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1. แนวคิดเก่ียว?Tบวิชาชึพ 

1.1 คำจำ?าดความวิชาสิพ

สำหรับความหมายของอาชีพ และวิชาชีพ ผู้วิจัยรวบรวมได้จาก เอกสาร วารสาร หใ!งสือ 
ส่วนใหญ่ให้ความหมายของคำว่า Career หมายความว่า เป็นลำดับของงานที่บุคคลทำมาในชีวิต 
ของตนหรือความสำเร็จของอาชีพการทำงานในอาชีพของบุคคล ดังนั้น คำว่า อาชีพ ( career )
อาชีพ ( O ccupation ) กับ ( Professional ) จึงใช้ความหมายเดียวกัน ( G reenhans,2000 )
เสนอแนะว ่าเป ็นส ิ่งท ี่บ ่งบอกถ ึงความสำเร ็จ ความม ั่นใจในอาช ีพ หรือสถานะทางสังคม 
ของการทำงานในสถานภาพอาชีพนั้นๆ

ค ำ ว ่า “ วิชาช ีพ” (Profession หรือ Professional) ม ีรากศัพท ์มาจากภาษาลาตินชึ่งใช ้ 
คำว่า “ Professare ” คำว่าวิชาชีพเป็นนัยที่บ่งบอกถึงความน่าเชื่อถือ การทรงซึ่งความรู้ 
ภ ูม ิป ัญ ญ า ประสบการณ์และความมีคุณค่า ส่วนความหมายตามที่กำหนดในราชบัณฑิตยสถาน 
( 2524 ) หมายถึงวิชาชีพประเภทใดประเภทหนึ่งที่ม ีอำนาจและสถานภาพทางสังคม เช่น
ว ิชาช ีพทางการแพทย ์ กฎหมาย ; ศาสนา วิศวกรรม และสาขาวิชาชีพที่เป ิดสอนในระดับ 4 -
อ ุดมศึกษา การประกอบการวิชาชีพต้องใช้ทักษะในระดับสูง ซึ่งได้จากการศึกษาหรือแกอบรม 
( บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร 2542)

ว ิเช ียร ทวีลาภ ( 2527 ) ได้อธิบายว่า วิชาชีพหมายถึงกลุ่มอาชีพที่ต้องการศึกษาอบรม 
ในข้ันสูง ที่จัดอย่างมีระบบ ในระดับมหาวิทยาลัย เช่น แพทย์ เภสัชกร ทันตแพทย์ พยาบาล 
เป็นต้น

ฟาริดา อิบราฮิม ( 2541 ) ให้ความหมายของวิชาชีพ หมายถึง ศาสตร์และศิลปศาสตร์ 
การพ ยาบ าลเก ิดจากความต ้องการของส ังคมซ ึ่งค ่อน ข ้างซ ับ ช ้อน มากข ึ้น และเป ล ี่ยน แป ลง 
อย ู่ตลอดเวลา ล ักษณะของศาสตร์จะแสดงความสัมพ ันธ์อย่างกลมกลืนระหว่างว ิทยาศาสตร์ 
และศ ึลปะท ั้งน ี้เพราะว ิชาช ีพการพยาบาลม ุ่งเน ้นการบร ิการซ ึ่งจะแสดงออกด ้วยการปฏ ิบ ัต ิ 
โดยทฤษฎีที่สนับสนุนอยู่ ซึงให้ข้อเท็จจริง หลักการและมโนมติหลาย  ๆ เรองสัมพันธ์กันอยู่
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Friedson ( 1986 ) ให้ความหมายว่า วิชาชีพจะมีเอกสิทธิ้ท ี่ถ ูกต้องตามกฎหมาย มีอิสระ 
ในการปกครองตนเอง เป็นสถานภาพที่แสดงถึงสมาซิกของวิชาชีพ ได้รับความเชื่อถือไว้วางใจ
ระดับสูง และการได้มาซึ่งอำนาจ ช ื่อเส ียงเหล่าน ี้ ต ้องอุท ิศตนในการปฏิป ้ต ิงาน ที่สนอง
ความต้องการของดังคมก่อน

Steers ( 1991 ) ให้ความหมายว่าวิชาชีพเป็นการรับรู้ของบุคคลในเรื่องของลำดับการเกิด 
ของท ัศนคติและพฤติกรรมที่เก ี่ยวข้องกับประสบการณ ์ หรือการทำงานที่เกิดขึ้นในช่วงชีวิตของ 
การทำงานของบุคคลนั้น

G reen h an s ( 2000 ) ให ้ความหมายไว้ว ่า หมายถึง รูปแบบของประสบการณ์ 
การทำงาน,ที่ดัมพันธ์กัน ในช่วงการดำเนินชีวิตของบุคคล ได้แก่ 1) เหตุการณ์ภายนอกหรือ 
สถานการณ์ที่ดัมพันธ์กับงานเช่น หน้าที่การงาน หรือการดำเนินงาน ความดัมพันธ์ระหว่างการ 
ดัดส ินใจในการทำงาน 2) ความดัมพันธ์ก ับงานเซิงอัตนัย เช่น ความปรารถนาที่จะทำงาน 
มีความคาดหวังในการทำงาน เห ็นคุณค่าของการทำงานมีความต้องการทำงาน และมีความรู้สึก 
ที่ดีต่อประสบการณ์การทำงาน

จากลาระด ังกล ่าว สรุปได้ว่าวิชาชีพ หมายถึง ศาสตร์และศิลปศาสตร์การพยาบาล
ที่เก ิดจากความต้องการของดังคม มีเอกสิทธิ๋ที่ถ ูกต้องตามกฎหมาย มีอิสระในการปกครองตนเอง 
ทรงซึ่งความรู้ ภ ูม ิป ัญ ญ า ทักษะ ประสบการณ ์ และความมีคุณค่าของการทำงานที่นำไปสู่ 
ความ ก ้าวห น ้า ความสำเร ็จในวิชาช ีพ ตามทัศนคติและพฤติกรรมที่เก ี่ยวข ้องกับการทำงาน 
ตลอดช่วงชีวิตการทำงานของบุคคลนั้น
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1.2 ลํเกษณะวิชาชีพ และบทบาทห้วหน้าหอผู้ป่วย

ลกษณะวิชาชีพ

ลักษณะของวิชาชีพ เป็นสิ่งที่แสดงถึงลักษณะเฉพาะของวิชาชีพ เป็นกลุ่มของคุณสมป่ติ 
ท ี่ต ้องมีในผู้ประกอบการวิชาชีพ เซ่น ผ ู้ประกอบการท ี่เป ็นพยาบาล จะม ีความยึดม ั่นผ ูกพ ัน 
ต่องาน และการพัฒนาวิชาชีพ มุ่งการให้บริการมากกว่าประโยชน์ส่วนตน

ฟาริดา อ ิบราฮ ิม(2541 ) ได้กำหนดคุณลักษณะของวิชาชีพไว้เป ็นข้อๆเพื่อช่วยกำหนด 
ขอบเขตของการทำงาน ดังต่อไปนี้

1. ทางด้านความรู้ พยาบาลจะต้องรอบรู้ในงานที่ปฏิปติเป็นอย่างดี ต้องศึกษาและ 
ท ำงาน ให ้เก ิด ค วาม ร ู้เพ ื่ม ม าก ข ึ้น  ต ้องไม ่แสดงความไร ้สมรรถภาพหรอลบหลู่เก ียรต ิงาน 
ที่ตนเองปฎิป่ติ

2. ด้านประสบการณ์ ต้องผึเกประสบการณ์ที่มีความหมาย สามารถเผชิญต่อ 
สถานการณ์ที่ยากลำบาก และตอบสนองต่อสถานการณ์ในทางที่ถูกที่ควร

3. ด้านทกษะ ต้องเป็นผู้ชำนาญการทำงานด้วยคุณภาพสูงสุด ไม่ทำงานแบบ 
สมัครเล่น เริยนรู้ ผึเกปฏิบัติความรู้ และให้บริการในทุกสถานการณ์

4. ด้านความเชื่อมั่นต้องไม่ใช่เฉพาะตนเองเท่านั้น แต่ต้องเชื่อมั่นบุคคลอื่นซึ่ง 
ทำงานร่วมด้วยกัน

5. ด้านการเปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหวเพื่อพัฒนางาน ต้องเปลี่ยนแปลงตลอด 
เวลาเพ ื่อไป ส ู'พ ัฒ น าการใน งาน  เช ื่อม ั่นในความสามารถและเป ็นท ี่ยอมร ับของบ ุคคลอ ื่น  
ในความสามารถดังกล่าว

6. ด้านการแสดงออก ต้องเป็นผู้พอใจในความสำเร็จ ใช้ความสามารถรอบด้านให้ 
ไปสู่ความสำเร็จสูงสุด เพื่อให้ได้รับความสำเร็จและภาคภูมิใจ

7. ด้านการยอมรับ มีความพึงพอใจในงาน และยืนหยัดอยู่ก ับความเป็นจริงตาม 
คุณค่าที่ตนเองมองเห็น

8. ด้านความเป็นผู้นำ ต้องเต็มใจในการเป็นผู้นำในหน่วยงาน ทำงานเต็ม
ความสามารถอุทิศเวลา และใช้ความพยายามจนถึงที่ส ุด ให้ได้ชื่อว่าเป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับ
มองเห็นค่านิยมและความต้องการของหน่วยงานที่ปฏิบัติ ซึ่งมุ่งเน้นการบริการแก่ลังคม
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Steers (1991 ) ได้กล่าวถึงข้อตกลงที่สำคัญ 4 ประการเกี่ยวกับความในวิชาชีพ ได้แก่
1. ว ิชาชีพจะถูกพิจารณาว่า เป็นลำดับของเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต 

มากกว่าที่จะเป็นการประเมินว่าบุคคลนั้นประลบผลสำเร็จอย่างไรในชีวิต
2. ความสำเร็จหรอความล้มเหลวในวิชาชีพจะถูกตัดสินได้ดีที่สุด โดยบุคคล 

ซึ่งทำวิชาชีพนั้นอยู่มิใช่ตัดสินโดยใช้บรรทัดฐานของผู้อื่น
3. วิชาชีพประกอบด้วยเหตุการณ์ ซึ่งเกิดกับบุคคลในช่วงเวลาที่ผ ่านมาจึงเป็น 

สิ่งที่บุคคลทำและบุคคลรู้สึกต่องานของตน
4. ข้อพิจารณาที่ดีที่สุดของวิชาชีพ คือ กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการ 

ทำงานซึ่งประสบการณ์เหล่านี้อาจรวมลำดับการเลื่อนตำแหน่งภายในองค์การ

รัตนา ทองสวัสดิ้ (2537 ) กล่าวถึงลักษณะวิชาชีพการพยาบาลประกอบด้วย
1. เป็นบริการที่จำเป็นในลังคม วิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ให้บริการเพื่อ

สนองความต้องการของผู้ปวย ครอบครัว ชุมชน หริอลังคม การพยาบาลเกิดขึ้นเพราะ
เป็นกระบวนการแก้ปัญหาของชีวิต เริ่มตั้งแต่ปฏิสนธิ เกิด แก่ เจ็บ และตาย ในการผลิต 
บ ุคลากรทางการพยาบาลจึงได ้เน ้นให ้ม ีความรับผ ิดชอบต่อการให ้บริการแก'ล ังคม วิชาชีพ
การพยาบาลจึงสามารถให้บริการแก่ลังคมในบ้าน โรงเริยน โรงงาน ชนบท และในเมือง

2. ใช้วิธีการแห่งปัญญาในการประกอบวิชาชีพด้วยวิธีการต่อไปนี้
2.1 มีการใช้องค์ความรู้เป็นพื้นฐาน ในการสร้างคุณประโยชน์ แก่ลังคม 

ในการตัดสินใจหรือให้เหตุผลที่จะดัดแปลงความรู้ให้เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ ในปัจจุบันนี้ 
ว ิช าช ีพ ก ารพ ยาบ าล ม ีท ฤ ษ ฎ ีก ารพ ยาบ าล แ ล ะได ้ท ำก ารค ้น ค ว ้าว ิจ ัย เพ ื่อ พ ัฒ น าอ งค ์ค ว าม ร ู้ 
อย่าง ต่อเนื่อง

2.2 มีความรู้เฉพาะทางการพยาบาลจะใช้ความรู้จาก ความชำนาญ โดย
การสร้างความร ู้เฉพาะทางจากการศ ึกษาในหลักส ูตรระยะล ัน เช่น การพยาบาลจ ิตเวช
การพยาบาลผู้ปวยในภาวะวิกฤต

2.3 มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใช้กระบวนการความคิดด้านตรรกวิทยาอย่าง
มีเหตุผล

2.4 มีระยะเวลาศึกษาศาสตร์ของวิชาชีพนานเพียงพอ การศึกษาวิชาชีพ
ก ารพ ยาบ าล เป ็น ก ารศ ึก ษ าเฉ พ าะท าง ซ ึ่งต ้องศ ึกษาท ั้งทฤษฎีและปีกปฏิบ ัต ิบนหอผู้ปวย
จึงต ้องอาศ ัยระยะเวลาการศึกษานานเพ ียงพอ คืออย่างน้อย 4 ปีเพ ื่อท ี่จะพัฒนาความรู้
ความสามารถ เจตคติ ความเช ี่ยวชาญ หรือทักษะให้เกิดแก่ผู้เรียนอย่างลึกซึ้งในวิชาชีพ
การพยาบาล การจัดการศึกษาวิชาชีพการพยาบาล เป็นการจัดการศึกษาที่ครอบคลุมทั้งศาสตร์
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ด้านความรู้ท ั่วไป ศาสตร์ด ้านว ิทยาศาสตร ์การแพทย์ ศาสตร์ด ้านวิทยาศาสตร์ธรรมชาติ
ศาสตร์ด้านมนุษยศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ รวมทั่งศาสตร์ด้านการพยาบาล

3. มีความเป็นอิสระ ในการให้บริการแก่สังคมหรือมีเสรีภาพในการพยาบาล
วิชาช ีพพยาบาลย ึดหส ักปฎ ิบ ้ต ิตามพระราชบ ัญ ญ ้ตว ิชาช ีพการพยาบาล และการผดุงครรภ์
พ.ศ. 2528 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงบทบาทอิสระของวิชาชีพการพยาบาล และในปัจจุบันพยาบาล 
ได้ตระหนักความสำคัญของเอกลิทธิ้ว ิชาชีพและพัฒนาบทบาทอิสระของวิชาชีพการพยาบาลมาก
iu

4. มีจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ วิชาชีพพยาบาลไม่เพ ียงแต่พ ัฒนาความรู้และ
พักษะให้แก่พยาบาลเท่านั้น แต่ยังพ ัฒนาให้พยาบาลมีเจตคติท ี่ด ี รู้ถึงคุณค่าแห่งชีวิต กระทำตน 
ให ้เป ็นประโยชน ์แก ่ส ังคม ค ิดถ ึงประโยชน ์'ของผ ู้อ ื่นมากกว่าตนเองรวมท ั่งทำการปฏ ิบ ัต ิ
ก ารพ ยาบ าล  โดยย ึดห ส ักจรรยาบรรณ ว ิชาช ีพ การพ ยาบาลของสมาคมการพ ยาบาลแห ่ง
ประเทศไทย พ.ศ. 2528

5. มีองค์กรวิชาชีพถูกต้องตามกฎหมาย พยาบาลมีองค์กรวิชาชีพการพยาบาล 
ที่เป็นองค์กรอิสระ ได้แก่ สมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทย สภาการพยาบาล

จากสาระท ี'กล ่าวมาข ้างต ้น สามารถสรุปลักษณะวิชาชีพ ได้ว่าเป็นวิชาชีพที่มีความ
เป็นอิสระในการให้บริการแก,สังคม มีความรู้ รอบรู้ในงานท่ีทำ มีความรู้เฉพาะทาง มีทักษะ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความมั่นใจในตัวเองและผู้อื่น มีจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ

บทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วย

องค์การพยาบาลเป็นหน่วยงานหนึ่งของโรงพยาบาล และเป็นหน่วยงานที่ใหญ่ที่สุดและ 
มีบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาลจึงเป็นไปตามลักษณะของการกระจายความรับผิดชอบ เพื่อให้ 
การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โครงสร้างขององค์การพยาบาลจึงแบ่งระดับผู้บริหาร 
ออกเป็น 3 ระดับ คือ ผู้บริหารสูงสุด ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มงานพยาบาล ทำหน้าที่เป็นผู้กำหนด 
นโยบายขององค์การพยาบาล ซึ่งเป็นกรรมการอยู่คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล ต่อมาคือ 
ผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ หัวหน้าหน่วยงาน/ผู้ชำนาญการ ซึ่งจะเป็นผู้นำนโยบายไปสู่แนวทาง 
ในการปฏิบัติ และผู้บริหารระดับล่างสุด คือ หัวหน้าหอผู้ปวย ( Fist line m anager ) ซึง 
จะเป ็นผู้นำแนวนโยบายสู,การปฏิบัติจริง โดยการสร้างวิธีการและกลยุทธิให้งานประสบความ
สำเร ็จตามเป ้าห มายขององค ์การพยาบาล การบริหารงานในระดับหอผู้ปวยจึงมีความสำคัญ
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ประดุจช ีว ิตขององค ์การพยาบาล ความสำเร็จและความล้มเหลวจึงเก ิดขึ้นได้ ณ  จุดนี้
( จ ิราภรณ ์ วาสนาส ุร ิย'วงศ ์,2539 ; พวงรัตน์ บ ุญ ญ าน ุร ัก ษ ์,2538 )

