
บทท่ี 2

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีมุ่งศึกษาปัจจัยนำเก่ียวกับครอบครัว การเล้ียงดูใน 
วัยเด็ก การพัฒนาภาวะผู้นำ ปัจจัยเอ้ืออำนวยในการข้ึนสู่ตำแหน่ง และภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่มงานการ 
พยาบาลโรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ดังน้ันผู้วิจัยจึงได้ศึกษา 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง และแนวคิดในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยแบ่งเน้ือหาเป็นหัวข้อตามลำดับดังน้ีคือ

1. คำจำกัดความ
2. ทฤษฎีภาวะผู้นำ
3. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล
4. ปัจจัยนำของผู้นำพยาบาล
5. ปัจจัยเอ้ืออำนวยในการข้ึนสู่ตำแหน่งของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล
6. งานวิจัยแบบกรณีศึกษาท่ีเก่ียวข้อง
7. แนวคิดเก่ียวกับการวิจัยเชิงคุณภาพ

1. คำจำกัดความ
ภาวะผู้นำเป็นปรากฏการณ์สากลของมนุษยชาติ (Bass : 1985) การศึกษาภาวะผู้นำได้มีมา 

ก่อนปี ค.ศ. 1900 และหลังปี ค.ศ. 1900 ช่ึงมีการศึกษาวิจัยกันอย่างแพร่หลาย สำหรับความหมายของ 
ผู้นำน้ัน มีผู้ให้คำนิยามแตกต่างกันออกไป ดังต่อไปน้ี

1. การท่ีบุคคลสามารถใช้อิทธิพลให้คนอ่ืนทำงานในระดับต่าง  ๆ ท่ีต้องการให้บรรลุ 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Mc. Farland : 1979)

2. การใช้ความสามารถในการชักจูงให้บุคคลอ่ืนทำงานได้สำเร็จตามท่ีต้องการ (House :
1978)

3. การสร้างอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน เพ่ือให้เขาเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุ 
เป้าหมายท่ีต้องการ (Stogdil : 1950)

4. ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในกลุ่ม ทำให้บรรลุจุดประสงค์ท่ีกำหนดไว้ 
ซ่ึงแหล่งท่ีมาของอิทธิพลมาจากตำแหน่งหน้าท่ีภายในองค์การ หรืออิทธิพลภายนอกองค์กร (Greenberg 
and Baron : 1995)

5. กระบวนการชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามท่ีตนต้องการ (Bénis : 1959)
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6. ศิลปในการบอก ช้ีแนะ ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติตามหน้าท่ีด้วย 
ความเต็มใจและกระตีอรือร้น (Schwartz ใน กวี วงศ์พุฒิ : 2539)

พนิดา ดามาพงศ์ ( 2534 ) ได้รวบรวมคำจำกัดความของผู้นำจากบาส ( Bass : 1985 ) 
สรุปได้ด้งต่อไปน้ี

1. เป็นจุดรวมของกระบวนการกลุ่ม เป็นจุดรวมของอำนาจท่ีทำให้กลุ่มร่วมมือกันในการ 
เปล่ียนแปลง ประกอบกิจกรรม หรือควบคุมสังคม

2. เป็นศิลปในการทำให้ผู้อ่ืนยอมตาม คือ เป็นความสามารถของผู้นำในการสร้างความ 
ประทับใจ ทำให้ผู้ตามเช่ือฟังภักดีและร่วมมือ

3. เป็นการใช้อิทธิพลทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง เกิดความร่วมมือเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมาย
ท่ีวางไว้

4. เป็นการกระทำหรือพฤติกรรมในการอำนวยการหรือประสานงานของสมาชิกในกลุ่ม
5. เป็นรูปแบบของการชักจูงหรือสร้างแรงบันดาลใจมากกว่าการบังคับ
6. เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับอำนาจ โดยผู้นำใช้อำนาจท่ีมือยู่ในการกำหนดพฤติกรรม

ของสมาชิก
7. เป็นเคร่ืองมือในการบรรลุจุดมุ่งหมาย โดยการกำหนดสถานการณ์ และพฤติกรรม 

ของกลุ่ม แล้วกระตุ้น ผลักด้น และประสานองศ์การไปสู่จุดมุ่งหมาย
8. เป็นผลของการมืปฏิสัมพันธ์ คือ เป็นการกระตุ้นซ่ึงกันและกัน ระหว่างคนท่ีมืความ 

แตกต่างกัน เพ่ือไปสู่อุดมการณ์เดียวกัน ด้วยความสมัครใจ
9. เป็นการแสดงบทบาทตามท่ีสังคมคาดหวัง ระหว่างผู้นำและสมาชิกกลุ่ม

จากคำจัดความเหล่าน้ีสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำเป็นเร่ืองท่ีผู้นำใช้อำนาจ อิทธิพลและ 
สร้างแรงจูงใจท่ีทำให้ผู้ตามเกิดการเปล่ียนแปลง ทำให้เกิดความร่วมมือ เกิดแรงบันดาลใจ เพ่ือเคล่ือน 
ไหวไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน โดยการกระทำด้งกล่าวมิได้เป็นการบังคับ ฃ่มขู่ หากเป็นการกระทำจาก 
ความตกลงปลงใจ ของผู้นำและผู้ตาม

2. ทฤษฎีภาวะผู้นำ
การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นำน้ันมืหลายแนวทางข้ึนอยู่กับวิธีการและแนวคิด (Concepts) 

ของนักวิชาการท่ีมีต่อภาวะผู้นำ ซ่ึง ยูล์ค (1994) สรุปว่า ระยะการศึกษาภาวะผู้นำของนักวิชาการท้ังหมด 
มี 4 ระยะคือ ระยะลักษณะผู้นำ ระยะพฤติกรรมผู้นำ ระยะสถานการณ์ผู้นำ และระยะอำนาจของผู้นำ 
อย่างไรก็ตาม การศึกษาภาวะผู้นำท้ัง 4 ระยะ จะมองว่าผู้นำมีหน้าท่ีนำ ส่วนผู้ตามมีหน้าท่ีตาม โดยให้
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งานบรรลุเป้าหมายของผู้นำหรือองค์การ (Bass : 1985) ซ่ึงเบิร์น (Bum : 1978) ไม่เห็นด้วย เขาวิจารณ์ 
ว่าภาวะผู้นำท่ีกล่าวมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้นำได้ชัดเจน และไม่ใช่ผู้นำท่ีเหมาะสมในยุคปัจจุบัน 
เบิร์น (1978) ได้เสนอทฤษฎีท่ีสามารถอธิบายภาวะผู้นำในยุคใหม่ได้คือ ทฤษฎีผู้นำการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) ซ่ึงต่อมาในปี 1992 บาคเกอร์ (Baker) ได้กล่าวถึงทฤษฎีผู้นำการ 
เปล่ียนแปลงน้ีว่าเป็นภาวะผู้นำท่ีเหมาะสมในยุคปัจจุบันท่ีสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้นำและผู้ตาม 
ตลอดจนสามารถเพ่ิมผลผลิตในองค์การได้

ดังน้ันเพ่ีอให้สอดคล้องกับยุคสมัยปัจจุบันผู้วิจัยจึงขอนำเสนอทฤษฎีภาวะผู้นำฦโดยแบ่ง 
เป็น 5 ระยะเวลาการศึกษา ได้แก่การศึกษาลักษณะผู้นำ การศึกษาพฤติกรรมผู้นำ การศึกษาผู้นำตาม 
สถานการณ์ การศึกษาอำนาจของผู้นำ และการศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ดังรายละเอียดต่อไปน้ี

2.1 การศึกษาลักษณะผู้นำ (Trait approach)
เป็นท่ีนิยมกันมากในปี 1930 ถึง 1940 (Katherine : 1995) โดยมีแนวความคิดจาก 

ทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรืกและโรมันโบราณ ซ่ึงสันนิษฐานว่า 
มีลักษณะเฉพาะซ่ึงแตกต่างกันระหว่างผู้ท่ีประสบความสำเร็จในการเป็นผู้นำ และผู้ท่ี,ไม่ประสบความ 
สำเร็จ เช่ือกันว่าผู้นำเป็นมาแต่กำเนิด (born leader) ไม่สามารถสร้างหรือพัฒนาได้ ซ่ึงได้แก่ สมอง 
องค์ประกอบด้านกายภาพและบุคลิคภาพของผู้นำ แต่ไม่เป็นท่ียอมรับในกลุ่มนักพฤติกรรมศาสตร์ และ 
นักจิตวิทยา (ไพลิน ผ่องใส 1 2536) ต่อมาจึงมีผู้ศึกษาและยืนยันว่า ลักษณะผู้นำสามารถสร้างได้โดย 
การเรียนรู้และประสบการณ์ (Katherine : 1995) Stogdil ได้รวบรวมผลการวิจัยจำนวน 163 เร่ือง 
สรุปได้ว่า ผู้นำควรมีคุณลักษณะ 5 ประการ ได้แก่ คุณลักษณะทางกายภาพ ด้านความฉลาด 
ด้านความสามารถ ด้านบุคลิคภาพ ด้านการปฏิบัติงาน และด้านสังคม

อย่างไรก็ตาม การศึกษาถึงคุณลักษณะผู้นำไม่สามารถอธิบายเร่ืองผู้นำได้อย่างครบถ้วน 
เพราะผู้นำหลายคน ไม่มีลักษณะดังกล่าว ขณะเดียวกันคนที'ไม่ใช่ผู้นำก็มีลักษณะดังกล่าวอยู่มาก นอก 
จากน้ียังพบว่าผู้นำไม่จำเป็นต้องมีสติปัญญาสูงเสมอไป ผู้ท่ีมีสติปัญญาปานกลางก็เป็นผู้นำได้ จึงทำให้ 
ความนิยมเปล่ียนไปส่การศึกษาะพฤติกรรมผู้นำ ( Luthans 1985 อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงศ์ , 2534 1 
ไพลิน ผ่องใส 1 2536 )

2.2 การศึกษาพฤติกรรมผู้นำ ( Behavioral approach )
ต้ังแต่ปี ค.ศ. 1940-1960 เป็นระยะเวลาท่ีนักการศึกษาพยายามค้นหาแบบสากลของ 

ผู้นำพบว่า ผู้นำมี 3 แบบ คือผู้นำแบบอัตตาธิปไตย ผู้นำแบบประชาธิปไตย และผู้นำแบบตามสบาย 
ซ่ึงพบว่าผู้นำแบบประชาธิปไตยดีกว่าแบบอ่ีน ต่อมาจึงมีการศึกษาว่า ผู้นำควรมีลักษณะการนำแบบใด 
ซ่ึงพบว่ามี 2 ชนิดคือ แบบเน้นคน และเน้นงาน การจะพิจารณาว่า ผู้นำเน้นการนำแบบใดน้ัน ให้ดู 
ลักษณะการตัดสินใจของผู้นำ และลักษณะการนิเทศ มีผลการวิจัยหลายเร่ืองท่ีพบว่า ผู้นำท่ีประสบ
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ความสำเร็จจะเน้นท้ังคนและงาน ต่อมามีผู้ค้นพบอีกว่า การนำท่ีประสบความสำเร็จน้ันข้ึนอยู่กับผู้นำ
และผู้ตาม ทฤษฎีน้ีจึงลดความนิยมลง (พนิดา ดามาพงค้ 1 2534)

2.3 การ■ คิกษ'ไผู้'นำตามสถานการณ์ (Situational approach)
ต้ังแต่ปี คศ. I960 เป็นต้นมา แนวคิดของนักทฤษฎี ให้ความสำคัญกับสถานการณ์ 

โดยปรับปรุงแบบความเป็นผู้นำตามสถานการณ์ที่เกิดข้ึน ■ House ได้พัฒนาแนวคิดจากทฤษฏีความ 
คาดหวัง ช่ือว่า ทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย (Path - Goal Theory) หลักการ คือ ผู้นำเป็นตัวประสานให้ 
เกิดความสำเร็จของงานในองค์การ พฤติกรรมผู้นำจะกระทบต่อแรงจูงใจและความพอใจในงานของผู้
ตาม ปัจจัยสำคัญคือ พฤติกรรมผู้นำและสถานการณ์ ชึ่งมี 4 ประการคือ 1) สถานการณ์ที่มีความ 
เครียดสูงน่าเบื่อ ผู้นำต้องทำให้ผู้ตามมั่นใจ ใช้ภาวะผู้นำแบบค้ําจุน (supportive) 2) สถานการณ์ที่โครง 
สร้างของงานซับซ้อนไม่ชัดเจนผู้ตามขาดทักษะและประสบการณ์ ผู้นำใช้ภาวะผู้นำแบบช้ีนำ (directive)
3) สถานการณ์ท่ีโครงสร้างของงานชัดเจนปานกลาง งานท้าทายความสามารถ ผู้ตามมีความสามารถ 
ใช้ภาวะผู้นำแบบร่วมงาน (participative) 4) สถานการณ์ท่ีงานซับซ้อนน่าสนใจ ผู้ตามมุ่งความสำเร็จ 
ผู้นำใช้ภาวะผู้นำแบบเน้นความสำเร็จ (achievement oriented) โดยกำหนดจุดมุ่งหมายท่ีท้าทายผู้ตาม 
ผู้ตามจะภูมิใจหากปฏิบิติงานน้ัน ๆ ได้สำเร็จ (Yukl : 1994 1 Greenberg and Baron : 1995)

ฟิดเลอร์ (Fiedler ‘ ร contigency theory) ได้กล่าวถึงผู้นำตามสถานการณ์ว่า 
ผู้นำจะควบคุมสถานการณ์ได้มากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กับปัจจัย 3 ประการ คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้นำกับผู้ตาม โครงสร้างของงาน และอำนาจของผู้นำ หากผู้นำมีอำนาจมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับลูกน้อง 
โครงสร้างของงานชัดเจน ผู้นำจะสามารถควบคุมสถานการณ์!นองค์การได้

ส่วน Hersey และ Blanchard ให้ความสำคัญกับการบรรลุภาวะทางอารมณ์ (maturity) 
ของผู้ตามหรือความพร้อมในการร้ปผิดชอบ หมายรวมถึงความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานด้วย 
การเป็นผู้นำท่ีมีประสิทธิผล ตามทฤษฏีจะต้องปรับรูปแบบการนำตามความต้องการของผู้ตามซ่ึงมี 
4 ลักษณะ คือ ผู้ตามท่ีขาดความสามารถ ขาดความรับผิดชอบ (Ml) ให้ภาวะผู้นำแบบบอกงาน (telling)
ผู้ตามท่ีขาดความสามารถแต่มีความรับผิดชอบ (M2) ใช้การนำแบบขายงาน (selling) โดยเสนอความ 
คดิแกผู่ต้าม ผู้ตามท่ีมีความสามารถแต่ขาดความรับผิดชอบ (M3) ใช้การนำแบบมีส่วนร่วม 
(participating) ผู้ตามท่ีมีความสามารถและมีความรับผิดชอบ (M4) ใช้ภาวะผู้นำแบบมอบงาน 
(delegating) โดยมีผู้'นำเป็นผู้!,ห้คำปรึกษา

จุดอ่อนของทฤษฎีผู้นำตามสถานการณ์คือ มีตัวแปรซับซ้อนมากมาย ฐานคติท่ีว่าผู้นำ 
สามารถเปล่ียนการนำตามสถานการณ์ก็ไม่แน่นอนเสมอไป ท้ังน้ีข้ึนอยู่กับความสามารถ และลักษณะส่วน 
ตัวของผู้นำ ( Yulk : 1994 )
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2.4 การศึกษาอำนาจผู้นำ (Power Influence approach)
สาระสำคัญของทฤษฏีน้ีเช่ือว่า ผู้นำมีอำนาจเหนือผู้ตามแต่ผู้ตามก็สามารถมีอิทธิพล 

เหนือผู้นำได้ มีคำ 3 คำท่ีนักวิชาการสนใจในช่วงน้ีคือ อำนาจ (power) อำนาจหน้าท่ี (authority)
และอิทธิพล (influence) โดยอำนาจเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและพฤติกรรม
ของผู้อ่ืนเพ่ีอให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามท่ีตนต้องการ อำนาจหน้าท่ี เป็นสิทธิท่ีจะใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติ 
ตามท่ีกำหนดให้ ส่วนอิทธิพลเป็นลักษณะส่วนบุคคล ซ่ึงจัดเป็นอำนาจอย่างหน่ึงท่ีมีในบุคคลน้ัน 
(Yukl : 1994)

แหล่งท่ีมาของอำนาจ แฟร้นช์ และ ราเวน (French and Raven) กล่าวว่า มาจาก 
2 แหล่งคือ 1) อำนาจท่ีได้มาโดยตำแหน่งหน้าท่ี (position power) ซ่ึงได้แก่ การให้รางวัล (reward 
power) การขู่บังคับลงโทษ (coercive power) อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power) และการ
ควบคุมข้อมูลข่าวสาร (information power) 2) อำนาจทีเกิดจากตัวบุคคล (personal power) เป็น 
อำนาจที'ได้จากคุณสมบัติเฉพาะบุคคล ได้แก่ อำนาจการอ้างถึง (referent power) คือการมีช่ือเสียง 
เป็นท่ียอมร้บัของผู้อ่ืน อำนาจจากความเป็นผู้เช่ียวชาญ (expert power) บารมี (charisma) และ 
อำนาจในการชักจูง (persuasive power) (Greenberg and Baron : 1995)

