้ 
บุคคลประสบความสำเร็จในการจัดการยับภาวะเครียดจากสภาพการณ์ของชีวิต โดยท่ีในระหว่างการ 
ประลบยับภาวะเครียด ความยึดม่ันจะเป็นการยินยอมให้บุคคลน้ันยังคงเข้าไปเก่ียวข้องอยู่ใน
สถานการณ์ และความลามารถในการควบคุมสถานการณ์เป็นการช่วยนำให้เขาเพ่ิมความพยายาม 
เพ่ีอให้สามารถแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม ส่วนโอกาสเป็นการค้นหาความหมายในประลบการณ์
และชีวิตของเขา และมีจุดมุ่งหมายว่าสถานการณ์น้ันตรงยับคุณค่าและเป้าหมายพ้ืนฐานของเขา

Wolf (1990: 10-11) ได้เสนอแนะว่า ผู้บริหารการพยาบาลลามารถพัฒนาให้เกิด 
ความทนทานในตัวบุคลากรพยาบาลได้ โดยวิธีเหล่าน้ี

1. ความยึดม่ัน ผู้บริหารการพยาบาลสามารถเร่ืมสนับสนุนให้เกิดความยึดม่ัน 
โดยกำหนดวิสัยทัศน์และนำวิสัยทัศน์น้ันไปสู่ผู้ใต้บังดับบัญชา พยายามทำให้วิสัยทัศน์เป็นจุดมุ่ง
หมาย'ไนการปฎิบัติงาน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการหาแนวทางทำให้วิสัยทัศน์น้ันไปสู่การ 
ปฎิบัต มีการกระตุ้น ชมเชยเม่ือเขาทำได้ถูกต้อง
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2. ความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ ทำให้บุคลากรเกิดความเช่ือม่ันใน 
ตนเองว่าเขามีความลามารถท่ีจะกระทำใต้ แทนท่ีจะคิดว่า “ ฉันใม่ลามารถทำไต้ ” ต้องการให้เขา 
เกิดการเรียนรู้ท่ีจะคิดว่า“ ฉันสามารถทำไต้ด้วยวิธีใด “

3. ความท้าทาย ผู้บริหารต้องกล้าเส่ียง ต้องมีความม่ันคงในการเป็นแบบอย่าง 
ต้องต้นหาสถานการณ์ต่างๆ  ท่ีจะนำมาเป็นโอกาส และเน้นท่ีจุดน้ัน

3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความทนทาน กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย

พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยมีหน้าท่ีความริบผิดชอบในการบริหารจัดการภายในหอ 
ผู้ป่วย จำเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลหลายระดับ และต้องเผชิญกับภาวะการเปล่ียนแปลงต่างๆ  
ท่ีเกิดข้ึนท้ังท่ีคาดการณ์ไต้และไม,สามารถคาดการณ์ไต้ ดังน้ัน ความกดดันจากสภาพการณ์ต่างๆ  น้ี 
ก่อให้เกิดความเครียดในพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยไต้ Kobasa (1979 cited in Tierney, 1997) พบ 
ว่า บุคคลท่ีมีความทนทานมีความสามารถท่ีจะสร้างความท้าทายของส่ิงแวดล้อม และทำให้
ความเครียดจากเหตุการณ์ของชีวิตเปล่ียนเป็นโอกาส เพ่ือการเติบโตและพัฒนาส่วนบุคคล พยาบาล 
หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพท่ีมีความทนทานสูง จะลามารถต่อต้านความเครียดและลด 
ความเหน่ือยหน่ายในการปฏิบัติงาน โดยใช้ความทนทานเป็นดัวกันกระทบในการลดภาวะเครียด
(Kobasa, 1982 cited in Sheridan and Radmacher, 1992: 51) ช่ืงจะแสดงออกโดยมีความยึดม่ัน 
ต่อลิงท่ีเขากำลังกระทำอยู่ มีความเช่ือว่าเขาลามารถควบคุมและลามารถแก้ปัญหาของสถานการณ์ 
น้ันไต้ และมองเห็นว่าการเปล่ียนแปลงที,เกิดข้ึนน้ันเป็นความท้าทาย ในการส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิด 
การเรียนรู้ และพัฒนาทักษะความสามารถในต้านต่าง  ๆ ของตน ซ่ึงผลท่ีเกิดตามมาคือ การเติบโต 
ความก้าวหน้าในการปฏิบัตงานของตนและองค์การ

Dilland (1993: 126-127) ไต้กล่าวถึงการแสดงออกของความทนทานของผู้บริหาร 
การพยาบาลในต้านต่างๆ คือ

ความยึดมั่น เมื่อพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความยึดมั่นต่อตนเองและงาน เขา
จะไม่รู้สึกว่าถูกคุกคามเมื่อสภาพแวดล้อมเกิดการเปลี่ยนแปลง มีการยอมรับความสามารถของพวก 
เขาในการทำงานภายใต้สถานการณ์ใหม่ กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรีอผู้นิเทศคนใหม่ และมีการเรียนรู้ 
จากประลบการณ์และเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นใหม่ พร้อมด้วยการมองความก้าวหน้าของตนเองไม่ใช่ความ 
เหินห่าง เมื่อเกิดความยึดมั่นหัวหน้าหอผู้ป่วยจะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์การ เกิดความพยายาม 
และมุ่งมั่น เพื่อพัฒนาตนเองและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุความสำเร็จตามเป้าหมาย 
ขององค์การ พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยที่ขาดความยึดมั่น มักเกิดความเบื่อหน่าย รู้สึกเดียวดาย และ 
ขาดจุดมุ่งหมาย ความเฉื่อยชาขององค์การจะเป็นลี่งที่เกิดตามมา
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ความลามารถในการควบคุมสถานการณ์ พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความรู้สึกว่ามี 
ความลามารถและพลังในการควบคุมสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยจะทำการ 
วางแผนและตัดสินใจเพ่ีอโครงสร้างองค์การ ด้วยความเช่ือม่ันว่า การกระทำของตนสามารถจัดการ 
กับสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดใด้ และเห็นว่าเป็นสิงท้าทาย ทำให้เกิดการเติบโต และเป็น 
การเรียนรู้เพ่ีอพัฒนาสมรรถนะของตนเอง

ความท้าทาย พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย มองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเหมือนหนทาง 
ของชีวิตและเป็นโอกาสในการเติบโต ไม่ใช่ภาวะคุกคาม ตังนั้น พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยจะมีการ
ปรบตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม มีการคาดการณ์และแนะแนวทางดำเนินงานโดยผ่านการ 
เปลี่ยนแปลงนั้น มีความตั้งใจต่อการสร้างวิลัยทัศน์ ความต้องการในอนาคตขององค์การ และกล้า 
เลี่ยงในการสร้างนวัตกรรมของการเปลี่ยนแปลง ตังนั้นพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยลามารถพัฒนา
สมรรถนะใหม่ๆ ของตน องค์การลามารถเติบโต และนำมาสู'การมีประสิทธิภาพมากขึ้นและดีขึ้น ซ่ึง 
ลอดคล้องกับแนวคดของ ลุลักษณ์ มืซูทรัพย์ (2534: 171) ว่า การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายต่อ 
ความสามารถของเขา เป็นแรงผลักตันให้เขามีกำลังใจที่จะปฏิป่ตงานให้สำเร็จ

จากการศึกษาความลัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความรู้สึกว้าเหว่ ความทน 
ทาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาลลังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย ของอัมเรศน์ ซาวสวนกล้วย (2534) พบว่า ความทนทานของพยาบาลประจำการอยู่ใน 
ระตับสูง ความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ มีความลัมพันธ์ทางบวกระดับต่ํากับความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจำการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนความยึดม่ันและความท้า 
ทาย ใม่มีความสัมพันธ์กับความลามารถในการปฏิบัติงาน และความทนทานไม่ลามารถทำนายความ 
ลามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการได้ แต่การศึกษาของ เจียมจิตต์ จุดาบุตร (2539) 
ในเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความทนทาน แรงจูงใจ กับความลามารถในการ 
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการโรงพยาบาลจิตเวช พบว่า ความทนทานของพยาบาลประจำการ 
อยู่ในระตับสูง ความยึดม่ันและความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ มีความสัมพันธ์ระดับต่ํากับ 
ความลามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนความท้าทาย 
ไม่มีความสัมพันธ์กับความลามารถในการปฏิบัติงาน และความลามารถในการควบคุมสถานการณ์ 
เป็นตัวแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความลามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการ อย่างมีนัย
สำคัญทางสถิติ

จึงลามารถสรุปได้ว่า ถ้าพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความทนทานอยู่ในระตับสูง จะ 
ทำให้มืสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกัน
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4. แนวคิดเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน (Empowerment)

4.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน
การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานเป็นแนวคิดใหม่ท่ีเร่ิมเข้ามามีบทบาทในการบริหาร 

การพยาบาล ดังน้ันความเข้าใจในความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานจึงยังไม่ชัดเจนนัก 
ทำให้มีผู้เข้าใจผิดกับแนวคิดน้ี ได้มีนักการศึกษาหลายท่านไดให้ความหมายของการเสริมสร้างพลัง 
อำนาจในงานไว้หลายประการดังน้ี

การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน มีรากศัพท์มาจากภาษาลาดินว่า “potere" มีความ 
หมายว่า มีความลามารถ ในภาษาอังกฤษ ใช้คำว่า “Empowerment” หมายถึง การให้อำนาจหรือ 
อำนาจหน้าท่ีเพ่ือให้มีความลามารถหรือเป็นการเปิดโอกาสให้ (Gibson, 1991: 355)

Klakovich (1996: 31) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานว่า 
เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันต่อบทบาทท้ังผู้นำและผู้ตาม ซ่ึงใช้การบรรลุข้อตกลงในข้ัน 
สูงท้ัง เป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์การ

Rodwell (1996: 306) กล่าวว่า แนวคิดของการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน คือ 
กระบวนการของความสามารถท่ีจะให้หรือส่งผ่านอำนาจจากบุคคลหน่ึง หรือกลุ่มหน่ึงสู่ผู้อ่ืน ซ่ึง
กระบวนการน้ัน ประกอบด้วย พลังอำนาจ อำนาจหน้าท่ี ภารเลือก และการให้อำนาจ

Chandler (1992: 66) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน หมายถึง การทำ 
ให้บุคคลมีความลามารถ โดยทำให้เขามีความรู้สึกถึงการมีประสิทธิภาพ ดังน้ันเขาลามารถจัดการ 
งานของเขาได้ประลบความสำเร็จ

จินตนา ยูนิ'พันธุ (2539: 101) สรุปว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานเป็นแนวคิดท่ี 
อธิบายกระบวนการทางลังคมของการแสดงการยอมริบและช่ืนขม การส่งเสริม การพัฒนาและเสริม 
สร้างความลามารถของบุคคล ในการตอบสนองความต้องการของตนเอง และแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
และความลามารถในการใช้ทรัพยากรท่ีจำเป็นในการดำรงชีวิต เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเช่ือม่ันในตนเอง 
และรู้สึกว่าตนเองมีอำนาจ สามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือชีวิตของตนได้
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อวยพร ตัณมุขยกุล (2540) ได้สรุปความหมายของการเสริมสร้างพล้งอำนาจในงาน 
ว่าหมายถึง กระบวนการที่เสริมสร้างให้บุคคล องค์การ มีพลังอำนาจในการควบคุมชีวิตของตน เป็น 
กระบวนการทางลังคมที่แสดงถึงการยอมรับ การส่งเสริม การช่วยเหลือขึ้แนะ ให้บุคคลเกิดความ 
สามารถที่จะดำเนินการสนองความต้องการของตนเอง แก้ปัญหาของตนเอง และใช้ทรัพยากรที่

จำเป็น เพี่อเกิดความเสึก สามารถควบคุมชีวิตตนเองได้

จากแนวคิดและนิยามดังกล่าว พอจะสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน 
หมายถึง กระบวนการที่ลามารถถ่ายทอดอำนาจจากบุคคลหริอกลุ่มคนไปสู่ผู้อึ่น โดยการสนับลนุน 
ส่งเลริม ให้กำลังใจ และอำนวยความสะดวกเพี่อให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการปฏิปัติงานได้ด้วย 
ตนเองอย่างมีคุณภาพ

4.2 การเสริมสรางพลังอำนาจในงาน

ความอำคัญของการได้รบเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน
ในภาวะความไม่แน่นอนของโลกทุกวันน้ี การประลบความสำเร็จขององค์การเป็นส่ิง 