ในขณะที่ห ัวหน ้าหอผู้ปวย เป ็นผู้ดำรงสถานภาพในตำแหน่งของผู้บริหารท ี่สำค ัญใน 
องค์การ เพราะเป็นผู้อยู่ระหว่างผู้บริหารระคับต่างๆ ขององค์การและผู้บริหารของฝ่ายการ
พยาบาลกับบุคลากรพยาบาลซึ่งเป็นผู้บริหารงาน ฉะนั้นจึงมีบทบาทหลายประการในฐานะของ 
ผู้บริหาร ซึ่งต ้องอาศัยทักษะความรู้ และความสามารถที่เหมาะสมสำหรับประเภทงานนั้นๆ
ลักษณะงานที่พยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยปฎิปติตามที่กองการพยาบาล (2539) ได้กำหนดไว้คือ

1. ด้านบริหารบริการพยาบาล
1.1 บริหารงานบริการเพื่อสร้างเสริมคุณภาพและบริการพยาบาลในหน่วยงานหรือ

หอผู้ปวย
1.1.1 เป็นผู้นำในการกำหนดปรัชญานโยบาย ว ิล ัยท ัศน ์ และพันธกิจ 

ทางการพยาบาลในหน่วยงาน สนับสนุนส่งเสริมให้มีการนำไปเป็นแนวทางในการให้บริการและ
พัฒนาคุณภาพบริการในหน่วยงาน

1.1.2 กำหนดมาตรฐานการบริการพยาบาล หรือแนวทางปฎิปติการ 
พยาบาลของหน่วยงานหรือหอผู้ปวยที่ตอบสนองต่อปัญหาสาธารณสุขท้องถิ่น โดยให้ลอดคล้อง 
กับมาตรฐานของกลุ่มงาน มาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานที่ส่วนกลางกำหนด

1.1.3 ส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ที่ปฎิปติ การพยาบาลที่อยู่ในความรับผิด
ชอบให ้การพยาบาลผู้ปวยหรือผ ู้ใช ้บริการสอดคล้องก ับมาตรฐานการดูแลผู้ปวยอย่างครบถ้วน 
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ป ่วยที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งในด้านการดูแลรักษาพยาบาลและ
การปฎิปติกิจวัตรประจำ1วัน ให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว ทันเวลา เป็นที่พอใจของผู้ปวยหรือ
ผู้ใช้บริการและญาติ

1.1.4 จัดการให้ผู้ป่วยหรือผู้ใช้บริการในหน่วยงาน ได้รับข้อมูลด้าน
การรักษาพยาบาลที่ถ ูกต้อง เกิดประโยชน์ต่อการวางแผน ประเมินการดูแลรักษาพยาบาลได้
อย่างรวดเร็วและถูกต้อง รวมทั้งลดความเสี่ยงทางด้านการเงินด้วย

1.1.5 จัดระบบบริการพยาบาลในหน่วยงาน หรือหอผู้ปวยให้มีความ 
คล่องคัวต่อการให้บริการที่มีคุณภาพ

1.1.6 กำหนดและควบคุมกำกับให้ผู้บริหารที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ 
การพยาบาล ตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผู้ปวย

1.1.7 ติดตาม ประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหน่วยงาน
อย่างต่อเนื่อง

1.2 บริหารบ ุคลากรในหน่วยงานหรือหอผู้ปวย
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1.2.1 จัดตารางเวรเจ้าหน้าที่ทางการพยาบาลให้เหมาะสมกับปริมาณ
งานด้วยการจัดสรรอัตรากำลังที่เหมาะสมในแต่ละเวร โดยเจ้าหน้าที่แต่ละคนควรมีเวลาปฏิบัติ
งาน 40 ชั่งโมงต่อลัปดาห์ และมีเวลาพักผ่อนเพียงพอ

1.2.2 จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผ่อนให้เหมาะสม และ 
ลอดคล้องกับระเบียบการลาของกลุ่มงาน เพื่อให้ง่ายต่อการจัดระบบอัตรากำลังที่คล่องตัว

1.2.3 พัฒนาและฟินฟูความรู้แก่เจ้าหน้าที่ทางการพยาบาลทุกระตับ
1.2.4 ตรวจลอบ นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

ระตับต่างๆ ในหน่วยงานหรือหอผู้ปวย
1.3 การบริหารงานนโยบายทั่วไป เป็นกิจกรรมที่สำคัญเกี่ยวกับการบริการผู้ปวย

โดยตรง
1.3.1 ควบคุมกำกับ ดูแล จัดหาเสื้อผ้าวัสดุ ครุก ัณฑ์อ ุปกรณ์เครองมือ 

เครื่องใช้ต่างๆ และอื่นๆ ที่จำเป ็นในด้านการรักษาพยาบาลที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
1.3.2 ควบคุมกำกับ ดูแลและลังการเรื่องความสะอาด ความเรืยบร้อย 

ในหอผู้ปวยให้ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจากการแพร่กระจายของเชื้อโรค
1.3.3 สร้างเสริมลัมพันธภาพการปฏิบัติงาน และการประสานงานที่ดี 

ระหว่างเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน เจ้าหน้าที่ในทีมสุขภาพ ผู้ปวย และญาติ ตลอดจนผู้มาติดต่อ
งานต่างๆ

2. ด้านวิชาการ
2.1 ปฐมนิเทศเจ้าหน้าที่ที่เข้าปฏิบัติงานใหม่ทุกระตับในหน่วยงาน
2.2 ร่วมดำเนินการอบรมพีนฟูวิชาการแก่เจ้าหน้าที่
2.3 วิเคราะห์และศึกษาปัญหาต่างๆ เพื่อปรับปรุงแก้ไขงานด้านบริการพยาบาลให้ 

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
2.4 จัดทำคูมีอ แนวทางปฏิบัติการพยาบาลสำหรับเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน
2.5 สนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ความลามารถและ 

ประลบการณ์!นการปฏิบัติงานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นโดยทั่วถึง
2.6 เป็นที่ปรึกษาของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน ทั่งด้านวิชาการ และการปฏิบัติงาน
2.7 เป็นผู้ประสานงานกับอาจารย์พยาบาลประจำหน่วยงานหรือหอผู้ปวย จัดการ'ปีก 

ภาคปฏิบัติให้สอดคล้องกับทฤษฎี
2.8 ปฏิบัติงานอื่นๆ ที่ได้รับมอบหมาย
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3. ด้านบริการพยาบาล
ลักษณะปฏิบัติงานด้านการบริการพยาบาล จะขึ้นอยู่ก ับการจัดตำแหน่ง (Position 

Classification) ทีพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยดำรงอยู่ เช่น พยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยดำรง
ตำแหน่งพยาบาลวิชาชีพระดับ 7 ลักษณะการปฏิบัติงานด้านบริการจะเป็นไปตามบทบาทหน้าที่ 
ความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบ้ติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 เพียงแต่ 
ลัดส่วนการปฏิบัติด้านบริการจะน้อยกว่าผู้บริหารอื่น แต่หน้าที่หลักส่วนใหญ่จะเน้นไปด้านบริหาร 
บริการพยาบาลในหน่วยงาน

พวงรัตน์ บ ุญ ญ าน ุร ักษ ์( 2525 ) กล่าวถึงบทบาทที่หัวหน้าหอผู้ปวยต้องรับผิดชอบดังนี้
1. จัดให้มีการพยาบาลแก่ผู้ปวยอย่างเพียงพอในหน่วยงานของตน คงไว้ซ่ึง 

ลัมพันธภาพที่ดีในระหว่างผู้ปวย ญ าต ิ เจ้าหน้าที่ ฝ่ายการแพทย์อื่นๆ ตลอดจนเจ้าหน้าที่ใน 
หน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง

2. จัดหาทร้ฟยากรที่ต ้องการให้แก่เจ้าหน้าที่พยาบาลและการแพทย์ เพื่อสนอง 
ความต้องการของผู้ปวยอย่างครบถ้วน

3. จัดให้ม ีรายงานการรักษาพยาบาลผู้ปวยอย่างเที่ยงตรง
4. กำหนดความรับผิดชอบและมอบหมายงานให้กับผู้ช่วยหัวหน้าตึก พยาบาล 

ประจำการ น ักศ ึกษาพยาบาล และเจ้าหน้าที่พยาบาลระดับอื่นๆ
5. วางแผนการสอนในคลีนิค ให้ความร่วมมือกับครูประจำหอผู้ปวยและหา

โอกาลเพิ่มพูนประสบการณ์ให้แก่น ักศึกษาพยาบาลและเจ้าหน้าที่พยาบาลทุกระดับ ประเมินผล 
และบันทึกการปฏิบ ัต ิงานของเจ้าหน้าท ี่พยาบาล ตลอดจนนักศึกษาพยาบาลและแนะแนวแก่
น ักศ ึกษาพยาบาลด้วย

6. ช่วยเหลือในการศึกษาหาวิธีการให้บริการพยาบาลใหม่  ๆ ที่จะช่วยปรับปรุง 
การพยาบาลอยู่เสมอ

7. ลังการประลานงาน และนิเทศกิจกรรมของเจ้าหน้าที่พยาบาลใต้บังคับบัญชา
ทุกระดับ

8. สั่งการในงานแม่บ้าน เพื่อให้หน่วยงานอยู่ในสภาพที่สะดวก สบาย สะอาด
และปลอดภัย

9. จัดแจกจ่ายเครื่องมือเครื่องใชให้เหมาะลม และรักษาให้คงสภาพที่ดีไว้เสมอ
10. ประสานงานการบริการที่จัดโดยเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานอื่นๆ เพื่อคงไว้ซึ่ง 

การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และสวัสดิการที่ดีสำหรับผู้ปวย
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The American Organization of Nurse Excecutives (1992) อ้างถึงใน วรดา ข่ายแก้ว
(2542) ได้อธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของผู้บริหารไว้ดังนี้

1. ผ ู้บร ิหารการพยาบาลเป ็นผู้ร ับผ ิดชอบในการปฏิบ ัต ิการพยาบาลที่ด ีเล ิศ และให้
ก าร พ ย าบ าล แ ก ,ผ ู้ปวยท ั้งในแผนกและหอผ ู้ปวยในโรงพยาบาล หน ้าท ี่ความรับผ ิดชอบ
เป ็นประเด ็นหล ักสำหรับผ ู้บร ิหารการพ ยาบาล ซ ึ่งม ีอำนาจใช ้กลยุทธ ็ในการวางแผนและ
ปฎิบ้ติการให้เป็นไปตามนโยบาย เป ้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การ ดำรงไว้ซึ่งมาตรฐาน 
เชิงวิชาชีพ ผู้บริหารการพยาบาลต้องรับผิดชอบในการรักษาสิ่งแวดล้อม ป้องกันและส่งเสริม
ส ุขภาพแก'ประชาชน รวบ รวมข ้อม ูล เก ี่ยวก ับ ผ ู้ป วยและญ าต ิใน การตอบ ส น องต ่อการ
ให้การพยาบาล ประเมินผลประสิทธิผลและคุณภาพบริการให้มีความสมํ่าเสมอภายใต้หลักเกณฑ์ 
ส่งเสริมและลน้บสนุนงานวิจัยรวมทั้งน้าผลการวิจัยมาใช้สนับสนุนการปฏิบ้ติการพยาบาล

2. ผู้บริหารการพยาบาลเป็นผู้รับผิดชอบในการบริหารงานบุคลากร งบประมาณและ
ทรัพยากรอื่นๆ เพ ื่อการบ ร ิการพ ยาบ าล และการปฎ ิบ ้ต ิการพยาบาล ใช้ทรัพยากร
ให ้เก ิดประโยชน์ส ูงส ุดลดต้นทุนทางการพยาบาล เนื่องจาทพยาบาลเป็นผู้ที่'ใกล้'ชิดกับผู้ปวย
มากที่สุด ผู้บริหารการพยาบาลควรจะใช้บุคลากร เครองมือ และวัสดุอุปกรณ์ทางการแพทย์ 
อย่างม ีประส ิทธิภาพ การผสมผสานทักษะเป็นสิ่งสำดัญในการให้การพยาบาลเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของผ ู้ปวย ใช ้งบประมาณภายใต ้นโยบายขององค์การและความเหมาะลมกับ
สภาพเศรษฐกิจ อบรมให้สมาชิกในทีมใช้เครื่องมือด้วยความชำนาญ ให้คำแนะน้าสมาชิก
ในทีมอย่างเหมาะสม

3. ผู้บริหารการพยาบาลเป็นผู้รับผิดชอบในการอำนวยความสะดวก ในการพัฒนาตนเอง 
เองของสมาชิกในทีม ในการที่จะดำรงรักษาไว้ซึ่งการปฏิปติการพยาบาลที่ดีเลิศนั้น สมาชิกในทีม 
ต้องมีความสามารถในการแสดงบทบาทและความรับผิดชอบในการให้การพยาบาล ซึ่งผู้บริหาร 
การพยาบาลต้องดำรงไว้ซึ่งระดับความสามารถที่มีอยู่และพัฒนาทักษะใหม่ๆ ให้สมาชิกในทีม

4. ผ ู้บร ิห ารการพ ยาบ าลต ้องร ับ ผ ิดชอบ ใน การป ฏ ิบ ัต ิการพ ยาบ าลตามกฎระเบ ียบ
และมาตรฐานวิชาชีพ ในการให้การพยาบาลที่ด ีเล ิศนั้นเกี่ยวข้องกับกฎระเบียบและมาตรฐาน
การพยาบาล ผู้บริหารการพยาบาลต้องแจ้งและประกาศให้สมาชิกทุกคนทราบและปฏิบัติตาม



23

5. ผู้บริหารการพยาบาลต้องรับผิดชอบในการวางแผนกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง กับหน่วยงาน 
หอผู้ป่วย ที่มีการให้การพยาบาลทั้งหมด ให้ใช้มาตรฐานเดียวกัน มีการติดต่อลื่อสารจากสมาชิก 
ในทีมถึงผู้บริหารโรงพยาบาลและผู้บริหารระดับสูงทางการพยาบาล ดัดทำแผนกลยุทธ์และปฎิบ้ติ 
ตามแผนของแผนก หน่วยและหอผู้ป่วยให้ลอดคล้องกับแผนขององค์การ โดยสนับสนุนให้สมาชิก 
ในทีมมีส่วนร่วมในการวางแผนและเสนอความต้องการเพื่อการ เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี

6. ผู้บริหารการพยาบาลเป็นผู้รับผิดชอบในการสนับลนุนความร่วมมือ ความสามัคคี
และความมีวินัยในการทำงานเป็นทีมภายในแผนก หน่วยงาน และหอผู้ป่วย เพื่อนำไปสู่
การให ้การพยาบาลด ้วย ค ุณภาพบริการ อย่างมีประสิทธิผล ในปัจจุบ ันความร่วมมือ
ใน การท ำงาน ม ีความ ส ำค ัญ ท ี่จะให ้การพ ยาบ าลอย ่างม ีป ระส ิท ธ ิผลและค ุ้ม ท ุน  ผู้บริหาร
การพยาบาลมีบทบาทสำคัญในการส ่งเสริมความร่วมมือภายในหน่วยงานและสหสาขาวิชาช ีพ 
เพื่อการพัฒนาการให้บริการที่เน้นผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง

สร ุปได ้ว ่าบทบาทห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยในการปฏ ิบ ัต ิงานม ีมากมาย การปฏิบ ัต ิงานตาม 
บทบาทที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพด้วยความลามารถย่อมส่งผลถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์การ เมื่อองค์การบรรลุวัตถุประสงค์แล้วก็ย่อมเห็นถึงผลงานที่มีคุณค่า ที่หัวหน้าหอผู้ป่วย 
ได้ปฏิป่ติด้วยความจริงใจ ส่งผลให้ได้รับการสนับสนุนต่าง  ๆ เกิดขึ้น เช่นการเลื่อนขั้น หริอรายรับ 
รวมถ ึงความรู้ส ึกพ ึงพอใจในวิชาช ีพ บทบาทห ัวหน ้าหอผู้ป ่วยยังส ่งผลให ้เก ิดความก้าวหน้า 
และประสบความสำเร็จในวิชาชีพ

1.3 ห ลกเกณ ฑ ์การเล ื่อน ตำแห น ่งห ัวห น ้าห อผ ู้ป ่วย

การประเมินบุคลากรทางการพยาบาล เพื่อดำรงตำแหน่งผู้บริหารระดับต้น จากการรวบ 
รวมเอกสารการพิจารณาการเลื่อนตำแหน่งของ 5 ดังกัด พบว่าม ีเกณฑ์การพ ิจารณาคุณสมบัต ิผ ู้ท ี่ 
จะมาดำรงตำแหน่งประกอบด้วยหลายปัจจัย และแตกต่างกันไป แต่โดยภาพรวมพบว่ามีหลักการ 
พ ิจารณาท ี่คล ้ายก ัน ดังนี้

1. การพิจารณาคุณสมปัติของบุคคล ได้แก่ ข้อมูลทั่วไป โดยพิจารณาจากประวัติ 
การปฏิบัติ'งาน ประกอบด้วย

- ประวัติส่วนตัว
- ประวัติการรับราชการ



24

- ประวิติการศึกษาต้องไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และการได้รับ 
ปีกอบรมหลักสูตรผู้บริหาร

- ประสบการณ์ในการปฏิบ้ติงานในหน่วยงานสาขาวิชาชีพนั้น ๆ
- ระดับยศหรือตำแหน่งทางราชการ และอัตราเงินเดือน

2. การประเมินคุณลักษณะของบุคคลมีหลักเกณฑ์การพิจารณาดังนี้
2.1 ความสามารถ พ ิจารณาจาก

- ความเอาใจใส่ในการทำงานที่ได้รับมอบหมาย และงานที่เกี่ยวข้อง 
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนการทำงาน จัดลำดับความสำคัญของงานเป็นต้น