ผลการวิจัยพบว่า ผู้มีอำนาจส่วนบุคคลเป็นผู้นำท่ีมีประสิทธิผลมากกว่าผู้มีอำนาจจาก 
ตำแหน่ง แต่หากผู้นำมีอำนาจท้ัง 2 อย่างแล้วจะสามารถใช้อิทธิพลต่อลูกน้องได้สูงมาก ผู้มีอำนาจส่วน 
บุคคลจึงนับเป็นผู้มีอำนาจสูงสุด (Yukl : 1994)

2.5 การศึกษาผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational approach)
เบิร์น (Burn : 1978) ได้สร้างแนวคิดเร่ิมแรกของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจากการ 

ศึกษาผู้นำการเมือง เบิร์นอธิบายว่า ภาวะผู้นำเป็นรูปแบบหน่ึงของอำนาจ แก่นอันเป็นสาระของอำนาจ 
คือแรงจูงใจ (motives) และทรัพยากร (resource) ซึ่งอำนาจเป็นเร่ืองของปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์จำนวน 
มากที่รวมตัวกัน โดยผู้นำแตกต่างจากผู้มีอำนาจ ตรงที่ผู้มีอำนาจคำนึงถึงแต่แรงจูงใจของตน โดยไม่ได้ 
คำนึงถึงแรงจูงใจของผู้ยอมรับอำนาจ แต่ผู้นำต้องค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม มุ่งยกระดับแรงจูงใจของ 
ผู้ตามให้สูงขึ้น เบิร์นมองว่า ภาวะผู้นำเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันใน 3 ด้านคือ
อำนาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะ เพี่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ปฏิสัมพันธ์นี้เกิดขึ้นใน 3 ลักษณะคือ 
ลักษณะแรกเรียกว่า ผู้นำการแลกเปลี่ยน (transactional leadership) ลักษณะที่สองเรียกว่า ผู้นำการ 
เปสียนแปลง (transformational leadership) และลักษณะทีสามเรียกว่า ผู้นำจริยธรรม (moral 
leadership) (Burn : 1978) ซึ่งพนิดา ดามาพงศึ (2534) ได้สรุปไว้ดังนี้

1. ผู้นำการแลกเปล่ียน (transactional leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ท่ีผู้'นำมีต่อ 
ผู้ตามเพ่ีอแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน โดยการแลกเปล่ียนอาจเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง 
หรือจิตใจ ทำให้เกิดความพึงพอใจท้ังสองฝ่าย (Bum : 1978) ผู้นำและผู้ตามจะแยกจากกัน
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มีจุดประสงค์ท่ีเก่ียวโยงกันแต่ไม่ใช่จุดประสงค์อันเดียวกัน เช่น นายจ้างสัญญาว่าจะจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้าง 
เม่ือปฏิบัติงานตามท่ีได้ร้บมอบหมาย จุดหมายของลูกจ้างคือ ค่าแรงท่ีจะนำมาใช้ในการดำรงชีวิต แต่ 
จุดหมายของนายจ้างคือ ผลประโยชน์จากงานท่ีองค์การจะได้ร้ป เป็นต้น

2. ผู้นำการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผู้นำท่ีตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหา 
แรงจูงใจของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รบการตอบสนองความต้องการท่ีสูงกว่า พัฒนาผู้ตาม ผลของ
ผู้นำการเปล่ียนแปลงคือ ท้ังผู้นำและผู้ตามยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน

ผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลผูกมัด 
ตนเองกับบุคคลอ่ืน โดยการยกระดับแรงจูงใจและจริยธรรมให้สูงข้ึน (Burns: in Barker, 1990: 42) 
ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะกระตุ้นให้เกิดความไม่พอใจในสภาพท่ีเป็นอยู่ และเกิดความต้องการอย่าง 
แรงกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลง

ลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลง เป็นลักษณะพ้ืนฐานของผู้นำบารมี 
(Charismatic leadership) ซ่ึงมีลักษณะพ้ืนฐานคือ มีบุคลิกลักษณะท่ีแสดงบทบาทของตนเองได้ดี 
ในฐานะผู้นำการเปล่ียนแปลง และให้ความสำคัญกับปฏิกิริยาท่ีผู้ตามแสดงออก เช่น ระดับผลงานเหนือ 
เกณฑ์ท่ีกำหนดไว้ ความซ่ีอสัตย์ของผู้นำ ความกระตือริอร้นสนใจ ความต้ังใจทำงานของผู้ตาม เพ่ือให้ 
บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เป็นต้น

3. ผู้นำจริยธรรม (Moral leadership) ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะกลายเป็นผู้นำ 
จริยธรรมอย่างแท้จริงก็ต่อเมื่อเขาได้ยกระดับความประพฤติของมนุษย์และความปรารถนาเชิงจริยธรรม 
ของทั้ง 2 ฝ่ายให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ ผู้นำและผู้ตาม อำนาจของผู้นำ 
จะเกิดขึ้นเมื่อทำให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมแล้วจึงดำเนินการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะทำให้ 
เกิดการเคลื่อนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายที่ส่งผลประโยชน์ร่วมกัน หากจุดหมายนั้นเป็นจุดหมายของผู้นำเพียง 
อย่างเดียวแล้ว ผู้นำจะกลายเป็นผู้นำไร้จริยธรรม เกณฑ์ทดสอบความเป็นผู้นำจริยธรรมได้แก่
1) ค่านิยมวิธีปฏิบัติ (mord values) ของผู้นำ ได้แก่ เกียรติยศ ความช่ือสัตย์ 2) มาตรฐานการ 
ประพฤติท่ีผู้นำปฏิบัติต่อมนุษยชาติ 3) ค่านิยมจุดหมายปลายทาง (end value) ได้แก่ ความเสมอภาค 
ยุติธรรม สันติภาพ สิทธิมนุษยชน (Bum : 1978)

ในปี ค.ศ. 1985 บาส (Bass) ได้ขยายแนวคิดผู้นำการเปล่ียนแปลงของเบิร์น 
(1978) โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบาย ซ่ึงพนิดา ดามาพงศ์ (2534) ได้สรุปแนวคิดของ บาส (1985) 
เก่ียวกับ ผู้นำการเปล่ียนแปลงไว้ดังน้ี

ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ท่ีสมถะหรือพอใจในส่ิงท่ีตัวเองมีอยู่เกิดความ 
ต้องการอย่างแรงกล้ามากกว่าท่ีมีอยู่เป็นอยู่ ผู้นำการเปล่ียนแปลงใช้ระดับความต้องการของมฺาสโลว์ ใน 
การกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการท่ีสูงข้ึน และเม่ือจะทำการเปล่ียนแปลง ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะใช้ 
วิธีการดังน้ีคือ
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1. ทำให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการ สำนึกถึงความสำคัญและคุณค่าของ 
จุดมุ่งหมาย และวิธีการท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมาย

2. ทำให้ผู้ตามไม่คำนึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ีอทีม องค์การ และ
นโยบาย

3. กระตุ้นระดับความต้องการของมาสโลว์ หรืออัลเดอร์เฟอร์ เพ่ีอให้ผู้ตามเกิด 
ความต้องการและความจำเป็นท่ีสูงข้ึน

ระดับความต้องการของมาสโลว์ ได้แก่ ความต้องการด้านร่างกาย ความปลอดภัย 
นับถือตนเอง การบรรลุสัจจการแห่งตน ส่วนความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ ไดแ้ก ่ ความต้องการเพ่ีอ 
การอยู่รอด ความต้องการมีสัมพันธ์ภับผู้อ่ืน และความต้องการการเจริญงอกงาม

บาล (1985) ได้วิเคราะห์ตัวประกอบของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงไว้ 4 ตัวประกอบ 
ได้แก่ การสร้างบารมี (charisma) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivaton) การกระตุ้น 
ปัญญา (Intellectual stimulation) การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized consideration) 
และตัวประกอบของภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน 2 ตัวประกอบ ได้แก่ การให้ราง้วัลอย่างเหมาะสม 
(contingent reward) และการบริหารแบบมีข้อยกเว้น (management by exception) ต่อมา 
เบนนิลและนานัส (Benis and Nanus: 1985 อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงศ์) ได้ทำการศึกษาวิจัยในผู้นำ 
องค์การท่ีมีช่ือเสียง จำนวน 90 คน โดยใช้เวลาถึง 5 ปี พบว่าผู้นำเหล่าน้ีส่วนใหญ่มีลักษณะของผู้นำ 
การเปล่ียนแปลงและจากการศึกษาพบว่า ข้ันตอนท่ีผู้นำเหล่าน้ันใช้ในการเปล่ียนแปลงองค์การมี 3 
ข้ันตอน คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ และการทำให้เกิดการเรียนรู้ใน 
องค์การ

1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Developing Vision) เบนนิล และ นานัส พบว่า ผู้นำ 
ทุกคนสร้างจินตภาพในอนาคตท่ีพึงประสงค์ และ เป็นไปได้ บางคร้ังก็ฝืนลม  ๆแล้ง  ๆบางคร้ังก็เป็น 
รูปธรรม เช่น เขียนไว้เป็นภาระกิจท่ีต้องทำให้เสร็จ (Mission Statement) ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะทำให้ 
สมาชิกขององค์การเกิดพลังกลุ่ม เพ่ีอมุ่งไปสู่จินตภาพร่วมกัน (Bennis & Nanus: 1985 อ้างถึงใน 
พนิดา ดามาพงศ์ : 2534)

วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และประทับใจจะทำหน้าท่ี 2 ประการ คือ ประการแรกสร้าง 
แรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตาม คือ ทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนมีจุดมุ่งหมาย รู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ 
มีประโยชน์และมีค่าต่อองค์การ ซ่ึงเป็นความต้องการข้ันพื้นฐานของมนุษย์ หน้าที่ประการที่ 2 ของ 
วิสัยทัศน์ คือ ช่วยในการตัดสินใจของเจ้าหน้าที่ทุกระดับ ริเริ่ม และทำให้เกิดความสุขุม 
การรู้จุดมุ่งหมายรวม และวัตถุประสงค์ขององค์การ จะช่วยให้บุคคลกำหนดได้ว่าอะไรดี อะไรเลว 
อะไรสำคัญ อะไรไม่สำคัญ เขายังพบว่าผู้นำเหล่านั้นสร้างวิสัยทัศฟ้ดยการสร้างเครือข่ายโดยติดต่อกับ 
บุคคลอื่น ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ผู้นำเหล่านั้นจะมีความสนใจต่อความคิด (idea) และ
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ความเห็น (opinion) ของผู้อ่ืน ความล้ําเลิศของผู้นำ คือ การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ โดยกล่าวออกมาอย่าง 
ชัดแจ้ง (articulate) และเข้าใจได้ง่าย จนผู้ตามประทับใจมากพอท่ีจะเกิดการผูกมัดตนเอง และน่าเช่ือ 
พอท่ีจะยอมรับว่าภาพน้ันเป็นจริง การขาดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนเป็นสาเหตุใหญ่ท่ีลดประสิทธิภาพของ 
องค์การในปัจจุบัน

2. การสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ท่ีประทับใจอย่างเดียวไม่ 
เพียงพอ ต้องถ่ายทอดและทำให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ทำโดยการพูดชักจูงและ 
สร้างแรงบันดาลใจไม่ใช่โดยการส่ังหรือบังคับ ผู้นำท่ีมีประสิทธิผลจะใช้วิธีการหลาย ๆ อย่าง เช่น
ศิลปการพูดโน้มน้าว ใช้คำอุปมาอุปมัย คำขวัญ พิธีการ ยํ้าถึงวิสัยทัศน์ในโอกาสต่าง ๆ ให้ทั่วถึงทุกระดับ 
โดยเร่ิมจากการประกาศถึงภาระกิจที่ต้องทำให้สำเร็จอย่างกว้าง ๆ จนถึงรายละเอียดของนโยบายและ 
แผน ผู้นำต้องตัดสินใจและปฏิบัติ เพื่อให็วิสัยทัศน์มีความแข็งแกร่ง ทำการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของ 
องค์การ และการจัดการให้สอดคล้องกับค่านิยมและวัตถุประสงค์ของวิสัยทัศน์ใหม่ กระบวนการระดม 
ความผูกพันควรเริ่มที่ระดับสูงสุดขององค์การ ผู้บริหารอื่น ๆ ควรมีส่วนร่วมในกระบวนการสร้าง 
วัฒนธรรมขององค์การและรวมวิสัยทศัน์เข้าไว้ด้วยกัน อย่างไรก็ต่าม ผู้นำต้องเป็น 
ผู้ปฏิบัติภาระกิจนี้ ไม่ใช่มอบหมายผู้อื่น นอกจากนั้นการผูกพันตนเองต่อวิสัยทศัน์มีความเกี่ยวข้อง 
อย่างใกล้ชิดกับความเช่ือถีอท่ีผู้ตามมีต่อผู้นำ ผู้นำท่ีลูกน้องไม่เชื่อถือมักจะไม่ประสบความสำเร็จในการ 
ทำให้ลูกน้องผูกพันตนเอง ความเชื่อถือข้ึนอยู่กับการที่ลูกน้องรู้สึกว่าผู้นำมีความเชี่ยวชาญ และข้ึนกับ 
การกล่าวถึงวิสัยทัศน์ และการปฏิบัติของผู้นำ

3. การจัดให้มีการเรียนรู้ในองค์การ (Facilitation Organizational learning) 
สาระท่ีสำคัญ คือ การเรียนรู้ของบุคคลและองค์การ ผู้นำท่ีมีประสิทธิผลจะกระทำหลาย  ๆ อย่าง เพ่ือ 
พัฒนาทักษะและใช้ความรู้ท่ีได้ร้บจากความสำเร็จและความล้มเหลว ผู้นำยอมรับความสำคัญของการ 
รวบรวมข้อมูลอย่างต่อเน่ืองเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงและเหตุการณ์ท่ีไม่แน่นอน ตรวจสอบความคิด 
ความเช่ือ โดยดูจากปฏิกิริยาของผู้ร่วมงาน และผู้ร่วมงานจากภายนอก สร้างเครือข่ายข้อมูลข่าวสาร และ 
รวบรวมข้อมูลท่ีจำเป็นในการวางแผนกลยุทธ ทดลองเพ่ือ ค้นหานวัตกรรม และวิธีปฏิบัติใหม่  ๆ ผู้นำ 
มองว่าความผิดพลาดเป็นเร่ืองปกติในการทำงาน และถือว่าผิดเป็นครู ผู้นำจะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ระดับผู้จัดการจัดทำแผนระยะยาว เพ่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกขององค์การเกิดการเรียนรู้ และจะจัดให้มี 
การสัมมนาเพ่ือพัฒนาทักษะ การวางแผน และให้ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม และ 
แนวโน้ม (Bennis & Nanus อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงศ์ : 2534)

3. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล .
ผู้นำเป็นผู้ท่ีมีความสำคัญอย่างย่ิงต่อทุกองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือใหญ่ 

องค์การท่ีผู้บริหารมีภาวะผู้นำจะทำให้สามารถดำเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยท่ีบุคคลเต็มใจปฏิบัติ
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งาน มีความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้การปฏิบัติดีตามไปด้วย ในสภาวะการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง 
รวดเร็วท้ังด้านเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล้อม และเทคโนโลยีเช่นปัจจุบันน้ี ส่งผลต่อองค์การทุกแห่ง รวม 
ท้ังองค์การพยาบาลด้วย กล่าวคือ มีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยม บาคเกอร์ (Barker: 1990) 
กล่าวว่าผลกระทบของการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัฒน์น้ี ก่อให้เกิดภาวะวิกฤติด้านผู้นำพยาบาล 
(Leadership crisis) กล่าวคือ ภาระงานของพยาบาลเพ่ิมมากข้ึน แต่ผู้ปฏิบัติขาดความยึดม่ันผูกพันต่อ 
องค์การ และขาดความเช่ือถือในตัวผู้นำ ทำให้การทำงานขาดประสิทธิภาพ และมีการออกจากอาชีพสูง 
จากการศึกษาวิจัยพบว่า สาเหตุความไม่พึงพอใจต่องานของพยาบาล ได้แก่ ทัศนคติ และพฤติกรรมของ 
ผู้นำพยาบาล (nurses manager) ข้อจำกัดของวิชาชีพ ผลสำเร็จของงาน ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม การ 
ปฏิบัติงานในลักษณะของตารางเวรท่ีต้องหมุนเวียน 24 ช่ัวโมง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานโดยเฉพาะ 
แพทย์ลักษณะงานไม่เด่นซัด ขาดอิสระและอำนาจในการตัดสินใจ (Barker: 1990) ยุคสมัยท่ีผ่านมา 
พยาบาลถูกอบรมส่ังสอนให้เป็นคนว่านอนสอนง่าย เช่ือฟัง เสียสละ ทำงานทุกอย่าง ด้วยความอดทน 
ตามคำส่ัง และส่วนใหญ่จะมองว่าผู้มารับบริการเป็นผู้มาขอความช่วยเหลือ และมักไม่มีปากเสียง 
แต่บัดน้ีกาลเวลาได้เปล่ียนแปลงไป และประชาชนมีการศึกษาดีข้ึน รู้จักสิทธิของตนเองมากข้ึน การเข้ามา 
ริบการรักษาในโรงพยาบาลไม่ได้คิดว่า เป็นการมาพ่ึงพาหมอหรือพยาบาล แต่มาเอบริการและความ 
คาดหวัง ดังน้ัน การทำงานของพยาบาลต้องปรับเปล่ียนเพ่ือความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการ 
ของพยาบาลและผู้ใช้บริการ ซ่ึงเป็นบทบาทหน้าท่ีของผู้นำพยาบาล ผู้นำในยุคน้ีควรจะมีลักษณะของการ 
ริเร่ิม เสริมสร้างพลังอำนาจ ยกระดับแรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการท่ีสูงข้ึน 
ปรับเปล่ียนค่านิยม อุดมการณ์ เป้าหมาย เพ่ีอให้เกิดผลสำเร็จต่อองค์การ และเกิดความปรารถนาอย่าง 
แรงกล้าท่ีจะทำเพ่ือส่วนรวม (คิริพร ตันติพูลวินัย: 2538) ซ่ึงคือลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) ตามแนวคิดของเบิร์นและบาสน้นเอง

การศึกษาในโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจคน (magnet Hospitalร) ของประเทศสหรัฐอเมริกา 
พบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารทางการพยาบาลเป็นกุญแจสำคัญที่จะนำองค์การสู่ความเป็นเลิศ (Kramer: 
1990) จากการศึกษา พบว่า ผู้นำเหล่าน้ีมีองค์ประกอบ 3 อย่าง คือ การคำนึงถึงเอกบุคคล (individual 
consideration) บารมี (charisma) และกระตุ้นปัญญา (Intelleftual stim ulation) ชึงก็คือลักษณะ'ของ 
ผู้นำ การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของบาส (Bass : 1985) นั่นเอง

แม้จะเป็นท่ียอมรับว่า ผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นคุณลักษณะสำคัญของผู้นำพยาบาลท่ีจะนำ 
องค์การไปสู่ความเป็นเลิศก็ตาม แต่ผู้นำท่ีประสบความสำเร็จจะต้องมีภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน 
(transactional leadership) ในการปฏิบัติงานประจำวันด้วย (Wolf: 1992) และเช่นเดียวกัน ผู้นำท่ีมี 
ภาวะของผู้นำการแลกเปล่ียนแต่เพียงอย่างเดียวจะไม่สามารถนำองค์การสู่ความเป็นเลิศได้ท้ังน้ีเพราะ 
ขาดวิสัยทัศน์ (vision) ขาดการสร้างค่านิยมอุดมการณ์ร่วม เพ่ือนำองค์การไปสู่เป้าหมาย ดังน้ันหาก 
ผู้นำขาดภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเขาจะเป็นเพียงผู้นำธรรมดาท่ีทำงานไปวันต่อวันเท่าน้ัน (Bass: 1985)



15

ดันแฮมเทเลอร์ และคลาเฟน (Dunham-Taylor, Klafehn: 1990) ได้ศึกษาเพ่ีอหา 
ลักษณะท่ีเป็นเลิศของผู้บริหารทางการพยาบาล ในโรงพยาบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ลักษณะ 
ของผู้นำท่ีเหมาะสมในองค์การพยาบาล ประกอบด้วย ลักษณะผู้นำการเปล่ียนแปลงสูงและผู้นำการ 
แลกเปล่ียนต่ํา ซ่ึงมีองค์ประกอบของภาวะผู้นำ 7 องค์ประกอบ คือ บารมี (Charisma) การสร้าง 
วิสัยทัศน์ (Vision) การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stimulation) การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล 
(Individualized consideration) การให้รางวัล (Contingentreward) และการบริหารแบบมีข้อยกเว้น 
(Management by exception)

ในปี 2534 พนิดา ดามาพงค์ ได้ศึกษาภาวะผู้นำสุขภาพดีถ้วนหน้าในประเทศไทย โดย 
ปรับปรุงจากภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้นำการแลกเปล่ียนของบาส (Bass : 1985) พบว่า 
รูปแบบภาวะผู้นำสุขภาพดีถ้วนหน้าของสาธารณสุขอำเภอของประเทศไทย สอดคล้องกับรูปแบบภาวะ 
ผู้นำการเปล่ียนแปลงของบาส (1985) ซ่ึงมี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ บารมี การสร้างวิสัยทัศน์ การกระตุ้น 
ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม 
และการเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม ซ่ึงเม่ือพิจารณาในรายละเอียดแล้วพบว่า การเสริมแรงทางบวก 
อย่างเหมาะสมและการเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม มีรายละเอียดของพฤติกรรมเช่นเดียวกับการให้ 
รางวัล และการบริหารแบบมีข้อยกเว้น ของบาสน่ันเอง

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสรุปองค์ประกอบของผู้นำการเปล่ียนแปลงในองค์การพยาบาล 
ดังรายละเอียดต่อไปน้ีคือ

1. บารมี (Charisma)
2. การสร้างวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และปลูกฝังค่านิยม (Vision, Projection the 

vis ion and Value driven)
3. การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stimulation)
4. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)
5. การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized Consideration)
6. การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม (Contigent Positive reinforcerment)
7. การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม (contigent negative reinforcement)

3.1 บารมี (Charisma)
ผู้นำบารมี หมายถึง ผู้ท่ีมีลักษณะพิเศษท่ีสามารถดึงดูดใจคน ทำให้คนยอมทำตาม 

อย่างเช่ือฟัง และจงรักภักดี (Greenberg and Baron: 1995) ภาษากรีก บารมี หมายถึง พรสวรรค์ 
(Talent) ในทางสังคมศาสตร์ และรัฐศาสตร์ ใช้อธิบายบุคคลท่ีมีอำนาจภายในตัวเองมีผลอย่างลึกซ้ึงเป็น 
พิเศษต่อผู้ตาม ทำให้ผู้ตามเกิดความจงรักภักดี อุทิศตนทำงานโดย ไม่หวังผลประโยชน์ ซ่ึงลักษณะเช่นน้ี
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ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ (Bass: 1985) บารมีของผู้นำสามารถมองเห็นได้จากปฏิกิริยาของผู้ตาม 
ได้แก่ ความพยายามเป็นพิเศษ แก่คนท่ีตนเคารพเทิดทูน (Waber 1947 ใน พนิดา ดามาพงศ์: 2534) 
ลักษณะของบารมี ได้แก่ การท่ีผู้ตามเช่ือในส่ิงท่ีผู้นำเช่ือ ยอมร้บโดยไม่ต้ังคำถาม รัก ภักดี เช่ือฟัง 
มีอารมณ์ผูกพัน และเช่ือว่าผู้นำจะนำความสำเร็จมาสู่กลุ่ม (House in Bass 1985)

ในทางพุทธศาสนา บารมี หมายถึง ความเป็นเลิศ ซ่ึงเป็นลักษณะพิเศษ การมีบารมี 
เป็นการปฏิบัติหรือความต้องการท่ีต้องสร้างข้ึน อย่างไรก็ตาม นักทฤษฎีสมัยใหม่และพุทธศาสนามีความ 
เห็นตรงกันว่า บารมีเป็นลักษณะทีปรากฎแก่ผู้อ่ืน และผู้อ่ืนรับรูได้ และผู้มีบารมีบำเพ็ญบารมีเพ่ือ 
ประโยชน์ของผู้อ่ืน (พนิดา ดามาพงศ์: 2534) บารมีไม่ใช่ลักษณะด้านบุคลิกภาพ แต่เป็นความสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้นำและผู้ตาม บารมีจะมีอยู่เม่ือผู้ตามบอกว่ามีเท่าน้ัน

การปรากฏตัวของผู้นำบารมี มักเกิดข้ึนในสภาวะการณ์ท่ีมีการต่อสู้วิกฤต มีความ 
ขัดแย้งในด้านค่านิยม เกิดความสับสน ปันป,วน ในองศ์การจะเกิดผู้นำบารมีข้ึน เพ่ือให้ความหวังใหม่ 
แก่ประชาชน จัดระเบียบสังคม สร้างค่านิยม อุดมการณ์ กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกอยากเปล่ียนแปลง เพ่ือ 
ส่ิงท่ีดีข้ึน (Bass: 1989)

ผู้นำบารมีในองค์การ
ผู้นำบารมีเป็นองค์ประกอบสำคัญของผู้นำการเปล่ียนแปลงในวงการอุตสาหกรรม 

รัฐบาล และการศึกษา ลักษณะของผู้นำบารมีคือ มีลักษณะเหมือนพ่อพระ (benevolent Father)
เป็นมิตร ใจดี เป็นกันเอง ปฏิบัติต่อคนอ่ืนโดยเท่าเทียมกับท่าน เป็นแบบอย่างความ ช่ือสัตย์ ยุติธรรม 
วางมาตรฐานการทำงานท่ีชัดเจน และสูงส่ง กระตุ้นให้กำลังใจลูกน้อง โดยการแนะนำช่วยเหลือสนับสนุน 
เป็นผู้ฟังท่ี๑ ให้อิสระในการทำงาน กระตุ้นให้พัฒนาตนเอง เต็มใจถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์เห้ 
เป็นคนม่ันคง ใกล้ชิดผู้ตามและยืนหยัดเพ่ือผู้ตาม (Bass: 1985)

ลักษณะของผู้นำบารมี มีดังน้ีคือ 1) มีลักษณะเด่น เช่ือม่ันในตนเอง ต้องการมี 
อิทธิพลเหนือลูกน้อง 2) เป็นแบบอย่างแก่ลูกน้อง ส่ิงท่ีลูกน้องยึดถึอเป็นแบบอย่าง ได้แก่ ค่านิยม ความ 
คาดหวัง การตอบสนองทางอารมณ์ ทัศนคติต่อองค์การ 3) ผู้ตามประทับใจในความสามารถและความ 
สำเร็จของผู้นำ 4) มีเป้าหมายท่ีเป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 5) แสดงออกถึงความคาดหวังในผู้ตาม 6)
มีพฤติกรรมท่ีสร้างและยกระดับแรงจูงใจของผู้ตาม 7) มีคุณสมบัติท่ีดีงดูดใจผู้ตาม (House 1977 ใน 
พนิดา ดามาพงศ์: 2534)

ผู้นำบารมีน้ันมีลักษณะแตกต่างจากผู้นำอ่ืน ๆ โดย 1) สร้างวิสัยทัศน์และผู้ตาม 
ยอม'รับ 2) กล้าเล่ียงต่อสถานภาพ เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 3) ใช้วิธีการใหม่ ๆ เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย 
ร่วมกัน 4) ประเมินสถานการณ์!ด้ถูกต้อง เม่นยำ ไวต่อความต้องการของผู้ตาม 5) ทำให้ผู้ตามเกิด 
ความไม่พึงพอใจในสภาพปัจจุบัน 6) ทำให้ผู้ตามมั่นใจในกลยุทธ เช่ือมั่นใจว่าผู้นำจะนำไปสู่จุดมุ่งหมาย
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ได ้ 7) ใช้อำนาจส่วนตัวเพ่ือให้งานสำเร็จ ซ่ึงได้แก่ อำนาจความเช่ียวชาญ (expert power) และอำนาจ 
อ้างอิง (reference power) (Conger & Kanungo: 1987 ใน พ'นิดา ดามาพงศ: 2534)

ความสำคัญของบารมีต่อการเปล่ียนแปลง
จำเป็นหรือไม่ท่ีผู้นำการเปล่ียนแปลงต้องมีบารมี ประเด็นน้ีสามารถอธิบายได้ด้วย 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning theory) ซ่ึงอธิบายว่า พฤติกรรมของคนเกิดจากการเรียนรู้ 
ในกระบวนการสังคมประกิต (Socialization) และสภาพแวดล้อมท่ีมีผู้ใหญ่หรือผู้ใกล้เคียง โดยบุคคล 
ได้เห็นการกระทำของบุคคลอ่ืน แล้วต่อมาจะกระทำเช่นน้ันบ้าง เช่น เด็กจะเลียนแบบผู้ท่ีตนรักใคร่ 
แต่ก่อนท่ีเด็กจะถ่ายทอดลักษณะเช่นน้ี เด็กต้องเกิดความพอใจผู้น้ันก่อน (พนิดา ดามาพงศ์: 2534)
โดยนัยเดียวกันน้ี การเลียนแบบผู้นำก็เกิดข้ึนโดยกระบวนการเดียวกัน เร้าส์ได้ทำการศึกษาวิจัยพบว่า 
ย่ิงผู้ตามอ่ืนชอบผู้นำมากเท่าใด ก็จะเลียนแบบมากเท่าน้ัน และมีผู้นำท่ีประสบความสำเร็จหลายราย 
พัฒนาลักษณะผู้นำโดยเลียนแบบผู้ท่ีตนเคยนิยมชมชอบมาก่อน (Bass : 1987) จากการศึกษาผู้นำ 
พยาบาลท่ีประสบความสำเร็จ ท้ังในหน่วยงานบริการและวิชาการ พบว่า ผู้นำเหล่าน้ีเลียนแบบผู้นำเก่า  ๆ
ทีตนเอง ชึนชอบเช่นกัน (Price : 1987, Dunham-Taylor : 1993, Redmond : 1995)

ดังน้ันการสร้างบารมีจึงเป็นองศ์ประกอบสำคัญของผู้นำการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงนักการศึกษาภาวะผู้นำบางคน ถือว่าผู้นำการเปล่ียนแปลง คือ ผู้นำท่ีมีบารมี (Yukl : 1994)

3.2 การสร้างวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และปลูกฝืงค่านิยม
(Vision, Projecting the vision and Value driven)
หมายถึง การคิดฝันจินตนาการท่ียึดถือความจำเป็น ความต้องการ และค่านิยมร่วม 

เป็นฐาน การก่ายทอดวิสัยทัศน์ หมายถึง การท่ีผู้นำกล่าวออกมาอย่างชัดแจ้ง (articulation) ถึงภาพใน 
อนาคต รวมท้ังวิธีท่ีจะทำให้ภาพน้ันเป็นจริง เพ่ือให้ผู้ตามรู้สึกมีล่วนร่วม (share vision) เป็นการระบุ 
จุดมุ่งหมายร่วมกับการปลูกฝังค่านิยมให้ทุกคนร่วมมือกัน (WHO: 1988, Plant: 1987, Peters: 1987 
อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงศ์: 2534)

การสร้างวิสัยทัศน์จะเกิดข้ึนก่อนกิจกรรมใด  ๆในการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการใช้ 
คิลป ความคิดฝัน เพ่ือเร่งผู้ตามให้ต่ืนเต้น มีพลังมีความหวัง และรู้สึกถึงความเป็นไปได้ในส่ิงท่ีองค์การ 
ควรจะเป็นไปในอนาคต

การก่ายทอดวิสัยทัศน์เพ่ือให้ผู้ตามเห็นภาพตรงกับผู้นำ เป็นการชักจูง แสดงความ 
สามารถในการใช้คำพูดท่ีเร้าให้เกิดการยึดค่านิยม มีความรู้สึก ผูกมัดเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม-และทุ่มเท 
ความพยายาม (Plant: 1987 ใน พนิดา ดามาพงศ์: 2534)
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การปลูกฝังค่านิยม ค่านิยมเป็นหลักพ้ืนฐานหรือแนวคิดท่ีบุคคลยึดถือ หรือให้ค่าว่า 
เป็นส่ิงอันพึงปรารถนา และกลายเป็นจุดมุ่งหมายในท่ีสุด ค่านิยมจะทำให้เกิดแรงบันดาลใจ ซ่ึงเป็น 
แรงขับ ทำให้เกิดแรงจูงใจ กระตือรือร้น มีพลัง มีอำนาจท่ีจะทำงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้บรรลุ 
จุดมุ่งหมาย และมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยม.และเม่ือคนมีค่านิยมตรงกันก็จะสามารถทำงาน 
ร่วมกันได้ (WHOC : 1987) ใน พนิดา ดามาพงค์ 2534

การสร้างวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และปลูกฝังค่านิยมเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งใน 
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผู้นำจะแสดงให้เห็นว่าส่ิงต่าง ๆ สามารถทำให้ดีฃึ้นได้ และมีค่าควรแก่ความ 
พยายาม จะเห็นได้ว่าผู้นำที่มีชื่อเสียงในระดับโลก ล้วนแต่มีความสามารถในการสร้างและถ่ายทอด 
วิสัยทัศน์สู่ผู้ตามทั้งสิ้น เช่น เชอร์ซิล จอห์น เอฟ เคเนดี้ นโปเลียน เป็นต้น (Plant: 1987 ใน พนิดา 
ดามาพงค์ 2534) ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการสร้างจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน ยกประชาชน 
ออกจากความคิดเดิมที่คับแคบ และทำให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียว เพื่อวัตถุประสงค์ที่ควรค่าแก่การ 
พยายาม (Gardner in  Bass: 1985)