ท่ีเกิดข้ึนได้ยากและไม่ม่ันคง เน่ืองจากผู้รับบริการมีความต้องการในเร่ืองคุณภาพและคุณค่ามากข้ึน 
มีการเปส่ิยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ๆ  ท่ีรวดเร็ว มีภาวะการแข่งขันสูง ทำให้องค์การน้ันต้องการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่บุคลากรของเขา เพ่ีอให้บุคลากรของเขาคิดสร้างสรรค์เพ่ีอหาแนวทาง
ใหม่ๆ  มาปรับปรุงผลผลิตและบริการ โดยสามารถใช้เทคโนโลยีท่ีก้าวหน้าและดท่ีลุด และเพ่ีอให้เขา 
ต่อล้กับภาวะคุกคามของการแข่งขัน (Smith, 1996) องค์การพยาบาลเป็นองค์การสำคัญของ
โรงพยาบาล และเป็นผู้ปฏิบัติงานโดยตรงต่อผู้รับบริการ ฉะน้ันหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลต้อง 
เตรียมรับกับสถานการณ์ท่ีกำลังจะเกิดข้ึน มีการปรับเปล่ียนการบริหารงานท่ีเหมาะลม Hardt et al. 
(1996: 305) กล่าวว่า หนทางท่ีจะไปสู่คุณภาพการดูแลคือ การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานให้บุคคล 
โดยให้เขาได้ให้บริการท่ีต้องมีการตัดสินใจบ่อยๆ  บางองค์การมีการเปล่ียนแปลงโดยไม่ได้เสริมสร้าง 
พลังอำนาจในงานให้กับบุคลากร ข้ึงอาจจะประสบผลสำเร็จ แต่ในไม,ช้าการเปล่ียนแปลงน้ันจะเลือน 
หายไป จนในท่ีลุดอาจเกิดภาวะท่ีเลวร้ายกว่าคร้ังแรก การเปล่ียนแปลงท่ีประลบความสำเร็จอย่างแท้ 
จริง บุคลากรจะต้องเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีเขาคิดเก่ียวกับส่ิงน้ัน ไม่ใช่เป็นเพียงส่ิงท่ีเขาทำเท่าน้ัน 
(Manthey, 1989: 17) Kanter (1977) พิจารณาว่าอำนาจเป็นปัจจัยท่ีสำคัญของโครงสร้าง ข้ึงมีผล 
ต่อพกุติกรรมองค์การ ทัศนคติ และส่ิงท่ีเกิดตามมาคือการมีประสิทธิภาพ เม่ือเกิดการเสริมสร้างพลัง 
อำนาจในงานให้กับบุคลากรแล้ว จะเกิดผลประโยชน์ต่อทุกคนในองค์การ (Smith, 1996) ได้แก่
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4.2. า ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานให้แก่ผู้ใต้
บังคับบัญชา ทำให้การทำงานในหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ดังน้ันจึงเกิดความภูมิใจในความสำเร็จ 
เกิดความพึงพอใจในงานและได้ริบการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและบุคลากรอ่ืน นอกจากน้ัยังทำให้ 
ได้มาซ่ึงความเข้าใจและทักษะใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน จากการได้มีโอกาสมองในส่ิงท่ีแตกต่างของ 
บุคคลท่ีได้ริบการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน

4.2.2 ประโยชน์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เม่ือได้ริบการถ่ายโอนอำนาจจากผู้บังคับ
บัญชา ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของกลุ่มมากข้ึน รู้สึกพึงพอใจต่อความริบผิดชอบ 
ในการบรรลุความสำเร็จของงาน มีความรู้สึกว่าได้ทำบางส่ิงท่ีคุ้มค่า ยินดีจากการได้ติดต่อส่ือสาร 
และร่วมงานกับบุคคลอ่ืน และเพ่ืมความเช่ือม่ันจากการได้กระทำบางส่ิงท่ีคิดว่าตนเองไม่ลามารถ
ทำได้ เป็นการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Clutter and 
Kernaghan, 1994: 24)

4.2.3 ประโยชน์ต่อผู้ริบบริการ การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน มีการปริปโครง 
สร้างการบริหารท่ีแบนราบและมีความยืดหยุ่น ส่งเสริมให้มีการดัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ดังน้ัน 
จะทำให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เกิดคุณภาพในงาน และผู้ริบบริการเกิดความพึงพอใจ

4.2.4 ประโยชน์ต่อองค์การ เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ริบทรัพยากรและการให้รางวัล
ผลท่ีตามมาคือ ความยืดม่ันผูกพันต่อองค์การ (Wilson and Laschinger, 1994: 46) ผู้ใต้บังคับ 
บัญชามีความช่ือลัตย์ และเกิดความคงอยู่'ในองค์การ (Clutterbuck and Kernaghan, 1994: 24) มี 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ และโครงสร้างขององค์การไม่ซับช้อนหลายระดับจนเกินไป (อวยพร
ดัณมุฃยกุล, 2540: 4)

ตัวแปรท่ีมีผลต่อการไดํรบการเสริมสรางพลังอำนาจในงาน
Kanter (1977) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน คือการท่ีผู้นำองค์การ 

ดำเนินการจัดการส่ิงแวดล้อมในองค์การและวิธีการจัดการ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงข่าวสาร
ข้อมูล แหล่งสนับสนุนทรัพยากร และโอกาส แต่ในการจัดการส่ิงแวดล้อมให้เกิดการได้ริบการเสริม 
สร้างพลังอำนาจในงานน้ัน Tebbitt (1993: 19) กล่าวว่า มีดัวแปรท่ีมีผลอยู่ 7 ประการ ได้แก่

1. ความเช่ือขององค์การเก่ียวกับอำนาจหน้าท่ีและตำแหน่ง
โดยมากโครงสร้างขององค์การและระบบการจัดการในระบบราชการ ทักจะข้ึนอยู่กับ 

อำนาจและหน้าท่ี ซ่ึงเป็นกุญแจสำคัญท่ีนำไปลู่การทำงานท่ีบรรลุพันธกิจขององค์การ แต่เม่ือมีการ 
เลริมลร้างพลังอำนาจในงานภายในองค์การ ส่ิงเหล่าน้ีจะลดลง และจะให้ความสำคัญท่ีการก ระจาย 
อำนาจไปลู่บุคลากรมากข้ึน
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2. การควบคุมการรับ! ความต้องการ และทัศนคติ
การจัดการในองค์การซ่ึงเน้นความสำคัญของบทบาท กฎเกณฑ์ และการปฏิบั!ติตาม 

นโยบาย แต่ในการเสริมลร้างพลังอำนาจในงานจะเกิดการมีส่วนร่วมของผู้ร่วมงาน ข้ันตอนและรูป 
แบบการปฏิบัติงานจะออกจากหน่วยงานเล็กๆ  ไปส่หน่วยงานใหญ่

3. ความเฉ่ือยชาในองค์การ
การขาดการเคล่ือนไหวหรือส่ิงกระตุ้น มักจะเป็นผลมาจากการจัดการท่ีไม่เข้าใจหลัก 

สำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน หรือไม่สามารถกระตุ้นให้เกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม 
ในองค์การตามแผนหรือตามทรัพยากรท่ีมีอยู่ ความเฉ่ือยซาเหล่าน้ีอาจมีผลมาจากการมองข้ามการ 
ฝึ กหัดและการเรืยนรู้ถึงการสร้างพลังอำนาจในงาน แต่กลับไปคิดว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน 
จะเกิดได้เองตามธรรมชาติ

4. อุปสรรคระหว่างบุคลากรและภายในแผนก
อุปสรรคเหล่าน้ี มักจะพบในรูปแบบของการปกครองในแผนกท่ีมีหัวหน้าอยู่ในตำแหน่ง 

เป็นเวลานาน มีการแข่งขันกันเองภายในแผนกท้ังในด้านความสำคัญ เงน เวลา และเคร่ืองต่อรอง 
ต่างๆ  ผู้บริหารท้ังระคับต้น ระคับกลาง จะใช้เวลาไปมากสำหรับการรักษาการคงอยู่ในตำแหน่ง จะ 
มีองค์การส่วนน้อยเท่าน้ันท่ีจะเห็นความสำคัญซองการให้อำนาจแก่บุคลากรเพ่ีอการมีส่วนร่วมใน 
การทำงานทุกระดับ

5. จำนวนบุคลากร การผสมผสาน และทักษะ
บุคลากรในทีมสุขภาพท่ีมีอยู่จำนวนมาก มีความหลากหลายในวัฒนธรรม การศึกษา 

และทักษะในการปฏิบัติงาน ดังน้ันย่อมเป็นการท้าทายอย่างมากในการพัฒนาโดยใช้กลยุทธ์ท่ี
ยึดหยุ่นเพ่ีอเสริมสร้างพลังอำนาจในงานให้เกิดแก,บุคลากรเหล่าน้ัน ตัวแปรด้านค่านิยมมักใช้เป็นตัว 
เช่ือมโยงความหลากหลายและลักษณะเฉพาะของบุคลากร เพ่ีอให้เห็นคุณค่าในภารกิจและวิลัยทัศน์ 
ขององค์การซ่ึงเป็นกุญแจสำคัญท่ีจะนำไปสู'การได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน

6. ความสามารถและความเต็มใจของบุคลากรในการนำความรับผิดชอบและภาระหน้าท่ี 
มาเป็นทัศนคติและพฤติกรรมของเขา

ความลามารถในการตอบสนองและปรารถนาท่ีจะส่งเสริมและสนับลนุนพฤติกรรม 
ของบุคคลอย่างต่อเน่ือง เป็นความสัมพันธ์โดยตรงกับบทบาทและความคาดหวังในงานของผู้บริหาร 
การฝึกหัด การมีความ! และการพัฒนาจะเป็นส่ิงสำคัญท่ีทำให้แน่ใจได้ว่า บุคคลน้ันมีความลามารถ 
ในการปฏิบัติงาน ดังน้ันผู้ร่วมงานท่ีได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานจะมีความคิดและความ
ประพฤติเก่ียวกับบทบาทของเขาในแผนก และองค์การท่ีมีระบบการทำงานท่ีแตกต่างไปจากเดิม
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7. สมรรถนะในการจัดการ

การวางแผนและการสร้างเป้าหมาย การชี้ให้เห็นปัญหา การตัดสินใจ การจัดลำดับ 
ความสำคัญ การปฏิบ้ตและการจัดการต่อการเปลี่ยนแปลง การสร้างปฏิลัมพันธ์ภายในทีม การ 
ติดต่อลี่อสาร การจัดการต่อการรัดแย้ง การสร้างแรงจูงใจ และการสร้างความลอดคล้องในองค์การ 
เป็นทักษะการจัดการขั้นพื้นฐานและเป็นพฤติกรรมในการริเริ่มเลริมลร้างพลังอำนาจในงาน ระคับ

ความลามารถที่มีอยู่และสามารถเห็นได้ในองค์การ เป็นตัวชี้วัดที่ดีว่าลามารถริเริ่ม เอื้อประโยชน์ และ 
ทำให้เกิดประโยชน์สูงสุด ชี้งเป็นการประลบความสำเร็จขององค์การ

กลยุทธ์การเสริมสรางพลังอำนาจในงาน
การเลริมลร้างพลังอำนาจในงานเป็นโครงสร้างท่ีสำคัญ การก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

ของงานท้ังหมด (Wislon and Laschinger, 1994: 46) ดังน้ันการได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ในงานจึงเป็นล่ีงสำคัญ และจำเป็นต้องสร้างให้เกิดข้ึนในองค์การ แต่การเลริมลร้างพลังอำนาจในงาน 
ไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีจะทำให้เกิดข้ึน (Curtin, 1996: 210) กลยุทธ์ท่ีสำคัญที,จำเป็นต้องกระทำให้เกิดข้ึน 
ก่อนท่ีจะมีการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานน้ัน Kramer and Schmalenberg (1993: 64) กล่าวว่า 
มีเง่ือนไขอยู่ 3 ประการคือ

1. เงื่อนไขการตอบสนองภายในองค์การต่อความรู้สึกไร้อำนาจต้องได้รับการชี้รัด

และกำจัดให้หมดไป สงเหล่านี้ประกอบด้วยการมีการบริหารจัดการแบบเผด็จการและระบบราชการ 
ปฏิเสธการแสดงออกของตนเอง การให้ความสำคัญต่อเป้าหมายขององค์การน้อย Chandler (1991: 
20) กล่าวว่า ภาวะที่บุคคลรู้สึกไร้อำนาจ และมีการออกแบบงานที่ไม่ดี มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 
ไปในทิศทางที่ไม่มีอำนาจ แรงจูงใจในการทำงานลดลง ต้องพึ่งพาผู้อึ่นมากขึ้น หมดกำลังใจ และเลีย 
ขวัญ ซึ่งบุคลากรพยาบาลตระหนักดีว่าเขาไม่มีอำนาจจากตำแหน่ง จากการศึกษาของ Clandler 
(1992:68) พบว่า พยาบาลส่วนใหญ่(52% ) รับรู้ประสบการณ์การไร้อำนาจว่ามาจากการมี

ปฏิลัมพันธ์ทางลบระหว่างพยาบาลและแพทย์

2. ใช้เทคนิคและกลยุทธ์ทางการบริหาร เช่น การบริหารแบบมีส่วนร่วม การต้ังเป้า
หมาย การเป็นตัวอย่าง และการเพ่ิมงาน ซ่ึงเป็นสาระสำคัญ วัฒนธรรมซ่ึงเน้นท่ีการตัดสินใจด้วย 
ตนเอง และการร่วมมือกันภายในการแข่งรัน ลามารถช่วยสนับลนุนการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน 
การปฏิปัตพฤติกร'รมภาวะผู้นำในการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานแก่ผู้อ่ืน เป็นการแสดงออกถึง
ความเช่ือม่ันในผู้ไต้บังคับบัญชา
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3. สนับลนุนข้อมูลซ่าวสารต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธํภาพ Conger and 
Kanungo (cited in Kramer and Schmalinberg, 1993: 64) ไต้แนะนำการปฏิบัติของผู้บริหาร 4 
ประการ คือ แสดงบทบาทในการเป็นผู้รอบรู้ เพ่ือนำไปล่การมอบหมายงานท่ีมีความซับซ้อนและมี 
ความรับผิดชอบในงานเพ่ิมข้ึน การแนะนำด้วยคำพูด เป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับด้วยการกระทำพ่ื 
เฉพาะเจาะจง ข้ึงจะทำให้เขาเกิดความพยายามในการทำงานมากข้ึน การให้ประลบการณ์โดยการ 
เป็นตัวอย่างท่ีดี เป็นการสนับสนุนการได้รับข้อมูลข่าวสารด้วยตนเองของบุคคลน้ันท่ีมีประสิทธิภาพ 
จากการลังเกตผู้ท่ีทำงานประลบความสำเร็จ และประการสุดท้ายเป็นการปลุกใจ เม่ือมีการเปล่ียน 
แปลงคำลังใหม่ มักก่อให้เกิดความเคริยดไนผู้ปฏิบ้ติงาน วิธีการสนับสนุน การไว้วางใจ เป็นการเช่ือม 
โยงความลัมบันธ์ภายในกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีต้องปรับเปล่ียนโครงสร้างให้แบนราบ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้มากข้ึน

กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน
กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน จะต้องเร่ิมท่ีการสร้างความรู้สึกของการมีพลัง 