- ความรู้ความสามารถ'ในการปฏิบัติงาน
- ความสามารถด้านการปฏิบัติการพยาบาลได้อย่างถูกต้อง
- การพัฒนาและปรับปรุงงาน รอบรู้และทันต่อเหตุการณ์
- การยอมรับผิดเมื่อมีข้อผิดพลาด / บกพร่อง

2.2 ด้านความประพฤติ พ ิจารณ าจาก
- ปฎิบ้ติตามกฎระเบียบของงานพยาบาลและของทางราชการ
- ควานซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติงานโดยยึดหลักจริยธรรมแห่งวิชาชีพ
- มีความประพฤติส่วนตัวที่เหมาะสม เป็นแบบอย่างที่ดี
- การเอาใจใส่ดูแลสุขภาพร่างกายให้สมบูรณ์ แข็งแรง ตามควร

2.3 ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ พ ิจารณาจาก
- แสวงหา ติดตามความรู้ใหม่หรือความก้าวหน้าทางวิชาชีพและทางราช

การอยู่เสมอ
- การเข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการในสายงาน การเข้ารับการอบรมหลัก 

สูตรต่าง  ๆ ที่เป็นการพัฒนาวิชาชีพ
- รู้จักค้นคว้าข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพอยู่ตลอดเวลา
- การเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การวิชาชีพ อบรมเฉพาะสาขาการพยาบาล 

เพื่อพัฒนาวิชาชีพและองค์ความรู้
-การให้ความร่วมมือคับหน่วยงานและองค์การ ในการพัฒนาและปรับปรุง

อย่างต่อเนื่อง
2.4 ด้านความคิดริเริ่ม พ ิจารณ าจาก

- คิดค้นระบบ แนวทางวิธีดำเนินการใหม่  ๆ เพื่อประสิทธิภาพของงาน
- แสวงหาความรู้ใหม่  ๆในงานวิชาชีพ
- ตรวจสอบปรับปรุงแก้ไข
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- การแสดงความคิดเห็นในแต่ละสถานการณ์อย่างสมเหตุลมผล
- มีความฉับไวต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้น

2.5 ด้านความสามารถในการลื่อความหมาย พ ิจารณาจาก
- ความสามารถในการเจรจา ประนีประนอม
- ความสามารถในการลือสารกับผู้รับบริการ ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน
- ความสามารถด้านการสอน แนะนำ ถ่ายทอดความรู้

2.6 ด้านความเลียสละ พ ิจารณาจาก
- การอุทิศเวลาให้กับการงาน
- การเสนอตัวช่วยงานขององค์การตามความรู้ความสามารถ
- เสียสละเวลาส่วนตัวช่วยงานนอกและงานประจำ

2.7 ด้านการทำงานร่วมกับผู้อื่น
- เป็นผู้รู้จักการรับฟังความคิดเห็นของคนอื่น
- แสดงความคิดเห็นได้อย่างเหมาะสม เป็นที่ยอมรับ
- มีมนุษยสัมพันธ์'ที่ดี

3. การประเมินผลงาน
3.1 ผลงานหรือผลสำเร็จของงานที่เกิดขึ้นจากการปฎิบ้ติงานตามปกติ และนอก 

เหนือจากงานในหน้าที่ รวมถึงการตอบสนองนโยบายของโรงพยาบาล
3.2 ความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ ทักษะหรือประสบการณ์
3.3 ผลงานทางวิชาการ เช่น รายงานการศึกษาเฉพาะกรณี คู่ม ือการปฎิบัติงาน 

งานวิจัย บทความวิชาการเชิงวิเคราะห์เป็นต้น
จากท ี่กล ่าวม าน ั้น พ บ ว ่า เกณฑ ์การพ ิจารณาการเล ื่อนตำแหน่งของห ัวหน ้าหอผู้ปวย 

ไม่เพียงแต่คุณสมปติส่วนบุคคลด้านความรู้ ความสามารถ ภาวะผู้นำ ทักษะการบริหารการจัด 
การต่าง  ๆ ภายในหน่วยงานเท่านั้น แต่รวมถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี ได้รับการยอมรับจากผู้ใต้ 
บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา เกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนตำแหน่งของหัวหน้า 
หอ ผู้ป่วย ซึ่งเป็นสิ่งท้าทายความสามารถของผู้ที่ได้รับการพิจารณาและก้าวขึ้นมาสู่ตำแหน่ง
เพราะแสดงถึงความก้าวหน้าในงานและความสำเร็จในวิชาชีพทางการพยาบาล

จากการรวบรวมข ้อม ูล พบว่าเกณฑ ์การพ ิจารณาการเล ื่อนตำแหน ่งของแต ่ละส ังก ัด 
มีความแตกต่างกันไป จากระบบงาน วัฒธรรมองค์การ สายบังคับบัญชา เช่น สังกัดที่เกี่ยวข้องกับ 
สถาบันการศึกษา จะเน้นการทำวิชาการ งานวิจ ัยต่าง  ๆ เพื่อเสนอผลงาน หรือสังกัดที่เกี่ยวข้องกับ 
งานบร ิการ จะเน ้นค ุณ ภาพงานด ้านบร ิการ ท ั้งน ี้การพ ิจารณาการเล ื่อนตำแหน ่งต ้องม ีความ 
เหมาะสม และยุติธรรม
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2. แนวคิดเก่ียวกับความสำเร็จในวิชาชีพ

ความสำเร็จในวิชาชีพเป็นแรงจูงใจให้กับหัวหน้าหอผู้ปวย ' ในการปฏิบัติงานในวิชาชีพ 
ทางการพยาบาล และแสดงถึงความตั้งใจ ท ุ่มเทความพยายามในการปฏิบ ัต ิงาน เพื่อการก้าวไปสู่ 
สิ่งที่ดี สามารถ!บรู้ได้จากตนเอง การสนับสนุนที่ได้รับ'จากองค์การ ผู้ร่วมงาน และผู้ปฏิบัติงาน 
จากการรับรู้ถึงความสำเร็จในวิชาชีพภายนอก เป็นสิ่งที่สามารถจับต้องได้ หรือได้รับจากสิ่ง
แวดล้อม เซ่น ค่าตอบแทน อาจเป็นตัวเงิน รางวัล หรือได้รับการส่งเสริมในการเลื่อนตำแหน่ง 
เป็นต้น ส่วนความสำเร็จในวิชาชีพที่ไม่สามารถจับต้องได้ เป ็นการรับรู้ถ ึงความสำเร็จความมี 
ค ุณค่า ความพึงพอใจภายในของบุคคลในการปฏิบัติงาน รวมถึงการได้!ปการยอมรับจากผู้บังคับ 
บ ัญชา เพื่อนร่วมงาน ผูใต้บังคับบัญชา มีผูให้ความหมายของความสำเร็จไว้หลายท่านดังนี้

2.1 ความหมายของความสำเร็จในวิชาชีพ

R osenbaum  ( 1984 ) ให้ความหมายว่า เป็นการส่งเสริมและสนับสนุนในการ
เปลี่ยนแปลงสถานะในองค์การ และเป็นบุคคลที่ม ีความสำคัญในวิชาชีพ และการส่งเสริม
และการโยกย้ายเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า เป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความเจริญก้าวหน้า 
ในวิชาชีพที่ตนได้รับจากความสำเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย ( Subjective C areer S u ccess  ) 
เซ่น ความพึงพอใจในงาน และความสำเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย( Objective C areer S u ccess ) 
เซ่น เงินเดือน การเลื่อนขั้น เป็นต้น

Gattiker and Larwood ( 1988 ) ให้ความหมายว่า ความสำเร็จในวิชาชีพ หมายถึง 
การ!ปรู้เฉพาะโครงสร้างภายนอกของบุคคลและความรู้สึกภายใน มันมีความสำคัญในการตัดสิน 
ใจ พิจารณาถึงความสำเร็จของบุคคล และความพึงพอใจในการก้าวหน้าในองค์การ

Dubin ( 1994 ) กล่าวว่าความสำเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การเรมต้นจากการมีชีวิต โดยมี 
ว ัตถุประสงค์และค่าน ิยมส่วนบุคคล เป็นความเชื่อที่แท้จริงและทำให้เกิดการทำงานขึ้นในโลก
และมีการรืเกฝนตามลำดับขั้น

Ju d g e  et al ( 1995 ) ให้คำจำกัดความของความสำเร็จในวิชาชีพ หมายถึงผลบวก 
ทางจิตใจ หรือความสำคัญของผลลัพธ์กับงาน หรือประสบการณ์ที่สะสมมาจากการทำงาน
ทำให้เกิดการบรรลุความสำเร็จ
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จากที่กล่าวมานั้นสามารถสรุปได้วาความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ปวยคือการที่ 
หัวหน้าหอผู้ปวยได้รับการสนับสนุนที่ส่งผลทางบวกด้านจิตใจตลอดจนผลลัพธ์ ที่บ ุคคลสามารถ 
รับรู้ได้'จาก เงินเดือน การได้รับรางวัล ความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนตำแหน่งหรือระดับขั้นสูงขึ้น 
ม ีการพ ัฒ น าว ิชาช ีพ  ทำให ้เก ิดความพ ึงพอใจในงาน ความม ั่นคงทางสถานภาพการเงินและ 
ตำแหน่ง รวมถึงได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ

จากแนวคิดความสำเร็จในวิชาชีพ ซึ่งส่งผลให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีเป้าหมายในการปฎิบ้ติ 
งาน เก ิดความพยายามที่จะท ุ่มเทกำลังกาย กำลังใจ โดยใช้ความรู้ ความสามารถที่ม ีอยู่มาปฎิบ ัติ 
งาน เพื่อสร้างความสำเร็จในงานตามเป้าหมายขององค์การและตนเอง

2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบความสำเร็จในวิชาชีพ

ความต้องการของบุคคลไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อมีการดำเนินงานใดๆ ความคาดหวังก็ย่อม
ตามมา ดังนั้น เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานเพียงพอแล้ว ความต้องการ 
ท ี่ม ีม าก ก ว ่าก ็ต าม ม าเป ็น ล ำด ับ ข ั้น  โด ยเฉ พ าะค วาม ต ้อ งก ารค วาม ส ำเร ็จก ็เซ ่น เด ียวก ัน  
การปฏ ิบ ัต ิงานในสายอาช ีพหรือว ิชาช ีพใด  ๆ ก ็ตามบ ุคคลก ็ยอมต ้องม ีความคาดหวังเพราะ 
ความสำเร็จใliวิชาชีพเกี่ยวข้องกับ จิตใจและคุณภาพชีวิตของบุคคลนั้น ( Pelunchett, 1993 ; 
Korman, 1980 ) ความสำเร็จในวิชาชีพสามารถจำแนกได้ว่าเป็น ความสำเร็จด้านความรู้ส ึก 
ไม่ลามารถจับต้องได้ เป็นความรู้สึกภายในของบุคคล เช่นความพึงพอใจ การได้รับการยอมรับ 
ช่ืนซม สรรเสริญ ต้องการให้ผู้อื่นเห็นคุณค่าของตนเอง หรือความสำเร็จด้านวัตถุ ที่บุคคลรับรู้ 
จับต้องได้ เช่น เงินเดือนวัตถุสิ่งของ การเลื่อนตำแหน่ง( Gattiker ans Larwood 1 1986 -1987 )

หากบุคคลปฏิบัติงานแล้วไม่รู้สึกถึงความสำเร็จในวิชาชีพของตนเอง ทำงานไปวัน  ๆ ไม่มี 
เป้าหมายในชีวิต ไม่มีความคาดหวัง ทำให้เก ิดความเลี่ยงต่อจิตใจ ส่งผลทางลบต่อการปฏิบัติงาน 
และการดำเนินชีวิต เช่นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง ไม่พึงพอใจในงาน ขาดความยึดมั่น 
ผูกพันในองค์การ เกิดความเหนื่อยหน่ายและเกิดการลาออกในที่ส ุด เป็นสาเหตุให้ต้องสูญเสีย 
บ ุคลากร งบประมาณการจัดหาบุคลากร ระยะเวลาในการพัฒนา และความคงอยู่ของวิชาชีพ

Melamed ( 1995 ) กล่าวว่าความสำเร็จในวิชาชีพ หมายถึง จำนวนคร้ังในการได้รับ
การส่งเสริมให้เลื่อนตำแหน่ง หรือการได้รับการขึ้นเงินเดือนในระหว่างช่วงการทำงาน รวมถึง
การได้รับมอบหมายให้มีความรับผิดชอบในงานและระดับการบริหารงาน
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ทางการพยาบาล หากแต่บุคคลเกิดความรู้ส ึกว่าตนเองประสบความสำเร็จในวิชาชีพ จะส่งผล
ทางบวกต่อการทำงาน บุคคลลามารถรู้สึกถึงความสุขในการปฏิบัติงานและชีวิต โดยลามารถ
ปฏิบัติงานให้เสร็จสิ้น และประสบผลสำเร็จในการดำเนินงาน มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
ต ่าง  ๆ แสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้เห็นผลงานของบุคคล ซึงบุคคลจะรู้สึกปราบปลื้มในผลสำเร็จของ 
การปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ทุ่มเท กระตือรือร้น ล่งผลให้ประสิทธิภาพ
การดำเนินงานดี และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ( Kormaก 11980 )

Maslow ( 1954 ) ได้ลำดับความต้องการของมนุษย์ไว้ โดยวางหลักการเบื้องต้น 
ไว้ว่า ผู้บริหารงานจะถูกจูงใจ หรอกระตุ้นให้ปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความต้องการบางอย่าง 
ท ี่อย ู่ภายใน โดยตั้งอยู่บนสมมติฐานสำคัญ 3 ประการคือ

1. คนเรามีความต้องการไม่สิ้นสุด เมื่อได้รับการตอบสนองจากความต้องการ 
อย่างหนึ่งแล้วก็จะเกิดความต้องการในสิ่งอื่นต่อไปไม่มีวันสิ้นสุด -

2. ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง จะทำให้เกิดการจูงใจที่จะทำ 
พฤติกรรมส่วนความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดการจูงใจให้ทำ

3. ความต้องการของคนจะเป็นลำดับขั้น โดยเริ่มจากความต้องการพื้นฐานที่ 
จำเป็นไปสู่ความต้องการไปในระดับสูงขึ้น

ลำดับความต้องการของคนจากระดับตํ่าถึงระดับสูงของ Maslow แบ่งออก
เป็น 5 ขั้น ดังนี้

1. คามต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้น 
พื้นฐานเพื่อความอยู่รอดของชีวิต คือความต้องการทางด้านกายภาพ หรอร่างกาย เปรียบได้ลับ 
ความต ้องการท ี่ได ้ร ับการตอบสนองในด ้านสภาพแวดล ้อมในการทำงาน เช ่นความสะอาด 
ความปลอดภ ัย ความสะดวกสบายในการทำงาน สิ่งต่าง  ๆ เหล่านี้เป็นสิ่งที่หัวหน้าหอผู้ปวย 
พึ่งได้รับจากผู้บริหารและองค์การ

2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety needs) ได้แก่ ความต้องการ 
ความปลอดภัยของร่างกาย ความมั่นคงในอาชีพ

3. ความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของลังคม ( Belonging n eed s ) ได้แก่ 
ความต้องการที่จะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับในลังคม ความเป็นมิตร ความรักจากเพื่อนร่วมงาน 
ได้รับการสหับสนุนด้านลังคม พร้อมที่จะได้รับความช่วยเหลือตลอดเวลา

4. ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องจากลังคม ( Esteem n eed s ) ได้แก่
ความ ต ้อ งการอยาก เด ่น ใน ล ังคม  ม ีซ ื่อเส ิยงเป ็นท ี่ยอมร ับ และเป ็นที่ยกย่องสรรเสริญ
ของบุคคลอื่น
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5. ความต้องการที่จะได้รับความสำเร็จในชีวิต (N eeds for self actuallization ) 
เป ็นความต ้องการท ีจะใช ้ความสามารถส ูงส ุดท ี่ตนม ี เพ ื่อให ้เก ิดความ ส ำเร ็จ  และสมหวัง 
ตามที่ตนต้องการ

วอลตัน (Walton ,1975 อ้างถึงใน จรยา เดชกุณซร 1 2542) กล่าวว่าใน 
การทำงานนั้นพนักงานมีความปรารถนา 4 ประการคือ

1. ปรารถนาที่จะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทำงานของตน 
เองให้สูงขึ้น ไม่ว่าจะโดยวิธีการ'ฝืกอบรมหรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฎิบ้ติหน้าที่อยู่แต่ในตำแหน่ง 
งานเดิมตลอดไป

2. เมื่อได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะใหม่ๆแล้วจะนำเอาความรู้ความ 
สามารถเหล่านั้นกลับมาปฏิบ้ติให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคต

3. ปรารถนาที่จะก้าวขึ้นไปสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้นกว่าเดิม อันจะเป็นที่ยอมรับ 
ของเพื่อนร่วมงาน ญาติพ ี่น ้อง และคนอื่นๆในลังคม

4. ปรารถนาที่จะมีรายได้ที่มั่นคง เหมาะลมกับตำแหน่งงานที่ได้ปฏิบ้ติ
จากแนวคิดนี้แสดงถึงความต้องการของบุคคลไม่มีที่สิ้นสุด โดยเฉพาะความต้องการการ 

ตอบสนองด้านการเงิน ตำแหน่ง การยอมรับนับถือ ความพึงพอใจในการดำเนินชีวิตและการ 
ปฏิบ้ติงาน เมื่อได้รับการการตอบสนอง ในสำตับต่างๆ ส่งผล'ให้'หัวหน้าหอผู้ปวยมีโอากาลก้าว 
ไปสู่ความสำเร็จในวิชาชีพและคุณภาพชีวิตตามที่ตั้งเป้าหมายไว้