ปีเตอร์ ได้เสนอถึงวิธีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ซ่ึงสามารถปร่ปใช!ด้คือ ช้ันแรก ผู้นำจะ 
กล่าวถึงวิสัยทัศน!นโอกาสและสถานท่ีต่าง  ๆ กัน คร้ังละ 3-5 นาที จบด้วยการยกตัวอย่างคนท่ีทำให้ 
วิสัยทัศน์น้ันเป็นจริง และผลจากวิสัยทัศน์น้ัน พร้อมท้ังให้ความม่ันใจแก่ผู้ฟังว่าสามารถทำให้ส่ิงน้ันเป็น 
จริงได้ ผู้นำต้องถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างสม่ําเสมอ การถ่ายทอดต้องมีลักษณะชองการยุยงล่งเสริม และ 
พูดอย่างเป็นกันเอง (Peters: 1987 ใน พนิดา ดามาพงค์ 2534)

ค่านิยมมีความสำคัญอย่างย่ิงต่อผู้นำการเปล่ียนแปลง เพราะถ้าผู้นำควบคุมค่านิยม 
ของผู้ตามได้ จะสามารถเปล่ียนแปลงได้สำเร็จ (Burn: 1978) ปีเตอร์และวอร์เตอร์แมนศึกษาลักษณะของ 
บริษัทอเมริกัน'ท่ีประสบความสำเร็จ พบว่า เบ้ืองหลังความสำเร็จข้ึนอยู่กับตัวแปร 7 ตัว และการมี 
ค่านิยมร่วมกัน (Share Values) เป็นตัวแปรตัวหน่ึง เช่นเดียวกับท่ี แคลมเมอร์ และ ชามเลนเบอร์ก 
(Kramer & Schmalenberg) ได้ศึกษาโรงพยาบาลดีเด่น (magnet hospital) พบว่า มีลักษณะเช่น 
เดียวกัน

3.3 การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stimulation)
หมายถึง การทำให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาและวิธีแล้ไข ซ่ึงเป็นการเปล่ียนค่านิยมและ 

ความเช่ือมากกว่าการเปล่ียนพฤติกรรมทันทีทันใด การกระตุ้นปัญญาจะทำให้ผู้ตามเห็นธรรมชาติของ 
ปัญหาท่ีเผชิญอยู่ รวมท้ังวิธีแก้ปัญหา การเกิดปัญญาเป็นความรู้สึกภายใน ไม่จำเป็นต้องสังเกตเห็น 
(Bass : 1985) การกระตุ้นปัญญาจะใช้เม่ือกลุ่มหรือองค์การ เผชิญปัญหาท่ีมองไม่เห็น ผู้บริหาร 
ทุกระดับจะไม่สามารถตัดสินใจได้ หากปัญหาไม่ชัดเจน ผู้นำต้องมีสติปัญญาสูงพอท่ีจะวิเคราะห์ กำหนด 
ปัญหา เลือกวิธีแก้ปัญหา แล้วจึงกระตุ้นผู้ตามให้มองเห็นปัญหาและตัดสินใจหาทางเลือก ในสภาวะปกติ
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ผู้นำการแลกเปล่ียนมีอยู่ท่ัวไป แต่ในภาวะคับขัน เช่น ขาดแคลน'ทรัพยากร ผู้ตามวิตกกังวลไม่แน่ใจ 
ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะปรากฏตัวข้ึนในฐานะผู้ริเร่ิมมากกว่าการปฏิบัติตามท่ีเคยมา

วิธีการกระตุ้นปัญญา
ในสถานการณ์ท่ีป่นปวน ปัญหาไม่ชัดเจน ผู้นำจะกระตุ้นปัญญาผู้ตาม โดยให้ข้อมูล 

ข่าวสาร ช้ีทางเลือกในการปฏิบัติ กำหนดค่านิยมจุดมุ่งหมาย สร้างภาพพจน์ ค่าขวัญ สัญญลักษณ์ท่ี 
เข้าใจง่าย จนผู้ตามเข้าใจ และยอม'รับ (Bass: 1987)

3.4 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)
บาส กล่าวถึงการบันดาลใจว่า เป็นเร่ืองท่ีผู้นำใช้อิทธิพลเหนือผู้ตามโดยเร้าอารมณ์ 

ปลุกใจ ทำให้ผู้ตามมีชีวิตชีวา กระตือรือร้น ใช้ความพยายามมากกว่าท่ีคิด เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม ทำ 
งานของกลุ่มให้บรรลุผลสำเร็จ และผูกพันกับจุดมุ่งหมายของผู้นำ (Bass: 1985)

วิธีสร้างแรงบันดาลใจ
ผู้นำสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดข้ึนไดโดยการพูดเพ่ือเร้าใจผู้ตาม ให้มีความ 

ม่ันใจ กระตือรึอร้แ เน้นการปฏิบัติ สร้างความเช่ือม่ันในอุดมการณ์ และใช้ Pygmalion effect คือ 
การคาดหวังผู้ตามด้านดี ทำให้ผู้ตามเกิดความพยายามปฏิบัติตามความหวังของผู้นำ (Bass: 1985)

3.5 การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized consideration)
การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคลเป็นเร่ืองของการตอบสนองความต้องการของผู้ตาม 

ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความสัมพันธ์ตัวต่อตัวกับผู้ตาม พัฒนาผู้ตามให้เจริญงอกงาม 
ทำให้ผู้ตามมีความสามารถ เกิดความ'รับผิด1ชอบ ผูกพันและพร้อมจะอุทิศตนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของ 
องค์การ ผู้นำท่ีพิจารณาผู้ตามตามความแตกต่างจะสามารถมอบหมายงานให้เหมาะสมตามความสามารถ 
ของผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามมีโอกาสแสดงความสามารถให้ปรากฎ สามารถแสดงความต้องการของผู้ตาม 
แต่ละคน ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยเน้นที่ความเจริญงอกงามของผู้ตามให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ ให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่ผู้ตามที่มีปัญหา ช่ืนชมผลงานมีคุณภาพมากข้ึน (Bass: 1985) ซ่ึง 
ส่ิงเหล่าน้ีจะทำให้ผู้ตามมีกำลังใจในการทำงานและรำลึกถึงบุญคุณของผู้นำ และต่อองค์การ (พนิดา 
ดามาพงศ์ 2534)

การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล มี 2 องค์ประกอบ คือ 1) การคำนึงถึงในลักษณะ 
ของกลุ่ม ปฏิบัติต่อผู้ตามเหมือน  ๆ กัน 2) ปฏิบัติต่อผู้ตามแตกต่างกันตามความสามารถของแต่ละ 
บุคคล (Miller in Bass : 1985)
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พฤติกรรมท่ีแสดงถึงการคำนึงถึงเอกบุคคล คือ
1. เน้นการพัฒนา ผู้นำต้องเป็นนักพัฒนาโดยพัฒนาท้ังตนเองและผู้ตามโดยถือหลัก 

ว่าต้องพัฒนาให้ผู้ตามดีกว่าตนเอง โดยใช้วิธีต่าง  ๆได้แก่ การให้คำปรึกษา การสังเกต บันทึกความ 
ก้าวหน้าในการทำงาน กระตุ้นให้ลูกน้องศึกษาภาคทฤษฎี ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างกระจายอำนาจ

2. เน้นความเป็นเอกบุคคล ได้แก่ การสร้างบรรยากาศท่ีคุ้นเคยเป็นกันเองออกนิเทศ 
ถึงท่ีปฏิบัติงาน (walk around management) ติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง ทำให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง
รวดเร็ว เพ่ือการตัดสินใจถูกต้อง

ให้ผู้ตามได้รับข้อมูลข่าวสารโดยแจ้งให้ผู้ตามทราบถึงความเคล่ือนไหว 
ความก้าวหน้า การเปล่ียนแปลงในองค์การ ทำให้ผู้ตามรู้สึกมีส่วนร่วม มีโอกาสชักถามข้อข้องใจและ 
ได้รับรู้ปฏิกิริยาของผู้ตามด้วย

การเอาใจใสในความแตกต่างของผู้ตาม โดยค้นหาแรงจูงใจ และใช้ผู้ตามให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุด ผู้นำต้องสนใจและให้เวลาอย่างจริงจัง ส่ืงน้ีทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าได้รับการยอมรับนับถือ 
และผู้นำจะได้รับการยอมรับนับถือจากผู้ตามด้วย

การให้คำปรึกษารายบุคคล โดยให้คำแนะนำปรึกษาเม่ือผู้ตามมีปัญหาในการ 
ทำงาน ช่วยให้เขาปรับตัวได้

3. การเป็นพ่ีเล้ียง (Mentoring) หมายถึง การท่ีผู้บริหารให้คำแนะนำปรึกษาแก่
ผู้บริหารใหม่ เป็นบทบาทสำคัญของผู้บริหารท่ีจะให้ประสบการณ์ของตนในการพัฒนาลูกน้อง พี่เลี้ยงจะมี 
ลักษณะเหมือนพ่อ บางคร้ังจะเป็นท่ีปรึกษา ครู ผู้ฝึกเป็นพี่เลี้ยงจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง 
ผู้บริหารกับลูกน้องและเป็นการเตรียมผู้บริหารในอนาคต ผู้รับการฝึกจะยอมรับนับถือพี่เลี้ยง จนกลาย 
เป็นฐานอำนาจของพ่ีเล้ียงในเวลาต่อมา สถานการณ์ท่ีควรมีพี่เลี้ยง คือ เมื่องานซับช้อน ต้องการเทคนิค 
ระดับสูง ใช้เวลาในการเรียนรู้นาน เทคโนโลยีเปลี่ยนไป มีการขยายงานอย่างรวดเร็ว และเมื่อต้องการ 
เตรียมคนให้รับผิดชอบงานใหม่ในตำแหน่งที่สูงขึ้น (Yukl: 1994)

3.6 การเสรีมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม (Contigent Positive Reinforcement)
เป็นวิธีการท่ีผู้นำการแลกเปล่ียน (transactional leadership) ใช้จูงใจให้ลูกน้อง 

ทุ่มเทความพยายามเพ่ีอให้งานเสร็จ โดยจะประเมินว่าอะไรคือส่ิงท่ีลูกน้องต้องการ เม่ือลูกน้องทำงาน 
ผู้นำจะบอกผลลัพธ์ท่ีผู้นำต้องการ และบอกวิธีการทำงาน บอกว่าหากทำงานสำเร็จจะให้รางวัลท่ีลูกน้อง 
ต้องการ การได้รับคำอธิบายจะทำให้ลูกน้องรู้สึกว่างานง่าย และสามารถทำให้สำเร็จได้ กอปรกับรางวัล 
เป็นส่ิงถูกใจ จึงเกิดแรงทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีสุด เม่ือลูกน้องทำงานเสร็จ ผู้นำจะเสริมแรงอย่าง 
เหมาะสม หากงานล้มเหลวผู้นำจะเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม (Bass: 1985)
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การเสริมแรงมี 2 วิธี คือ ยกย่องชมเชย เลื่อนขั้นเงินเดือน และวิธีท่ี 2 คือ 
ให้คำยกย่องชมเชย ผู้ท่ี’ทุ่มเทความ'พยายาม ประกาศความดีความชอบแก่สาธารณชน (Bass: 1985)

การศึกษาของกรีน และพอคซาคอฟ (Green & Podsacoof: 1981: 527-542) พบว่า 
การให้รางวัลแก่ลูกน้องที่มีพฤติกรรมเหมาะสมบ่อยคร้ัง จะทำให้ลูกน้องปรับปรุงตนเองในการทำงาน 
และกลุ่มที่ได้ริบรางวัลในระบบคุณธรรม จะเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงชี้ให้เห็นว่า การให้รางวัลที่เหมาะสมแก่ 
ลูกน้องจะทำให้ได้ริบความนิยมจากลูกน้อง และก่อให้เกิดประสิทธิภาพแก่องค์การ

พฤติกรรมการให้รางวัลที่เหมาะสม ได้แก่ 1) การให้คำอธิบายวิธีการทำงานอย่าง 
ชัดเจน 2) ให้ลูกน้องมีส่วนในการกำหนดเป้าหมายของงาน 3) ติดต่อสื่อสารกับลูกน้องบ่อย ๆ 4)
สนับสนุนให้ลูกน้องทุ่มเทความพยายามทำให้งานสำเร็จ 5) ทบทวนการปฏิบัติงานเป็นระยะ 6) ปฏิบัติ 
ต่อลูกน้องอย่างสมํ่าเสมอ (Klimoky & Hay in  Bass: 1985)

3.7 การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม (Contigent Negative Reinforcement)
เกิดข้ึนเม่ือการปฏิบัติงานของลูกน้องต่ํากว่ามาตรฐาน จนผู้น้าอดทนไม่ได้อีกต่อไป 

ผู้นำจะป้อนกลับข้อมูลทางลบโดยใช้อารมณ์น้อยท่ีสุด ซ่ึงอาจมีได้ต้ังแต่การให้กำลังใจคำแนะนำ 
ไม่ยอมริบ ว่ากล่าว หรืออาจต้องตำหนิรุนแรง ผู้นิเทศท่ีอ่อน ขาดความสามารถในการควบคุมลูกน้อง 
เม่ือลูกน้องทำผิดไม่กล้าตำหนิ ส่วนผู้นำท่ีเข้มแข็งจะแสดงความไม่พอใจเม่ือลูกน้องไม่สามารถทำงานตาม 
ความคาดหวังของผู้นำและองค์การได้

การเสริมแรงทางลบมีต้ังแต่เบาท่ีสุด จนถึงรุนแรงที่สุด ผู้นำจะใช้เม่ือลูกน้องทำงาน 
ไม่ได้มาตรฐาน เรียกว่าการบริหารแบบมีข้อยกเว้น (management by execption) ซ่ึงอาจมีผลระหว่าง 
ผู้นำและลูกน้อง ทำให้ผลผลิตตํ่าได้ การศึกษาของบาส (Bass) พบว่า การให้รางวัลที่เหมาะสมมีผลต่อ 
ประสิทธิผลของหน่วยงานร้อยละ 25 ส่วนการเสริมแรงทางลบมีผลต่อประสิทธิผลเพียงร้อยละ 5

อย่างไรก็ตาม ข้ึนกับโครงสร้างขององค์การ หากองค์การมีโครงสร้างสูงข้ึน ผู้นิเทศ 
ต้องริบรายงานจากผู้ใต้บังคับบัญชาหลายคน ทำให้มีปัญหา ซ่ึงหากแกไขไม่ทันจะเกิดภาวะวิกฤต ทำให้ 
ผู้นิเทศไวต่อความบกพร่องของงาน มิทเชลและวัดเสนอแนะว่า ถ้าลูกน้องขาดความพยายาม อาจใช้การ 
ลงโทษ แต่ถ้าลูกน้องขาดความสามารถ ให้ฝึกอบรม หรือโยกย้ายพนักงานท่ีมีความสามารถมาแทน 
ถ้าการขาดความสามารถของลูกน้องเกิดจากสภาพแวดล้อมหรืองานยากเกินความสามารถ ผู้นำควร 
ปริบเปล่ียนสภาพแวดล้อมและปริบปรุงตนเอง (Mitchel & wood: 1980 ใน พนิดา ดามาพงศ์: 2534) 

บลังชาร์ด และ จอห์นสัน แนะนำว่า ผู้นำต้องบอกลูกน้องถึงจุดมุ่งหมายและวิธีปฏิบัติ 
เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย เม่ือลูกน้องทำงานผิดพลาด ให้ทบทวนจุดมุ่งหมายและวิธีปฏิบัติ หากลูกน้องยัง 
ทำงานผิดพลาด ให้ว่ากล่าวโดยแบ่งเป็น 2 ช่วง คือ ว่ากล่าวทันทีทันใด โดยบอกว่าทำอะไรผิด และตน 
รู้สึกอย่างไร เงียบ 2 - 3 นาที แล้วจึงสัมผัสลูกน้อง เพ่ือให้รู้สึกว่าถึงอย่างไรผู้นำก็อยู่ข้างเขา และย้ําว่า
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ผู้นำมองเห็นส่ิงท่ีดีและมีคุณค่าในตัวลูกน้อง เพียงแต่ไม่ชอบส่ิงท่ีลูกน้องปฏิบัติคร้ังน้ีเท่าน้ัน เม่ือตำหนิ 
แล้วก็เลิกแล้วต่อกัน แล้วกระตุ้นให้ลูกน้องทำงานใหม่ (Blanchard & Johnson: 1982, ใน พนิดา 
ดามาพงศ์: 2534)

แม้ว่า ผู้นำการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) และองค์ประกอบท้ัง 
7 ประการดังกล่าวข้างต้น จะเป็นส่ิงแปลกใหม่ในองค์การพยาบาลของไทย แต่ในยุคสมัยแห่งการเปล่ียน 
แปลงแข่งขันเช่นปัจจุบัน ผู้นำพยาบาล โดยเฉพาะหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล ซ่ึงเปรียบเสมือนหัวใจ 
ขององค์การ จะต้องใช้ความสามารถในการนำองค์การให้อยู่รอดและบรรลุวัตถุประสงค์ ดังน้ันในการ 
ปฏิบัติภาระกิจหรือบทบาทการนำ การบริหารท่ีใข้ประจำวันเขาเหล่าน้ันน่าจะมีรายละเอียดและ 
องค์ประกอบย่อยเหล่าน้ี

4. ปัจจัยนำของผู้นำพยาบาล (Antecedent Factors of nurse Leaderships & 
Antecedent of Nurse Leader)