อำนาจในตัวบุคคล (sense of personal power) ก่อน ท้ังน้ีเพราะว่าบุคคลท่ีมีพลังอำนาจในตัวเอง 
เท่าน้ันจะลามารถเสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่ผู้อ่ืนท่ีอยู่ใกล้เคียงได้ (อวยพร ตัณมุฃยกุล, 254QÎ 6) 
โดยมีวิธีการตังน้ี putierrez, 1990 อ้างถึงใน กอบกุล พันธ์เจริญวรกุล 2539: 16)

1. เพ่ิมความสามารถในตัวบุคคล (Increasing self-efficacy) โดยการเสริมสร้างความ 
เข้มแข็งของจิตใจ เพ่ือให้บุคคลลามารถพัฒนาความรู้สึกท่ีต้องการต่อล้ หรือเอาชนะตนเองในการ 
เร่ิมกิจกรรมใหม่ๆ  ให้แก่บุคคล

2. พัฒนาความรู้สึกในเร่ืองกลุ่ม (Developing group consciousness) โดยการปลูก
สำนึกในตัวบุคคล ข้ึงเป็นสมาชิกของกลุ่มให้มีความรู้สึกร่วมท่ีจะแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นและช่วยเหลือ 
ข้ึงกันและกัน การตระหนักถึงโครงสร้างทางลังคมท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม จะทำให้บุคคลท่ีขาดพลัง
อำนาจในตัวเองมีจุดมุ่งหมายร่วมกันท่ีจะใช้พลังของกลุ่มในการแก้ปัญหาให้กับสมาชิกในกลุ่ม

3. ลดการตำหนิตัวเอง (Reducing self-blame) โดยการปรับเปล่ียนจุดเน้นจากการมอง 
เฉพาะปัญหาของตนเองหรือกล่าวโทษตนเอง ให้เป็นการนำปัญหาของตนเองมาพูดคุยในกลุ่ม ให้ 
กลุ่มมีความรับผิดชอบร่วมกันในการมองและแก้ไขปัญหา วิธีน้ีจะช่วยให้บุคคลท่ีมีปัญหา รู้สึกเป็น 
อิสระจากสถานการณ์ทางลบท่ีตนเองประสบอยู่

4. กำหนดความรับผิดชอบของบุคคลต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต (Assuming 
personal responsibility for change) เพ่ือให้บุคคลน้ันมีส,วนร่วมอย่างจริงจังและรู้สึกถึงพลังอำนาจ 
ชองตนเอง ในการมุ่งม่ันท่ีจะแก้ไขปัญหา หรือปรับเปล่ียนสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนกับตนเอง โดยไม่
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ตำหนิหรือกล่าวโทษตนเอง แต่ก็ไม่ใช่ความรู้สึกท่ีหมดอาลัยตายอยาก ละท้ิงปัญหาของตนเองให้
ผู้1อ่ืนแก้ไ'ขแทน

ข้ันตอนการเสริมสรางพลังอำนาจในงานภายในองค์การ
การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจในเร่ืองรองอำนาจว่า เม่ือ 

ผู้ใดได้ให้อำนาจแก่ผู้อ่ืน ผู้น้ันจะได้รับอำนาจกลับมามากข้ึน แต่ผู้บริหารบางท่านคิดว่าเขามีอำนาจ 
จำกัด ถ้าเขาให้อำนาจแก่ผู้อ่ืนแล้ว หมายความว่าอำนาจของเขาจะลดลงไปด้วย (Tracy, 1990: 12; 
คิริพร ตันติพูลวินัย, 2539: 16) หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลต้องกระทำการสนับสนุนการมีพลัง 
อำนาจในงานให้เกิดข้ึนกับพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยและบุคลากรระตับรองลงมา

Tracy (1990) ได้กล่าวถึง ข้ันตอนการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานแก่บุคลากรของ 
ตนสำหรับผู้บริหาร เรียกว่า ปิรามิดแห่งอำนาจ ซ่ึงมี 10 ข้ันตอน ตังน้ี

1. กำหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชัดเจน (Clearly define responsibilities)
เป็นการบอกให้บุคลากรทราบถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบของเขาอย่างชัดเจน โดย 

อาศัยวิธีการติดต่อส่ือลารท่ีมีประสิทธิภาพ Manthey (1989: 17) กล่าวว่า การกำหนดหน้าท่ีเป็น
การลัดสรรและยอมรับท่ีชัดเจนของการมอบหมายงาน ทำให้ทุกคนรู้ว่าใครทำอะไร และเม่ือใดท่ีต้อง 
กระทำ

2. มอบอำนาจหน้าที (Delegate authority)
ให้อำนาจแก่บุคลากรเท่ากับความรับผิดชอบของเขา เพ่ีอให้เขาลามารถใช้

อำนาจน้ันในการกระทำงานในความรับผิดชอบได้อย่างเต็มความลามารถ บอกขอบเขตของอำนาจท่ี 
ได้มอบไปให้อย่างชัดเจน (Manthey, 1989: 17)

3. กำหนดมาตรฐานท่ีตีเลิศ (Set standard of excellence)
เป็นการกระทำเพ่ีอให้บุคคลค้นพบอำนาจของตนเอง และถึงซ่ึงศักยภาพของเขา 

มีการจูงใจบุคลากรเพ่ีอให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีดีเสิค
4. สนับสนุนการฝึกอบรมและการพัฒนา (Train and Develop)

สนับลนุนให้บุคลากรสามารถบรรลุถึงมาตรฐานท่ีต้ังไว้ โดยใช้วิธีการฝึ กอบรม 
เพ่ีอสร้างความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง จูงใจบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้เพ่ีอลดการต่อต้านการเปล่ียน
แปลงท่ีเกิดข้ึน เพ่ีอให้เกิดทักษะท่ีจะทำงานหรือเกิดความต้ังใจท่ีจะทำงาน



5. ให้ความรู้และข้อมูลข่าวสาร (Provide Knowledge and Information)
ผู้บริหารต้องไม่เก็บข้อมูลข่าวสารไว้ เพราะกลัวว่าจะสูญเสียอำนาจไป แต่ต้อง 

พยายามให้ข้อมูลท่ีเป็นท่ีต้องการ,ของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงาน แผนงานของหน่วยงาน ข้อมูลจากหน่วยงานอ่ืนๆ  ข้อมูลความก้าวหน้าท่ีทันสมัย ข่าวของ 
องค์การ เป็นต้น เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชามีข้อมูลและข่าวสารท่ีจำเป็น เขาจะมีความสามารถท่ีจะทำการ 
ตัดสิน'ไจ1ได้ด้ฃ้ึน ตัดสินใจได้มากข้ึนและเร็วข้ึน บุคลากรเกิดแรงจูงใจท่ีจะทำการตัดสินใจ เน่ืองจาก 
เขาคิดว่าการตัดสินใจของเขามีโอกาสท่ีจะถูกต้องมากข้ึน เม่ือเขามีความสามารถท่ีจะทำการตัดสิน 
ใจได้ดีข้ึนแล ะมากข้ึน เขาก็จะมีพลังอำนาจท่ีจะกระทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังท่ี Manthey 
(1989: 17) ได้กล่าวไว้ว่า ประสบการณ์ท่ีเป็นกุญแจสำคัญในการเปล่ียนแปลงท่ีประสบความสำเร็จ 
น้ีคือ การตัดสินใจ

6. ให้ข้อมูลย้อนกลับ (Give feedback)
เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทำงานบรรลุตามเป้าหมาย หรือมาถึงซ่ึงความสมบูรณ์ 

ของคักยภาพของเขา ผู้บรืหารต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยมีการเขียนประเมินการปฎิมัติงานของ 
เขาอย่างน้อย 1 คร้ังต่อปี เป็นการสรุปคำปรึกษาท้ังหมดท่ีผู้บริหารได้ให้แก่บุคลากรตลอดท้ังปี แต่ 
ต้องไม่ให้ข้อมูลมากเกินไป

7. การยอมรับ (Recognition)
การยอมรับเป็นการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้ังใจท่ีจะทำงานในข้ึนต่อ 

ไปท่ีสูงข้ึน โดยทำให้เขารู้สึกว่าเป็นผู้ชนะ ยอมรับว่าเขาเป็นสมาซิกของกลุ่ม ให้การยอมรับอย่าง 
จริงใจ ให้ความเซ่ึอม่ันว่าเขาสามารถท่ีจะทำงานบรรลุเป้าหมายได้

8. การไว้วางใจ (Trust)
การท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาจะผลิตงานท่ีดีท่ีสุดของเขาได้น้ัน เขาต้องรู้สึกว่าผู้บังคับ 

บัญชาไว้วางใจ ท้ังด้านบุคลิกลักษณะและความสามารถในการทำงาน โดยมอบหมายงานท่ีสำคัญ 
และมีความสัมพันธ์ก้บอำนาจท่ีมี ให้อิสระในการทำงาน ให้เขาได้พบกับสิงท่ีสูงมากข้ึนไปอิก การท่ี 
ผู้บริหารให้ความไว้วางใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการช่วยให้เขาเช่ือในตนเองมากข้ึน เม่ือเขามี 
ความเช่ือในตัวของเขาแล้ว เขาจะมีพลังอำนาจท่ีจะบรรลุถึงคักยภาพของเขาได้ เม่ือบุคคลรู้สึกไว้วาง 
ใจ เขามักจะปฎิบติงานได้มากข้ึน

9. ยินยอมให้มีความล้มเหลว (Permission to fail)
ความผิดพลาดได้รับการมองว่าเป็นประลบการณ์ในการเรืยนรู้ ซึงทำให้เกิดความ 

พยายามควบคุมงานอิกคร้ัง เพ่ือปรับปรุงให้เกิดความดีเลิศและความเช่ืยวชาญ (Tebbitt, 1993: 20-
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21) เม่ือผู้ใต้ปังคับบัญชาโด้ร้บการยินยอมให้เกิดความผิดพลาดในการทำงานได้ เขาจะทำในล่ิงท่ี 
เล่ียงได้มากข้ึน และพยายามหาข้อจำกัดในการกระทำ ข้อปฏิบัติคือ ช่วยให้บุคลากรมองว่าการ
ล้มเหลวเป็นประสบการณ์ทางด้านบวก ทำนายและวางแผนสำหรับความล้มเหลวท่ีอาจเกิดข้ึน ยืน 
อยู่เบ้ืองหลังเขาเม่ือเขาล้มเหลวในการปฏิปติงาน ไม่ตำหนิผู้ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าผู้ร่วมงานอ่ืนๆ
ยินยอมให้เกิดความล้มเหลวได้ แต่ขณะเดียวกันล่ีงท่ีสำคัญคือ การ1ได้ริบช่ึงมาตรฐานท่ีดีเลิศ

10. ความเคารพ (Respect)
ผู้บริหารต้องเสริมสร้างพลังอำนาจในงานให้กับผู้อ่ืน โดยปฎิใ]ติต่อผู้ใต้บังคับ 

บัญชาด้วยการเคารพในเกียรติคักด้ิและการนับถือ เม่ือบุคคลถูกปฏิบัติด้วยความเคารพ เขาจะเกิด 
แรงจูงใจท่ีย่ิงใหญ่ในการปฏิปติงาน ผู้บริหารต้องแสดงความเคารพต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของเขาโดย 
สนับสนุนเขาด้วยคำลังท่ีจำเป็น ให้ทรัพยากรท่ีเพียงพอ ให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเขาต้องการในเวลาน้ัน 
เคารพในเวลาของเขา พยายามมองหาวิธีท่ีจะทำให้เขาปฏิปติงานได้ง่ายข้ึน รับฟังความคิดเห็นของ 
เขา เคารพในสิทธิส่วนตัว ยอมริบในความยากสำบากของเขา เม่ือปฏิบัติต่อเขาเช่นบ้ืแล้ว ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาจะเกิดความรู้สึกว่า หน่วยงานคำนึงถึงตัวบุคคลของเขาด้วย เขาจะเกิดความเคารพในตัวเอง 
และต่อมาอำนาจของเขาจะเพ่ิมข้ึน ทำให้บรรลุความสำเร็จในงานได้

เคร่ีองมือในการเส?มสร้างพลังอำนาจในงาน
ผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพลามารถดำเนินการให้เกิดสิงแวดล้อมท่ีเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ในงานให้แก่บุคลากร Rodriguez (1995 อ้างถึงใน อวยพร ตัณมฃุยกุล, 1997: 6) ได้แนะนำเคร่ืองมือ 
สำหรับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน ตังน้ี

1. ระบบการแนะนำ (Suggestion systems) ผู้นำควรหาวิธีการช้ีแนะให้ผู้ตาม 
พัฒนางานและลิงแวดล้อมของงาน

2. การติดต่อลือสารทีทัวถึง (Open communication) ผู้นำควรเปิดโอกาสและ 
สนับลนุนให้ผู้ตามได้มืการแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นเพ่ือแก้ปัญหาและพัฒนางาน

3. อาหารกลางวัน การจัดเล้ียงเล็กๆ  น้อยๆ  บางคร้ังเป็นสินน้ําใจ และในขณะ 
เดียวกันทำให้เกิดบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง

4. นโยบายการเข้าถึง (Open door policy) การท่ีผู้ตามลามารถเข้าถึงตัวผู้นำ จะ 
ส่งเสริมให้ผู้ตามไม่รู้สึกกลัวผู้นำ และกล้าแสดงความคิดเห็น

5. การประกาศเกียรติคุณ เป็นวิธีการให้รางวัลอีกวิธีหน่ึง เช่น การเลือกบุคลากร 
ดีเด่นประจำเดือน เป็นต้น

6. การศึกษา เป็นสงสำคัญ ทำให้ผู้ตามเกิดความรู้และทักษะท่ีจำเป็นในการทำงาน
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7. การสร้างลัมพันธภาพ ลัมพันธภาพท่ีดีระหว่างผู้นำและผู้ตามจะทำให้เกิดทีมงาน 
ท่ีลามารถทำงานร่วมกันได้