Sonnenfeld and Kotter ( 1982 ) อ้างในนวลฉวี ประเสรืฐสุข ( 2542) กล่าวถึง 
ท ฤษ ฎ ีอาช ีพ  ท ี่แส ดงถ ึงการพ ัฒ น าว ิชาช ีพ ของบ ุคคล ต ั้งแต ่ว ัย เด ็กจน ถ ึงว ัยผ ู้ให ญ ่
โดยการศึกษารวบรวม ผลงานวิจ ัยท ี่เก ี่ยวก ับการพ ัฒนาอาช ีพ และได้จำแนกทฤษฎีอาชีพ
ไว้เป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่มุ่งอธิบายโดยใซโครงสร้างทางลังคม กลุ่มที่ม ุ่งความลัมพันธ์ 
ของล ักษณะบ ุคคลก ับการเล ือกอาช ีพ กลุ่มที่ม ุ่งอธิบายถึงข ั้นของอาชีพและแสดงให้เห ็นถึง
การได้มาซึงอาชีพและความพึงพอใจ และกลุ่มที่ให้ความสำคัญกับประสบการณ์ในวัยผู้ใหญ่และ 
ผลจากการพัฒนาที่เกิดขึ้นในช่วงชีวิตที่ผ่านมาต่องานอาชีพ สรุปได้ตังนี

1. ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น คุณลักษณะส่วนตัว การศึกษา ความทะเยอทะยาน แรงจูงใจ
2. ด้านการทำงาน เช่น ประสบการณ์การทำงาน ล ักษณะงาน ชั่วโมงการทำงาน
3. ด้านองค์การ เช่น ผู้บรืหาร
4. ด้านครอบครัว เช่นสถานภาพการสมรส สภาพแวดล้อมทางครอบครัว การดำเนินชีวิต 

โดยได้สรุปโมเดลการพัฒนาทาง วิชาชีพ ไว้ตังภาพที่ 1



โครงสร้างทางอาชีพ ( The underlying occupational structure )

อาช ีพ /การ 
ท ำงาน

ส่วนบุคคล / 
บ ุคล ิกภาพ

ป็จจัยด้าน 
กรรมพันธุ

กิจกรรมที่ไม่ใช่ 
ก าร ท ำงาน / 
ครอบครัว

เวลา อดต

ลิ่งแวดล้อมทางการศึกษา 
ปริมาณการศึกษา 
คุณภาพ 
วิชาเอก

บุคลิกภาพส่วนบุคคล 
คุณลักษณะสำคัญ 
ความสนใจในอาชีพและ 
ความรู้
ความทะเยอทะยาน

ลงแวดล้อมทางครอบครัวในวัยเด็ก 
อาชีพบิดา
การศึกษาของบิดามารดา 
ความสมบุรณ์ทางเศรษฐกิจ 
ความมั่งคั่งของบิดา มารดา 
ความลัมพันธ์ระหว่างบิดา

ประวัตการทำงาน
การเปลี่ยนนายจ้าง
การเปล่ียนงาน
การเปล่ียนแปลงเงินเดือน

ประวัติการพัฒนาในผู้ใหญ่
การเปลี่ยนแปลงอันดับความ 
สำคัญ เป้าหมายและการวาง 
แผน
การเปล่ียนแปลงในเร่ืองความ 
พึงพอใจ

ประวัติครอบครัวแล ะกิจการท่ีไม่ใช่การ
ทำงานในวัยผู้ใหญ่

การแต่งงานและการหย่าร้าง
การเกิด
การย้าย

ลถานภาพทำงานป้จจุบัน 
อาชีพ
ประ๓ ทของงาน 
นายจ้าง 
รายได้
คั่วโมงการทำงาน

T  
T

ทัศนวิลัยของบุคคลในป้จจุบัน
เป้าหมายและระดับความมุ่งหวัง 
ความรู้สืกเก่ียวกับงานกับสภาพ 
ครอบครัว'ในป๋จจฺบัน

สภาพครอบครัวและกิจกรรท่ีไม่ใช่การ 
ทำงานในป็จจุบัน 

สถานภาพสมรส 
จำนวนบุตร 
การดำเนินชีวิต

ปัจจุบัน

เด็ก
\ สภาพลังคมและเศรษฐกิจ และการเมือง 

Sonnenfeld,J.,and Kotter,J.p.(1982).The maturation of career theory.Human Relations.35(1), 19-46.
ผใหญ ่ ^ ๐
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Gatterger and Larwood ( 1986 ) ได้ศึกษาความสำเร็จในอาชีพเซิงอัตนัยและ
เซิงปรนัยไว้ร่วมกัน โดยศึกษาองค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์ของผู้บริหารและการสนับสนุน
บุคลากรก ับความสำเร็จในอาชีพ ตามการรับรู้ของผู้บริหารถึงความสำเร็จ ความเจริญก้าวหน้าใน 
อาชีพท่ีตนได้รับ ของผู้บริหารระดับกลางจากหลายองค์การ

เม่ือกล่าวถึง ความสำเร็จในวิชาชีพเซิงปรนัย ( Objective career success ) ได้มีหนังลือ 
หลายเล่มกล่าวถึงความหลากหลายของความสำเร็จในวิชาชีพเซิงปรนัย ว่าเป็นระดับตำแหน่ง
ท่ีตนเองได้รับในระดับท่ีลูงในองค์การ แสดงถึงความสำเร็จในวิชาชีพของผู้บริหาร โดยเน้นถึง 
ความก้าวหน้าในการเล่ือนข้ัน และความสำเร็จในวิชาชีพจากความลามารถในการดำรงตำแหน่ง 
มีความสุขในการทำงาน ช่ึงผู้อ่ืนสามารถท่ีจะใช้เป็นแบบอย่างได้ ในขณะท่ีการศึกษาบางท่าน 
เน้นถึงการเล่ือนข้ัน และการข้ึนเงินเดือน มาเป็นตัวข้ึวัดความสำเร็จในงาน ว่าเป็นการรับรู้ถึง 
ความสำเร็จภายนอก นอกจากน้ียังมี kotter ( 1982 ) ใช้เพียงตัวเงินเดือนเป็นตัวช้ีวัดความ 
สำเร็จ

ส่วนความสำเร็จเซิงอัตนัย ( Subjective career su c c e ss  ) เป็นทรรศนะของวิชาชีพ 
ตามการรับรู้ภายใน ที่ส่งผลถึงความต้องการความสำเร็จในวิชาชีพ คุณค่าของตนเอง และ
งานวิชาชีพ ( Schein 1 1980 ) จากการศึกษาของ Korman ( 1980 ) พบว่าผู้บริหารรู้สึกห่างเหิน 
กับวิชาชีพแม้ว่าเขาจะประสบความสำเร็จเป็นที่ยอมรับจากบุคคลรอบช้าง จากการได้รับตำแหน่ง 
และรายได้ที่เพิ่มขึ้น แต่ไม่มีความคาดหวัง ความสุขในการปฏิปติงานในวิชาชีพ และขาดความ
พึงพอใจในงานของตนเอง จากเหตุผลดังกล่าว สามารถกล่าวได้ว่าการตอบสนองต่อความสำเร็จ 
ในวิชาชีพได้ ประกอบด้วยการรับรู้แนวคิดเกี่ยวกับวิชาชีพของตนเอง และการรับรู้ลักษณะงาน 
การสนับสนุนต่าง  ๆ โดย เป็นต้น

จากการศึกษาของ Gattiker and Larwood ( 1986 ) พบว่าความสำเร็จในวิชาชีพ 
สามารถพิจารณาจากองค์ประกอบความสำเร็จในวิชาชีพ 4 ประกอบ คือ ด้านการทำงาน
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการเงิน ด้านความก้าวหน้าในงาน ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1. ด ้านการทำงาน( Work role ) หมายถึง การรับรู้ภายในจากการรวบรวม 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติงานสำเร็จ หริอบรรลุวัตถุประสงค์ของผู้บริหาร จากการรับรู้แนวคิดวิชาชีพ
ของตนเอง ( occupational self concep t ) มีการรับรู้ความสำเร็จในวิชาชีพ จากบทบาท
การทำงานของตนเอง เช่น รับรู้ถึงความสำคัญของงาน มีความชำนาญในงานวิชาชีพ ได้รับ
การยอมรับจากทุกฝ่ายที่เก ี่ยวช้องว่ามีค ุณภาพ ประสิทธิภาพ ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร
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ระดับสูง ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบเต็มที่ในงานที่ทำ สามารถแสดงความสามารถด้าน
การบริหารงานเพือประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์การ ทำงานด้วยใจรักและรับผิดชอบในหน้าที่

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal ) เป็นการรับรู้ภายใน เป็นท่ี 
ยอม?บของเพื่อนร่วมงาน ยอมรับความชื่นชมจากเพื่อนร่วมงาน อย่างจรงใจ ผู้บริหาร ระดับสูง 
ให้ความไว้วางใจในการปฏิบ้ติงาน มอบหมายหน้าที่สำคัญให้ดูแลรับผิดชอบ ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ 
ความเคารพนับถือ ยกย่อง เต็มใจให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจ และสามารถทำงานร่วมกับผู้อื่น 
ได้เป็นอย่างดี

3. ด้านการเงิน ( Financial ) เป็นการรับรู้ภายนอก จากการที่ผู้บริหารได้รับผล 
ประโยชน์หรือค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม เหมาะสมกับผลงาน เมื่อเปรียบเทียบกับ ความสามารถ 
ความรู้ ประสิทธิภาพการปฏิบ้ติงาน และเพื่อนร่วมงาน หรือผู้บริหารระดับ เดียวกัน ค่าตอบ 
แทนอยู่ในระดับที่พึงพอใจตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้

4. ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่ง ( Hierachical ) เป็นความต้องการ
ภายนอก ในการเลื่อนตำแหน่งของผู้บริหาร เกิดจากช่วงเวลาและการทำงานซึ่งองค์การ
เป็นผู้กำหนด เรมจากผู้บริหารระดับล่างไปสู'ผู้บริหารระดับสูงสุด หัวหน้าหอผู้ปวยได้รับ
การส่งเสริมให้เลื่อนตำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น โดยการเตรียมความรู้ความสามารถและทักษะ
จนประสบความสำเร็จในหน้าที่เป็นที่ยอมรับ

Thomson and M abey ( 1994 ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสำเร็จในวิชาชีพว่า
องค์ประกอบที่มีผลต่อความสำเร็จในวิชาชีพได้แก่ ตัวแปรด้านบุคคล สักษณะหัวหน้าและอายุงาน 
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ และความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพส่งผลต่อความสำเร็จใน
วิชาชีพแสดงเป็นโมเดล ดังภาพประกอบที่ 2

ภ าพ ป ระก อ บ ท ี 2 โม เด ล ค วาม สำเร ็จ ใน ว ิชาช ีพ ขอ ง Thom son and M abey . (1994 ).

Develop ing  Fluman Resources. O xford  : b u tte rw orth-he inem ann.
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Judge et al. ( 1995 ) ได้กล่าวถึงรูปแบบความสำเร็จในวิชาชีพทางการบริหาร ( Model 
of executive career success ) โดยได้พัฒนาโมเดลนีขึนจากผลการวิจัย และทฤษฎีต่าง  ๆ
ท่ีเก่ียวข้องเป็นจำนวนมาก ซ่ึงแบ่งความสำเร็จในวิชาชีพออกเป็น 2 ประเภทได้แก่ ความสำเร็จ 
ในวิชาชีพเชิงปรนัย จะได้รับอิทธิพลจากลักษณะส่วนบุคคล และลักษณะองค์การ ส่วนความ 
สำเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย จะได้รับอิทธิพลจากลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะองค์การ และความ 
สำเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย การท่ี Judge et al. ศึกษาความสำเร็จในวิชาชีพ และให้ความ 
สำคัญเชิงปรนัยและอัตนัย เน่ืองจากผลการวิจัยท่ีผ่านมาส่วนใหญ่ศึกษาในเชิงปรนัยโดยดูจาก
เกณฑ์ภายนอก แต่บุคคลน้ันจะไม,ได้รับรู้ถึงความสำเร็จในวิชาชีพหรือ พึงพอใจกับความสำเร็จ 
ของตน ดังนัน Judge et al. จึงได้ศึกษาความสำเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย ได้แก่ ค่าชดเชย หรือ 
ค่าตอบแทน และจำนวนการเล่ือนตำแหน่ง ส่วนความสำเร็จเชิงอัตนัย จะประเมินจากความ 
พึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในวิชาชีพ ดังภาพประกอบ ท่ี 3 -

ภาพประกอบท่ี 3 โมเดลความสำเร็จในวิชาชีพทางการบริหารของ Judge et al. ( 1995 ). 
An empirical investigation of the predictors of executive career success. Personnel 
Psychology 48(3) : 485 - 519.
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Melamed ( 1995 ) ได้เสนอแนวคิดเกียวกับความสำเร็จในวิชาชีพของความ 
แตกต่างทางเพศ ทีมีผลต่อความสำเร็จในวิชาชีพ โดยศึกษาตัวแปรท่ีมีผลต่อความสำเร็จใน
วิชาชีพ ได้แก่ ลักษณะทุนมนุษย์ การเลือกงานวิชาชีพ ลักษณะโครงสร้างต่อโอกาสก้าวหน้า 
ส่งผลต่อความสำเร็จในวิชาชีพด้านเงินเดือน ระดับการบริหาร ความรับผิดชอบ การส่งเสริม
การเล่ือนตำแหน่งที,แตกต่างกันของชายและหญิงแสดงเป็นโมเดล ดังภาพประกอบท่ี 4

ลักษณะทุนมนุษย์ 
(Human capital attributes )

ลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับงาน เซ่น
ความสามารถ ความรู้
บุคลิกลักษณะ เซ่น
กล้าแสดงออก มีความม่ันในตัวเอง
ลักษณะครอบครัว เซ่น
สถา”นภาพการสมรส การมีบุตร

การเสือทวิซาชีพ ( Career Option )________
การเสือกงาน เซ่น 
ชนิดงาน
การเติบโตของวิชาชีพขนาดกลาง เซ่น 

การเลื่อนตำแหน่งภายในและภายนอกองค์ 
การ
ลักษณะโครงสร้างต่อโอกาสก้าวหน้า 
( Opportunity Structure )

องค์ประกอบด้านลังคม เซ่น
การว่างงาน_______________________
องค์ประกอบขององค์การ
องค์ประกอบงาน เซ่น
ความก้าวหน้าและความเจริญในงาน

ความสำเร็จในวิชาชีพ 
(Career success ) 
เงินเดือน 
ระดับการบริหาร 
ความรับผิดชอบ 
การส่งเส'ริมส่ตำแหน่ง

ภาพประกอบท่ี 4 โมเดลความสำเร็จในวิชาชีพ ที่ระบุถึงความแตกต่างทางเพศ ของ 
Melamed (1995). Career success : The moderating effect of gender.Journal of
vocational Behavior 47: 35-60
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Herzberg (1969 )กล่าวถึง ทฤษฎีความต้องการท่ีส่งผลให้คนเกิดความพึงพอใจ 
จากการจูงใจในการทำงาน และปัจจัยสุขอนามัย ซ่ึงส่งผลให้เกิดความสำเร็จในงาน โดยได้ 
เสนอไว้ 2 ปัจจัยดังน้ี

1. ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation factor) หมายถึง ปัจจัยกระตุ้นให้เกิด 
แรงจูงใจในการทำงาน ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ 
ในการทำงาน ปัจจัยท่ีผลักดันให้เกิดแรงจูงใจ ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับ 
การชมเชยยกย่อง การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานในข้ันสูงข้ึนไป 
โอกาสในการเจรณก้าวหน้า การเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่ง การมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จัก เป็นต้น

2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หมายถึงปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความ 
รู้สึกไม่พอใจในงานท่ีทำ ไม่ใช่ปัจจัยท่ีจูงใจโดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ได้แก่ 
นโยบายการบรหารงานขององค์การ การปังคับบัญชา ความลัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การ 
อัตราค่าจ้าง ความม่ันคง สภาพการทำงาน สถานภาพในการทำงาน ปัจจัยสุขอนามัยมีความ 
ลัมพันธ์กับความต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภัย และ ความต้องการเป็นส่วนหน่ึง 
ของกลุ่ม

ปัจจัยเหล่าน้ีเป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลมีความกระดือรอร้น และความพยายามในการปฏิบัติ 
งานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังน้ันเม่ือต้องการให้งานสำเร็จ ผู้บริหารจึงควรมอบหมายงาน
ท่ีท้าทายให้บุคคลมีความรับผิดชอบสูงข้ึน ตลอดจนสนับสนุนให้เล่ือนตำแหน่งสูงข้ึนจะทำให้
พนักงานทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน

จากสาระแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นพบว่า มีผู้ศึกษาถึงความสำเร็จในวิชาชีพ
ท่ีคล้ายคลึงกันคือความสำเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย เป็นความสำเร็จในวิชาชีพท่ีเกิดข้ึนภายนอก
บุคคล จากการได้รับการสนับลนุนจากจากองค์การ ในการเล่ือนตำแหน่งท่ีดีกว่า หรือการโยกย้าย 
หน้าท่ีท่ีดีข้ึน รวมถึงค่าตอบแทนท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับอย่างเป็นธรรม และเหมาะสมกับผลงาน 
( Pfeffer, 1977 ; Hotter, 1982 ; Melamed , 1995 ) ส่วนของความสำเร็จเชิงอัตนัยเป็นการรับรู้ 
ของผู้ท่ีได้รับความสำเร็จภายในจิตใจของบุคคล จากการได้รับการยกย่อง การสรรเสริญ การ
ยอมรับจากผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนการได้รับความไว้วางใจจากองค์การในการ
บริหารงาน สร้างความพึงพอใจในงาน และเกิด ความผูกพันต่อองค์การ ส่ิงเหล่านีแสดงถึงการ 
รับรู้ความสำเร็จในวิชาชีพ ( Judge et al, 1995 ; Melamed, 1995 ; Thomson and Mabey, 
1994 ; Gattikerand Larwood, 1986 ; Schein, 1980 ะ Korman, 1980 Maslow, 1954 )



จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจดีกษาแนวคิดความสำเร็จในวิชาชีพของ Gattiker
and Larwood ( 1986 ) เน่ืองจากองค์ประกอบความสำเร็จในวิชาชีพเหล่าน้ีลอดคล้อง
และครอบคลุมกับความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ป่วย ซ่ึงประกอบด้วยความสำเร็จด้าน
การทำงาน ความสำเร็จด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสำเร็จด้านการเงิน
และความสำเร็จด้านความก้าวหน้าในการเล่ือนตำแหน่ง โดยได้อธิบายถึงแนวคิดของความสำเร็จ 
ในวิชาชีพเชิงปรนัย ( Objective career success ) หรือปัจจัยภายนอก ( External ) ว่าเป็น 
ความสำเร็จที่สามารถจับต้องได้ สามารถวัดได้ชัดเจนตามการประเมินผลการดำเนินงาน และ
การรับรู้ของบุคคลท่ัวไป เซ่น รายได้ การพิจารณาข้ึนเงินเดือน หรือ'ได้รับการล่งเส'ริมลนับสนุน 
การเล่ือนตำแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือโยกย้ายไปทำงานในหน้าท่ีๆดีข้ึน และเน้นถึงความก้าวหน้า
ในการเล่ือนตำแหน่ง ในล่วนของความสำเร็จ เชิงอัตนัย ( Subjective career success )
เป็นการรับรู้ถึงความสำเร็จภายในของบุคคลว่ารับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง มีความรู้สึกภาคภูมิใจ
พึงพอใจในงานและวิชาชีพ ความต้องการท่ีจะประสบความสำเร็จในวิชาชีพย่อมเกิดข้ึนกับทุกคน 
นั้นแสดงถึงการพัฒนาตนเอง และตอบสนองความต้องการของตนเองตามลำดับ ข้ึนของชีวิต

จากแนวคิดความสำเร็จในวิชาชีพมีปัจจัยท่ีล่งเสริมให้เกิดความสำเร็จในวิชาชีพ จาก
การดีกษาพบว่า มีหลายปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ป่วย โดยเฉพาะ 
ปัจจัยล่วนบุคคล ประกอบด้วย สถานภาพการสมรส ประลบการณ์การทำงาน การดีกษา
ภาวะผู้นำ ประกอบด้วย การสร้างกระบวนการแบบท้าทาย การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัย
ทัศน์ร่วมกัน การทำให้ผู้อ่ืนได้แสดงความสามารถ การทำตนเป็นแบบอย่างท่ีดื การเสริมสร้าง 
กำลังใจ ( Kouzes and Posner 1 1995 ) และการสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย 
การสนับลนุนทางการบริหาร การสนับลนุนในเร่ืองของโอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนาในองค์การ
การใส่ใจขององค์การเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดืของพนักงาน การท่ีองค์การเห็นคุณค่าของผลงานท่ี 
พนักงานปฏิบัติ ( Eisenber et al., 2001)
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2.3 การวิดความสำเร็จในวิชาชีพ

สำหรบการวัดความสำเร็จในวิชาชีพ จากการศึกษาส่วนใหญ่พบว่ามีการวัด 2 วิธีได้แก่ 
การวัดเซิงปรนัย ( Objective career success ) หรอการวัดเซิงอัตนัย ( subjective career 
success ) ดังนี

เกณฑ์วัดความสำเร็จในวิชาชีพเซิงปรนัย ( Objective career success ) เป็นความสำเร็จ 
ท่ีสามารถมองเห็นได้ เซ่นการวัดจากรายได้ และจำนวนคร้ังของการเล่ือนข้ัน ตามการได้รับการส่ง 
เสริมรวมถึงระยะเวลาของการดำรงตำแหน่ง ( Hotter, 1982 ; Gattiker and larwood,1988 และ 
1989 ; Cox and Harquail, 1991 ; Melamed, 1995 ) ในส่วนของเกณฑ์การวัดความสำเร็จเชิง 
อัตนัย ( Subjective career success ) เป็นความสำเร็จท่ีวัดจากการรับรู้ ความภาคภูมิใจ 
ความพึงพอใจภายในตนเองและคนรอบข้างซ่ึงรวมถึงความก้าวหน้า การได้รับการส่งเสริม เป็นต้น 
(Van Maanen and Schein, 1977 ; Gattiker and Larwood, 1986 ; Peluchette, 1993 )

ในขณะที Judge et al. ( 1995 ) และ Gattiker and Larwood ( 1986 ) เสนอเกณฑ์การ 
วัดความสำเร็จในวิชาชีพว่ามีท้ังเซิงปรนัยและอัตนัยดังน้ี

1. ความสำเร็จในวิชาชีพเซิงปรนัย ( Objective career success ) เป็นการวัดอย่าง 
มีเป้าหมายและลามารถมองเห็นได้ เซ่น เงินเดือน และการเล่ือนตำแหน่ง

2. ความสำเร็จในวิชาชีพเซิงอัตนัย ( Subjective career success ) เป็นการรับรู้ 
ของบุคคลว่าประสบความสำเร็จ และมีความพึงพอใจในวิชาชีพของบุคคล ประกอบไปด้วย
ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความสุข หรือภาวะอารมณ์ทางบวกอันเป็นผลมาจากการประเมิน 
ผลงาน หรือประลบการณ์ และความพึงพอใจในวิชาชีพ หมายถึงความพึงพอใจท่ีบุคคลได้รับจาก 
ลักษณะภายในและภายนอกของวิชาชีพท่ีตนทำ ซึ่งรวมถึงค่าจ้าง ความก้าวหน้า

ส่วน Dubin (1994 ) ได้แบ่งเกณฑ์การพิจารณาออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่
1. เกณฑ์ภายใน ( Internal measures ) เซ่น ความพึงพอใจ
2. เกณฑ์ภายนอก( External measures ) เช่น รายได้

ดังแสดงไว้ในตารางท่ี 1
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ต า รา ง ท ี่ 1

ซ่ือตัวแปร

( Earnings )
-ความพึงพอใจในงาน /

( Job satisfaction )
''ความพึงพอใจในชีวิต 

( Life satisfaction )
การประเมินตนเองด้านความสำเร็จ^
( Seif assessed success )

ความมีเกียรติ ^
( Prestige )
ความรับผิดชอบงบประมาณ 
( Budget responsibilities )

- การยอมรับในงานวิชาชีพ,*
(career identification )

-  ความมีประสิทธิผลของการแก้ปัญหา X 
( Problem -  sloving effectiveness ) 
ประสิทธิผลของงาน^
(Job effectiveness )
จำนวนผู้ใต้'บังคับบัญชา 
(Number supervise )
การประเมินจากเพ่ือน 
(Peer rate )

- ค 1วามก้าวหน้า^
( Progress )

คำจำกัดความ
พิจารณาจากทุนรายได้ของบุคคลว่ามีรายได้ 
ตลอดปีเท่าไร
เป็นความพึงพอใจของบุคคลในงานท่ีทำโดยท่ัว
ไป
เป็นความรู้สึกต่อชีวิตในภาพรวม

เป็นการเปรยบเทียบกับบุคคลอ่ืนท่ีอยู่ในวัย 
เดียวกันและวิชาชีพเดียวกันว่าตนเองรู้สึกว่า 
ประสบผลสำเร็จเพียงใด 
เป็นการประเมินความมีเกียรติของงาน

ส่ํงท่ีเป็นความรับผิดชอบสูงสุดในเรองของงาน 
หรือบุคคลท่ีเคยทำมา
เป็นความรูสึกยอมรับหรือเก่ียวฟันในงานวิชา 
ชีพของตน
การร้บรู้ว่าตนเองสามารถแก้ปัญหาท่ีเผชิญอยู่ 
ได้อย่างมีประสิทธิผลเพียงใด 
การรับรู้'ว่าตนเองทำงาน'ในปัจจุบัน1ได้ดีมีประ 
สิทธิผลเพียงใด
จำนวนคนท่ีมากท่ีสุดท่ีเคยบังคับบัญชา

เป็นการประเมินจากบุคคลท่ีท่านทำงานด้วยถึง 
ความสำเร็จของท่าน
เป็นความรู้สึกว่างานวิชาชีพท่ีทำอยู่มีความก้าว 
หน้าเพียงใด เม่ือเปรียบกับเพ่ือน

ตารางท่ี 1 เป็นเกณฑ์การวัดความสำเร็จในวิชาชีพท่ีChilds and Klimoski (1986 ). 
Successfully predicting career success : An application of the biographical inventory 
Journal of Applied Psychology. 71(1) : 3-8.
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จากท่ีกล่าวมาข้างตนแสดงให้เห็นว่าความสำเร็จในวิชาชีพ มีหลายมิติ ( Gattiker and 
Larwood 1 1986 ) และมีการวัดท่ีแตกต่างกันไป ถึงอย่างไรก็ตามสามารถสรุปเกณฑ์การวัดได้เป็น 
2 ประ๓ ท คือ 1) การวัดความสำเร็จในวิชาชีพเซิงปรนัย ได้แก่ รายรับต่าง  ๆ และจำนวนคร้ังใน 
การเลือนตำแหน่ง ( Gattiker and Larwood, 1988,1989 ะ Judge et al.,1995 ) และ
2) ความสำเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย ได้แก่ การรับรู้ถึงความสำเร็จ ความพึงพอใจ การได้รับ 
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ( Gattiker and Larwood, 1986 ; Judge et al. , 1995 ; 
Peluchette, 1993 )

3. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล

ความสำเร็จในวิชาชีพของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน และเก่ียวข้องกับปัจจัยหลาย 
ด้านร่วมกัน เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีลักษณะ และคุณสมบัติไม่เหมือนกัน ทำให้ความฉลาด 
หรอความสามารถเฉพาะตัว มีความรู้ทางวิชาการ รวมถึงความแตกต่างทางเพศท่ีมีผลทำให้
ความสำเร็จของคนแตกต่างกันไป กรองแก้ว อยู่สุข ( 2537 ) กล่าวว่า แต่ละคนจะมีลักษณะ 
เฉพาะของตนไม่เหมือนผู้อ่ืน ระหว่างท่ีเจรญวัยทุกคนจะมีประสบการณ์ผ่านเข้ามาในชีวิตได้แก่ 
การศึกษา การเล้ียงดู การอบรม สภาพแวดล้อมทางลังคม ซึ่งทำให้แต่ละคนมีค่านิยม ทัศนคติ 
และบุคลิกภาพแตกต่างกันไป ส่งผลให้พฤติกรรมท่ีแสดงออกแตกต่างกัน

ในการศึกษาคร้ังน้ี ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความสำเร็จ ในวิชาชีพของนัวหน้าหอ 
ผู้ป่วยท่ีใชในคร้ังน้ี ได้แก่ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ทำงาน การศึกษา

สถานภาพสมรส การท่ีผู้หญิงสมรสแล้วจะมีข้อผูกพันตามมาอีกมากมายไม่ว่าจะเป็น
เรองงานบ้านท่ีผู้หญิงต้องทำ การทำหน้าท่ีเป็นภรรยาท่ีดี และในปัจจุบันผู้หญิงก็ต้องออกทำงาน 
นอกบ้านมากข้ึน เพ่ือพิสูจน์ถึงความสามารถตนเอง และเป็นการเพ่ิมรายได้ให้กับตนเอง และ 
ครอบครัวด้วย แต่ดูเหมือนว่าการสมรสของผู้หญิงน้ันค่อนข้างเป็นอุปสรรค ต่อความก้าวหน้า
ในการทำงานไม่มากก็น้อย ถ้าเทียบกับผู้หญิงท่ียังเป็นโสดอยู่ สอดคล้องกับการศึกษาของ
( white & cooper, 1994 ) ได้ทำการศึกษากับพนักงานชายหญิงพบว่าการมีสถานภาพ
ท่ีแต่งงานและการมีลูก จะเป็นตัวขัดขวางความสำเร็จในวิชาชีพของผู้หญิง ในขณะท่ีผู้ชาย
แต่งงานและมีลูกกล ับเป็นการส่งเสริมต่อความสำเร็จในวิชาชีพ เน่ืองจากถูกมองว่ามีความม่ันคง
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และมีวุฒิภาวะ Mc Ginnis & Morrow (1990 ) ท่ีพบว่าสถานะภาพครอบครัวมีอิทธิพลต่อ 
ความสำเร็จในวิชาชีพ ของพนักงานสตรี ในขณะเดียวกันการวิจัยของ. กุลยา ธรรมจินดา

( 2537 ) ศึกษาพบว่าสถานภาพสมรสมีอิทธิพลต่อความต้องการก้าวข้ึนส่ระดับผู้บริหาร ขณะท่ี 
Gattiker ( 1988 ) ทำการศึกษาในผู้บริหาร พบว่าสถานภาพสมรสมีอิทธิพลต่อความสำเร็จในวิชา 
ชีพ อย่างไรก็ตามเมือเปรียบเทียบบทบาทของสตรีท่ีมีครอบครัว มีจำนวนบุตรท่ีต้องดูแล กับสตรี 
โลดย่อมมีความแตกต่างกันในเร่ืองภาระหน้าท่ีและการทุ่มเทให้กับงาน ซ่ึงสํงผลต่อความสำเร็จ
ในวิชาชีพได้ ดังนันจากผลการวิจัยท่ีได้รวบรวมมา ทำให้สรุปได้ว่า สถานภาพสมรสมีอิทธิพลต่อ 
ความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ปวย

ประสบการณ ์ทำงาน จะทำให้บุคคลเกิดการเรียนรู้จากประลบการณ์การทำงาน
พฤติกรรมส'วนใหญ'ของมนุษย์ที่รวมเข้าเป็นบุคคลิกภาพนั้นเป็นผลมาจากการเรียนรู้จาก 
ประสบการณ์ของบุคคลน้ันนับต้ังแต่ประลบการณ์ในวัยเด็ก การเล้ียงดู เป็นต้น จนกระท่ังถึง
ประสบการณ์การทำงาน ( ทัศนา บุญทอง ,2530) ส่งผลให้บุคคลมีทักษะในการทำงานเพ่ิม 
มากข้ึน จากการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า ประสบการณ์ทำงานในวิชาชีพมีอิทธิพลต่อความสำเร็จ 
ในวิชาชีพ ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนตำแหน่ง รายได้ท่ีสูงข้ึน ( Mc Ginnis & Morrow, 1990 ) 
จากความชำนาญ ทักษะ ความลามารถในการแก้ปัญหากล่าวถึงความสำเร็จในเรื่องบทบาท 
การทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ ( Gattiker and Larwood,1989 ) ศึกษา 
ถึงความสำเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย และปรนัย แต่ ( Judge et al., 1995 ) ศึกษาพบว่า 
ประลบการณ์ทำงานในวิชาชีพไม่ส่งผลต่อเงินเดือน แต่ส่งผลต่อการเล่ือนตำแหน่ง สำหรับ
การศึกษาในประเทศ นวลฉวี ประเสริฐสุข ( 2542 ) พบว่าประสบการณ์ทำงานในวิชาชีพ 
ส่งผลต่อความสำเร็จในวิชาชีพ ดังน้ันจากผลการศึกษาท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า ประสบการณ์ใน
วิชาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ป่วย

การศึกษา เป็นปัจจัยที่ม ีผลบวกต่อความสำเร็จในวิชาชีพ การศึกษาทำให้บุคคล
มีการรับรู้ข้อมูล การแปลข้อมูล การวิเคราะห์ปัญหา การหาทางเลือก และเป็นพ้ืนฐาน
ในการบริหารจัดการ กังเป็นทางเลือกหน่ึงขององค์การในการเล่ือนตำแหน่ง ซ่ึงสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ Keown ( 1982 ) ท่ีทำการศึกษากับผู้บริหารระดับกลางท่ีเป็นสตรี พบว่าปัจจัย
ท่ีสำคัญท่ีทำให้ผู้หญิงเล่ือนตำแหน่งสูงข้ึนก็คือ การศึกษา สำหรับการศึกษาของ Datta and 
Guthrie ( 1994 ) ศึกษาผู้บริหารท่ีประสบความสำเร็จ จำนวน 195 คน พบว่าในการเลือก 
บุคคลท่ีจะมาเป็นผู้บริหารระดับสูงจะเลือกจากระดับการศึกษา และหน้าท่ีการทำงานในอดีต
จากการศึกษาของ Keller( 1991 ) พบว่าตำแหน่งท่ีต้องรับผิดชอบงานมากข้ึน ระดับการศึกษา
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ที,สูงกว่า ประสบการณ์ทำงานและประสบการณ์ชีวิตจะทำให้มีความสามารถ และมีความเช่ือม่ัน 
ในตนเองสูงขืน ในขณะทีผลการวิจัยของ Judge et al. ( 1995 ) ที,พบว่าระดับการศึกษาส่ง 
ผลทางบวกต่อเงินเดือน แต่ส่งผลทางลบอย่างไม่มีนัยสำดัญทางสถิติต่อตำแหน่ง ซ่ึงสอดคล้อง 
กับ Gattiger and Larwood (1989 ) ดังนันผู้ท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะเป็นผู้ท่ีมีความม่ันใจ 
ในการปฎิปติงาน บนพ้ืนฐานของความรู้และข้อมูลท่ีหน้าเช่ือถือได้ และยังเป็นองค์ประกอบใน
การตัดสิน หรือพิจารณาเพิมเงินเดือนและได้รับโอกาสพิเศษในการคัดเลือกให้ดำรงตำแหน่งท่ีสูง 
ขืนมากกว่าผู้ทีมีระดับการศึกษาตำกว่า (Melamed 1 1995 ) ดังนันระดับการศึกษาจึงมีความ 
คัมพันธ์ทางกับความสำเร็จในวิชาชีพ