ภาวะผู้นำสามารถสร้างเส่ริมให้เกิดขึ้นไต้โดยการเรียนรู้และประสบการณ์ ดังนั้นทุกสิ่งที่ 
ผ่านเข้ามาในช่วงชีวิตคนล้วนแต่มีส่วนในการหล่อหลอมลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผู้นำให้เกิดขึ้นใน 
ตัวบุคคลทั้งสิ้น เบนนิส (Bénis : 1989) กล่าวว่า การเป็นผู้นำมิใช่เร่ืองง่าย แต่การเรียนรู!นการเป็น 
ผู้นำน้ันง่ายกว่า ทั้งนี้เพราะในแต่ละบุคคลล้วนมีองค์ประกอบและสมรรถนะในความเป็นผู้นำอยู่ในตัว 
แล้วทั้งสิ้น ส่ิงที่น่าสนใจเป็นอย่างยิ่งคือ เขาเหล่าน้ีพัฒนาความเป็นผู้นำของเขาอย่างไร มีส่ิงใดบ้างปู 
พื้นฐานหรือสร้างแรงบันดาลใจให้เขาเหล่านั้นได้พัฒนาบทบาทและภาวะผู้นำจนถึงปัจจุบันน้ี จากการ 
ศึกษาค้นคว้า แนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยได้รายละเอียดของการพัฒนาภาวะ ผู้นำดังต่อไปนี้

4.1 ครอบครัว
มนุษย์ใช้เวลาในช่วงแรกของชีวิตอยู่ในสถาบันครอบครัว ซ่ึงมีบทบาทในการเล้ียงดู 

ให้ความรักความอบอุ่น ดูแลส่ังสอน ระวังภัย และปลูกฝังค่านิยม ครอบครัวจึงเป็นองค์กรท่ีมีความ 
สำคัญท่ีสุดในการหล่อหลอมลักษณะนิสัย หรือบุคลิกก่อนสถาบันอ่ืน  ๆ ปัจจัยท่ีมีความสำคัญ ได้แก่ 
การเรียงลำดับพ่ีน้องในครอบครัว การเล้ียงดูในวัยเด็ก บุคคลท่ีรักและใกล้ชิด ความเช่ือและค่านิยมท่ีได้ 
รีบการ ปลูกฝังและเหตุการณ์ฝังใจในวัยเด็ก ด้งรายละเอียดต่อไปน้ี

4.1.1 การเรียงลำดับพ่ีน้องในครอบครัว การเรียงลำดับพ่ีน้องในครอบครัวนับเป็น 
ปัจจัยสำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อลักษณะนิสัยของผู้นำในแง่กระบวนการสังคมและการถ่ายทอดลักษณะนิสัย 
จะพบว่า บุคคลแต่ละคนจะได้รีบการยอมรีบจากบิดามารดาไม่เหมือนกัน บุตรคนโตเป็นบุตรคนแรกเป็น 
ส่ิงใหม่สำหรับบิดามารดา ทำให็ได้รีบการดูแลใกล้ชิด แม้เม่ือมีน้องก็ยังถูกมองว่าสำคัญ เพราะจะมี 
พัฒนาการต่าง  ๆ ก่อนคนอ่ืน นอกจากน้ี มักจะถูกมอบหมายให้ปกป้องดูแลน้อง บิดามารดาจะกำหนด
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บทบาทบุตรคนโตแตกต่างไปจากคนอื่นในแง่ความสัมพันธ์กับพี่น้องในวัยเด็กพี่จะมีร่างกายโตกว่าน้อง 
เมื่อเกิดการขัดแย้งจะแสดงลักษณะก้าวร้าวได้มากกว่าน้อง (ณรงค์ สินสวัสดิ้: 2537) จากการศึกษาผู้ได้ 
รับตำแหน่งประธานาธิบดีของอเมริกาพบว่า เป็นบุตรคนโตสูงถึง 17 คน จาก 44 คน (Stewart: 1977 
อ้างถึงใน ณรงค์ สินสวัสดี้: 2537) และจากการศึกษาผู้น่าพยาบาลระดับสูงท่ีประสบความสำเร็จในการ 
บริหารงานในสหรัฐอเมริกา จำนวน 10 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นบุตรคนโต หรือบุตรคนเดียวของ 
ครอบครัว หรือต้องปฏิบัติหน้าที่เป็นบุตรคนโตเช่นกัน (Redmond: 1995)

4.1.2 การเล้ียงดูใน วัยเด็ก บาส (Bass : 1985) ลักษณะผู้น่าท่ีปรากฏในปัจจุบันจะ 
สะท้อนถึงการเล้ียงดูในวัยเด็ก การได้รป้การตอบสนองท่ีพึงพอใจในวัยเด็ก การ เล้ียงดูด้วยความเอาใจ 
ใส่ทะนุถนอม จะช่วยให้เด็กพัฒนาภาวะผู้น่าท่ีดี ดีเมาส์ (Demouse : 1982 อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงค์:
2534) ย้ํา'ว่า พ้ืนฐานด้านจิตใจขณะอยู่ในวัยเด็ก มีผลต่อการพัฒนาความสามารถในการพิจารณาความเป็น 
เอกบุคคล (individual consideration) และการกระตุ้นปัญญา (intellectual stimulation) เมือเขาเป็น 
ผู้น่า นอกจากน้ีความสัมพันธ์ระหว่างพ่อ แม่ ลูก จะบอกได้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เม่ือ 
เขาโตข้ึน หากเด็กถูกเล้ียงแบบเผด็จการ ถูกส่ังให้ทำตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ ความรู้สึกเหล่าน้ีจะฝังลึกจน 
เข้าสู่วัยผู้ใหญ่ เม่ือเขาได้เป็นผู้น่าจะเป็นลักษณะผู้น่าท่ีใช้อำนาจเผด็จการ และมีบทบาทของผู้น่าการ 
เปล่ียนแปลงสูง (Bass : 1985) เช่นเดียวกับเด็กท่ีถูกทอดท้ิง หรือปล่อยปละละเลยในวัยเด็ก จะมีลักษณะ 
ของผู้น่าทีชอบสอนงาน (mentoring) มีการพิจารณาความเป็นเอกบุคคล (individual consideration) 
และมีการ กระตุ้นปัญญา (intellectual stimulation) สูง และเด็กท่ีพ่อแม่มืลักษณะของการควบคุม 
(controllor) เด็ก'จะมีลักษณะผู้'น่าการแลกเปลียน (transactional leadership) สูง (Bass : 1985) และ 
จากการศึกษาในผู้น่าพยาบาลของสหรัฐอเมริกา พบว่า ผู้น่าท่ีเป็นเลิศเหล่าน้ันส่วนใหญ่ได ้ร้ปการเล้ียงดูใน 
วัยเด็กอย่างอบอุ่น (Redmond : 1995)

4.1.3 บ ุค ค ล ท่ีรักแ ล ะ ใกล ขั้ด บุคคลในครอบครัวจะมีผลต่อการพัฒนาบุคลิกภาพ 
ในวัยผู้ใหญ่ โดยธรรมชาติเด็กจะเลียนแบบพ่อ แม่ บุคคลใกล้ชิด หรือผู้ที่เขานิยมชมชอบ โดยไม่ต้อง 
สั่งสอน (สุพร พูลสุข : 2537 , Bass : 1985)

บุคคลในครอบครัวท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผู้น่า ได้แก่ ญาติสนิท เช่น 
บิดา มารดา น้า อา ลุง ป้า และบิดามีบทบาทสำคัญในการเป็นพ่ีเล้ียง (Mentor) ของลูกผู้หญิง 
ผลการวิจัยท่ีสนับสนุนความจริงข้อน้ี ได้แก่ ผลงานวิจัยของ เฮนนิกช์ (1977) และพบว่า ความสัมพันธ์น้ีมื 
นัยสำคัญสูงในกลุ่มผู้บริหารสถานบริการมากกว่าผู้น่าในสถานศึกษา แม้ว่าท้ัง 2 แห่งจะมีค่านิยมในเร่ือง 
การศึกษาเหมือน  ๆ กัน ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาในกลุ่มคณบดี ซ่ึงพบว่าผู้มีอิทธิพลส่วนใหญ่จะเป็น 
บุคคลจากสถานศึกษา เช่น ครูใหญ่ อาจารย์ท่ีปรึกษา เป็นต้น เรดมอนด์ กล่าวว่า ส่ิงน้ีคือตัวแปรสำคัญ 
ในการก้าวข้ึนสู่อาชีพของผู้บริหารหญิง ท้ังด้านบริการและวิชาการ (Redmond : 1991)
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การศึกษาของดันแฮมเทเล่อร์และคณะ (1993) ได้ศึกษาปัจจัยนำของผู้บริหาร 
ระตับสูงทางการพยาบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา จำนวน 85 แห่ง พบว่า 1 ใน 3 ของผู้บริหารเหล่านั้น 
ได้รับอิทธิพลจากครอบครัวเป็นอย่างมาก ท่ีนำสนใจคือ บิดาจะถูกกล่าวถึงบ่อยคร้ังกว่ามารดา ผู้ตอบ 
7 คน รายงานว่า บิดาของตนอยู่ในตำแหน่งผู้นำ และปฏิบัติเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม และค่านิยมท่ี 
สัมพันธ์กับสถานท่ีทำงาน หลายคนได้เรียนรู้ทักษะทางบุคคล (people skill) จากบิดามารดาของตน แม่ 
เป็นผู้มีอิทธิพลมากเป็นพิเศษ ในการพัฒนาความไวต่อความต้องการของผู้อื่น การไม่ด่วนสรุปอะไรง่าย ๆ 
เข้มแข็ง ผู้บริหารเหล่านี้บอกว่าในวัยเด็กตนมีความสุข หลายคนอธิบายว่าได้รับการดูแลเอาใจใส่ ได้รับ 
ความรัก การเลี้ยงดู สนับสนุน สภาพแวดล้อมได้หล่อหลอมให้เกิดความมั่นคงและรู้สึกถึงคุณค่าของตน 
(Dunham Taylor : 1993)

4.1.4 ความเช่ือและค่านิยมท่ีถูกปลูกฝัง ความเช่ือด้านศาสนา และค่านิยมท่ีถูก 
ปลูกฝังจากครอบครัวจะมีส่วนเป็นอย่างมากต่อการพัฒนาภาวะผู้นำ เด็กท่ีถูกส่ังสอนให้ยึดถือความ 
ยุติธรรม ช่ือสัตย์ มีคุณธรรม จะ'พัฒนา'ไปส่ผู้นำท่ีมีคุณธรรม (Bass : 1985) เช่น ค่านิยมของจีนยึดถือ 
ลัทธิขงจ้ือ (confucian) และเต๋า (Taoist) จะส่ังสอนอบรมเด็กให้ยึดถือความดีมีคุณธรรม ส่งผลต่อการ 
พัฒนาผู้นำในเวลาต่อมาช่ืงจะพัฒนาผู้ตามในการใช้ความพยายามเพ่ือความสำเร็จของงานในสิงคโปร์และ 
ไต้หวัน ตลอดจนจีนแผ่นดินใหญ่ยึดถือความยุติธรรมและเท่าเทียมกันในการแลกเปล่ียน ค่านิยมเหล่าน้ีมี 
ผลต่อภาวะผู้นำเม่ือเด็กเติบโตข้ึน (Bass : 1985)

4.1.5 เหตุการณ์ฝังใจในวัยเด็ก เหตุการณ์ฝังใจในวัยเด็กจะมีอิทธิพลอย่างมากใน 
การพัฒนาภาวะผู้นำ และบุคลิกภาพในวัยผู้ใหญ่ (Bass : 1985) เหตุการณ์ท่ีกระทบด้านจิตใจจะส่งผลต่อ 
การพัฒนา ให้เกิดผู้นำบารมี ซ่ึงอาจเป็นบุคลิกส่วนตัวหรือพัฒนาข้ึน เช่น บุคคลท่ีสูญเสียบิดาในวัยเด็ก 
และเขาต้องทำหน้าท่ีทดแทนบิดาในครอบครัว เขาจะสร้างความรู้สึกเช่ือม่ัน รับผิดชอบ ยึดม่ันต่อผลสำเร็จ 
ของงาน (Bass : 1985)

แม้เหตุการณ์Iนวัยเด็กส่วนมากมักจะถูกลืมเลือน เม่ือเวลาผ่านไปนาน  ๆ แต่ 
เหตุการณ์บางอย่างท่ีประทับใจจะถูกจดจำไว้ ตัวอย่างเช่นผู้นำทางการเมือง ได้แก่

อับราอัม ลินคอล์น เคยเห็นทาสถูกล่ามโซ่ เม่ือยังอยู่ในวัยหนุ่ม เขาจะ จำภาพ 
น้ันได้เสมอ และไม่ชอบการมีทาส

เม่ือวินสตัน เชอร์ชิล ยังเป็นเด็ก บิดาเคยพาไปรัฐสภา เขาเห็นบรรดาสมาชิก 
สภาต่อสู้กันด้วยถ้อยคำท่ีรุนแรง แต่เม่ือพันสภาพออกมาแล้ว ทุกคนก็เป็นมิตรท่ีดีต่อกัน เขารู้สึก 
ประทับใจว่าสภาเป็นสังเวียนการต่อสู้ของสุภาพบุรุษซ่ึงจริงจังและยุติธรรมเหมือนอัศวินสมัยโบราณ 
ซ่ึงเชอร์ชิลได้ถือเป็นแบบอย่างท่ีดีมาจนตลอดชีวิต

บิดาของเหมา เจํอ ตุง เป็นคนดุและเอาแต่ใจ มักจะลงโทษโดยไม่มีเหตุผล
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ทำให้เหมา เจํอ ตุง เกิดความฝังใจเกลียดคนมีอำนาจ และเม่ือเขาเคยแข็งข้อกับพ ่อแล้ว ประสบผลสำเร็จ 
ทำให้เขาเรียนรู้ว่าการต่อสู้อย่างเปิดเผยกับผู้มีอำนาจซ่ึงใช้อำนาจอย่างไม่ถูกต้องน้ันก่อให้เกิดผลดีมากกว่า 
ผลเสีย และทำให้เขากล้าท่ีจะต่อสู้กับสถาบันอันทรงอำนาจเม่ือเขาโตข้ึน (ณรงค์ สินสวัสด : 2537)

ในประเทศไทย คุณหญิง สุพัตรา มาสดิตถ์ ผู้นำสตรีและนักการเมืองหญิงของ 
ไทย ได้เห็นมาต้ังแต่ตนยังเป็นเด็กว่าบิดาเป็นนักการเมืองท้องถ่ิน และช่ืนชมในตัวบิดามาก จึงไม่ลังเลเลย 
แม้แต่น้อยเมื่อถูกชักชวนให้ลงสมัครริบเลือกต้ังเป็นสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร (สัมภาษณ์ คุณหญิง สุพัตรา 
มาสดิตถ์)

4.2 สถานสืกษา

สถานศึกษามีส่วนสำคัญในการอบรมกล่อมเกลาลักษณะนิสัยของแต่ละคน สถานศึกษา 
นั้นเริ่มตั้งแต่โรงเรียนอนุบาล โรงเรียนประถมและมัธยม ไปจนถึงมหาวิทยาลัย สถานศึกษาเป็นแหล่ง 
ถ่ายทอดความรู้ ความเช่ือ และค่านิยมแก่เด็ก นอกจากวิชาการแล้ว ระเบียบวินัยและวิชาการของแต่ละ 
สถาบัน ล้วนมีอิทธิพลต่อการกล่อมเกลาลักษณะนิสัยของเด็กหรือคนท่ีจะเป็นผู้นำด้วย (Bass: 1985)

จากการศึกษาผู้นำพยาบาลในต่างประเทศ พบว่า สถานศึกษามีส่วนสำคัญต่อการพัฒนาภาวะผู้นำด้วย 
เช่นกัน ส่ิงเหล่านได้แก่

4.2.1 ความรู้และทักษะ สถานศึกษาจะเป็นแหล่งสำคัญท่ีถ่ายทอดความรู้ ด้านการ 
บริหาร การคิดแบบใช้เหตุผล การแสวงหาโอกาส ความกล้าแสดงออก ประสบการณ์ การทำงาน ความรู้ 
ด้านการวิจัยและการตลาด การเป็นผู้นำท่ีมืประสิทธิผล สถานศึกษาบางแห่งจะสอนการเช้าลังคม เน้นการ 
ทำงานเพ่ือส่วนรวมแต่ไม่เน้นระเบียบวินัยและความเป็นเลิศทางวิชาการ บางแห่งจะเน้นวิชาการ แต่ไม่เน้น 
การทำงานเพ่ือส่วนรวม (Dunham - Taylor : 1993)

4.2.2 ผลการเรียน ผลการเรียนเป็นส่ิงหนึ่งที่บ่งบอกถึงความฉลาดและระดับ 
สติปัญญา การเป็นผู้มีสติปัญญาดีเป็นลักษณะสำคัญของการเป็นผู้นำ เพราะการมีสติปัญญา รอบรู้ 
หมายถึง ความสามารถท่ีจะมองเห็นปัญหา สาเหตุและวิธีการแกไข ผู้นำที่มีสติปัญญาสูงจะได้เปรียบใน 
หลาย  ๆ ด้าน (ณรงค์ ลันสวัสด้ิ: 2537) ซ่ึงผลการเรียนท่ีปรากฎในสถานศึกษาน้ีเป็นส่ิงหน่ึงท่ีทำให้เขา 
เหล่าน้ันได้ริปการยอมรับในกลุ่มเพ่ือน มีความม่ันใจในความสามารถของตน ซ่ึง ออดเวย์ ทีด กล่าวว่า ถ้า 
คนสามารถพิสูจน้ัไห้ผู้อ่ึนเห็นว่าเขาเหนือกว่าคนอ่ืน  ๆ เม่ืออยู่ในวัยเด็กแล้ว เขามักจะรักษาความสามารถ 
เหนือคนอื่นไว้ตลอดไป (Ordway Tead: 1935)