8. การพัฒนาคุณภาพงานโดยเน้นการทำงานท่ีมีเป้าหมายชัดเจน
9. การสร้างทีมงานท่ีสามารถดำเนินการได้ด้วยตนเองโดยไม่ต้องรอการลังการ
10. การปกครองร่วมกัน (Shared governance) วิธีน้ีจะช่วยให้เกิดระบบท่ีเป็น 

ทางการที'ผู้ตามสามารถเสนอข้อมูลได้
11. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมเฉพาะกิจ

ทฤษฎีโครงสรางของคานเดอเ (Kanter, 1977)
Kanter เสนอทฤษฎีโครงสร้างซองอำนาจในองค์กร ซึงมีค์กยภาพเพ่ือเป็นตัวกำหนด 

ให้เกิดความพยายามท่ีจะสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีเลรมสร้างพลังอำนาจในงาน สำหรบท้ัง 
บุคลากรพยาบาลและผู้บริหารในองค์กรสุขภาพ

Kanter คิดว่าอำนาจเป็นปัจจัยสำคัญท่ีกำหนดโครงสร้าง ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ
พฤติกรรมองค์การและทัศนคติ และเกิดประสิทธิภาพในงานต่อมา และคิดว่าบุคคลท่ีได้รับการเสริม 
สร้างพลังอำนาจในงาน เป็นผู้ท่ีสามารถบรรลุถึงเป้าหมายซององค์การ ถ้าสภาพแวดล้อมในงานของ 
เขาถูกทำให้เป็นโครงสร้างในทิศทางท่ีสนับสนุนการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร การสนับสนุน และทรัพยากร 
ท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับการเข้าถึงโอกาสเพ่ือการเริยนรู้และเติบโต โครงสร้างซอง
องค์การท่ีสนับสนุนการได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน เป็นรูปแบบของอำนาจและโอกาสตาม 
ตำแหน่งหน้าท่ีรับผดชอบ อำนาจในท่ีน้ีหมายถึง การได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน การได้รับข้อมูล 
ข่าวสาร การได้รับทรัพยากร รวมถึงความสามารถในการดำเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ และโอกาสในท่ีน้ีหมายถึง การได้รับความก้าวหน้าในการทำงาน ส่วนส่ิงแวดล้อมในการ 
ทำงาน Kanter ได้รวมเอาส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การไว้ด้วย ได้แก่ 
กฎระเปียบท่ีเข้มงวดขาดการยึดหยุ่น ลักษณะงานท่ีซ้ําซาก เป็นงานประจำมาก ไม่มีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน งานท่ีมีการควบคุมสูง ไม่มีการกระจาย
อำนาจ และรางวัลในการปฏิบัติงานไม่เหมาะลม
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โครงสร้างอำนาจตามแนวคิดชอง Kanter ประกอบด้วย

1. การได้รับอำนาจ (Power)
อำนาจตามแนวคิดรอง Kanter หมายถึง ความลามารถท่ีจะกระทำงานให้สำเร็จ 

โดยใช้อำนาจเป็นพลัง เป็นความสามารถในการท่ีจะใด้รับส่ิงต่างๆ  ท่ีจำเป็นในการปฏิบติงาน โดย 
อำนาจท่ีได้รับจากองค์การอาจเป็นทางการและใม่เป็นทางการ อำนาจท่ีเป็นทางการน้ันได้มาจาก
การทำงานซ่ึงเป็นท่ียอมรับ การทำงานท่ีเส่ียงอันตราย งานท่ีได้รับความคิดสร้างสรรค์ ส่วนอำนาจท่ี 
ไม่เป็นทางการน้ันเป็นอำนาจท่ีมาจากการท่ีบุคคลมีความลัมพันธ์ใกล้ชิดกับบุคคลสำคัญในองค์การ 
พันธมิตรทางการเมือง ผู้สนับสนุน ผู้ร่วมงาน และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา (Laschinger & Havens, 
1996: 28) ประกอบด้วย

1. การได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน (Access to support)
เป็นการท่ีผู้บริหารให้การรองรับในส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติงานกระทำ ให้การสนับลนุนอยู่ 

เบ้ืองหลัง ให้การยอมรับ และให้ความเห็นชอบตามกฎหมาย นอกจากน้ียังรวมไปถึงพฤติกรรมของผู้ 
บริหารท่ีก่อให้เกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การส่งเสริมสนับสนุนให้แสดงความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ การให้โอกาสตัดสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิป็ติงาน การให้จัดการปัญหาท่ีเก่ียว 
ช้องกับงาน การให้พัฒนางาน หรือปร็ปปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน การให้ข้อมูลย้อนกลับ 
การให้ความยึดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การยอมรับในความผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานท่ี 
ทำสำเร็จ การแสดงความห่วงใย รับฟ้งและเข้าใจปัญหาทุกด้านของบุคลากร การแสดงไมตรีจิต ย้ิม 
แย้ม และให้ความเป็นกันเอง การสนับสนุนให้สร้างเครือข่าย ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
การได้ร็ปการช่วยเหลือสนับลนุนจากผู้บังคับบัญชาจะทำให้บุคลากรรู้สึกถึงการมีคุณค่าในตนเอง มี 
ความพึงพอใจในงาน และยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

2. การได้รับข้อมูลข่าวสาร (Access to information)
เป็นการได้รับรู้เกี่ยวกับข้อมูลการตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลงในนโยบาย และ 

ทิศทางในอนาคตขององค์การ การแบ่งปันข้อมูล เป็นการสร้างความไว้วางใจและมีผลในการเพิ่ม 
ความร่วมมือจากผู้ใต้บังคับบัญชาในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งการเพิ่มความร่วม 
มือนี้มีผลทำให้เพิ่มผลผลิต และสิ่งที่ตามมาคือ ความน่าเชื่อถือและอำนาจของผู้บริหารในองค์การ 
เพิ่มข้ึน (Laschinger and Shamian, 1994: 45) การได้ร็ปข้อมูลข่าวสารจะทำให้บุคลากรมีพลัง 
อำนาจที่จะตัดสินใจได้อย่างเหมาะลม ตังนั้นผู้บริหารควรแบ่งปันข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องแก่ผู้บังคับ 
บัญชา
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3. การได้รับทรัพยากร (Access to resources)
การได้รับทรัพยากร หมายถึง ความสามารถในการจัดหาสิงท่ีจำเป็น ซ่ึงสนับสนุน 

การทำงานให้บรรลุเป้าหมาย ประกอบด้วย บุคลากร เงินทุน (งบประมาณ) ขอบเขต วัสดุอุปกรณ์ 
และเวลา'ในการปฏิบัติงาน (Kanter, 1983 cited in Chally, 1992)

บุคลากร ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ
เงินทุน ได้แก่ งบประมาณท่ีองค์การจัดสรรไห้เพ่ือใช้ในกิจกรรมของแต่ละแผนก 
ขอบเขต ได้แก่ การเปิดช่องว่าง หรือการขยายรอบเขตให้กว้างเพ่ือให้บุคคลได้ 

ปฏ๊บํติงานในหน้าท่ีได้อย่างเติมกำลังความสามารถ
วัสดุอุปกรณ์ ได้แก่ อาคารสถานท่ี ท่ีให้ความสะดวกสบายต่อการปฎิป้ติงาน 

รวมถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
เวลา เป็นทรัพยากรท่ีมืค่ามาก ซ่ึงพยาบาลต้องใช้ในการดูแลผู้ป่วย หาก

พยาบาลต้องใช้เวลาไปในการทำกิจกรรมอ่ืนท่ีไม่ใช่งานพยาบาล หรือใช้เวลาจัดการกับเอกสารต่างๆ  
ท่ีมืจำนวนมากเกินความจำเป็น จะทำให้มืเวลาดูแลผู้ป่วยน้อยลง

2. การไดรบโอกาส (Opportunity)
โอกาสในท่ีน้ีเป็นความคาดหวังในการเติบโตและความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี 

เป็นส่ิงท่ีมือิทธิพลท่ีสำคัญต่อความพึงพอใจและผลผลิตของผู้ปฏิบัติงานได้แก่
1. การได้รับความก้าวหน้าในการทำงาน (Advancement) หมายถึง การท่ีผู้ 

ใต้บังคับบัญชาได้รับการส่งเสริมจากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในการเล่ือนตำแหน่งหน้าท่ีการงาน 
ได้รับการพึจารณาความดีความชอบ เล่ือนข้ันเงินเดีอนอย่างยุติธรรม ให้โอกาสก้าวหน้าแก่บุคลากร 
ทุกคนในการปฏิบัติงานสูงข้ึน

2. การได้รับการส่งเสริมให้เพ่ืมพูนความลามารถและทักษะ (Increase
competence and skill) หมายถึง การมืโอกาลได้เช้าร่วมประชุมวิชาการ อบรม ดีกษาดูงาน หรือ 
การได้รับอนุญาตให้ลาดีกษาต่อในระคับท่ีสูงข้ึน รวมถึงการมีโอกาสได้ฝึกปฏิบัติและเรียนเงานท่ี
ซับช้อนยุ่งยากข้ึน

3. การได้รับคำยกย่องชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน (Reward and 
recognition) หมายถึง การท่ีผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับบุคลากรท่ีมืความประพฤติดี หรือ 
ปฏิบัติงานดีเด่น โดยกล่าวคำยกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณ หรือให้รางวัลเพ่ือเป็นขวัญและ 
กำลังใจและเป็นตัวอย่างท่ีดี อันเป็นการแสดงถึงการยอมรับในความลามารถ
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4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการไดรบการเสริมสร้างพลังอำนาจใบงานจากหัวหน้า 
กลุ่มงานการพยาบาล กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย

บุคคลแต่ละคนท่ีมีอำนาจอย่างเพียงพอ ลามารถท่ีจะประลบความสำเร็จของงานที 
ต้องการเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ (Laschinger and Shamian, 1994: 8) หัวหน้ากลุ่มงาน 
การพยาบาลซ่ึงทำงานในสภาพแวดล้อมท่ีมีการช่วยเหลือสนับสนุนพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยด้วย 
การเข้าถึงโอกาสก้าวหน้า ข้อมูลท่ีจำเป็น การสนับลนุนและทรัพยากรในการปฎป่ตงาน ซึงเป็น 
เหมือนกับการพัฒนาสมรรถนะท่ีหลากหลายท่ีจำเป็นในการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ Laschinger 
and Shamian (1994) ได้ทำการศึกษาการเช่ือมโยงระหว่างแนวคิดการได้รับการเสริมสร้างพลัง 
อำนาจในงานกับประสิทธิภาพของผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น พบว่า การรับเของผู้บริหารการ 
พยาบาลระดับต้นเร่ีองการใต้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจท่ีลัมพันธ์กับงานมีความลัมพันธ์กันอย่างมี 
นัยสำคัญต่อการรับรู้ถึงการมีประสิทธิภาพของตนเอง จากผลการศึกษาน้ีได้อธิบายว่าการเข้าถึง
โอกาส ข้อมูลข่าวสารท่ีจำเป็น การสนับสนุน และทรัพยากรในสภาพแวดล้อมการทำงาน มีความ 
ลัมพันธ์อย่างสำคัญต่อความเช่ือม่ันในการปฎิป่ตบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารระดับต้น และพบว่าการ 
ได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจท่ีลัมพันธ์กับงาน มีความสัมพันธ์อย่างสำคัญต่อสมรรถนะด้านภาวะ 
ผู้นำ สอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw (1995: 65) ซ่ึงกล่าวว่าการเสริมพลังอำนาจในงานเป็น 
กระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฎิป่ตงานในองค์การอย่างต่อเน่ือง โดยการพัฒนาและ
ขยายล่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิป่ตงานของบุคคลและทีมงาน ตลอดจนหน้าท่ีความรับผิด
ชอบ ซ่ึงมีผลต่อองค์การโดยรวม การเสริมพลังอำนาจในงานให้แก่บุคลากรพยาบาลเป็นเร่ืองจำเป็น 
และรีบด่วนท่ีต้องกระทำโดยการให้เขามีเสรีภาพท่ีจะคิดจะทำ จะต้องทำให้เขาบรรลุถึงศักยภาพสูง 
สุด (พนิดา ดามาพงค์, 2539) เม่ือพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับการถ่ายโอนอำนาจมาจากหัวหน้า 
กลุ่มงานการพยาบาลและเกิดพลังอำนาจในตนเองแล้ว จะทำให้เขาเกิดความม่ันใจ มีทักษะและ 
สมรรถนะในการปฎิป้ตงานต่างๆ  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เม่ือผลการ 
ปฎิบตงานออกมาดี จะทำให้พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยเกิดความภูมิใจ รู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของ มี 
ประสิทธิภาพ และมีส่วนร่วมในการประสบความสำเร็จน้ัน ทำให้เป็นแรงจูงใจและเสริมสร้างพลัง 
อำนาจในงานต่อไปยังบุคลากรพยาบาล เกิดเป็นพลังอำนาจในทีมงาน ทำให้ทีมงานแข็งแกร่ง ทุกคน 
จะพยายามทำตนเพ่ือให้ได้ถึงความเป็นเลิศ ซึงท้ังหมดน้ีจะช่วยพัฒนาพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยให้มี 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพของตน ส่งเสริมให้เกิดความรักและภูมิใจในวิชาชีพ (เพ็ญจันท์ ล. โมไนย 
พงค์, 2539: 12) ซ่ึงลอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ Laschinger and Havens (1996) พบว่า มี 
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมากระหว่างการเข้าถึงโครงสร้างท่ีมีการเสริมสร้างพลังอำนาจและความ 
พึงพอใจในงานท้ังหมด และรับรู้ถึงการมีประสิทธิภาพของงานของบุคลากรพยาบาล
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5. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำ

ใ น ก า ร บ ร ิห า ร ง า น เ ช ื่อ ว ่า ค ว า ม เ ป ็น ผ ู้น ำ ถ ือ เ ป ็น ห น ้า ท ี่ห น ึ่ง ใ น ห ล า ย ๆ  ห น ้า ท ี่ข อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร ท ี่ 
สำคัญ เ ป ็น ส ิ่ง จ ำ เ ป ็น ท ี่ต ้อ ง ม ีใ น ต น เ อ ง  เ พ ื่อ จ ะ เ ป ็น ผ ู้น ำ ใ น ก า ร น ำ อ ง ค ์ก า ร ไ ป ส ู่ทิศท า ง ท ี่ก ำ ห น ด ด ้ว ย  
ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ อ ย ่า ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ  แ ล ะ ภ า ว ะ ผ ู้น ำ น ั้น ล า ม า ร ถ ส ่ง เ ส ร ิม ใ ห ้เ ก ิด ข ึ้น ไ ด ้ ( พ ูล สุข ห ิง ค า น น ท ์,  
2539: 18) โ ด ย ผ ู้บ ร ิห า ร ต ้อ ง ม ีค ว า ม เ ข ้า ใ จ ใ น ค ว า ม ห ม า ย แ ล ะ แ น ว ค ิด เ ก ี่ย ว ก ับ ภ า ว ะ ผ ู้น ำ

เซ่น

5.1 ความหมาย
ภาวะผู้นำ (Leadership) มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของคำน้ีใว้หลายแนวทาง

ภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการของการมีปฏิสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันในทิศทางท่ี 
บรรลุเป้าหมายซ่ึงกันและกันของผู้นำและผู้ตาม (Manfredi, 1996: 319)

Bass (1981 cited in Marriner-Tomey, 1933: 5) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำ 
ว่าเป็นจุดศูนย์รวมของกระบวนการกลุ่ม เป็นบุคลิกลักษณะและผลอันเกิดจากบุคลิกลักษณะของ
ผู้นำ เป็นศิลปะในการทำให้ผู้อ่ืนยอมตาม ปฏิบัติตาม เป็นรูปแบบของการจูงใจมากกว่าการบังคับ 
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับอำนาจ โดยผู้นำใช้อำนาจท่ีมีอยู่ในการกำหนดพฤติกรรมของสมาชิก เป็น 
เครืองมือในการบรรลุจุดมุ่งหมาย เป็นผลลัพธ์ของการมีปฏิสัมพันธ์ เป็นการแสดงบทบาทท่ีแตกต่าง 
กัน และเป็นการริเริมโครงสร้างและคงไว้ซึงโครงสร้างของความคาดหวังและมีปฏิสัมพันธ์

กรองแก้ว อยู่สุข (2537: 132) กล่าวว่า ภาวะผู้นำคือ ความสามารถท่ีจะใช้อิทธิพล 
นำกลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์

พนิดา ดามาพงค์ (2535: 16) ได้กล่าวสรุปว่า ความเป็นผู้นำเป็นความสามารถ 
พิเศษของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีจะทำให้ผู้อ่ืนยอมตามด้วยความสมัครใจ เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วม 
กัน

จากความหมายและแนวคิดคังกล่าวข้างต้น จึงอาจสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 
ความสามารถท่ีจะใช้อิทธิพลซ้ีนำให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
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5.2 ทฤษฎีภาวะผู้น่า
ได้มีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้นำมากมาย พนิดา ดามาพงค์ (2534) ได้สรุป 

แนวความคิดซองระบบการศึกษาภาวะผู้นำไว้ดังน้ี
1. ระยะลักษณะผู้นำ (Trait Phase)

เร่ิมต้นแต่ก่อนคริสตดักราชจนถึงปี 1940 เป็นระยะท่ีพยายามศึกษาลักษณะ 
สากลซองผู้'นำท่ีมีประสิทธิ ผล ทฤษฎีน้ีได้แนวทางจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man theories) ใน 
สมัยกรีกและโรมันโบราณ ซ่ึงเช่ือว่าผู้นำเป็นมาแต่กำเนิด สร้างกันไม่ได้ จึงเกดแนวคิดว่าผู้นำต้องมี 
ลักษณะพิเศษกว่าคนอ่ืน Stogdill ได้รวบรวมผลการวิจัย 163 เร่ิอง สรุปได้ว่า ผู้นำมีลักษณะดังน้ี 
คือ มีสถานะทางลังคมดี มีสตปัญญาดี มีบุคลิกดี มีอารมณ์เหมาะลม ทนทานต่อความเครียด 
กระดือรึอร้น ช่ือลัตย์ เช่ือม่ันไนตนเอง สามารถทำงานได้สำเร็จ มีความร้ปผิดชอบ รีเร่ิม เอาชนะ 
อุปสรรคได้ มีมนุษยลัมพันธ์ดี มีสุขภาพแข็งแรง เป็นต้น Stogdill ได้นำผลการวิจัยในช่วงปี 1945 ถึง 
1970 ไปวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า ผู้นำมีความแตกต่างจากคนอ่ืนๆ  ตรงท่ีมีทักษะต่อไปน้ีดีกว่า 
คือ ทักษะในการติดต่อระหว่างบุคคล ทักษะทางเทคนิค ทักษะการจัดการ และทักษะทางสติปัญญา

2. ระยะพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Phase)
ต ั้ง แ ต ่ป ี 1 9 4 0 - 1 9 6 0  เ ป ็น ร ะ ย ะ ท ี่พ ย า ย า ม ค ้น ห า แ บ บ ส า ก ล  ซ ึ่ง เ ป ็น พ ฤ ต ิก ร ร ม ผ ู้น ำ  

ท ี่ม ีป ร ะ ส ิท ธ ์ผ ล  แ น ว ค ว า ม ค ิด ซ อ ง น ัก ท ฤ ษ ฎ ีก ล ุ่ม น ี้ล ืบ เ น ื่อ ง ม า จ า ก แ น ว ค ิด ท ฤ ษ ฎ ีก า ร บ ร ิห า ร แ น ว ว ิท ย า  
ศ า ส ต ร ์ซ อ ง เ ท เ ล อ ร ์ใ น ช ่ว ง ป ี 1 9 0 0  ท ี่เ น ้น ง า น แ ล ะ ผ ล ผ ล ิต  แ ล ะ ท ฤ ษ ฎ ีบ ร ิห า ร แ น ว ม น ุษ ย ล ัม พ ัน ธ ์ซ อ ง  
เ ม โ ย  ไ น ช ่ว ง ป ี 1 9 4 0  ท ี่เ น ้น ค ว า ม ล ัม พ ัน ธ ์ พ บ ว ่า  ผ ู้น ำ ม ี 3  แ บ บ ค ือ  ผ ู้น ำ แ บ บ อ ัต ต า ธ ์ป ไ ต ย  ผ ู้น ำ แ บ บ  
ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย  แ ล ะ ผ ู้น ำ แ บ บ ต า ม ส บ า ย  น ัก ว ิจ ัย ไ ด ้พ ย า ย า ม เ ป ร ีย บ เ ท ีย บ ผ ู้น ำ แ ต ่ล ะ แ บ บ ว ่า แ บ บ ใ ด ใ ห ้ 
ผ ล ด ีก ว ่า ก ัน  ส ่ว น ใ ห ญ ่ล ง ค ว า ม เ ห ็น ว ่า ผ ู้น ำ แ บ บ ป ร ะ ช า ธ ิป ไ ต ย ด ีท ี่ส ุด  แ ต ่ใ น ท า ง ป ฏ ิบ ้ต จ ร ิง ป ร า ก ฏ ว ่า  
แ บ บ อ ื่น ก ็ใ ห ้ผ ล ด ีเ ช ่น ก ัน  ใ น ส ภ า ว ะ ก า ร ณ ์ท ี่ต ่า ง ก ัน อ อ ก ไ ป  ( ก ร อ ง แ ก ้ว  อ ย ู่ส ุข ,  2 5 3 7 :  1 3 7 )

3. ระยะผู้นำตามสถานการณ์ (Situational Phase)
นับต้ังแต่ปี ค.ศ. 1960 เป็นต้นมา นักทฤษฎีภาวะผู้นำต่างมีแนวคิดว่า ผู้นำท่ี 

ประสบความสำเร็จในการนำต้องศึกษาสถานการณ์ก่อน แล้วจึงปรับแบบการนำให้เหมาะกับสถาน 
การณ์น้ัน ดังน้ันผู้นำคนเดียวกันจะใช้วิธีปฏิบํตในแต่ละสถานการณ์ต่างกัน (อุดมรัตน์ สงวนคิริ 
ธรรม, 2534:250)

4. ระยะอำนาจผู้นำ (Power Influence Phase)
การศึกษาภาวะผู้นำในกลุ่มนี้ถือได้ว่าสาระสำคัญซองผู้นำ คือ การมีอิทธิพล 

เหนึอผู้ตาม แต่ผู้ตามก็สามารถมีอิทธิพลเหนือผู้นำได้ Yukl ได้รวบรวมผลการศึกษาวิจัยเรื่องอำนาจ 
ของผู้นำไว้ สรุปได้ว่านักการศึกษาภาวะผู้นำกลุ่มนี้มุ่งอธิบาย 3 คำที่มีความหมายคล้ายคลึงกัน คือ
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อำนาจ (Power) อำนาจหน้าท่ี (Authority) และอิทธิพล (Influence) โดยอธิบายว่า อำนาจเป็น 
ความสามารถในการใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เพ่ือ'ให้'บุคคลอ่ืนปฏิบัติให้ 
เป็น'โปตามท่ีผู้มีอำนาจต้องการ อำนาจหน้าท่ีเป็นสิทธิท่ีจะใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฎีป้ตตามท่ีกำหนด 
ให้ ส่วนอิทธิพลเป็นลักษณะส่วนบุคคล จัดเป็นอำนาจอย่างหน่ึงท่ีมีอยู่ในคนๆ  น้ัน เช่น ความ 
ลามารถในการแก้ปัญหา บารมี ความเด่น เป็นต้น ทำให้ผู้มีลักษณะส่วนบุคคลลามารถใช้อิทธิพล 
เหนือกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดถึงผู้บังคับบัญชาได้

5. ระยะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational Phase)
5.1 ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ Burns ตามมโนทัศน์ของ Burns 

ภาวะผู้นำเป็นปฏิลัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในด้านอำนาจ ระคับแรงจูงใจและทักษะ 
เพ่ือไปลู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ปฎิลัมพันธ์น้ีเกิดข้ึน 3 ลักษณะคือ

1) ภาวะผู้'นำการแลกเปลียน (Transactional leadership) เป็นปฏิ
ลัมพันธ์ท่ีผู้นำริเร่ิมติดต่อกับผู้ตาม เพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน โดยใช้กระบวนการ
ต่อรอง ผู้นำการแลกเปล่ียนจะเน้นค่านิยมท่ีเก่ียวช้องกับการแลกเปล่ียน คือ ค่านิยมวิธีปฎิบต 
(modal values) เช่น ความซ่ือสัตย์ ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ

2) ภาวะผู้'นำการเปลียนแปลง (Transformational leadership) ผู้นำการ 
เปลียนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความสำนึกของความต้องการ ยกระคับความต้องการของผู้ตาม 
ให้ลูงขึนตามระคับความต้องการของมาสโลว์ และทำให้ผู้ตามเกิดจิตสำนึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง 
และยึดค่านิยมเชิงจริยธรรม ซึงเป็นค่านิยมจุดมุ่งหมาย (end values) เพ่ือไม่ให้ผู้ตามถูกครอบงำ 
ด้วยอำนาจฝ่ายต่ํา

3 )  ภ า ว ะ ผ ู้น ำ จ ร ิย ธ ร ร ม  ( M o r a l  l e a d e r s h i p )  ค ือ  ผ ู้น ำ ท ี่ย ก ร ะ ด ับ ค ว า ม  
ป ร ะ พ ฤ ต ิช อ ง ม น ุษ ย ์ไ ห ้ส ูง ข ึน  แ ล ะ ก ่อ ใ ห ้เ ก ิด ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ท ั้ง ส อ ง ฝ ่า ย  ค ือ  ฝ ่า ย ผ ู้น ำ แ ล ะ ฝ ่า ย ผ ู้ต า ม  
เ ป ็น ผ ู้น ำ ท ี่น ำ ไ ป ล ู่ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ท ี่ต อ บ ส น อ ง ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร แ ล ะ ค ว า ม จ ำ เ ป ็น อ ย ่า ง แ ท ้จ ร ิง ข อ ง ผ ู้ต า ม

5.2 ทฤษฎีผู้นำการเปลียนแปลงของ Bass Bass ได้เสนอผลงานวิจัยท่ีขยาย 
ทฤษฎีภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ Burns โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจ 
มาอธิบายมโนทัศน์ให้ชัดเจนข้ึน ดังน้ี

1) ผู้นำการเปลยนแปลง (Transformational leadership) เป็นผู้กระตุ้นให้ 
ผู้ทีพอใจในสิงทีมีอยู่ เกิดความต้องการท่ีมากข้ึนกว่าเดิม โดยใช้ระดับความต้องการของมาสโลว์ใน 
การกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการท่ีสูงข้ึน และได้วิเคราะห์ตัวประกอบผู้นำการเปล่ียนแปลง พบ 
ว่า มี 3 ตัวประกอบ คือ บารมี การกระตุ้นปัญญา การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล
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2) ผู้นำการแลกเปลยน (Transactional leadership) พัฒนามาจากทฤษฎี 
ความคาดหวัง (Expectancy theory) ของ Vroom Bass ได้อธิบายรูปแบบของผู้นำการแลกเปล่ียน 
โดยอาคัยแนวคิดของทฤษฎีความคาดหวังว่า ผู้นำการแลกเปล่ียนจะอธิบายผู้ตามให้เช้าใจบทบาท 
และงานท่ีผู้ตามต้องทำ เพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ท่ีผู้นำต้องการ และได้วิเคราะห์ตัวประกอบผู้นำการแลก 
เปล่ียน พบว่า มี 2 ตัวประกอบ คือ การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะลม และการเสริมแรงทางลบ 
อย่างเหมาะสม

ทฤษฏีผู้นำการเปล่ียนแปลงของบาส (Bass, 1985)
จากแนวคิดของ Burns ว่า ภาวะผู้นำท่ีตอบสนองต่อสภาพการเปล่ียนแปลงใน 