4 . แ น ว ค ิด เก ี่ย ว ก ับ ภ า ว ะ ผ ู้น ่า

4.1 ความหมายของภาวะผู้น่า

ภาวะผู้นำมีความสำคัญอย่างย่ิง และมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในวิชาชีพ 
ดังน้ันจึงมี ผู้ศึกษาและทำการค้นคว้า วิจัย ให้ความหมายตามทรรศนะท่ีแตกต่างกันไป

Kouzer and Posner ( 1995 ) หมายถึง ศิลปะในการกระตุ้น ระดมความช่วยเหลือ 
ผู้ร่วมงานให้เกิดความต้องการปฏิปติงานด้วยความพยายาม ทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสำเร็จร่วมกัน

ชาญชัย อาจินสมาจาร ( 2536 ) กล่าวว่าภาวะผู้นำหมายถึง ความสามารถของบุคคลใน 
การนำคนมาร่วมกันทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และติดตามเขาอย่างเต็มใจ เพ่ือให้เป้าหมายร่วม 
ประสบกับผลสัมฤทธ้ิ มันเป็นการใช้อิทธิพลเหนือผู้อ่ืนให้กระทำ ในแนวทางท่ีจะทำให้จุดมุ่งหมาย 
ของนัวหน้าหรือองค์การประสบกับความสำเร็จ

มณี ล้ีศิริวัฒนกุล ( 2540 ) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า ความลามารถท่ีจะใช้อิทธิพลช้ีนำให้ผู้อ่ืน 
ยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

ศิรวรรณ เสรืรัตน์ และคณะ ( 2541 ) กล่าวว่าผู้นำหมายถึง ผู้ท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม และ 
สามารถนำกลุ่มปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ
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ฌธินี จิตรอ่อนน้อม ( 2542 ) กล่าวว่าภาวะผู้นำหมายถึงกระบวนการ หรือการกระทำ 
ของบุคคลอ่ืน หรือร่วมกันกระทำ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการ

จีร'พร แดนเขตต์ ( 2543 ) กล่าวว่าภาวะผู้นำเป็นกระบวนการ หรือการกระทำของบุคคล 
หน่ึงในการส่งเสริมบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ัง 
ไว้ร่วมกัน

จากความหมายและแนวคิดข้างต้น จึงอาจสรุปได้ว่าภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการ 
การปฏิบัติงานของบุคคลหน่ึงในการใช้ศิลปะการกระตุ้น ชักจูง โน้มน้าว ระดมความช่วยเหลือ 
ผู้ร่วมงานให้เกิดความต้องการปฏิบัติงานด้วยความพยายาม ทุ่มเทในการปฏิบัติงานต่าง ๆ
เพ่ือให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ร่วมกัน

4.2 แ น ว ค ิด แ ล ะ ท ฤ ษ ฎ ี

ความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ปวยเช่ือว่า ความเป็นผู้นำมีส่วนสำคัญ
ในความสำเร็จโดยเฉพาะภาวะผู้นำ เป็นวิธีการหน่ึงของบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม หรือบุคคล 
อ่ืนในกลุ่ม การทำกลุ่มหรือผู้ตามให้ปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยท่ีผู้'นำ
ต้องคอยกระตุ้น ผลักคัน และจูงใจผู้ตาม พร้อมแนะแนวเพ่ือให้เกิดความสำเร็จ และ
ประโยชน์สูงสุด ( เรมวล น์นท์ศุภวัฒน์ 1 2542 ) ภาวะผู้นำของหัวหน้าหอผู้ปวย เป็นส่ิงสำคัญ 
เพราะเป็นการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานทำให้เกิดคุณภาพในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้
องค์การ ผู้บริหาร ผู้ร่วมงาน เกิดการยอมรับ ไว้วางใจ ผู้นำท่ีประลบความสำเร็จพบว่า 
ลักษณะสำคัญของภาวะผู้นำ การยอมรับกับส่ิงท้าทาย เปิดรับส่ิงใหม่  ๆ เป็นผู้แสวงหาโอกาส 
การทำงาน อันก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง มีความริเรมสร้างสรรส่ิงใหม่  ๆ เพ่ือความก้าวหน้า 
มีการชักจูงให้ผู้ร่วมงานเกิดวิลัยทัศน์ร่วม เพ่ือให้ทันสมัยกับโลกในยุคการเปล่ียนแปลงอย่างรวด
เร็ว และส่ิงสำคัญคือการใช้ความลามารถกระทำให้ผู้อ่ืนได้แสดงความสามารถ ให้การสนับสนุน 
เพ่ือพัฒนาองค์การให้มุ่งสู่ความสำเร็จ ช่วยเป็นแรงเสริมให้กับผู้ร่วมงาน ให้กำลังใจใน
ความสำเร็จ และสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้บริหารงานได้ ความภูมิใจเหล่าน้ีเป็นการรับรู้ 
ถึงความรู้สึกในความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจในวิชาชีพ ความพึงพอใจในอาชีพส่งผล 
ให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และความสำเร็จในการบริหารงานเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงานและ
ผู้บริหารล่งผลให้เกิดความพึงพอใจ และความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ปวย ( Kouzes 
and Posner,1995; Judge et al., 1995 ; Melamed , 1995 ;Gattiker and larwood , 1987 )
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สำหรับภาวะผู้นำของ Kouzes and Posner ( 1995 ) จัดเป็นภาวะผู้'นำเชิงปฏิรูป 
อีกชนิดหน่ึง โดยได้มาจากการศึกษาประสบการณ์ภาวะผู้นำ ที่เป็นลักษณะส่วนตัวท่ีดีท่ีสุด ของผู้ 
นำทีประสบผลสำเร็จในวิชาชีพ และเป็นแนวคิดที,ครอบคลุมกับความสำเร็จในวิชาชีพปัจจุบัน
ซ่ึงพบว่าผู้ท่ีประสบความสำเร็จจะต้องเป็นผู้ท่ีแสวงหาโอกาสทำงานท่ีท้าทาย จะก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลง และยังเป็นปัจจัยท่ีสำคัญในการท่ีบุคคลจะพัฒนาภาวะผู้นำ และก้าวข้ึนสู่
ตำแหน่งท่ีสูงข้ึน ( นิภา มีเครือรอด 1 2542 ) และยังเป็นท่ียอมรับนับถือ ของบุคคลท่ัวไป 
ซึ่งภาวะผู้นำในปัจจุบันท่ีส่งผลถึงความสำเร็จในวิชาชีพคือ การแสดงภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปน้ันเอง

จากสาระดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำในเชิงปฏิรูปของนัวหน้าหอผู้ปวย ความสำคัญ 
ต่อความสำเร็จในวิชาชีพ เป็นภาวะผู้นำท่ีต้องนำมาใชีในการบรืหารงาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูง 
สุด และแนวคิดภาวะผู้นำจะมุ่งเน้นท่ีวิธีการ หรือขบวนการท่ีผู้นำ นำมาให้ เพ่ือให้องค์การผู้ร่วม 
งานมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน มีปฏิลัมพันธ์ต่อกันตลอดเวลา มีการแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน
เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจในความสำเร็จร่วมกัน

จะเห็นได้ว่าภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปมีความสำคัญ และผู้ศึกษาวิจัยทฤษฎีภาวะผู้นำ ไว้หลาย 
ท่านตามมุมมองและทัศนะท่ีแตกต่างกัน

ทฤษฎีผู้นำเชิงพฤติกรรม จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไอโอ ( Ohio State 
studies ) เป็นทฤษฎีเชิงพฤติกรรมท่ีได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางท่ีสุด และเป็นแบบจำลอง 
ท่ีเห็นได้ชัดเจนคือ ทฤษฎีท่ีเป็นผลงานวิจัยซ่ึงเร่ิมต้นท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ( Ohio State
studies) ในปี 1940 งานวิจัยเหล่าน้ีได้พยายามเสาะแสวงหาทัศนะของภาวะผู้นำ โดยเร่ิมจาก 
ทัศนะท่ีหลากหลายเป็นจำนวนมากกว่า 1,000 ชนิด นักวิจัยได้พยายามรวบรวมจัดหมวดหมู่ 
ให้แคบเข้าจนในท่ีสุดเหลือเพียง 2 ทัศนะใหญ่  ๆ ซ่ึงมีความเป็นจริงสำหรับภาวะผู้นำทั่งหมด 
ทัศนะท่ัง 2 ประการน้ีได้แก่

1. ผู้นำท่ีคำนึงถึงตนเองเป็นหลัก (Initiating structure) เป็นลักษณะของผู้นำซ่ึงให้
ความสำคัญท่ีบทบาทการปฏิปัติงานของตัวเอง และคาดหวังผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะ
เป็นไปตาม เป้าหมายท่ีวางไว้ ตลอดจนการสร้างสรรคํในการทำงานสูง ซึ่งจะเห็นได้จากการ 
พิถึพิกันกับ การมอบหมายงาน และการคาดหวังในผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ได้ตาม 
เกณฑ์ท่ีกำหนดและสำเร็จตามกำหนดเวลาท่ีต้องการด้วย
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2. ผู้นำทีคำนึงถึงผู้อืนเป็นหลัก ( Consideration ) เป็นผู้นำท่ีมีลักษณะแสดงความเป็น 
มิตร ความไว้วางใจ ความเชือถือ และความอบอุ่น ในการสร้างความลัมพันธ์ระหว่างผู้นำและ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นำประเภทน้ีจะไว้วางใจผู้ไต้บังคับบัญชา ยอมรับนับถือความคิดเห็นของ 
ผู้ร่วมงาน มีความห่วงใยเอาใจใส,ต่อความเป็นอยู่ ช่วยเหลือเร่ืองงานและเรองส่วนตัว มีความ
เป็นมิตร และเปิดโอกาลให้ผู้ร่วมงานเข้าพบได้ทุกเวลา มีการปฎิบัติต่อกันอย่างเสมอภาค
มีความลัมพันธ์ของการทำงานออกมาในรูปของความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน

ทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ : ทฤษฎีเต้นทางสู่เป้าหมาย (P a th -g oa l theory) 
ทฤษฎีน้ีได้รับการพัฒนาโดย Robert House เต้นทางสู่เป้าหมาย เป็นทฤษฎีท่ีมุ่งท่ีพฤติกรรม 
ท่ีเหมาะสมในหลายสถานการณ์ของผู้นำ ทฤษฎีน้ีเสนอแนะว่า การบงการ การให้การสนับสนุน 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมของผู้ท่ีมุ่งความสำเร็จข้ึนอยู่กับลักษณะของบุคคล 
และสภาพแวดล้อม

จากทฤษฎีนี้พฤติกรรมของผู้นำจะเป็นที่ยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความพอใจ 
ในทันทีหรือเป็นแนวทางท่ีทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพอใจในอนาคตได้ ภาวะผู้นำจะมีการเคล่ือนไหว 
คือ ทำให้ผู้บังคับบัญชาพอใจในการทำงานท่ีมีประสิทธิผล จัดให้มีการปีกสอนงาน แนะแนว
ช่วยเหลือ และให้รางวัลซ่ึงเป็นล่ืงท่ีจำเป็นสำหรับประสิทธิผลของงานประกอบด้วย

1. ผู้นำแบบบงการ (Directive leader) ผู้นำประเภทน้ีจะบอกลูกน้องให้รู้ว่าเขาคาดหวัง
อะไร จะมีตารางการทำงานให้ทำ จะมีการแนะแนวเป็นพิเศษถึงวิธีการทำงานคือการกำหนด
มาตรฐานการทำงานเอาไว้ ซึ่งจะคล้ายกับผู้นำประเภทท่ีคำนึงถึงตนเองเป็นหลัก ( Initiating 
structure )

2. ผู้นำแบบให้การสนับสนุน (Supportive leader) ผู้นำประเภทน้ีจะมีความเป็นมิตร 
จะสนใจความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา

3. ผู้นำแบบมีส่วนร่วม ( Paticipative leader) จะให้คำแนะนำกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
กระตุ้นความคิดและร่วมตัดสินใจ

4. ผู้นำทีมุ่งทีความสำเร็จ ( Achievement -  orented leader) ผู้นำประเภทนึจะวาง 
เป้าหมายท่ีท้าทาย และคาดหวังว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะทำงานได้ในระดับท่ีดีท่ีสุด

เบิร์นลั ( Burn, 1978 cited in Marriner -  Tomey, 1993 ) ได้เริมศึกษาเกียวกับ 
ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปเป็นคนแรก โดยเบิร์นสได้ทำความเข้าใจธรรมชาติของภาวะผู้นำบนพ้ืนฐาน
ของความแตกต่างระหว่างผู้นำและอำนาจ ซึ่งมีความลัมพันธ์กับท้ังผู้นำและผู้ตาม ซ่ึงเบิร์นส์
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ได้กล่าวถึงการบริหารงานในองค์การ จะมีลักษณะภาวะผู้นำ 2 แบบคือ ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership) ภาวะผู้นำเซิงเป้าหมาย

1. ภาวะผู้นำเชิงเป้าหมาย จะปรากฎเม่ือผู้นำได้ริเร่ิมแลกเปล่ียนความลัมพันธ์กับผู้ตาม
ซึ่งความลัมพันธ์น้ีผู้นำจะต้องกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความปรารถนาที่จะแลกเปล่ียนให้เกิดเป้าหมาย 
เท่า'นน โดยทำให้เกิดผลในระยะลัน ( Marriner -  Tomey,1993 ) ผู้นำเชิงเป้าหมายจะสนใจ 
ทำงานให้เสร็จวันต่อวันตามภาระงาน ผู้นำจะให้รางวัลตามความพยายามของผู้ตามเพ่ือตอบ
สนองความสนใจของผู้ตามท่ีสามารถปฏิปติงานได้สำเร็จ

2. ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป จะปรากฏในผู้นำที่มีวิลัยทัศน์ มีการเสริมสร้างอำนาจแก่ผู้ตาม
ผู้นำจะใช้อิทธิพลโดยการสร้างให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการและความจำเป็นของตน 
มีการสร้างเป้าหมายร่วมกัน ทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบ้ติงาน เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 
ข้ึนจนเกิดผลสำเร็จ โดย Burn เช่ือว่าผู้นำควรแสดงภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป มากกว่าภาวะผู้นำเชิง 
เป้าหมาย เพราะสามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบ้ติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เพ่ือความสำเร็จ
ในการดำเนินงาน

ต่อมา Bass, 1985 cited in Dunham & Klafehn, 1990 ได้ขยายแนวคิดภาวะผู้นำ 
เซิงปฏิรูป โดยได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปอย่างเดียวไม่สามารถทำให้เกิดประสิทธิผลได้
แต่ต้องการใช้ควบคู่ไปกับภาวะผู้นำเชิงเป้าหมาย โดยมุ่งเน้นถึงผลกระทบของผู้นำต่อผู้ตาม ซ่ึง 
พบว่าผู้ตามมีความรู้สึกว่ามีความไว้วางใจ เล่ือมใส จงรักภักดี และนับถือผู้นำ รวมท้ังผู้นำ 
สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิปติงานได้มากกว่าท่ีคาดหวังไว้

ซ่ึงองค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปท่ี Bass (1985) อ้างจาก จีระพร แดนเขตต์ 
( 2542 ) ได้กล่าวถึง มี 3 ลักษณะ คือ

1. ผู้นำที่มีคุณสมปติพิเศษ (C harism a) ซึ่งเป็นบุคลิกภาพที่น่านับถือจะทำใหผู้้ตาม
มีความ'ชื่อลัตย์ ผู้นำประเภทนี้จะถูกมองเห็นจากผู้ตามเหมือนผู้ที่มีคุณภาพพิเศษที่สามารถ
ควบคุมปฏิกิริยาทางอารมณ์ได้ ซึ่งผู้ตามจะต้องการผู้นำเชิงปฏิรูปที่มีบุคลิกที่น่านับถือ โดยมี
การเชื่อมความสำคัญของวิลัยทัศน์ และการติดต่อลื่อสาร มีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของผู้ตาม

2. คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล( Individualized Consideration ) จะสนับสนุน
ความพึงพอใจของผู้ตามและผลิตภาพในงาน เคารพในความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคนโดย
การคำนึงถึงกิจกรรมตามความเหมาะสมของแต่ละคน คอยให้คำปรึกษาและกระตุ้นตามในการ



ผู้นำท่ีมีการกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา ( Intellectual stimulating ) มีการกระตุ้นและให้ 
ตระหนักถึงความสามารถในการแก้ปัญหาของผู้ตาม ผู้'นำต้องเป็นผู้ท่ีมีความกระตือริอร้นและ
มีการเปล้ียนแปลงสู่ส่ิงใหม่ในความคิด โดยผู้นำใช้ความสามารถของตนเองในการกระตุ้นผู้ตาม 
มีความคิดสร้างสรรคิในการเอาชนะอุปสรรค นำเอาส่ิงใหม่  ๆ มาใช้ในการทำงานให้ประลบความ 
สำเร็จมากท่ีสุด

ภาวะผู้นำเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) ซึ่งBaรรได้กล่าวถึง 2 ลักษณะคือ
1. การให้รางวัลตามสถานะการณ์( Contingent Reward) หมายถึงการท่ีผู้นำสนับลนุน 