4.2.3 ครูที่ชื่นชอบ ระหว่างท่ีอยู่ในสถานศึกษา นักเรียนหรือนักศึกษาจะมีความสนิท 
สนมหรือใกล้ชิดครูบางคนเป็นพิเศษซ่ึงอาจเป็นเพราะชอบอัธยาศัยส่วนตัวหรือมีบางอย่างท่ีชื่นชอบเป็น 
พิเศษ อาจยึดถือเป็นแม่แบบ (Role Model) ได้ริบค่านิยมหรือความเชื่อจากอาจารย์คนน้ัน  ๆ ด้วย (ณรงค์ 
สินสวัสดิ้, 2537)

อดอล์ฟ ฮิตเล่อร์ สมัยเรียนอยู่ช้ันมัธยมเขาประทับใจในครูของเขามาก
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ครูคนน้ีเป็นคนท่ีมีลักษณะชาตินิยมสูง ภูมิใจในชาติพันธุเยอรมันมาก และได้สอนให้ฮิตเล่อร์ รู้ถึงความย่ิง' 
ใหญ่ของชนชาติเยอรมันในอดีต เช่นเดียวกับแฟรงคลิน รูสเวลท์ ท่ีได้ริบอิทธิพลจากอาจารย์ใหญ่ใน 
โรงเรียนมัธยมท่ีเขาเรียนอยู่ ซ่ึงปลูกฝังให้รูสเวลท์ยึดถือจรรยาบรรณของศาสนาโดยเคร่งครัด และสอนให้ 
เขาทำงานเพ่ีอสังคม คิดถึงคนยากจน ส่ิงเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อรูสเวลท์เป็นอย่างมาก เม่ือเขาเป็น 
ประธานาธิบดี เขาเล่นการเมืองโดยมองว่าต้องรันใช้สังคมและพยายามยกระดับฐานะของคนยากจน 
(James Barber : 1968 อ้างถึงใน ณรงค์ สินสวัสด้ิ : 2537)

การศึกษาในผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีเป็นเลิศในประเทศสหรัฐอเมริกา 
พบว่า ผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีเป็นเลิศเหล่าน้ันขณะท่ีเป็นนักศึกษาพยาบาลได้รับอิทธิพลจากครู ซ่ึงได้ 
ตระหนักถึงความสามารถของผู้บริหารเหล่าน้ัน หรือไม่ก็ให้มุมมองใหม่  ๆ หรือความรู้ใหม่  ๆ ผู้บริหารคน 
หน่ึงรายงานว่า ครูผู้ชายในโรงเรียนมัธยมได้ยอมรับความสามารถในการเป็นผู้นำของตน และได้กระตุ้น 
ส่งเสริมตน ผู้บริหารคนอ่ืน  ๆได้อธิบายถึงครูมัธยมผู้ซ่ึงได้มองเห็นดักยภาพของตนท่ีตนมองไม่เห็น 
ความเช่ือม่ันของครูท่ีครูมืต่อตนทำให้ตนฝันว่าตนควรจะเป็นใครและเป็น อย่างไรต่อไป

ผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีเป็นเลิจำนวน 10 คน กล่าวว่า พวกตนได้เรียนรู้ 
จากการมืปฎิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักศึกษา และการประเมินผลจากครูในระดับปริญญาตรี อาจารย์ 
พยาบาลมีการกระตุ้นและทำให้ต่ืนตัวเก่ียวกับการพยาบาลก็เป็นอิทธิพลทางบวก ผู้บริหารคนหน่ึงกล่าวว่า 
แบบอย่างทางบวกของครูทำให้ตนประทับใจ ผู้บริหารเหล่าน้ันได้เรียนรู้ว่าในฐานะท่ีเป็นพยาบาล 
ตนสามารถทำอะไรได้แตกต่างจากผู้อ่ืน และเร่ิมมองว่าการพยาบาลเป็นอาชีพไม่ใช่แค่งาน

อาจารย์ในระดับบัณฑิตศึกษา โดยเฉพาะอาจารย์ท่ีปรึกษาก็มือิทธิพลด้วย 
อาจารย์เหล่าน้ันเป็นตัวแทนของความช่ือสัตย์ และความเป็นแก่นสารของการพยาบาล ผู้บริหาร จำนวน 12 
ใน 13 คน ได้รายงานถึงการมืปฏิสัมพันธ์เชิงบวกกับครูเหล่าน้ี ผู้บริหารคนหน่ึง กล่าวถึงอาจารย์ท่ีปรึกษา 
ของตนว่าเป็นคนท่ีช่วยเหลือตนมาก เช้ากับนักศึกษาได้ดีบางคนได้บรรยายถึงอาจารย์ท่ีท้าทายให้ตนออก 
ความเห็นท่ีเป็นสาระและรู้จักการเส่ียง

4.2.4 ประสบการณ์และกิจกรรมในช้ันเรียน ผู้นำพยาบาลท่ีประสบความสำเร็จ 
ส่วนใหญ่ได้ปฏิบัติกิจกรรมขณะอยู่ในช้ันเรียนท้ังส้ิน ผู้นำหลายคนเป็นคณะกรรมการนักเรียน หัวหน้าช้ัน 
หรือประธาน นักศึกษาขณะเรียนหลายคนเล่นกีฬาท่ีมืการแข่งขัน เป็นสมาชิกของชมรม เขาเรียนรู้!นการริบ 
ผิดชอบและเป็นตัวแทนของกลุ่ม การพูดเสียงดัง ชัดเจน เม่ือต้องการเรียกร้องความสนใจ และมองหา 
โอกาสในการแสดงความสามารถให้ประจักษ์ (Dunham-Taylor : 1993)

การศึกษาของเรดมอนด์ (Redmond: 1995) ได้ศึกาา ในผู้นำพยาบาลจำนวน 
10 คน ของประเทคสหรัฐอเมริกา พบว่า 8 ใน 10 คน เคยทำหน้าท่ีเป็นหัวหน้าในช้ันเรียน เรียนรู้การริบ 
ผิดชอบและนำหน้าคนอื่น ผู้นำคนหน่ึงสะท้อนความพึงพอใจในโอกาสขณะอยู่ในวัยเด็กว่า การมองหา 
โอกาสและแสดงความสามารถในการพูดเสียงดัง และชัดเจน 2 อย่างน้ีทำให้ตนได้เป็นผู้นำ และการมี 
โอกาสในวัยเด็กสอนเขาว่า คนสนใจท่ีจะทำตามเม่ือพูดถึงความต้องการของพวกเขา



ผู้นำทุกคนกล่าวว่า เขาเป็นสมาชิกของสโมสร ชอบทำกิจกรรมในวัยเรียน 
ชอบการแข่งขัน และท้ัง 10 คน บอกว่ามีส่วนร่วมในการแข่งขันกีฬาในวัยเรียน (Redmond : 1995)
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4.3 สถานท่ีทำงาน
บาส (Bass: 1985) กล่าวว่า ส่ิงแวดล้อมในสถานท่ีทำงาน มีผลต่อการพัฒนาภาวะผู้นำ 

กล่าวคือ องค์การท่ีมีลักษณะของความม่ันคงสูง โครงสร้างการบริหารและเป้าหมายการทำงานท่ีชัดเจน 
บรรยากาศอบอุ่นเต็มไปด้วยความรักและไว้วางใจ ลักษณะของผู้นำท่ีเกิดข้ึนจะเป็นผู้นำการแลกเปล่ียน 
ตรงกันข้ามหากบรรยากาศในองค์กรมีความไม่แน่นอน ขาดความไว้วางใจ โครงสร้างและเป้าหมาย 
ไม่ชัดเจนแล้ว จะเกิดลักษณะผู้นำการเปล่ียนแปลงสูง (Bass: 1985) และงานท่ีต้องใช้ความสามารถพิเศษ 
ทุกคนมีความรับผิดชอบในหน้าท่ี งานมีความก้าวหน้าสูง ลักษณะผู้นำจะเป็นผู้นำการแลกเปล่ียน 
ตรงข้ามหากลักษณะงานเป็นงานประจำช้ําซาก ขาดอิสระ โอกาส และความก้าวหน้าต่ํา ค่าตอบแทนไม่เป็นท่ี 
พึงพอใจ จะเกิดลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลง (Bass: 1985) นอกจากน้ี ประสบการณ์และความ 
สามารถของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้นำ นอกจากน้ี 
ความสัมพันธ์ ท่ีดีต่อกันในกลุ่มผู้ร่วมงาน การสนับสนุน ล่งเสริมให้กำลังใจจะช่วยพัฒนาภาวะผู้นำ 
เช่นกัน (Bass: 1985)

การศึกษาในผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูงของประเทศสหรัฐอเมริกา โดย ดันแฮม 
เทเล่อร์ และคณะ ในปี 1995 สนับสนุนแนวคิดน้ี โดยผู้บริหารจำนวน 9 คน กล่าวว่า เพ่ือนร่วมงานระดับ 
เดียวกัน ช่วยให้มุมมองในการพัฒนาตนเอง ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน นอกจากน้ียังแนะแนวทางให้ดูแบบ 
อย่างของนักการเมืองคนสำคัญ เพ่ือให้เกิดทักษะทางการบริหารหลายคนกล่าวว่า พยาบาลตรวจการ 
หัวหน้าหอผู้ปวยได้ให้การสนับสนุน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กระตุ้นล่งเสริม ค้ํา'จุน ท้าทาย 
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ผู้บริหารจำนวน 22 คน กล่าวว่า หัวหน้ากลุ่มงานพยาบาลคนก่อน  ๆ มีส่วนช่วยในการ 
พัฒนาภาวะผู้นำของตน ท้ังด้านวิชาชีพและส่วนตัว ได้ท้าทายตนไว้ เกินกว่าที่เคยรับรู้ว่าตนมีความสามารถ 
เพียงพอ กระตุ้นให้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโท เพราะต้องการคนท่ีจะมาทำหน้าท่ีแทนในตำแหน่งหัวหน้า 
หน่วยงาน ซ่ึงทำให้ตนมองว่าต่อไปตนจะเป็นหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลได้ นอกจากนี้หัวหน้ากลุ่มงานการ 
พยาบาลหลายคนเป็นคนเปิดเผย กระจายอำนาจ มอบหมายคนให้ทำ สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้น 
ล่งเสริมและให้เวลาในการพัฒนา รายบุคคล ยึดหยุ่น และก่อให้เกิดการขัดแย้งท่ีสร้างสรรค์ และได ้
สอนพวกเขาถึงวิธีการอยู่รอดในองค์การ โดยสร้างความสัมพันธ์กับผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงานกรรมการ 
บริหาร แพทย์ สร้างคุณค่าในคลีนิค สอนให้รู้ถึงความสำคัญของการปรากฏตัวในองค์การ -

การสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีทำให้การพยาบาลมีความสำคัญ
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ผู้นำพยาบาลเหล่าน้ียังกล่าวอีกว่า มีผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานหลายคนมีพฤติกรรม 
ด้านลบ เช่น หัวหน้าหอผู้ปวยท่ีเคยปฏิบัติต่อตนอย่างเลวร้าย ทำให้อับอายไม่ให้ความเช่ือถือ ดูถูก หรือ 
ไม่ยอมรับความคิดเห็น หรือหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลบางคนท่ีไม่ยืดหยุ่น ใจแคบ อ่อนแอเกินไป 
ไม่ยืนหยัดเพ่ือลูกน้อง ซ่ึงผู้นำพยาบาลท่ีเป็นเลิศเหล่าน้ีกล่าวว่า พวกเขาจำไว้เป็นแบบอย่างฃองผู้นำ 
ผู้บริหารท่ีไม่สมควรปฏิบัติตน (Dunham-Taylor and other : 1995)

5. ปัจจัยเอ้ืออำนวยในการข้ึนส่ตำแหน่ง
ในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลน้ัน มิได้ประสบผลสำเร็จหรือมีโอกาสในการแสดงศักยภาพ 

ของตนเองได้เสมอไป แคทเทอรืน (1995) กล่าวว่า ส่ิงสำคัญท่ีจะทำให้คนประสบความสำเร็จในอาชีพคือ 
การต้ังจุดมุ่งหมาย และวางแผนไปสู่จุดมุ่งหมายนั้น แต่การกระทำดังกล่าวมิใช่เร่ืองง่าย ท้ังน้ีเพราะความ 
หลากหลายในโอกาสก้าวหน้า ตลอดจนปัญหาอุปสรรคต่าง  ๆบนทางอาชีพ ส่ิงท่ีน่าสนใจคือ บนทางเดิน 
สายอาชีพน้ี มีปัจจัยใดเอ้ืออำนวยให้บุคคลเหล่าน้ันประสบความสำเร็จ และก้าวข้ึนสู่ตำแหน่ง 
ผู้นำผู้บริหารในปัจจุบัน จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจัยเอ้ืออุานวยเหล่าน้ันได้แก่ การก้าวหน้าใน 
ตำแหน่งตามบันไดอาชีพ โอกาสในการแสดงความสามารถ และความพึงพอใจในบทบาทผู้บริหาร อายุ และ 
สถานภาพสมรส พ้ืนฐานการศึกษา ลักษณะส่วนบุคคล การมีพ่ีเล้ียง และอิทธิพลจากผู้อ่ืน 
ดังรายละเอียดต่อไปน้ี

5.1 การก้าวหน้าในตำแหน่งตามบันไดอาชีพ
การข้ึนสู่ตำแหน่งของผู้นำระดับสูงมักจะผ่านบทบาทของการเป็นผู้บริหารมาก่อน เช่น 

คณบดีมักจะผ่านการเป็นประธานกรรมการ หรือหัวหน้าแผนกมาก่อน ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลมัก 
ก้าวมาจากพยาบาลประจำการ เป็นหัวหน้าหอผู้ปวยหรือเทียบเท่า ผ่านการเป็นผู้บริหารระดับกลาง หรือ 
ผู้ตรวจการ และเล่ือนข้ึนไปสู่ตำแหน่งทางการบริหารหลาย  ๆ ตำแหน่ง ก่อนจะได้ข้ึนสู่ตำแหน่งหัวหน้า 
กลุ่มงานการพยาบาล (Hall: 1970)

จากการศึกษาของ ไพรช์ พบว่า ร้อยละ 88 ของนักการศึกษาเติบโตจาก ตำแหน่งทาง 
วิชาการ จากอาจารย์เป็นศาสตราจารย์ ควบกับตำแหน่งอ่ืน  ๆ ด้านบริหาร เช่น หัวหน้าแผนก 
ผู้ช่วยคณบดีหรือรองคณบดี และร้อยละ 63 ของผู้บริหารจากสถานบริการทางการพยาบาล กล่าวว่า 
เคยอยู่ในสถานศึกษามาก่อน ซ่ึงพ้ืนฐานการศึกษาช่วยเตรียมให้เขาเหล่าน้ันข้ึนสู่ตำแหน่งทางการบริหาร 
(Price and others: 1987)

การศึกษาของเรดมอนด์ ในปี 1995 ช่วยยืนยันส่ิงเหล่าน้ีเช่นกัน เขาพบว่า ผู้น่าทุกคน 
ผ่านประสบการณ์การปฏิบัติการพยาบาลในคลินิก พัฒนาจากผู้ปฏิบัติการ เป็นผู้อำนวยการทางคลินิค จาก 
น้ันจึงเร่ิมเป็นผู้บริหาร (Redmond: 1995)

5.2 โอกาสในการแสดงความสามารถและความพึงพอใจในบทบาทผู้บริหาร
การเร่ิมบทบาทผู้บริหารของแต่ละคนแตกต่างก้น ผู้น่าพยาบาลหลายคน กล่าวว่า
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เขาเลือกเข้าสู่ตำแหน่งทางการบริหาร เพราะโอกาสอำนวย ในขณะท่ีบางคนกล่าวว่า เลือกท่ีจะเข้าสู่บทบาท 
ผู้บริหาร เพราะได้มีปฎิสัมพันธ์กับคณะกรรมการบริหาร (Price: 1987) ไฟน์ (Fine) พบว่า ความชอบใน 
บทบาทหรือความพอใจในบทบาทเป็นตัวประกอบหน่ึงท่ีทำให้บุคคลก้าวหน้าในอาชีพและเข้าสู่ตำแหน่ง 
คณบดีได้ (Fine: 1983)

จากการศึกษาหัวหน้าสถานบริการพยาบาลและผู้บริการสถานศึกษาพยาบาล ท่ีประสบ 
ความสำเร็จในประเทศสหรัฐอฌริกา ผู้บริหาร ร้อยละ 67 กล่าวว่า ในบทบาทผู้บริหาร เขาได้ช่วยให้ 
พยาบาลระดับปฏิบัติการบรรลุถึงศักยภาพท่ีมีอยู่รับรู้ถึงความริบผิดชอบที่มากขึ้น ซ่ึงทำให้เขาพึงพอใจใน 
บทบาทผู้บริหารมากท่ีสุด อ่ืน  ๆได้แก่ พอใจในคุณภาพการดูแสํผู้รับบริการ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
และครอบครัว การได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการ การได้สร้างสรรค์สภาพแวดล้อม เพ่ีอเป้าหมายองค์การ 
ผู้บริหารสถานศึกษาคนหนึ่งกล่าวว่า ส่ิงท่ีตนพึงพอใจมากท่ีสุดในบทบาทของตนเอง คือ การได้สร้างภาพ 
ลักษณ์ของพยาบาลให้ได้รับความเสมอภาค (Price, Simms, Pfontz: 1987)