ยุคข้อมูลข่าวสาร ซ่ึงลามารถจูงใจให้ผู้ตามปฎบ้ตงานมากกว่าท่ีคาดหวังไว้ คือ ภาวะผู้นำการเปล่ียน 
แปลง (Transformational leadership) และภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) 
เป็นลักษณะภาวะผู้นำท่ีแยกออกจากกัน แต่ Bass กลับพบว่า ผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องประกอบ 
ด้วย ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน แต่เขาจะแสดงจุดเน้นท่ีแตกต่างกัน 
(Bass, 1985: 20-22)

1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง
B a s s  ( 1 9 8 5 :  3 2 )  ก ล ่า ว ว ่า  ภ า ว ะ ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ก ร ะ ต ุ้น ค ว า ม ส น ใ จ ท ี่ 

ย อ ด เ ย ี่ย ม ใ น ผ ู้ต า ม  แ ล ะ / ห ร ือ ท ำ ใ ห ้ร ะ ด ับ ค ว า ม ป ร า ร ถ น า แ ล ะ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ข อ ง ผ ู้ต า ม ม า ก ก ว ่า ท ี่เ ป ็น  
อ ย ู่ ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง เ ป ็น ผ ู้ล น ํบ ล น ุน ใ ห ้เ ก ิด ก า ร ป ฎ ิป ต ง า น แ ล ะ บ ร ร ล ุค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ต า ม ม า ต ร ฐ า น ข ั้น  
ส ูง แ ล ะ ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้บ ร ร ล ุถ ึง ม า ต ร ฐ า น น ั้น  ผ ล ท ี่ต า ม ม า ข อ ง ผ ู้ใ ต ้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า ค ือ  เ ข า ร ิบ ร ู้ว ่า อ ง ค ์ก า ร
ห ่ว ง ใ ย ภ า ว ะ เ ป ็น ด ีอ ย ู่ด ข อ ง เ ข า แ ล ะ ร ิบ ร ู้ว ่า ง า น ข อ ง เ ข า ม ีค ุณ ค ่า  ซ ึ่ง เ ข า จ ะ ท ด แ ท น ก ล ับ ใ ห ้อ ง ค ์ก า ร โ ด ย ม  ี
ค ว า ม ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร ม า ก ข ึ้น  แ ล ะ โ ด ย ก า ร ป ฏ บ ํต ง า น ม า ก ก ว ่า ห น ้า ท ี่ข อ ง ต น  ( M o r r i s o n ,  J o n e s  
a n d  F u l l e r ,  1 9 9 7 :  2 8 )  แ ล ะ ท ำ ใ ห ้เ ข า เ ป ล ี่ย น เ ป ็น ผ ู้ล ม ห ว ัง  เ ป ็น ผ ู้ด ูแ ล ต น เ อ ง แ ล ะ เ ป ็น ผ ู้ค ว บ ค ุม ต น เ อ ง  
( B a s ,  1 9 8 5 :  1 6 )  โ ด ย ผ ่า น ว ิธ ีเ ห ล ่า น ั้ ( B a s s ,  1 9 8 5 :  2 0 )

1) ทำให้ผู้ตามเพ่ืมความตระหนํกถึงความต้องการ มีความสำนึกในความ 
สำคัญและคุณค่าชองจุดมุ่งหมาย และวิธีท่ีจะทำให้บรรลุจุดมุ่งหมายน้ัน

2) ให้คำนึงถึงผลประโยชน์ของทีม องค์การ และนโยบายมากกว่าผล
ประโยชน์ของตนเอง

3) เพ่ิมความต้องการตามลำดับข้ันของ Maslow และ Alderfer หรือทำให้ผู้ 
ตามเกิดความจำเป็นและความต้องการท่ีสูงข้ึน
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Bass (1990: 21-22) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้นำการเปล่ียนแปลงไว้ 3
ประการ ด้งน้ี

1. การสร้างบารมี (Charisma)
บารมี หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมีความน่าอัศจรรย์ของภาวะผู้นำ

(Davidhizar, 1993: 676) และ'พนิดา ดามาพงค์ (2534: 36) กล่าวว่า บารมีคือ ความเป็นเลิศ ซ่ึงเป็น 
ลักษณะพิเศษ

ผ ู้น ำ ท ี่ม ีบ า ร ม ีจ ะ ท ำ ใ ห ้ผ ู้ต า ม เ ก ิด ค ว า ม จ ง ร ัก ภ ัก ด ี ส ร ้า ง ค ว า ม ภ า ค ภ ูม ิไ จ  ไ ด  ้
ร ับ ค ว า ม น ับ ถ ือ แ ล ะ ค ว า ม ไ ว ้ว า ง ใ จ  แ ล ะ จ ะ ก ร ะ ท ำ ใ น ล ี่ง ท ี่ม ีเ ป ้า ห ม า ย ร ่ว ม ก ัน โ ด ย ท ี่จ ะ ก ร ะ ต ุ้น  แ ล ะ เ ร ้า ใ ห  ้
ผ ู้ต า ม เ ก ิด แ ร ง จ ูง ใ จ  ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน แ ล ะ ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ท ี่จ ะ ก ร ะ ท ำ ส ิ่ง ใ ด ๆ  ท ำ ใ ห ้ง า น ส ำ เ ร ็จ ไ ด ้ต า ม  
ภ า ร ะ ห น ้า ท ี่ข อ ง แ ต ่ล ะ บ ุค ค ล  น อ ก จ า ก น ั้น ผ ู้น ำ ต ้อ ง ส ร ้า ง ว ิล ัย ท ัศ น ์ท ี่ก ว ้า ง ไ ก ล  ร ว ม ท ั้ง ท ำ ใ ห ้ผ ู้ต า ม เ ก ิด  
ค ว า ม ซ ัด เ จ น ใ น ว ลิัยท ัศ น ์น ั้น  ส ร ้า ง ค ว า ม ร ู้ส ึก ร ่ว ม ใ น พ ัน ธ ก ิจ  เ พ ี่อ ใ ห ้ผ ู้ต า ม ไ ด ้เ ก ิด ก า ร ร ่ว ม แ ร ง ร ่ว ม ใ จ ใ น  
ก า ร ป ฏ ิบ ้ต ิ ร ว ม ท ั้ง เ ก ิด ค ว า ม เ ช ื่อ ม ั่น ใ น ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ต น เ อ ง อ ีก ด ้ว ย  โ ด ย ใ ซ ้ล ัญ ล ัก ษ ณ ์ใ น ก า ร เ น ้น  
ค ว า ม พ ย า ย า ม ช อ ง ผ ู้ป ฏ ิป ต ิง า น  ด ้ง น ั้น ผ ู้น ำ ท ี่ม ีบ า ร ม ี เ ป ็น ผ ู้น ำ ท ี่ส า ม า ร ถ แ ส ด ง บ ท บ า ท ต ่า ง ๆ  ค ือ  เ ป ็น  
ค ร ู พ ี่เ ล ี้ย ง  ค ร ูฝ ึก ท ัด  t o a c h )  ผ ู้ป ฏ ิร ูป ใ ห ม ่ ( r e f o r m e r )  ( B a s s ,  1 9 8 5 :  3 1 )

2. การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized consideration)
การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคลเชื่อมโยงถึงการดูแลที่ผู้'นำการ 

เปล่ียนแปลงแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นเก่ียวกับการพัฒนาของเขาและด้วเขาเป็นรายบุคคล 
(Shackleton, 1995: 117) Bass (1985: 82) อธิบายว่า การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคลเป็น 
ลักษณะสำคัญของความลัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงจะมีผลต่อความพึงพอใจท่ี
ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้นำ และสมรรถนะในการผลิตของผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นท่ีการจัดการแบบมี 
ล่วนร่วม และให้ความสนใจกับการหาทางตอบสนองความต้องการทางด้านความต้องการความก้าว 
หน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีมีผลต่อการทำงานและอาชพฃองเขา 
ผู้นำยอมริบนับถือความเป็นบุคคลของผู้ตามและแสดงออกโดยการเข้าใจในสภาวะของผู้ตาม แสดง 
ความช่ืนชมในความสามารถของผู้ตาม มีการปรึกษาหารือ การส่งเสริมและกระตุ้นให้ปฏิปติงาน รวม 
ท้ังการพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการ ผู้นำจะมอบอำนาจหน้าท่ีโดยจะคอยเป็นผู้ให้คำปรึกษา หรือ 
เป็นผู้แนะนำเม่ือผู้ตามต้องการความช่วยเหลือ ทำให้ผู้ตามเกิดความเช่ือม่ันและภาคภูมิใจในตนเอง 
อัน'จะนำ'ไปลู่การปฏิปติงานท่ีมีประสิทธิภาพ (วิภาดา คุณาวิกติกุล, 2539: 47)
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3 .  ก า ร ก ร ะ ต ุ้น ป ัญ ญ า  ( I n t e l l e c t u a l  s t i m u l a t i o n )
B a s s  ( 1 9 8 5 :  9 9 )  ไ ด ้ใ ห ้ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง ก า ร ก ร ะ ต ุ้น ป ัญ ญ า ว ่า  ค ือ  ก า ร ท ี่ผ ู้น ำ  

ใ ห ้ผ ู้ต า ม เ ก ิด ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ใ น ก า ร ต ร ะ ห น ัก ถ ึง ป ัญ ห า แ ล ะ ว ิธ ีแ ก ้ไ ข  โ ด ย ใ ช ้ค ว า ม ค ิด  จ ิน ต น า ก า ร  
ค ว า ม เ ช ื่อ แ ล ะ ค ่า น ิย ม  ม า ก ก ว ่า ก า ร ท ำ ใ ห ้ผ ู้ต า ม เ ก ิด ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ใ น ท ัน ท ี ก า ร ก ร ะ ต ุ้น ป ัญ ญ า ข อ ง  
ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง จ ะ ท ำ ใ ห ้ผ ู้ต า ม เ ก ิด ค ว า ม ร อ บ ค อ บ  เ ก ิด ม โ น ท ัศ น ์ เ ก ิด ค ว า ม เ ช ้า ใ จ  แ ล ะ ม อ ง เ ห ็น ถ ึง  
ป ัญ ห า ท ี่ก ำ ล ัง ป ร ะ ล บ อ ย ู่ แ ล ะ แ น ว ท า ง แ ก ้ไ ข ป ัญ ห า  ร ว ม ถ ึง ก า ร ใ ช ้ค ว า ม ค ิด แ ล ะ ก า ร ใ ช ้ด ุล ย พ ิน ิจ ก ่อ น ท ี่ 
จ ะ ล ง ม ือ ป ฏ ป ัต  พ ย า ย า ม ใ ห ้เ ก ิด พ ฤ ต ิก ร ร ม ใ ห ม ่ห ร ือ ห า ข ้อ ส ร ุป ใ ห ม ่แ ล ะ ด ีก ว ่า เ ด ิม ใ น ป ัญ ห า เ ก ่า ๆ  ข ึ้น  ใ ห  ้
เ ก ิด ผ ล ล ัพ ธ ์ใ น เ ซ ิง ส ร ้า ง ล ร ร ค ์ เ ป ็น ก า ร ส ่ง เ ส ร ิม ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร แ ก ้ป ัญ ห า ข อ ง ผ ู้ต า ม

2. ภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน
ตามแนวคิดของ Bass ภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน หมายถึง การท่ีผู้'นำช้ีแนะ’หรือ 

จูงใจให้ผู้ตามปฎิบติตามแนวเป้าหมายท่ีกำหนด โดยระบุความซัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงาน 
และส่ิงท่ีต้องการจากงาน ช่ืงจะแลกเปล่ียนกันด้วยส่ิงตอบแทนท่ีผู้ตามต้องการ เพ่ือเป็นแรงผลักดัน 
ให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวังไว้ โดยมีข้ันตอนคือ ผู้นำประเมินความสามารถในการ
ทำงานของผู้ตามว่าลามารถทำงานเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ท่ีต้องการหรือไม่ และความต้องการของผู้ตาม 
น้ันเป็นอย่างไร ทำการแยกแยะหน้าท่ีของผู้ตาม และบอกถึงวิธีการปฎิบติเพ่ือให้ลามารถทำงานน้ัน 
สำเร็จและได้รับผลตอบแทนตามท่ีต้องการ เม่ือผู้นำได้มอบหมายหน้าท่ีให้กับผู้ตามจะทำให้ผู้ตาม 
เกิดความม่ันใจในการบรรลุถึงความสำเร็จท่ีสามารถเป็นไปได้ตามเป้าหมายของงาน ซึงเป็นแรงจูงใจ 
ในการปฏิบํติงานของผู้ตามให้บรรลุตามเป้าหมายของผู้นำ (ดังแผนภูมิท่ี 1)



6 6

แผนภูมิท่ี 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน และความพยายามของผู้ตาม 
แหล่งทีมา : Bass, B.M. Leadership and performance beyond expectation.