ให้ผู้ตามแสดงพฤติกรรมตามท่ีผู้นำต้องการโดยให้ส่ิงจูงใจหรือผลตอบแทน โดยพบว่าการ
ให้รางวัลมี 2 ลักษณะคือ การยกย่อง ซมเชย เม่ือทำงานประสบผลสำเร็จ และการให้ค่าตอบแทน 
การให้โบนัสหรือการเล่ือนตำแหน่ง เพ่ิมข้ันเงินเดือนให้สูงข้ึน เพ่ือจูงใจให้ผู้ตามปฏิปัติงานให้บรรลุ 
เป้าหมาย โดยผู้นำจะให้รางวัลเหมาะสมตามปริมาณงานท่ีทำสำเร็จ และพิจารณาความดีความ 
ชอบตามผลงานท่ีสำเร็จ (Bass, 1985 อ้างใน เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, 2542 )

การจัดการโดยมีข้อยกเว้น (Management by exception) เป็นการท่ีผู้นำจะติดตาม 
และให้ข้อมูลย้อนกลับเม่ือมีบางส่ิงท่ีผิดพลาดแก่ผู้ตาม เป็นการจัดการโดยยึดกฎระเบียบ ผู้นำ 
จะกำหนดมาตราฐานข้ันต่ําของงานไว้เพ่ือความสะดวกในการติดตามผลงาน โดยผู้นำจะช้ีแจงถึง 
นโยบายเป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้ เพ่ือให้ผู้ตามยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติ ผู้นำจะยึด
กฎระเบียบท่ีวางไว้เป็นหลักและจะสนใจเฉพาะการทำให้ผู้ตามปฏิบัติได้สำเร็จ แต่ถ้าผู้ตามปฏิบัติ 
งานไม่ได้ตามมาตราฐานหรือผิดกฎระเบียบผู้นำก็จะพิจารณาลงโทษ ( Bass & Avolio cited 
in Yukl, 1994 )

ปฏ ิบ ้ต ิ'งาน ผ ู้น ำชน ิด น ี้จะม อ บ ห ม าย ห น ้าท ี่ร ับ ผ ิด ชอ บ  แล ะส ม ม ต ิบ ท บ าท พ ี่เล ี้ย งให ้ผ ู้ต าม ก าร
พ ิจ า รณ า ถ ึง แ ต ่ล ะ บ ุค ค ล จ ะ ล ่ง เส ร ิม ให ้ม ีค ว า ม เช ื่อ ม ั่น ใน ต น เอ งแ ล ะ ค ว า ม เช ื่อ ม น ท ี่จ ะ ส ่ง เส ร ิม ก า ร

ป ฎ ิบ ้ต ิงาน  ส ่ง เส ร ิม ให ้ผ ู้ต าม ม ีโอ กาส เร ิย น ร ู้ แล ะศ ึก ษ าเพ ิ่ม เต ิม ตาม ค วาม เห ม าะส ม

นอกจากน้ีมีนักทฤษฎีอีกหลายท่านได้กล่าวถึงภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป ไว้ดังน้ี 
Bennis ( 1989 ) กล่าวว่า ผู้นำในอนาคต ต้องเป็นผู้นำเชิงปฏิรูปจะต้องประกอบด้วย 

การมีความรู้กว้างไกล มีความต่ืนตัว กระตือรือร้น เช่ือม่ันในบุคคลและการทำงานเป็นทีม กล้า 
เล่ียง มองเห็นความก้าวหน้าระยะยาวสำดัญกว่าระยะลัน ยึดม่ันต่อการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
พร้อมท่ีจะสร้างส่ิงท้าทาย และต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล
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Booyena ( 1993 ) ได้กล่าวถึงภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปว่าเป็นรูปแบบความมี 
ประสิทธิผลลำหรับภาวะผู้นำทางการพยาบาลในองค์การสุขภาพยุคใหม่ และจากผลงานวิจัยพบ 
ว่าการแสดงภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปสูงกว่าเชิงเป้าหมายจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของผู้ตาม 
ความพยายามในการทำงาน และประสิทธิภาพของงาน ( McDanial & Wolf, 1992 )

Kouzes &Posner(1995) ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นำที่ท้าทาย เพ่ือล่งเสรมความสามารถ 
ของผู้บริหารและผู้นำ ช่วยพัฒนาความสามารถในการนำบุคคลอื่นในการปฏิบ้ติงานในองค์การ 
ในการทำให้งานบรรลุเป้าหมาย โดยได้เร่ิมงานวิจัยในปี 1980 ซ่ึงมีการสำรวจผู้นำทางธุรกิจและ 
ผู้นำในองค์การของรัฐ โดยใช้แบบสอบถามท่ีเป็นคำถามปลายเปิดสอบถามผู้ตามเก่ียวกับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะผู้นำท่ีน่าช่ืนชม โดยได้รับคำตอบจากผู้ตามเก่ียวกับลักษณะของ
ผู้นำท่ีน่าช่ืนชมท่ีมีความแตกต่างกันโดยประมาณ 225 คุณลักษณะ เม่ือนำมาวิเคราะห์และสร้าง 
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นำท่ีน่าช่ืนชมได้จำนวนท้ังส้ิน 15 รายการ ซ่ึงในการ 
ศึกษาต่อมาพบรายละเอียดรายการต่าง  ๆ เพ่ิมเติมและนำมาปรับปรุงใหม่ โดยมีจำนวน
คุณลักษณะของผู้นำใหม่ 20 รายการ และได้ล่งแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปยังบุคคลต่าง  ๆ
จำนวนมากกว่า 20,000 คนใน 4 ทวีป คือ อเมริกา เอเชีย ยุโรป และออสเตรเลีย พบว่า 
คุณลักษณะของผู้นำท่ีผู้ตามช่ืนชม และเต็มใจท่ีจะเป็นผู้ตาม ประกอบด้วยลักษณะผู้นำท่ีมี
ความ1ชื่อสัตย์ มีจริยธรรม และศีลธรรม มีการมองการไกล สามารถมองภาพในอนาคตและ
มีวิลัยทัศน์ สามารถดลบันดาลใจ กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความกระตือริอร้น ต่ืนตัวท่ีจะปฏิบ้ติงานให ้
มุ่งสู่เป้าหมาย มีความสามารถ ความเช่ียวชาญในทักษะภาวะผู้นำในตนเองและมีประวิติผลงาน 
ที่ดีเด่น

ต่อมาได้ขยายงานการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับกรณีศึกษาภาวะผู้นำท่ีน่าช่ืนชม ช่ืงผู้ตามได้ 
ตอบคำถามเก่ียวกับคุณลักษณะผู้นำท่ีผู้ตามคาดหวังและต้องการ โดยได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 
จำนวนมากกว่า 400 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างจากอเมริกาเหนือ แมกชิโก ยุโรป ตะวันตก เอเชีย 
และออสเตรเลีย โดยทำการสนทนากลุ่ม ( Focus Group ) เพ่ือรวบรวมข้อมูล จากกรณีศึกษา 
เก่ียวกับภาวะผู้นำท่ีน่าช่ืนชม และในขณะเดียวกันก็ได้มีการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับการปฏิบัติ 
ภาวะผู้นำท่ีลมควรเป็นแบบอย่างในผู้นำท่ีน่านับถือและมีคุณภาพ ท่ีมีผลต่อการประเมินความ
น่าเช่ือถือของผู้ตามต่อผู้นำ

ภาวะผู้นำหริอแสดงภาวะผู้นำ สามารถสรุปลักษณะผู้นำท่ีสมควรเป็นแบบอย่างได้
5 คุณลักษณะคือ กระบวนการท่ีท้าทาย การมีแรงบันดาลใจใหเ้กิดวิสัยทัศน์ร่วม การทำให้ผู้อ่ืนได้
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แสดงความสามารถ การทำตนเป็นแบบอย่าง และการเสริมสร้างกำลังใจ ดังรายการดังต่อไปน้ี 
( จีระพร แดนเขตต์,2543 ; ฌทินี จิตรอ่อนน้อม,2542 ; Kouzes & Posner, 1995 )

1. การบวนการทีท้าทาย (Challenging the process) หมายถึง การท่ีผู้นำปฏิบัติ 
หริอดำเนินการอย่างท้าทาย กล้าได้กล้าเสีย และยอมรับกับสิงท่ีท้าทาย กล้าเส่ียง เป็นผู้นำ 
การเปล่ียนแปลง ทำการทดลอง ค้นหาแนวทางใหม่ท่ีดีกว่าในการกระทำส่ิงต่าง  ๆ เพ่ือมาเป็น 
โอกาสนำไปสู่ความสำเร็จในวิชาชีพ โดยผู้นำควรปฏิบัติดังต่อไปน้ี

1.1 การแสวงหาโอกาสท่ีท้าทายในการเปล่ียนแปลง โดยผู้นำจะต้องแสดง
พฤติกรรมในการสร้างส่ิงใหม่  ๆ ปรับปรุงกระบวนการใหม่  ๆ และหาแนวทางในการค้นหาระบบ 
พร้อมท้ังหาโอกาสในการทำงานน้ันถึงแม้จะไม่เคยทำมาก่อนก็ตาม ผู้นำจะต้องมีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจภายใน โดยสนใจจิตใจของผู้ร่วมงานให้ผู้ร่วมงานเกิดการท้าทายต่อการแสวงหาส่ิงใหม่  ๆ
และวิธีการใหม่  ๆ ในการทำงาน ผู้นำต้องมีการแสวงหาหริอสร้างโอกาสให้กับผู้ร่วมงาน ให้โอกาส 
ในการปฏิบัติงาน ค้นหาโอกาสในการแก้ปัญหา ขยายส่ิงใหม่ ๆให้มาสู่เป้าหมาย และมีการสร้าง 
งา'นภายใต้ความรับผิดชอบให้เกิดความสุขในการทำงาน ผู้นำจะต้องแสวงหาการเปล่ียนแปลง
และการริเร่ิมส่ิงใหม่จากภายนอกองค์การ เปิดวิลัยทัศน์ให้กว้างและนำมาปรับปรุงงานภายใน
องค์การอย่างสม่ําเสมอโดย ใช้ทักษะความลามารถที่ตนเองมีในการปฏิบัติด้วยความท้าทายให้
เกิดความเจริญก้าวหน้าในองค์การ ส่งผลถึงความสำเร็จในวิชาชีพของตนเอง

1 .2ทดลอง กล้าเส่ียง เรียนรู้จากความผิดพลาดและความสำเร็จผู้นำจะต้อง 
ทดลองหาแนวทางริเร่ิมในการปฏิบัติส่ิงต่าง  ๆ เพ่ือปรับปรุงงานของตน โดยท่ีผู้นำจะต้องเป็นผู้ท่ี 
สามารถเผชิญความเครียดได้ มีจิตใจท่ีแข็งแกร่งในการท่ีจะกล้าทดลองน้ัน เม่ือประลบความ
สำเร็จก็จะเป็นการพัฒนาตนเองและองค์การ แต่ถ้าเกิดความล้มเหลวหริอผิดพลาด ผู้นำจะนำ 
ความผิดพลาดมาเป็นประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาโดยไม่ตำหนิผู้ร่วมงาน ผู้นำจะต้องส่งเสริม 
ความแข็งแกร่งให้ผู้ร่วมงานโดยสร้างความยึดม่ันผูกพัน การเสนอรางวัลมากกว่าการลงโทษ มีการ 
กระตุ้นบุคคลให้มองเห็นการเปลี่ยนแปลงที่เต็มไปด้วยความเป็นไปได้เพื่อให้เกิดความท้าทาย 
กล้าเส่ียงในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ 

.  นิ -UfL U U J^ 7
2. การมีแรงบันดาลใจให้เกิดวิลัยทัศน์ร่วม ( Inspiring a shared vision ) หมายถึง 

การท่ีผู้นำมีความกระตือริอร้น ลามารถระบุ พันธกิจ และเป้าหมายท่ีจะให้ผู้ตามสามารถเข้าไป 
ร่วมงาน ลามารถมองภาพในอนาคตขององค์การและอธิบายถึงอนาคตท่ีเป็นไปได้ พร้อมให้ทุกคน 
สามารถมีส่วนร่วมในวิลัยทัศน์ท่ีกำหนดข้ึน โดยผู้นำควรปฏิบัติดังน้ี
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2.1 จินตนาการและปรับปรุงภาพในอนาคต ผู้นำจะแสดงพฤติกรรมทางด้าน
ความคิดในทางบวกและมีความหวัง รูปแบบความคิดอยู่บนฐานของวิสัยทัศน์ ผู้นำจะต้องคิดว่า 
ทุกล่ีงท่ีทำจะเป็นไปได้เสมอ ผู้นำต้องมองการไกล มีจินตนาการที,กว้างไกล มีทิศทาง มีความคิด 
เก่ียวกับอนาคต ลามารถจินตนาการภาพในอนาคตเก่ียวกับงานภายในองค์การของตนเองท่ีควร 
จะเป็นและนำมากำหนดเป็นวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นเป้าหมายและทิศทางในการดำเนินงาน ในการ
ปฏิป้ติงานผู้นำจะต้องเลือกข้อมูล เปรยบเทียบ และรวบรวมประลบการณ์ท่ีเคยประสบมาคร้ังก่อน 
พร้อมหาแนวทางในการจัดการแก้ไข ซึ่งจะกลายเป็นการปรับปรุงวิสัยทัศน์ รวมท้ังผู้นำจะต้องก่าย 
ทอดวิสัยทัศน์ให้กับผู้ร่วมงานให้มีความรู้สึกชัดเจนกับรูปแบบขององค์การท่ีวางไว้ในอนาคต

2.2 แสวงหาแนวร่วมในวิสัยทัศน์ด้วยค่านิยม ผลประโยชน์ ความหวัง และ
ความฝันร่วมกัน ผู้นำต้องแสวงหาแนวร่วมในการสนับสนุนวิสัยทัศน์โดยให้ผู้อ่ืนได้รับรู้วิสัยทัศน์
น้ัน รวมท้ังความหวัง ความฝัน ค่านิยม จินตนาการภาพในอนาคตผลประโยชน์ท่ีได้ร่วมกันให้ผู้อ่ืน 
เข้าใจอย่างแท้จริง พร้อมยอมรับในตัวผู้นำและเข้าร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ ผู้นำจะต้องมี
ปฎิสัมพันธ์'ท่ีดีกับบุคคลอ่ืน มองภาพความเป็นไปได้ของอนาคต พูดในทางบวกท่ีจะทำให้ผู้อ่ืน 
เกิดความม่ันใจ เช่ือถือในเรองท่ีพูดและมีความจริงใจจึงจะทำให้เกิดการยอมรับ พร้อมท่ีจะให้ 
การสนับลนุน และมีส่วนร่วมตามมา

3. การทำให้ผู้อ่ืนได้แสดงความสามารถ ( Enabling other to act ) หมายถึง การ'ทีผู้'นำ 
ได้มีการส่งเสริม ช่วยเหลือผู้ร่วมงานในการสร้างทีมงาน ได้เสริมสร้างอำนาจให้ผู้ร่วมงานให้มี 
ส่วนร่วมในงาน ได้มีความรู้สึกว่าเป็นผู้มีความลามารถ และมีจุดเด่นเป็นของตนเอง โดยผู้นำ 
ควรปฏิบัติตังน้ี

3.1 สนับสนุนความร่วมมือ โดยการส่งเสริมเป้าหมายร่วมกันและไว้วางใจซ่ึงกัน
และกัน ผู้นำจะสนับสนุนความร่วมมือในการท่ีจะสนับสนุนความร่วมมือในการท่ีส่งเสริมเป้าหมาย 
ร่วมกัน และสนับสนุนความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันในทีมและระหว่างเพ่ือนร่วมงานพร้อมท้ังสร้าง
ความไว้วางใจ โดยผู้นำจะเป็นผู้เร่ิมต้นสร้างความไว้วางใจกลับคืนมา ขณะเดียวกันก็จะพัฒนา 
ความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันโดยทำความเข้าใจบุคคลและรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่าง  ๆ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและตอบสนองต่อคำแนะนำของผู้ร่วมงานในทางบวก เคารพในความเป็น 
บุคคลและให้เกียรติผู้อ่ืนซึ่งจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน

3.2 พัฒนาองค์การโดยให้อำนาจ ให้ทางเลือก พัฒนาความสามารถ มอบหมาย 
งานท่ีสำคัญ และให้การช่วยเหลือสนับสนุนท่ีเป็นรูปธรรม ผู้นำจะพัฒนาบุคคลโดยใช้อำนาจสร้าง 
ให้ผู้ร่วมงานมีความแข็งแกร่ง มีความสามารถให้มีโอกาสแสวงหาโอกาส ผึเกทักษะ การตัดสินใจ 
รู้สึกมีพลังอำนาจ สามารถทำงานได้สำเร็จ โดยท่ีผู้นำจะแสดงความรู้สึกไว้วางใจและเคารพใน
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ความสามารถของผู้ร่วมงาน ทำให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีความสามารถ และต้ังใจทำงานให้เกิดประสิทธิ 
ภาพมากท่ีสุด ผู้นำจะแสวงหาทางเลือกในการค้นหาทางออก พร้อมให้อำนาจในการตัดสินใจและ 
ความรับผิดชอบ โดยผู้นำจะมอบหมายงานท่ีสำคัญพร้อมท้ังให้การช่วยเหลือสนับสนุนท่ีเป็น
รูปธรรม ผู้นำจะพัฒนาทักษะและความสามารถในการเพมประสิทธิภาพของผู้ร่วมงานให้มีความ 
เจรณก้าวหน้าในการทำงานโดยเรียนรู้ทักษะใหม่  ๆ และพัฒนาตนเองจากงานสำคัญท่ีไค้รับมอบ 
หมายเพ่ือให้ผู้ร่วมงามสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง

4. การทำตนเป็นแบบอย่าง ( Modeling the way ) หมายถึง การท่ีผู้นำไค้ปฎิบ้ติตัวเป็น 
แบบอย่างแก่ผู้ตามมีค่านิยมและมาตรฐานอย่างชัดเจน มีความคงเค้นคงวาและชัดเจนในหลักการ 
ต่าง  ๆ เพ่ือเป็นตัวแบบแก่ผู้ร่วมงาน โดยผู้นำควรปฏิบัติดังน้ี