5.3 อายุ และสถานภาพสมรส
อายุและสถาV๓าพสมรสมีส่วนสำคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพ การศึกษาของไพรช์ 

และคณะ ในปี 1987 พบว่า ผู้น่าในสถานบริการท่ีพยาบาลประสบความสำเร็จส่วนใหญ่มีอายุเฉล่ียเกิน 
50 ปี และมีสภาพโสด ถึงร้อยละ 67 ส่วนผู้น่าในสถานศึกษามีอายุเฉล่ียอ่อนกว่า คือ ช่วง 30-40 ปี และ 
ส่วนใหญ่จะสมรสแล้ว (Price: 1987)

แม้ว่าในเพศชาย การแต่งงานจะเป็นส่ิงเอ้ืออำนวยให้นักบริหารชายก้าวหน้าในอาชีพ 
เพราะได้ภรรยามาช่วยสนับสนุน แตในนักบริหารหญิง การแต่งงานและบทบาทของการเป็นมารดาไม่แสดง 
ให้เห็นถึงความสัมพันธ์กับความก้าวหน้า หรือความสำเร็จในงาน อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารหญิงและชาย 
มีส่ิงท่ีเหมือนกันคือ 3 ใน 4 ของจำนวนท่ีแต่งงานแล้วมักจะไม่ค่อยมีบุตร (Brown & Harlan, in Price 
and other: 1987)

5.4 พ้ืนฐ าน ก า รศ ึก ษ า  เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีเอ้ีออำนวยให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพและข้ึนสู่ 
ตำแหน่งของผู้นำพยาบาล (Fine: 1993) (Brown & Harlan, in Price and other: 1987) ไพรช์ พบว่า 
ผู้น่าท้ังในสถานศึกษาและสถานบริการพยาบาล มีพ้ืนฐานการศึกษาอย่างต่ําระดับปริญญาโท และผู้ข้ึนสู่ 
ตำแหน่งคณบดีส่วนใหญ่จบปริญญาเอกแล้ว มีเพียง 1 คน ท่ีกำลังศึกษาระดับปริญญาเอก และมีหัวหน้า 
พยาบาล 1 คน เท่าน้ันท่ีจบระดับปริญญาเอกแล้ว (Price: 1987)

5.5 ลักษณะส่วนบุคคล เป็นดัชนีสำคัญท่ีช้ีถึงความสำเร็จ และความก้าวหน้าในอาชีพ 
ลักษณะสำคัญที่ผู้นำพยาบาลที่ประสบความสำเร็จในประเทศสหรัฐอเมริกาหลายคนยอมรับว่าเป็นส่ิงสำคัญ 
คือ ความเป็นผู้มีภาวะผู้'นำ เชื่อถือได้ ชื่อสัตย์ บุคลิกดี เป็นแม่แบบท่ีดี ให้แก่ผู้อื่นได้ จะต้องมีวิสัยทัศน้ใน 
การน่าองค์กร สามารถจูงใจคน และมีทักษะมนุษย์ (Human skill) สิ่งสำคัญอีกอย่างหนึ่งที่ผู้น่าควรจะมี 
คือ การเป็นผู้มีสุขภาพดี เพราะจะทำให้ผู้น่าได้รับการยอมรับ และเป็นตัววัดความสำเร็จได้ (Red mond: 
1995)
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5.6 การมีพ่ีเล้ียง (Mentor)
เชฟิโร (Shapiro: 1978) พบว่า ผู้หญิงท่ีต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ จำเป็นต้องมี 

อะไรท่ีมากกว่าแม่แบบ (Role Model) ซ่ึงต้องเป็นระบบของพ่ีเล้ียง (Mentor) หรือผู้ให้การดูแล (Patron)
อย่างรวดเร็ว การกระตุ้นให้ต่ืนตัวในอาชีพในรูปแบบความสัมพันธ์แบบพ่ีเล้ียงน้ีเป็นส่ิงจำเป็นซ่ึงเอ้ืออำนวย 
ให้พยาบาลข้ึนสู่ตำแหน่งผู้บริหารท่ีสูงข้ึน ด้วยความสำเร็จและความพึงพอใจ

วานช์ (1982) กล่าวว่า การให้การดูแลแบบพ่ีเล้ียง (Mentor) เป็นความสัมพันธ์ ซ่ึงมี 
มานานในสายวิชาชีพ เช่นเดียวกับความสัมพันธ์แบบพ่อ แม่ลูก หรือครูกับศิษย์ ซ่ึงเป็นลักษณะเฉพาะของ 
ระบบการดูแล ซ่ึงทำให้คนคนหน่ึงมีความก้าวหน้าในการทำงาน เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงเป็นความนิยมมาก 
ในกลุ่มอาชีพ

เฮนนิกช์ (Henning: 1970) ได้รายงานในวิทยานิพนธ์ระดับดุษฎีบัณฑิตของเขาว่า 
ไม่มีผู้บริหารหญิงคนใดท่ีประสบความสำเร็จในอาชีพโดยปราศจากความสัมพันธ์แบบผู้ดูแลกับผู้ถูกดูแล 
(Patron-protege Relationship) หรือการมีพึเลียง (Mentor)

คานเตอร์ (Kanter) ได้อธิบายถึง ผู้อุปถัมภ์ (sponsor) และพ่ีเล้ียง (Mentor) ว่า 
เปรียบเสมือนครู (teacher) หรือผู้ฝึก (coach) ผู้ซ่ึงมีหน้าท่ีในการฝึกพนักงานใหม่ในองค์การ ให้รู้จักการ 
ทำงานในระยะเร่ิมแรก และเคล่ือนไหวตามกระแสองค์กร เพ่ีอความก้าวหน้า และล่งเสริมให้ได้ร้บโอกาสใน 
ตำแหน่งหน้าท่ี และผู้ดูแล (Mentor) และผู้ถูกดูแล (Mentee) มักจะเป็นเพศเดียวกัน (Kanter, in 
price: 1987)

หน้าท่ีของพ่ีเล้ียง (Mentor) มาจากนิยายดึกดำบรรพ์ของกริก เมนทอร์ (Mentor)

เป็นคนแก่ท่ีฉลาด โอเสสชีจึงมอบหมายให้ดูแลลูกชายของเขา คือ เทเลมาชัส ในช่วง 10 ปีแรก

เลวินสัน (Levinson: 1978) ได้ศึกษาความสัมพันธ์แบบพี่เลี้ยงนี้ ในชาย พบว่า ความ 
สัมพันธ์แบบ Mentor มีลักษณะดังนี้

1. เป็นครูท่ียกระดับทักษะสติปัญญาของผู้อ่อนอาวุโสกว่า

2. เป็นผู้อุปถัมภ์ (Sponsor) ให้ความสะดวกแก่คนรุ่นใหม่ ให้ก้าวหน้าในโลกของ

อาชีพการงาน

3. เป็นเจ้าของบ้าน (Host) เป็นผู้แนะแนว (Guide) ให้การต้อนริบและนำเข้าสู่โลก 
ซองวิชาชีพ หล่อหลอมค่านิยม วัฒนธรรม และบุคลิกภาพใหม่

4. ผู้เป็นแบบอย่าง (Exemplar) ทำตัวเป็นตัวอย่างในด้านความดีงาม ความสำเร็จและ 
แนวทางการดำเนินชีวิต

5. เป็นท่ีปรึกษา (Counselor) ให้การปรึกษาสนับสนุนอย่างมีจริยธรรม ■

แม้ความสัมพันธ์แบบพ่ีเล้ียงนี้จะปรากฏในช่วงเหตุการณ์วิกฤติในการพัฒนาความ 
ก้าวหน้าทางวิชาชีพของบุคคล แต่มักปรากฏในเพศหญิงน้อย ซึ่งเพศหญิงมักจะมองว่าไม่จำเป็นต้อง
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ช่วยเหลือใคร ธรรมเนียมของเพศหญิงมักไม่ชอบเล่นกีฬาเป็นทีม ไม่ใช่นักทำงานเป็นทีมที่ดี และมักมี 
ปัญหาเมื่อต้องทำงานร่วมกัน นอกจากนี้สังคมผู้หญิงมักจะได้ร้บการเรียนรูในการไม่ไว้วางใจผู้อื่น 
มองผู้อื่นเป็นคู่แข่งมากกว่า ส่งผลให้ชอบทำอะไรโดยลำพัง โดยมิได้มองหาผู้ช่วยเหลือหรือผู้ร่วมทีม 
(Hennig in  Vance: 1982)

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาของวานช์ (1982) เกี่ยวกับประสบการณ์ทางความสัมพันธ์- 
แบบพ่ีเล้ียง (Mentor) ในผู้นำพยาบาล จำนวน 72 คน ได้พิสูจนีให้เห็นความสำคัญของความสัมพันธ์แบบ 
พี่เลี้ยง และการสนับสนุน่ในการพัฒนาด้านอาชีพ1ของตน ผู้นำพยาบาลร้อยละ 83 กล่าวว่า ตนมีพี่เลี้ยง 
1 คน หรือมากกว่าน้ัน ผู้นำพยาบาลร้อยละ 93 ทำหน้าท่ีเป็นพ่ีเล้ียงให้บุคคลอ่ืน กลุ่มตัวอย่างของวานช์ 
รายงานว่า พ่ีเล้ียงของตนจะช่วยเหลือในการเล่ือนตำแหน่งทางอาชีพ กระตุ้นให้เกิดปัญญา ความคิด และ 
สร้างแรงบันดาลใจ ส่วนบุคคลท่ีเป็นพี่เลี้ยงให้แก่ตนน้ัน กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 25 บอกว่าเป็นครู คณบดี 
หรือผู้ช่วยคณบดี ร้อยละ 22 เป็นผู้บริหารระดับสูง ร้อยละ 18 เป็นผู้ร่วมงานหรือหัวหน้าแผนก การให ้
ความช่วยเหลือ ได้แก่ ร้อยละ 24 แนะนำสนับสนุนด้านอาชีพ ร้อยละ 20 เป็นแม่แบบ ร้อยละ 15 
กระตุ้นปัฌญาและการศึกษา ร้อยละ 14 สร้างแรงบันดาลใจ ร้อยละ 13 เป็นท่ีปรึกษา ร้อยละ 17 
ดูแลด้านจิตใจ และร้อยละ 3 ให้ความช่วยเหลือด้านอ่ืน  ๆ (vance: 1982)

ดันแฮมและคณะ (Dunham-Taylor: 1993 Fisher และ Kinion) ได้ศึกษาผู้บริหาร 
ในฝ่ายการพยาบาล ซ่ึงมีภาวะผู้นำสูง ในโรงพยาบาล จำนวน 85 แห่ง ท่ัวประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า 
หน่ึงในสามของผู้บริหารในฝ่ายการพยาบาล มีพ่ีเล้ียงและบ่อยคร้ังมีพ่ีเล้ียงมากกว่า 1 คน พ่ีเล้ียงมีท้ังชาย 
และหญิงพอ  ๆ กัน และส่วนใหญ่พ่ีเล้ียงจะเป็นผู้ตรวจการ หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล หรือรองประธาน 
ฝ่ายการพยาบาล หัวหน้าหน่วยปฏิบัติการ ผู้อำนวยการ หรือศาสตราจารย์ในบัณฑิตวิทยาลัย 
กลุ่มตัวอย่าง แต่ละคนได้ตระหนักถึง “เพชรในตม” (Diamons in the rough) และให้ความช่วยเหลือ 
รูปแบบของความช่วยเหลือท่ี ผู้บริหารได้รับเพ่ีอการพัฒนา ได้แก่ 1) การมอบหมายงานด้านบริหารให้
2) ช่วยวิจารณ์ผลงาน 3) สอนเทคนิคการบริหาร 4) สอนการมองการเมืองตามสภาพความเป็นจริง
5) และให้โอกาส บางคร้ังเล่ือนตำแหน่งให้สูงข้ึน พ่ีเล้ียงช่วยเส่ริมแรงว่าตนเป็นคนดี เป็นคนท่ีเสนอตัว 
ทำงานและมีความเป็นเลิศในงานท่ีตนทำและมีศักยภาพของผู้นำ

เรดมอนด์ (Redmonds: 1995) ได้ศึกษาผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีมีลักษณะผู้นำสูง 
จำนวน 10 คน ในอเมริกา พบว่า ส่ิงสำคัญท่ีผู้บริหารเหล่าน้ันก้าวสู่ตำแหน่งท่ีสำคัญ ได้แก่ การมีพ่ีเล้ียง 
ผู้นำ 8 ใน 10 คนกล่าวว่า พ่ีเล้ียงเป็นเพศหญิง ซ่ึงจะช่วยเหลือ สอนงาน เทคนิคการเมืองในองค์กร 
สร้างเส่ริมประสบการณ์ชีวิต และแนะแนวข้ึนสู่อาชีพให้ และเม่ือข้ึนเป็นผู้บริหารแล้ว เขาต้องรับผิดชอบเป็น 
พ่ีเล้ียงให้พยาบาลรุ่นต่อไป และต้องสร้างเครือข่ายวิชาชีพหรือองค์กรวิชาชีพ เพ่ีอสร้างพลังให้กับวิชาชีพต่อ 
ไป (Redmonds: 1995)
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เรดมอนด์ ให้ข้อสังเกตในการมีพี่เล้ียงของผู้นำพยาบาลว่า ผู้นำพยาบาลในสถานศึกษา 
มักได้รับการดูแลแบบพี่เลี้ยง จากผู้สอน อาจารย์ท่ีปรึกษา เป็นส่วนใหญ่ในขณะที่ผู้บริหารในสถานบริการ 
มักได้รับการดูแลแบบพี่เลี้ยงจากบิดามากกว่า เขายังย้ําว่าส่ิงน้ีคือ ตัวประกอบที่เป็นตัวเลือกในการก้าวฃึ้นสู่ 
อาชีพของผู้บริหารหญิง ท้ังด้านบริการและวิชาการ (Redmond: 1991)

กล่าวโดยสรุปแล้ว ความสัมพันธ์แบบพี่เล้ียง มีผลต่อการก้าวหน้าในอาชีพของผู้นำ 
ผู้บริหาร หรือเป็นปัจจัยเอ้ืออำนวยในการฃึ้นสู่ตำแหน่งหัวหน้าพยาบาล ดังนี้

1. ช่วยในการเตรียมบทบาทการเป็นผู้นำ ช่วยให้ผู้นำที่อ่อนประสบการณ์เรียนรู้จาก 
ผลงานในอดีตที่ผ่านมา

2. ฝึกทักษะท่ีจำเป็น ฝึกการคิด การสังเกต ทั้งนี้โดยมีผู้มีประสบการณ์ คอยปกป้อง
ดูแล

3. เป็นการเสริมสร้างความก้าวหน้าและความสำเร็จในอาชีพ
4. ผู้ท่ีได้ร้บการอุปถัมภ์แบบพ่ีเล้ียงจะเกิดความเช่ือม่ันในตัวเอง รู้สึกพึงพอใจใน 

ตัวเอง พึงพอใจในอาชีพ และรู้สึกถึงความมีค่าของตนเองต่องานด้วย (Vance: 1982)
5.7 อิทธิพลจากผู้อ่ืน

เบ้ืองหลังการประสบความสำเร็จในอาชีพและการเข้าสู่ตำแหน่งของบุคคลหลาย  ๆ คน 
ย่อมมีผลจากผู้สนับสนุนรอบตัวเขา ไพรช์ พบว่า ผู้บริหารระดับสูงทางการพยาบาลท่ีเขาศึกษา ร้อยละ 83 
มีบุคคลอ่ืน ช่ึงมีอิทธิพลต่อการเนสู่ตำแหน่งของเขา

หลายคนกล่าวว่า มีผู้ร่วมงานสนับสนุน และผู้บริหารในสถานบริการหลายคนช้ีว่า 
มีผู้'ร่วมงาน'หลาย  ๆประ๓ทให้การสนับสนุน ได้แก่ ผู้บริหารอ่ืนท่ีมิใช่พยาบาล อาจารย์จากมหาวิทยาลัย 
นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลอีกกลุ่มหน่ึง คือ ครอบครัวของผู้บริหาร ช่ึงถึอ'ว่าสำคัญ'ท่ีสุด (Price and 
others: 1987) นอกจากน้ี เครือข่ายวิชาชีพ เช่น ชมรมวิชาชีพ สมาคมวิชาชีพ และองค์กรสำคัญทาง 
วิชาชีพ เป็นปัจจัยเอ้ืออำนวยท่ีสำคัญในการสนับสนุนให้ข้ึนสู่ตำแหน่งอีกด้วย (Price: 1987)

แนวคิดเก่ียวกับการวิจัยเชิงคุณภาพแบบกรณศึีกษา
การศึกษาเฉพาะกรณี (case study) เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพแบบหน่ึงท่ีมีผู้นำมาใช้นาน 