New York: The Free Press, 1985: 12.
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Bass ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแลดงภาวะผู้นำการแลกเปล่ียนดังน๋ี

1. การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะลม (Contingent Positive Reinforcement) 
เป็นวิธีการท่ีผู้นำการแลกเปล่ียนใช้จูงใจผู้ตามให้ทุ่มเทความพยายามเพ่ือทำงาน

ให้สำเร็จ โดยผู้นำจะประเมินว่าอะไรคือลิ่งที่ผู้ตามต้องการ เมื่อจะให้ผู้ตามทำงาน ผู้นำจะบอกผล 
ลัพธ์ที่ผู้นำต้องการและบอกวิธีทำงานที่จะบรรลุผลลัพธ์ และบอกว่าหากผู้ตามทำงานสำเร็จผู้นำจะ 
ให้รางวัลที่ผู้ตามต้องการ และไต้รับคำอธิบายวิธีทำงานให้สำเร็จ ทำให้ผู้ตามรู้สึกว่างานง่ายชื้นและ 
ตนสามารถทำงานนั้นให้สำเร็จใดไม่ยากนัก และหากรางวัลที่จะไต้เป็นรางวัลที่ผู้ตามต้องการมาก

ผู้ตามจะเกิดแรงจูงใจ อยากทุ่มเทความพยายามให้มากที่สุด เมื่อผู้ตามทำงานไต้สำเร็จผู้นำจะให ้
การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะลม หากงานล้มเหลวผู้นำจะให้การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม

2. การเสริมแรงทางลบทีเหมาะสม (Contingency Negative Reinforcement)
เป็นวิธีการท่ีผู้นำเฝืาดู และค้นหาสงท่ีผิดใปจากเกณฑ์และมาตรฐาน ถ้าพบผู้นำ

จะบอกถึงวิธีการปฎิบ้ตงานท่ีถูกต้อง หรือเข้าแทรกทันทีถ้างานไม่บรรลุมาตรฐาน ผู้นำจะป้อนกลับ 
ข้อมูลทางลบไปยังผู้ตามโดยใช้อารมณ์น้อยท่ีลุด การป้อนกลับทางลบอาจทำไต้ต้ังแต่การให้คำ
แนะนำ ให้กำลังใจ ไม่ยอมรับ ว่ากล่าวหรืออาจต้องตำหนิอย่างรุนแรง

Bass (1985 อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงค์, 2534: 25) ไต้วิเคราะห์ความแตกต่าง 
ระหว่างผู้นำการแลกเปล่ียนกับผู้นำการเปล่ียนแปลง ไว้ดังน้ี คือ

1 .  ผ ู้น ำ ก า ร แ ล ก เ ป ล ี่ย น ย อ ม ร ับ ว ัฒ น ธ ร ร ม ต ั้ง เ ด ิม ข อ ง อ ง ค ์ก า ร  ใ น ,ข ณ ะ ท ี่ผ ู้' น ำ ก า ร
เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ท ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ว ัฒ น ธ ร ร ม ข อ ง อ ง ค ์ก า ร  ผ ู้น ำ ก า ร แ ล ก เ ป ล ี่ย น จ ะ ท ำ ง า น โ ด ย ย อ ม ร ับ
ว ัฒ น ธ ร ร ม ข อ ง อ ง ค ์ก า ร  ซ ึ่ง ป ร ะ ก อ บ ด ้ว ย แ ก ่น ข อ ง ค ่า น ิย ม  เ ซ ่น  ป ร ัซ ่ญ า  เ ท ค น ิค  ค ว า ม เ ช ื่อ  อ ุด ม ก า ร ณ  ์
ค ่า น ิย ม  ฯ ล ฯ  ท ี่ม ีม า แ ต ่เ ด ิม  เ น ้น ก า ร ท ำ ง า น ใ น ร ะ บ บ ท ี่ต น ร ับ ผ ิด ช อ บ ใ ห ้ด ีท ี่ส ุด  ท ำ ง า น ใ ห ้เ ส ร ็จ ท ัน เ ว ล า  
เ น ้น ก า ร ท ำ ง า น ท ี่ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ แ ล ะ ไ ม ่เ ล ี่ย ง  ส ่ว น ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง จ ะ เ ป ล ี่ย น แ ! ล ่ง ว ัฒ น ธ ร ร ม ข อ ง  
อ ง ค ์ก า ร  พ ย า ย า ม ค ้น ค ิด ป ร ะ ด ิษ ฐ ์ใ ห ม ่ ก ่อ ต ั้ง ร ะ บ บ ค ่า น ิย ม แ ล ะ ค ว า ม เ ช ื่อ  แ ล ้ว เ ผ ย แ พ ร ่โ ด ย ก ล ่า ว
อ อ ก ม า อ ย ่า ง ช ัด เ จ น ถ ึง ส ิง ท ี่ต น ค ิด ช ื้น  เ พ ื่อ ใ ห ้ผ ู้ต า ม เ ก ิด ค ว า ม ผ ูก พ ัน ท า ง อ า ร ม ณ ์ต ่อ ค ่า น ิย ม ใ ห ม ่

2. การสร้างแรงจูงใจ ผู้นำการแลกเปลี่ยนจะบอกผู้ตามอยางชัดเจนว่า ผู้ตามจะใต้

รับอะไรบ้างหากปฎิบํตตามที่ผู้นำซี้นำ ในขณะที่ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความ

ต้องการที่มากกว่าเก่า และระบุจุดมุ่งหมายที่ควรจะบรรลุ ผู้นำการแลกเปลี่ยนมีข้อต่อรองในการให้
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รางวัล ส่วนผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะใช้สัญลักษณ์ และสร้างจินต.กาพว่า องค์การจะคืขึ้นอย่างไรบ้าง 
หากบุคคลร่วมมือกัน

3 .  ก า ร ป ร า ก ฏ ต ้ว ช อ ง ผ ู้น ำ  ผ ู้น ำ ก า ร แ ล ก เ ป ล ี่ย น ม ือ ย ู, ท ั่ว ไ ป ใ น อ ง ค ์ก า ร ป ก ต ิท ี่ม ีภ า ว ะ  
ส ม ด ุล  แ ต ่ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง จ ะ ป ร า ก ฏ ต ัว ข ึ้น ใ น ช ่ว ง ส ม ้ย ท ี่เ ก ิด ค ว า ม ย ุ่ง ย า ก  ม ืก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง  
อ ย ่า ง ร ว ด เ ร ็ว ม า ก  เ ศ ร ษ ฐ ก ิจ ต ก ต ํ่า  ง บ ป ร ะ ม า ณ ถ ูก ต ัด ท อ น  ช า ด แ ค ล น ท ร ัพ ย า ก ร  ม ืค ว า ม ข ัด แ ย ้ง  
ป ร ะ ซ า ซ น จ ะ ม ืค ว า ม ว ิต ก ก ัง ว ล ส ูง ม า ก  ผ ู้น ำ ท ี่ย ิ่ง ใ ห ญ ่ใ น ป ร ะ ว ิต ิศ า ส ต ร ์ล ้ว น เ ป ็น ผ ู้น ำ ซ น ิด น ี้ท ั้ง ล ิ้น  ผ ู้น ำ  
ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง จ ะ ใ ช ้อ ิท ธ ิพ ล  2  ท า ง  ค ือ  ใ ช ้บ ุค ล ิก ภ า พ ส ่ว น ต ัว แ ล ะ ใ ช ้ค ว า ม ค ิด ท ี่ต น ย ึด อ ย ู่ บ ุค ล ิก ภ า พ  
ข อ ง ผ ู้น ำ ก า ร เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง จ ะ ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ล ัก ษ ณ ะ พ ิเ ศ ษ  ห ร ือ  บ า ร ม ี ( c h a r i s m a )

5.3 แนวทางการส่งเสริมภาวะผู้นำในหน่วยงานพยาบาล
พยาบาลวิชาชีพทุกระตับท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานต่าง  ๆ ต้องทำหน้าท่ีในการบริหาร 

จัดการร่วมกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ี ทักษะท่ีสำคัญประการหน่ึงในการบริหารจัดการคือ ทักษะด้าน 
ภาวะผู้นำ ข้ึงพยาบาลเหล่าน้ีจะมืภาวะผู้นำท่ีเหมาะลมต่อการปฏิบ้ตงานหรือไม่ เป็นหน้าท่ีของ 
ผู้บริหารในหน่วยงานน้ันจะต้องพิจารณาและส่งเลริมให้เกิดข้ึน โดยมีแนวทางในการำส่งเสริมภาวะ 
นำ ตังน้ี (พูลสุข หิงคานนท์, 2539: 17-18)

1. มอบหมายงานให้พร้อมกับมอบการตัดสินใจ
ผู้บริหารจะต้องพิจารณามอบหมายงานให้พยาบาลได้ปฏิบัติงานตามความรู้ 

ความลามารถอย่างเต็มท่ี ภายใต้การมีอิสระในการตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี
2. ไม่ใช้การควบคุมงานแต่ใช้การกำกับงาน

การควบคุมงานจะก่อให้เกิดความสูญเลียความม่ันใจในการปฏิบํติงาน ตังน้ัน
การติดตามงานท่ีมอบหมายจึงเป็นไปในลักษณะการกำกับงานตามเวลาท่ีกำหนดและคุณภาพท่ี 
กำหนดไว้เป็นมาตรฐาน

3. จัดกิจกรรมของงานให้เกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา
กิจกรรมการปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีปฏิบัติจะต้องมีการเปล่ียนการปฏิบัติงาน 

และเปล่ียนผู้รับผิดชอบ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้งานใหม่ๆ  และกระตือรือร้นอยู่เสมอ
4. ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างลม่ําเสมอ

การมีความ! มีทักษะในการปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาตนเองอย่างลม่ําเสมอ 
จะก่อให้เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน และนำไปสู'การสร้างบารมีและอำนาจทางวิชาการ ข้ึงส่ง 
ผลต่อการช่วยเหลือ แนะนำผู้ร่วมงาน และเป็นผู้ท่ีทุกคนยกย่อง นับถือ และเป็นผู้นำกลุ่มใด้อย่างมี 
คักดศร
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5. ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม

เพื่อให้เกิดการประลานงาน และการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในกลุ่ม การรับ 
ฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน การยอมรับและการพิจารณาเหตุและผล การยอมรับซึ่งกันและกันจะก่อให้ 
เกิดความมั่นใจในการปฏิปัตงานและลดความขัดแย้ง และสร้างผู้นำที่มีเหตุผล และมีความเป็นกลาง 
ไดในท่ีลุด

6. ส่งเสริมให้เกิดระบบนิ เทศงาน

ในลักษณะชองการเสริมแรงมากกว่าการตำหนิ เพื่อให้เกิดความมั่นใจและทักษะ 
ในการปฏิบตงานที่ถูกต้องกับระบบที่กำหนด ซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงออกของผู้นำและผู้ตามใน

ระบบที่เป็นที่ยอมรับ

5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลกับ 
สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย

ในสภาวะการณ์ปัจจุบัน องค์การสุขภาพต้องการผู้นำท่ีลามารถพัฒนาบุคลากรให้ยึดม่ัน 
ในการกระทำ เป็นผู้ปรับเปล่ียนความคิดเห็นซองผู้ตามไปสู่การเสริมสร้างพลังอำนาจ ต้องลามารถ 
คาดการณ์การเปล่ียนแปลงที'รวดเร็ว และมีส่วนร่วมในการกระจายการตัดสินใจ โดยอยู่บนพ้ืนฐาน 
ของผลกระทบจากการคาดการณ์การเปล่ียนแปลงเฉพาะท่ี และการเปล่ียนแปลงอย่างกว้างขวาง
(Global change) การบริหารทางการพยาบาลในสิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงน้ี ต้องเป็นผู้นำการ 
เปล่ียนแปลงและต้องสามารถมองเห็นลิงต่างๆ  โดยรวมท้ังหมดได้ (Trofiก๐, 1995: 44-46 and 
McClure, 1989) เพราะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นผู้ทำให้ผู้ตามเปล่ียนความลนใจและความต้องการ 
ของเขาเองอย่างมากมายเพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายท่ีสูงกว่า (Marriner-Tomey, 1993: 23) และผู้นำเป็น 
ผู้มีอิทธิพล มีความรู้ความลามารถ มีอำนาจ ลามารถเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลให้ประพฤติปฏิบัติ 
ตามท่ีบุคคลน้ีนเห็นเหมาะสม และบรรลุจุดหมายท่ีต้ังใจได้ (สายหยุด นิยมวิภาต, 2535: 9) หัวหน้า 
กลุ่มงานการพยาบาลซ่ึงเป็นผู้บริหารและผู้นำทางการพยาบาลย่อมมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมด้านสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยได้ แต่จุดสำคัญคือหัวหน้ากลุ่มงานการ
พยาบาลต้องมีภาวะผู้นำท่ีเหมาะลม จึงลามารถสร้างอิทธิพลการเปล่ียนแปลงน้ันมายังพยาบาล
หัวหน้าหอผู้ป่วยได้ ซ่ึง Barker (1992: 50) กล่าวว่า ความลามารถและสมรรถนะด้านภาวะผู้นำ 
ลามารถเรียนรู้ เพ่ืม'พูนและสนับสนุน่ไห้เกิด1ได้ จากการศึกษาชอง Dunbam-Taylor (1995) พบว่า ผู้ 
บริหารการพยาบาลระดับลูงท่ีประสบความสำเร็จ ใช้ท้ังภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้นำ
การแลกเปล่ียน แต่พบว่าลักษณะของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ทำให้งานของกลุ่มบรรลุผลสำเร็จ
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อย่างมีประสิทธิภาพ Medley และ Larochelle (1995) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างฐ,ปแบบภาวะ 
ผู้นำของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล พบว่ามีความ
สัมพันธ์ทางบวกระหว่างการแสดงออกของรูปแบบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของพยาบาลหัวหน้า 
หอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาลของเขา

6. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ประชิด ศราธพันธ์ (2532) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ความเครียดในงาน ภูมิหลัง กับความสามารถในการปฏิป้ตงานของหัวหน้างานหอผู้ป่วย ในโรง 
พยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของตนเอง กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลหัวหน้างานหอ 
ผู้ป่วย จำนวน 227 คน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ส่วนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ทาง 
การพยาบาล ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตำแหน่งหัวหน้างานหอผู้ป่วย การอบรมทางการบรีหาร และ 
ความเครียดในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความลามารถในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
และความพึงพอใจในงาน อายุ ประลบการณ์ทางการพยาบาล ลามารถร่วมกันพยากรณ์ความ 
ลามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระคับ .05 ได้ร้อยละ 21.38

จันทร์เพ็ญ พาหงษ์ (2538) ได้ศึกษาเร่ือง ตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอ 
ผู้ป่วย โรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างได้แก่ 
พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย จำนวน 1,380 คน ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอ 
ผู้ป่วยมี 7 ตัวประกอบ ได้แก่ ภาวะผู้นำ การอำนวยการและการจัดระบบ การวางแผน การควบคุม 
วิชาการ การตลาด และการปฏิบัติการพยาบาล ซ่ึงพบว่า ภาวะผู้นำเป็นตัวประกอบสมรรถนะท่ี 
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้มากท่ีลุด คือ ร้อยละ51.1

อัมเรศน์ ชาวสวนกล้วย (2534) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ 
ความรู้สึกว้าเหว่ ความทนทาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการ โรง 
พยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบว่า ความลามารถในการปฏิบัติงานและความทนทานของ 
พยาบาลประจำการอยู่ในระคับสูง แต่ความรู้สึกว้าเหว่อยู่ในระดับปานกลาง บรรยากาศองค์การ 
พยาบาลมีแนวโน้มเป็นแบบผสม ความลามารถควบคุมตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ํากับ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลอย่างมีนัยสำคัญ และพบว่า บรรยากาศองค์การมิติ
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กรุณาปราณี เป็นตัวแบบเดียวท่ีลามารถพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจำการ

เจียมจิตต์ จุดาบุตร (2539) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความ 
ทนทาน แรงจูงใจ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการโรงพยาบาลจิตเวช 
พบว่า บรรยากาศองค์การในโรงพยาบาลจิตเวชมีแนวโน้มเป็นแบบผสม ความทนทาน แรงจูงใจ และ 
ความลามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลอยู่ในระตับสูง ความยึดม่ันผูกพัน และความสามารถใน 
การควบคุม มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ํากับความลามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำ 
การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และบรรยากาศองค์การมิติใกล้ชิดสนิทสนมและความลามารถในการ 
ควบคุม เป็นตัวแปรท่ีลามารถพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการ
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

รัตนา ลือวานิซ (2539) ใต้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและการเสริม 
สร้างพลังอำนาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงลาธารณสุข เขตภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจำการจำนวน 485 คน เลือกโดยวิธี 
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน ผลการศึกษาพบว่า การเลริมลร้างพลังอำนาจในงานของพยาบาลประจำ 
การอยู่ในระคับปานกลาง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการอยู่ในระตับมาก ปัจจัยส่วน 
บุคคลต้านอายุ ประสบการณ์การทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ํากับความพึงพอใจใน 
งานของพยาบาลประจำการ

ณ์ฎฐิกา กุลกาญจนาชีวิน (2538) ไต้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
อำนาจในการปฏิบัติการพยาบาลและเอกสิทธิทางการพยาบาล ตามการรับเของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงลาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลศูนย์ 
9 แห่ง จำนวน 352 คน เลือกตัวอย่างด้วยวิธีลุ่มแบบหลายช้ันตอน เคร่ืองมีอท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียของการเสริมสร้างพลังอำนาจในการปฏิบัติการพยาบาลตามการรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมและรายต้าน คือ ความมีอสระและมีสัมพันธภาพท่ีมีความไว้วางใจ และ 
การไต้รับการสนับสนุนอยู่ในระคับสูง ค่าเฉล่ียของเอกสิทธิ"ทางการพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับสูง อายุและประลบการณ์ทำงานของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับเอกสิทธ้ิทางการพยาบาล การสร้างพลังอำนาจในการปฏิบัติการพยาบาลรายต้าน คือ
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การได้รับความเป็นอิสระ การมีสัมพันธภาพที่มีความไว้วางใจและการได้รับการสนับสนุนโตยรวม

และรายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับเอกสิทธิมั่ทงการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

กมลทิพย์ ต้ังหลักม่ันคง (2539) ได้ศกษาพฤติกรรมความเป็นผู้นำของหัวหน้าฝ่ายการ 
พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน เขต 6 กลุ่มตัวอย่างจำนวน 206 คน แบ่งเป็นหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล 
จำนวน 36 คน และพยาบาลประจำการท่ีได้มาจากการลุ่มตัวอย่างแบบง่าย จำนวน 170 คน ไซ้แบบ 
สอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าฝ่ายการพยาบาลมีคะแนนการร้บ่รู้ 
พฤติกรรมความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) ของตนเอง สูงกว่า
พฤติกรรมความเป็นผู้นำการแลกเปล่ียน (transactional leadership) ส่วนพยาบาลประจำการมี 
คะแนนการรับรู้พฤติกรรมความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล สูงกว่า
พฤติกรรมความเป็นผู้นำแบบแลกเปล่ียน

วาสินี วิเศษฤทธ้ิ (2539) ได้ศึกษาตัวประกอบภาวะผู้นำของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย 
ตามการต้องการของพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พยาบาล 
ประจำการ จำนวน 960 คน ท่ีปฎิบตหน้าท่ีอยู่ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จำนวน 34 แห่ง 
ม่ัวประเทศ ผลการศึกษาพบว่า ตัวประกอบท่ีสำคัญของภาวะผู้นำของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย 
ตามความต้องการของพยาบาลประจำการ มี 9 ตัวประกอบ คือ กลยุทธ์การเปล่ียนแปลง การเสริม 
แรงทางบวกอย่างเหมาะสม การกระตุ้นความคิดเก่ียวกับปัญหา บารมีและคุณธรรม การสร้างแรง 
บันดาลไจ การเสริมสร้างความลามารถผู้ใต้บังคับบัญชา การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะลม การให้ 
อิสระและการให้มีส่วนร่วม การคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล

สกุลพร สังวรกาญจน์ (2528) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้นำกับ 
ความสามารถในการบริหารหอผู้ป่วยของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลรัฐบาล กรุงเทพมหานคร
โดยศึกษาจากประชากรจริงม่ังหมด จำนวน 169 คน พบว่า เม่ือจำแนกหัวหน้าหอผู้ป่วยตามกลุ่ม 
ลักษณะความเป็นผู้นำ หัวหน้าหอผู้ป่วยเกือบม่ังหมด (ร้อยละ 98.82) อยู่ในกลุ่มลักษณะความเป็น 
ผู้นำแบบประชาธิปไตย และลักษณะความเป็นผู้นำของหัวหน้าหอผู้ป่วยไม่มีความสัมพันธ์กับความ 
ลามารถในการบริหารหอผู้ป่วย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระคับ .05

Duffield (1994) ได้ศึกษาวิจัยเพ่ือกำหนดบทบาทของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย ใน New 
South Wales Hospitals โดยใช้การจัดแบ่งประ๓ ทของสมรรถนะของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามแนวคิด
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ของ Katz เป็นกรอบในการศึกษาสมรรถนะต่างๆ  ซ่ึงถูกแบ่งเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 156 สมรรถนะ 
สมรรถนะท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ สมรรถนะด้านทักษะเชิงเทคนิค สมรรถนะด้านทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์ 
และสมรรถนะด้านทักษะเชิงมโนมติ ผลการศึกษาพบว่า ทักษะในการบริหารท้ังหมดจำนวน 156 
สมรรถนะได้ถูกแบ่งเป็นสมรรถนะด้านทักษะเชิงเทคนิคร้อยละ 49 สมรรถนะด้านทักษะเชิงมนุษย 
สัมพันธ์ ร้อยละ 34 และสมรรถนะด้านทักษะเชิงมโนมติร้อยละ 17 ซ่ึงผลการศึกษาสนับลนุนความ 
เช่ือของ Katz ท่ีว่า สมรรถนะด้านทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์เป็นท่ีต้องการของระดับการบริหารทั้งหมด

Klakovich (1996) ได้พัฒนาและทดสอบรูปแบบเพ่ือพิจารณาว่า ส่วนประกอบใดของ 
ภาวะผู้นำและลักษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตัวทำนายการได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานของ 
พยาบาลประจำการในโรงพยาบาลท่ีให้การดูแลภาวะฉุกเฉิน กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจำการ 
113 คน ซ่ึงปฏิบัติงานในศูนย์ส่งเสริมสุขภาพ ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมและกลยุทธ์ในการเสริม 
สร้างวัฒนธรรมในองค์การ และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในด้านการสร้างบารมี การคำนึงถึงความ 
เป็นเอกบุคคล และการกระตุ้นปัญญา จะเป็นการส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเสริมสร้างพลัง
อำนาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

Morrison, Jones และ Fuller (1997) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นำ 
และการได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาลจาก 
ศูนย์การแพทย์ประจำเขต กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลท้ังหมดของแผนกการพยาบาล จำนวน 422 คน 
ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้นำท้ังแบบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน รวม 
ถึงการได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน

Medley และ Larochelle (1995) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยน 
แปลงและความพึงพอใจในงาน โดยศึกษารูปแบบภาวะผู้นำชองหัวหน้าหอผู้ปวยต่อความพึงพอใจ 
ในงานของพยาบาลประจำการ โดยศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นำการ 
แลกเปลียนทีหัวหน้าหอผู้ปวยใช้ โดยใช้เครืองมือ Multifactor Leadership Questionaire และ 
Index of Work Satisfaction กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจำการที่ทำงานในหน่วยฉุกเฉิน

โรงพยาบาลชุมชน 12 ราย ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ 
สัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับรูปแบบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู ้
ปวย แต่ไม่สัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้นำการแลกเปลี่ยน
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Dunham และ Klafehn (1990) ได้ศึกษาพฤติกรรมความเป็นผู้นำในผู้บริหารการ 
พยาบาลตามแนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้นำของ Bass โดยใช้แบบลอบถาม Staff MLQ และ Self 
MLQ เป็นเครื่องมือในการวิจัย กลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหารการพยาบาลที่ใด้ริบ 
การยอมริบว่าเป็นผู้ที่มีความลามารถยอดเยี่ยม จำนวน 80 คน และกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาของ
ผู้บริหารคนเดิม ทั้งหมด 213 คน ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมความเป็นผู้นำของผู้บริหารการ 
พยาบาล ตามการริบ่รู้ของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกัน โดยผู้บริหารการพยาบาลริบ่รู ้
พฤติกรรมความเป็นผู้นำของตนเอง สูงกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาริบ่รู้ พฤติกรรมความเป็นผู้นำการเปลี่ยน 
แปลง มืความส์'มพันธ์กับความเป็นผู้นำการแลกเปลี่ยน น่ันคือ ผู้บริหารที่ประเมินตนเองด้านความ 
เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูง มักจะประเมินความเป็นผู้นำการแลกเปลี่ยนสูงด้วยเช่นกัน

McDanial และ Wolf (1992) ใต้ทำการทดสอบแนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้นำของ 
Bass โดยทดสอบว่าความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงมืผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ของ 
พยาบาลหรือไม่ กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล 1 คน ผู้บริหารการพยาบาลระดับกลาง 
11 คนพยาบาลวิชาชีพ 77 คน ผลการศึกษาพบว่าหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลริบรู้พฤติกรรมความ 
เป็นผู้'นำทั้งการเปลี่ยนแปลงและการแลกเปลี่ยนสูงก'ว่าที่ผู้,บริหารระตับกลางริบ! พฤติกรรมความ
เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงตามการริบรู้ของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลสูงกว่าผู้บริหารการพยาบาล 
ระตับกลาง และการริบเของผู้บริหารการพยาบาลระตับกลางสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพ ผู้บังคับบัญชา 
ที่มืความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงสูงตามการริบรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชามืผลต่อความพึงพอใจในงาน 
สูงและอัตราการลาออกของพยาบาลตํ่า

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีโครงสร้างของ Kanter (1977) มาเป็นกรอบแนว 
คิดในการศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์ 
ลังกัดกระทรวงสาธารณสุข ตามการริบรู้ของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย ซ่ึงการได้ริบการเลริมสร้าง 
พลังอำนาจในงานประกอบด้วย ลักษณะ 2 ประการคือ การได้ริบอำนาจ ได้แก่ การได้ริบการช่วย 
เหลือสนับลนุน การได้ริบข้อมูลข่าวสาร การได้ริบทรัพยากร และการได้ริบโอกาส ได้แก่ การได้ริบ 
ความก้าวหน้าในการทำงาน การได้ริบการล่งเสริมให้เพ่ิมพูนความสามารถและหักษะ การได้ริบการ 
ยกย่องชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน ใช้แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะ
ผู้นำการแลกเปล่ียนของ Bass (1985) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่ม 
งานการพยาบาล ตามการริบรู้ของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย ซ่ึงการแสดงภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่ม 
งานการพยาบาล จะมีประสิทธิภาพมากข้ึน เม่ือมีการผสมผสานกันใน 2 ลักษณะ คือ ภาวะผู้นำการ 
แลกเปล่ียน ได้แก่ การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะลม และการเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะลม 
ร่วมกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การสร้างบารมี การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคลและการ 
กระตุ้นปัญญา แนวคิดเร่ืองความทนทานได้จากแนวคิดของ Kobasa (1979) ว่าพยาบาลหัวหน้า
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หอผู้ปวยท่ีมีความทน'ทาน'จะแสดงพฤติกรรม 3 ประการ คือ ความยึดม่ัน ความสามารถในการ
ควบคุมสถานการณ์ และความท้าทาย ส่วนสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย ได้จากการ 
วิเคราะห์ตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย โรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลม่ัวไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขของ จันทร์เพ็ญ พาหงษ์ (2538) ซ่ึงจากการคืกษาพบว่า ตัวประกอบ 
สมรรถนะท่ีสำคัญของสมรรถนะของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย มี 7 ตัวประกอบคือ 1) ภาวะผู้นำ 
2) การอำนวยการและการจัดระบบงาน 3) การวางแผน 4) การควบคุม 5) วิชาการ
6) การตลาด 7) การปฏิป้ตการพยาบาล และได้นำเสนอเป็นกรอบแนวคิดดังน้ี

*t
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมรรถนะของพยาบาล 
หัวหน้าหอผู้ป่วย

- ด้านภาวะผู้นำ
- ด้านการอำนวยการและ 
การจัดระบบงาน

- ด้านการวางแผน
- ด้านการควบคุม
- ด้านวิชาการ
- ด้านการตลาด
- ด้านการปฎิป้ติการพยาบาล
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