แล้ว ส่วนใหญ่มักจะศึกษาในบุคคล ทั้งนี้โดยมีจุดประสงค์เพ่ีอค้นหาและสร้างสมมติฐานความสัมพันธ ์
ระหว่างตัวแปรบางตัวเพี่อให้!ด้ข้อค้นพบที่ชัดเจนข้ึน ท้ังน้ีเพราะข้อมูลท่ีเป็นปรากฎการณ์ทางสังคมและ 
วัฒนธรรมอันได้แก่ ความรู้สึกนึกคิด ประวัติชีวิต ค่านิยม ประสบการณ์หรือปัญหาในการดำเนินชีวิต 
บางประการ รวมท้ังอุดมการณ์ต่าง  ๆนั้น ไม่สามารถจัดทำเป็นรูปปริมาณได้ เพราะข้อมูลเหล่านี้มีลักษณะ 
พิเศษของตัวเอง 3 ประการ คือ 1) มีความเป็นนามธรรมค่อนข้างมาก 2) มีความสลับซับช้อนมาก โดย 
บางส่วนอาจสืบเน่ืองมาจากสัมพันธภาพทางสังคมและวัฒนธรรม 3) มีลักษณะของความเป็นพลวัต 
(dynamic) คือ เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ (สุรางค์ วีรกิจพาณิชย์: 2537) ลักษณะพิเศษเหล่านี้ทำให้เกิดความ
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ยากลำบากในการหารูปแบบความสัมพันธ์ และ/หรือพิจารณาวิเคราะห์ได้อย่างถูกต้องแน่นอน ผู้ท่ีศึกษา 
โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบน้ีนำมาซ่ึงทฤษฎีสำคัญ  ๆมากมาย เช่น เครเพลลิน (Krapelin) และฟรอยด์ 
(Freud) ซ่ึงใช้วิธีการศึกษาภูมิหลังของบุคคลในลักษณะท่ีเป็นการศึกษาเฉพาะกรณีอย่างละเอียด เพ่ือให้ 
เข้าใจถึงความสัมพันธ์ท่ีมีพฤติกรรมปัจจุบัน (สายฤดี วรกิจโกคากร, 2537)

การนำมาใช้และประโยชน์ของการศึกษาเฉพาะกรณี
การศึกษาแบบกรณีศึกษาน้ีจะสามารถนำไปใช้ประโยชน์อย่างมาก ในการศึกษาข้ันต้นเพ่ือค้น 

หาส่ิงท่ีต้องการศึกษาได้แม่นยำข้ึน ซ่ึงเป็นการศึกษาแบบนำร่อง เพ่ือหาข้อมูลพ้ืนฐาน สำหรับนำมาใช้!นการ 
ศึกษาต่อไป มีประโยชน์ดังน้ี

1. สามารถรักษาความเด่นชัดของหน่วยท่ีต้องการศึกษาไวิได้ ซ่ึงการศึกษาเชิงปริมาณ 
ไม่สามารถทำได้เม่ือถามลึกลงไปถึงบุคลิกภาพ ความคิดเห็น ทัศนคติต่อเหตุการณ์หน่ึง  ๆ ความเป็น 
ปัจเจกบุคคล หรือความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของตัวอย่าง

2. การศึกษาเชิงปริมาณซ่ึงใช้ตารางไขว้ (Cross tabulation) หรือใช้วิธีหาความสัมพันธ์ 
(correlation) บางคร้ังทำให้ลักษณะชีวิตส่วนตัวของคนถูกจำกัดด้วย เพราะเป็นการนำเสนอข้อมูลได้เพียง 
บางส่วนเท่าน้ัน ข้อมูลอ่ืน  ๆท่ีสำคัญกับตัวอย่างต้องตกไปโดยปริยาย

3. มีข้อมูลเป็นลักษณะต่อเน่ืองของแต่ละตัวแปรเกิดข้ึนตลอดเวลาท่ีเป็นลักษณะธรรมชาติ 
ของเหตุการณี!นชีวิตจริงของบุคคล

ความแตกต่างของการศึกษาเฉพาะกรณีกับวิธีการศึกษาอ่ืน
1. ความกว้างของข้อมูล การศึกษาแบบน้ีจะได้ข้อมูลของบุคคลหรือหน่วยท่ีต้องการ 

กว้างขวางมากกว่า ซ่ึงหากมีแนวปัญหาท่ีต้องการศึกษาอยู่ก่อนแล้ว จะทำให้ได้ข้อมูลละเอียดชัดเจนย่ิงข้ึน 
สามารถรู้แบบแผนชีวิตของบุคคลน้ัน  ๆคล้ายคลึงกับสภาพท่ีเป็นจริง

2. ความลึกของข้อมูล ข้อมูลท่ีได้ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม จิตวิทยา ความคิดทาง 
การเมืองสามารถศึกษาได้จากวิธีน้ีในลักษณะท่ีมีหลายระดับต้ังแต่ผิวเผินจนถึงลึกซ้ึงทำให้ได้รู้จักส่ิงท่ี 
ต้องการศึกษาเป็นภาพรวมของหน่วยท่ีเด่นชัด

3. การจัดกลุ่มชนิดทำได้ค่อนข้างสูง และแม่นยำ มากกว่าการจัดโดยกว้าง  ๆในรูปร่างของ 
การศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจัดได้เพียงเพศ อายุ อาชีพ แต่การศึกษาแบบน้ีจะทำให้การจัดชนิดของบุคคล 
ชัดเจนข้ึน ตามธรรมชาติและวัฒนธรรมของบุคคลน้ัน ๆ

4. ทำให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในช่วงเวลาศึกษา เพ่ือเป็นข้อมูลท่ีแสดงการ 
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลาหน่ึงไปยังอีกช่วงเวลาหน่ึง ซ่ึงหากเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ จะได้ข้อมูลท่ี 
เฉพาะเจาะจงในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเท่าน้ัน (เบญจา ยอดดำเนิน - แอ๊ตติกจ์: 2536)
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วิธีการเก็บข้อมูลในกรณีศึกษา
ในการศึกษาแบบกรณีศึกษาน้ัน ผู้ทำการศึกษาสามารถเก็บข้อมูลได้หลายวิธีด้วยกัน คือ

1. บันทึกประวัติบุคคล (Life H istory หรือ Case History)

2. การบันทึกเอกสารส่วนบุคคล

3. สัมภาษณ์

4. การสังเกต

5. การทดสอบ เช่น การทดสอบทางจิตวิทยา ทางกายภาพ เป็นต้น

6. การให้รายงานด้วยตนเอง โดยให้บุคคลให้ข้อมูลเกี่ยวกับตัวเขาเอง เพ่ีอให้ทราบราย 
ละเอียดเกี่ยวกับบุคคล

7. ศึกษาเอกสารอ่ืน  ๆ เช่น ข่าว สถิติ เป็นต้น (สายฤดี วรกิจโกคากร: 2537)

ประวัติชีวิต (Life History) คือ การศึกษาประวัติบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยมุ่งศึกษา 
ครอบคลุมทั้งปัจจัยภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมทางวัฒนธรรมและปัจจัยภายใน ได้แก่ความรู้สึกนึกคิด 
ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยมุ่งศึกษาในบริบททางวัฒนธรรมและสังคมท่ีห่อหุ้มบุคคลเหล่านี้เพ่ีอค้นหา 
ว่าทำไมบุคคล เหล่านี้จึงมีความนึกคิดอย่างท่ีเป็นอยู่และได้ริบแรงจูงใจหรือแรงผลักดันอะไรจึงทำให้ม ี
พฤติกรรมดังที่ปรากฏอยู่ ประวัติชีวิตจึงแตกต่างจากชีวประวัติ (biography) และอัตชีวประวัติ (anto- 
biography) เพราะท้ังสองประการหลังให้เพียงรายละเอียดของบุคคลแต่ประวัติชีวิตได้เพ่ิมเติมมิติทาง 
สังคมวัฒนธรรมเข้าไปในชีวประวัติ เพ่ีอหาความหมายของการกระทำของคนในแต่ละช่วงความหมายน้ัน

ประวัติชีวิต เป็นเทคนิคในการรวบรวมข้อมูลวิธีหน่ึงแตกต่างจากการทำอัตตชีวประวัติท่ีจะ 
เล่าไปอย่างอิสระ ตามเวลา เหตุการณ์ แต่จะมีประเด็นท่ีน่าสนใจในแต่ละกรณีศึกษา ผู้ศึกษาจะต้องเข้าไป 
คุย สัมภาษณ์ ในเร่ืองราวต่าง  ๆโดยช่วงแรกจะให้เขาเหล่าน้ันเล่าเร่ืองให้ฟัง ผู้วิจัยจะฟังอย่างเดียว เม่ือ 
เวลาผ่านไปประมาณหน่ึงช่ัวโมงจึงจะตะล่อมเข้าเร่ืองประเด็นท่ีต้องการโดยสัมภาษณ์ และบันทึกเทป 
เอาส่ิงท่ีบันทึกไว้ท้ังหมดมาสรุปเป็นประเด็นท่ีสำคัญ ซ่ึงต้องสร้างบรรยากาศให์ไม่เป็นทางการมากท่ีสุด เม่ือ 
นำส่ิงท่ีบันทึกมาสรุปผู้วิจัยจะตัดตอนคัดเฉพาะประเด็นสำคัญของเร่ืองท่ีจะศึกษา เทคนิคน้ีใช้เฉพาะกลุ่ม 
หรือการวิจัยท่ีมีจุดมุ่งหมายพิเศษเช่น ผู้ประสบผลสำเร็จในชีวิตมากเป็นพิเศษหรือพวกท่ีมีปัญหาทางสังคม 
เช่น อาชญากร ผู้ติดยาเสพติด ผู้มีปัญหาสุขภาพจิต โดยจะเก็บข้อมูลประวัติชีวิตของแต่ละบุคคล แล้วหา 
ข้อสรุปออกมาเป็นเร่ืองของกลุ่มคน หรือพฤติกรรม คือ หาลักษณะร่วมกัน ไม่ได้วิเคราะห์ชีวิตคนใดคน 
หน่ึง เช่น สัมภาษณ์ประวัติชีวิตของผู้ท่ีติดยาเสพติดจำนวนหน่ึงหรือสัมภาษณ์บุคคลท่ีประสบความสำเร็จ 
ในชีวิตจำนวนหน่ึงแล้วมาดูลักษณะร่วมของคนเหล่าน้ัน การทำ Life History Collection จะดึงเอา 
ลักษณะร่วมออกมา (Common Character) การใช้เทคนิคน้ีต้องวางกรอบแนวคิดว่า จะดูในลักษณะใด 
แล้วจึงนำมาหาลักษณะร่วม (สุรางค์ วีรกิจพาณิชย์: 2536)
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องโดยใช้การศึกษาเฉพาะกรณี
อภิชัย เจนธีรวงศ์ (2531) ศึกษาถึงภูมิหลังของนักการเมืองสตรีกับการเข้าสู่กระบวนการทาง 

การเมือง แบบกรณีศึกษา โดยลุ่มเลือกกรณีศึกษาจากสมาชิกสภาเทศบาลสตรีท่ัวประเทศ ท้ัง,น!ด'ยึด’พ้ืนท่ี 
4 ภาคเป็นเกณฑ์ ใช้กรณีศึกษา จำนวน 8 คน เคร่ืองมือท่ีใช้!นการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ การสัมภาษณ์ 
แบบเจาะลึก การสังเกตการณ์!นภาคสนาม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยหลักทางภูมิหลังท่ีมืผลต่อการเข้าสู่ 
กระบวนการทางการเมือง ได้แก่ ความเป็นทายาททางการเมือง และฐานะทางเศรษฐกิจ

สันติ คณานุรักษ์ (2533) ได้ศึกษาถึงภาวะผู้นำในหมู่บ้านอาสาพัฒนาป้องกันตนเอง โดย 
ศึกษาเฉพาะกรณี ประธานคณะกรรมการกลางหมู่บ้านอาสาพัฒนาตนเองในพ้ืนท่ี กองอำนวยการรักษา 
ความม่ันคงภายในจังหวัดราชบุรี โดยมุ่งศึกษาความเป็นผู้นำของประธานคณะกรรมการกลางของหมู่บ้าน 
ท่ีมืปัญหาความม่ันคงภายใน วิธีดำเนินการวิจัย เป็นการวิจัย ภาคสนาม โดยใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลโดย 
การสังเกต สังเกตแบบมีส่วนร่วม สัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ สัมภาษณ์แบบเจาะลึก เม่ือรวบรวมข้อมูล 
ได้แล้วนำมาวิเคราะห์ตามวิธีชาติพรรณวรรณา ตามแนวคิดชนช้ันนำ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีทำให้ 
เกิดความเป็นผู้นำในหมู่บ้าน อพบ. คือ ความรู้ ความผูกพันกับหมู่บ้าน การต่ืนตัวทางการเมือง ตามลำดับ

ไพรช์ ชิม และ ฟอท์ช (Price, Simms, Pfontz: 1987) ได้ศึกษาเพ่ือค้นหาทฤษฎีพ้ืนฐาน 
(Grounded theory) ถึงปัจจัยท่ีทำให้ผู้นำพยาบาลก้าวหน้าในอาชีพ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยพยาบาล 
วิชาชีพท่ีอยู่ในตำแหน่งผู้บริหารระดับสูงท้ังในสถานบริการ และสถานศึกษา อย่างละ 7 คน รวม 14 คน 
ใน มิดเวสเทอร์น และทางตอนใต้ของประเทศสหรัฐอเมริกา วิธีการวิจัยโดยการสัมภาษณ์แบบลึก 
แล้วบันทึกลงแถบเสียง วิเคราะห์แผนภูมิองศ์กร และตารางกิจกรรมประจำเดือน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย 
ท่ีสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล เหตุผลในการเลือกอาชีพ ความก้าวหน้าใน 
ตำแหน่ง อิทธิพลจากผู้อ่ืนและความพึงพอใจในบทบาทผู้บริหาร

ดันแฮมเทเลอร์ และคณะ (Duham-Taylor and other: 1993) ได้ศึกษาถึงเหตุการณ์ 
ประสบการณ์ และบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อแบบภาวะผู้นำของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง 
ในสหรัฐอเมริกา ประชากรท่ีใช!นกรณีศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง จำนวน 85 คน 
คัดเสือกกรณีศึกษาโดย ส่งรายช่ือกลุ่มประชากรท้ังหมดไปยังผู้บริหารแต่ละคน ขอความร่วมมือและให้ 
เสนอรายช่ือผู้มืผลงานดืเด่น โดยเรียงลำดับต้ังแต่ดีเด่นมากสุดลงไป รวบรวมรายช่ือท่ีตอบกลับมา และ 
คัดเลือกไว้เป็นกรณีศึกษาจำนวน 10 คน การรวบรวมข้อมูลใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างสัมภาษณ์ 
แบบไม่เป็นทางการ บันทึกคำสัมภาษณ์ลงในแถบเสียง นำข้อมูลมาวิเคราะห์โดยวิธีการเชิง 
ชาติพรรณวรรณา (ethnographic method) ผลการวิจัย พบว่า ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อแบบการนำของผู้นำ 
พยาบาลท่ีเป็นเลิศเหล่าน้ี ไดแ้ก ่ ครอบครัว ผู้ให้การศึกษา ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และการได้รับการ 
สอนงาน

1 พ ท เ 1 0
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เรดมอนด์ (Redmond : 1995) ศึกษาถึงประวัติชีวิต เส้นทางอาชีพ และพฤติกรรมผู้นำของ 
ผู้บริหารระดับสูงในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยเลือกกรณีศึกษาจำนวน 10 คน วิธีการท่ีใซในการเก็บรวบรวม 
ข้อมูลไดแ้ก ่ 1) การสัมภาษณ์เซิงลึกเก่ียวกับประวัติชีวิตและวิธีการทำงาน อัดแถบเสียง โดยใช้เวลาไม ่ต่ํากว่า 
3 ช่ัวโมง 2) การสังเกตแบบมีส่วนร่วมเก่ียวกับบทบาทการเป็นผู้นำและผู้บริหาร ไม่น้อยกว่าวันละ 8 ช่ัวโมง
3) ศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวข้อง นำข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์โดยวิธีการเซิงชาติพรรณวรรณนา ผลการวิจ้ยพบ 
ว่าประวัติชีวิตของผู้บริหารระดับสูงทางการพยาบาล มีผู้มีอิทธิพลต่อการสร้างแบบภาวะผู้นำและเส้นทางอาชีพ 
ไดแ้ก ่ บุคคลในครอบครัว ครูผู้สอน อาจารย์ใหญ่ในสถานศึกษา ผู้นิเทศ เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจน 
ประสบการณ์และกิจกรรมท่ีปฏิบัติในวัยเด็กและวัยรุ่น ช่ึงมีส่วนในการสร้างแบบผู้นำของผู้นำทางการพยาบาล 
เหล่าน้ันท้ังส้ิน

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา จะเห็นว่าปัจจัยนำ ปัจจัยเอ้ืออำนวยในการข้ึนสู่ 
ตำแหน่งตลอดจนการแสดงภาวะผู้นำของบุคลมีปัจจัยเก่ียวข้องมากมาย ผู้วิจัยขอสรุปเป็นกรอบแนวคิด
กว้างๆด้งน้ี
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