4.1 สร้างตัวอย่างตามค่านิยมร่วมกัน ผู้นำจะมีค่านิยมของตนเอง สร้างสรรค์
ตัวอย่างท่ีจำเป็นพร้อมกำหนดเป็นแนวทางในการตัดสินใจและการทำงานในองค์การ ผู้นำจะต้อง 
ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีผู้ร่วมงานคาดหวัง โดยที่การสร้างค่านิยมร่วมกันมุ่งจุดสนใจไปยังกำลัง
ของบุคคล และความยึดม่ันในงานท่ีจะส่งผลให้เกิดทัศนคติในงานทางบวก และเกิดระดับ
การปฏิบัติงานท่ีสูง สิ่งสำคัญคือผู้นำจะต้องปฏิบัติทุกสิงตามคำพูดที่ให้ไว้ตามความตั้งใจ และ
ต้องมีการตรวจสอบการปฏิบัติของตนเอง และผู้ร่วมงานว่าเป็นไปตามหลักการ และมาตรฐาน
ท่ีตกลงร่วมกันไว้ แล้วนำข้อมูลย้อนกลับเป็นแนวทางแก้ไขให้สามารถทำตามท่ีพูดไว้

4.2 เรมจากความสำเร็จทีละน้อย ผู้นำจะช่วยผู้ร่วมงานในการพัฒนางาน และ
สร้างความก้าวหน้า โดยรีเรมส่ิงใหม่ท่ีมีคุณภาพ กำหนดเป้าหมายท่ีสามารถทำให้บรรลุผลสำเร็จ 
ได้ มีการวางแผนกำหนดเวลาในการดำเนินงานทุก  ๆ โครงการ รวมท้ังผู้นำจะสร้างทางเลือกและ 
การยอมรบจากผู้ร่วมงาน นอกจากน้ีผู้นำจะเรมความสำเร็จท่ีละน้อยโดยเลือกเป็นกลยุทธ์ของ
ภาวะผู้นำ อีกท้ังจะแบ่งงานและลดขนาดทีมงานให้เล็กลงเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการทำงาน 
จากนั้นพัฒนาไปท่ีละน้อยรวมท้ังมอบหมายให้ทำงานตามความสามารถท่ีมีอยู่ สร้างแรงผลักดัน 
ให้ทุกคนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน

5. การเสรีมสร้างกำลังใจ ( Encouraging the heart ) หมายถึง การท่ีผู้นำให้การ 
สนับสนุนกระตุ้น ให้กำลังใจแก่ผู้ร่วมงาน ให้การยกย่องชมเชยในความพยายามของผู้ตาม พร้อม 
มีการฉลองความสำเร็จให้กับความสำเร็จของผู้ตาม โดยผู้นำควรปฏิบัติดังน้ี

5.1 ตระหนักในการมีส่วนร่วมของแต่ละบุคคล ในความสำเร็จของทุกโครงการ 
ผู้นำจะมีความคาดหวังเก่ียวกับการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จ พร้อมท่ีจะยกย่องผู้ท่ีทำงานด้วยดี ผู้นำจะ 
จัดให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติด้วยแนวทางท่ีชัดเจน สนับสนุนและให้กำลังใจ กระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนัก
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ในคุณค่าของงาน แสดงให้รู้ถึงความIช่ือม่ันในความสามารถของผู้บ่ริหารงานและจะกระตุ้นโดย 
การให้รางวัลกับบุคคลทีได้ให้การช่วยเหลือให้งานสำเร็จทำให้ผู้บริหารงาน เกิดความกระดือริอร้น 
แข็งขัน เพ่ิมแรงจูงใจและเพ่ิมผลิตภาพในงาน

5.2 ฉลองความสำเร็จของทีมอย่างสม่ําเสมอ ผู้นำจะตระหนักว่าความสำเร็จของ 
ทีมเกิดจากความพยายามของทุกคนจากการท่ีทุกคนได้ให้ความร่วมมือ และเป็นส่วนหน่ึงของกัน 
และกันจึงต้องมีการฉลองความสำเร็จของทีมร่วมกัน ผู้นำจะสร้างสรรค์และจะประคับประคอง
ความมี'นา'ใจ ความร่วมใจของทีม สนับสนุนจุดสนใจของทีม โดยการฉลองบนความสำเร็จของทีม 
มีการค้นหาวิธีการเฉลิมฉลองในรูปแบบต่าง  ๆ มากมาย เพ่ือเป็นการคงไว้ซ่ึงการเสริมแรงและ 
ทำให้ทุกคนรู้สึกมีคุณค่าและเสริมสร้างกำลังใจแก่ทุกคนในองค์การเป็นระยะ  ๆ สม่ําเสมอ โดยท่ี 
ผู้นำจะให้การสนับสนุนให้กำลังใจอย่างเต็มท่ีสำหรับการมีส่วนช่วยเหลือของสมาชิกทีม ทำให้ทุก 
คนสนุกในงาน และพร้อมจะปฎิบ้ติงานให้เกิดความสำเร็จ

จากสาระเน้ือหาท่ีกล่าวมาผูวิจัยสนใจ เลือกใช้ภาวะผู้นำของ Kouzes and Posner 
( 1995 ) ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีได้จากการศึกษาผู้นำท่ีประสบความสำเร็จและมีความสำคัญกับการ 
ปฎิบ้ติภาวะผู้นำในองค์การพยาบาล ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าคุณลักษณะผู้นำทั้ง 5 ประการมีความ 
เหมาะสมเป็นอย่างย่ิงในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาตนเอง เพ่ือความก้าวหน้า และ
ความสำเร็จในวิชาชีพ เน่ืองจากเป็นภาวะท่ีมีการสร้างสรรค์การเปล่ียนแปลง มีพัฒนาการในองค ์
การให้ก้าวหน้า รวมท้ังยังทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความเต็มใจ มีแรงจูงใจในการสนับสนุนช่วยเหลือ 
การปฎิป้ติงานให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์การได้บรรลุเป้าหมายเป็นท่ียอมรับของผู้บริหารได้รับ 
ความไว้วางใจให้รับผิดชอบงานท่ีสำคัญ ส่งผลถึงความสำเร็จในการปฎิบ้ติงาน ลัมพันธภาพท่ีดี 
กับผู้ร่วมงาน และยังเป็นส่วนหน่ึงในการได้รับการส่งเสริมก้าวข้ึนสู่ตำแหน่งท่ีสูงกว่า และค่าตอบ 
แทนจากผลิตผลท่ีองค์การได้รับจากการดำเนินงานของผู้นำอย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความ 
สำเร็จในวิชาชีพ นอกจากน้ืความสำเร็จในวิชาชีพของผู้นำยังมีปัจจัยจาก การสนับสนุนองค์การ 
ในด้านการสนับสนุนทางการบริหาร โอกาสก้าวหน้า การได้รับการพัฒนาและดูแลเอาใจใส่ความ 
เป็นอยู่ท่ีดี และองค์การเห็นคุณค่าของผลงานท่ีทำเป็นแรงกระตุ้นให้ผู้นำสร้างผลดำเนินงานท่ี
สำคัญและย่ิงใหญ่ เกิดเป็นความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ปวย
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5. แนวคิดเกี่ยวกบการสนับสนุนจากองค์การ

การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในวิชาชีพ เป็นผล
มาจากผู้ปฏิบัติงาน รับรู้การสนับสนุนขององค์การเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบัติ 
งาน เป็นเหตุให้หัวหน้าหอผู้ปวยมีความรู้สึกต่อหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบในระดับท่ีสูงข้ึน มีความ 
ยึดม่ันผูกพันเอาใจใส่ ห่วงใยในงาน ใช้ความสามารถและความพยายาม ดำเนินงานให้บรรลุผล 
สำเร็จตามเป้าหมายด้วยการปฏิบัติงาน นอกจากน้ีการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การยังมีอิทธิ 
พลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ปวย เป็นแรงจูงใจท่ีองค์การทำให้เกิดความ 
ร่วมมือและยินดีปฏิบัติตามข้อตกลงท่ีเป็นเป้าหมายขององค์การ สร้างผลการดำเนินงานท่ีเป็นเลิศ 
ความผิดพลาดและเจ็บปวยจากงานท่ีเกิดข้ึนลดลง มีผลทำให้หัวหน้าหอผู้ปวยเพ่ิมความพยายาม 
มุ่งม่ันปฏิบัติงาน พัฒนาอารมณ์ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พยายามปฏิบัติงานให้บรรลุเป้า 
หมาย ขององค์การ ลร้างผลการดำเนินงานท่ีสำคัญและย่ิงใหญ่ เกิดเป็นผลลัพธ์ต่อความสำเร็จ 
ในวิชาชีพ ( Levinson, 1965 ; Eisenberger et al., 1986) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ
Shore and Shore ( 1995 ) อ้างถึงใน ( Eisenberger étal., 2001) ท่ีกล่าวว่าการรับรู้ถึงการ 
สนับลนุนขององค์การเป็นผลให้หัวหน้าหอผู้ปวยพัฒนาประสบการณ์การปฏิบัติงาน ได้รับการ
เล่ือนตำแหน่งเงินเดือน และค่าตอบแทนท่ีองค์การมอบให้เพ่ิมสูงข้ึน Wayner éta l., ( 1997 ) 
สนับสนุนแนวคิดดังกล่าวไว้ว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การมีผลให้เกิดความช่ืนชอบในผู้ 
นำ และเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชา ท่ีเป็นผลตอบแทนของการปฏิบัติ 
งานตามท่ีคาดหวัง ทำให้มีระดับของผลการดำเนินงานสูงข้ึนมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การ เม่ือตน มีความสำเร็จในงานและวิชาชีพ

จากสาระดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การของหัวหน้าหอผู้ปวย 
มีความสำคัญ ต่อความสำเร็จในวิชาชีพ เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเกิดความรู้สึกยึดม่ัน 
ผูกพันต่อองค์การ ด้วยการเอาใจใส่ ใช้ความพยายาม และความมุ่งม่ัน ปฏิบัติงานบรรลุผล 
สำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ที่ตนเองเห็นถึงความสำค ัญ ด้วยความรู้สึกว่า องค์การทำให้ 
ความคาดหวังของพวกเขาเป็นความจรง ด้วยการให้โอกาสพัฒนาตนเอง ตอบแทนและให้รางวัล 
ในผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม ให้ความสำค ัญ กับผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน ทำให้ 
เกิดความภาคภูมิใจ ความม่ันใจในตนเอง ได้รับการเล่ือนตำแหน่งและมีความก้าวหน้า ก่อให้ 
เกิดความสำเร็จในวิชาชีพ ตามความคาดหวัง
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จะเห็นได้ว่าความสำเร็จในวิชาชีพที่เกิดจากการสนับสนุนขององค์การมีความสำคัญ 
และมีผู้ท่ีศึกษาวิจัยทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การไว้หลายท่าน ตามมุมมองและทรรศนะท่ี
แตกต่างกัน

5.1 ความหมายของการสนับสมุนจากองค์การ

การสนับสมุนจากองค์การมีผู้ให้ความหมาย ไว้หลากหลายทรรศนะตามมุมมอง 
และความลนใจ ดังน้ี

Eisenberger et al., ( 1986 ,2001 ) ไดให้ความหมายของการสนับสมุนจากองค์การ 
หมายถึง การรับรู้และการให้การยอมรับ ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานว่าองค์การให้การตอบแทนผล 
การปฏิบัติงานในรูปแบบการเล่ือนตำแหน่ง เพ่ิมค่าตอบแทน ให้สวัสดิการ การสนับสมุนด้าน 
ทรพยากร และค่านิยมขององค์การท่ีทำใ,ด้เกิดความร่วมมือ ช่วยเหลือและเอาใจใส่ ห่วงใย 
สุขภาพและสวัสดิการของผู้บริหารงาน

Witt (1991 ) ได้ให้ความหมายของการสนับสมุนจากองค์การ หมายถึงการรับรู้ของ 
บุคลากรเก่ียวกับองค์การให้การสนับสมุนผลการดำเนินงานท่ีเป็นบทบาทภายนอก ทำให้เกิดการ 
เปล่ียนแปลง ความเช่ือ ท่ีมีต่อสังคม แสดงถึงความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าท่ีซ่ึงเป็นล่ือท่ีแสดงถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่อองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับบรรทัดฐานขององค์การ

George and Brief (1982 ) ให้ความหมายของการสนับสมุนจากองค์การ หมายถึง 
อารมณ์ และความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรผู้บริหาร มีความสำดัญต่อการคิด เก่ียวกับสักษณะของ 
ผู้ร่วมงานท่ีช่ืนชอบ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของผู้นำ ปรากฏให้เห็นเป็นความคิดท่ีสร้าง 
สรรค์ และมีอิทธิพลต่อการสร้างสรรค์ส่ิงประดิษฐ์หริอวิธีการทำงานใหม่ๆ

จากความหมายของการสนับสมุนจากองค์การดังกล่าว สรุปได้ว่าการสนับสมุนของ
องค์การ หมายถึง การรับรู้ และการให้การยอมรับ ของบุคลากรผู้บริหารงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีดี 
เป็นความช่ืนชอบ มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ปรากฏให้เห็นเป็นความคิด 
สร้างสรรค็วิธีการทำงานและนวัตกรรมใหม่ๆ องค์การให้การตอบแทนผลการปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ของการเล่ือนตำแหน่ง เพ่ิมค่าตอบแทนและเงินเดือน ให้สวัสดิการท่ีเก่ียวกับความเป็นอยู่และ 
การมีสุขภาพท่ีดี จัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม เป็นบรรทัดฐานขององค์การท่ีนำไปสู่ค่านิยม 
ในการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกต่อหน้าท่ีๆเป็นความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ให้ความร่วมมีอและใช้
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ความสามารถ ความพยายาม ปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายของตนเองและองค์การ 
การสนับสนุนองค์การมีความสำคัญ และสัมพันธ์กับความสำเร็จในวิชาชีพของบุคลากรในองค์การ 
ส่งผลต่อความสำเร็จและผลการดำเนินงานท่ีบรรลุเป้าหมายขององค์การจึงมีผู้ศึกษา และให้แนว 
คิดท่ีหลากหลายไว้ดังน้ี

5.2 แนวคิดการสนับสนุนขององค์การ

Eisenberger et al. ( 1986 ) ให้แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การดังน้ี 
เม่ือบุคคลมีความพอใจสิงอ่ืนเป็นอย่างดีบรรทัดฐานของการตอบแทนการปฏิบัติงานมีผลต่อความ 
ช่ืนชอบการปฏิบัติ เพ่ือประโยชน์ต่อการเปล่ียนแปลงอาจเป็นทรัพยากรด้านสาธารณะเช่น เงิน 
การให้บริการ หริอศาสตร์ท่ีเก่ียวกับอารมณ์ความรู้สึก ท่ีได้รับการยอมรับ ดังน้ันประโยชน์ท่ีเกิด 
จากภาระหน้าท่ี จึงอยู่บนพ้ืนฐานของการตอบแทนอย่าง มีหสักเกณฑ์ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล ดังน้ันการตอบแทนท่ีเป็นบรรทัดฐานสามารถนำมาประยุกต่ใช้กับผลการตอบแทน 
ท่ีพนักงานควรได้รับจากการปฏิบัติงานของตนเองในองค์การ ดังน้ันแรงจูงใจของผู้บริหารงานต่อ 
การตอบสนองผลประโยชน์ท่ีให้จากค่านิยมแนวปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนโดยองค์การ จากทฤษฎีการ
สนับสนุนองค์การ เขาได้ต้ังสมมติฐานความเช่ือของพนักงาน เพ่ือยืนยันว่าค่านิยมขององค์การ 
เป็นอย่างไรท่ีทำให้พนักงานให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและเอาใจใส่ต่อสุขภาพองค์การบนพ้ืนฐาน 
การตอบแทน และได้ดึงเอาความรู้สึกของพนักงานมาวิเคราะห์ถึงความพึงพอใจในงาน การเป็น 
หนี้บุญคุณ มีผลต่อประสิทธิผลท่ีย่ิงใหญ่ และพยายามช่วยให้องค์การบรรลุความสำเร็จสูงข้ึน 
ความรู้สึกดีต่อองค์การ จะนำไปสู่ความรู้สึกดีต่อหน้าท่ี การเปล่ียนแปลงความเช่ือท่ีเป็นส่ือกลาง 
ของการรับรู้การสนับลนุนจากองค์การ เป็นการเปล่ียนแปลงความเช่ือของพนักงานท่ีมีเป้าหมาย 
และผลประโยชน์เพื่อตอบแทนความพยายาม ในการทำงาน การเปล่ียนแปลงความเช่ือของ
พนักงาน เป็นการประยุกต่ใช้บรรทัดฐานของความตอบแทนท่ีเป็นความสัมพันธ์ทางบวก ระหว่าง 
บุคคลกับการทำงานในองค์การ เช่น ความพยายามในการทำงาน เป็นความชอบในการปฏิบัติงาน 
เหล่าน้ีส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมาย แนวโน้มท่ีจะรับรู้การกระทำขององค์การท่ีมีตัวแทนของ
องค์การท่ีถูกผู้ปฏิบัติงานเปรียบเสมือนว่าเป็นบุคคลท่ีส่งเสริมความสำเร็จในวิชาชีพ

ความรู้สึกดีต่อหน้าที่เป็นพื้นฐานการรับเการสนับลนุนขององค์การ ที่เป็นการเพิ่มผลการ 
ปฦบัติงาน เป็นการปฦบัติงานที่มีมาตรฐาน มีความชื่นชอบในงาน ขององค์การนอกเหนือจาก

dJ dJ tü

หน้าที่ ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานสำหรับองค์การ มีผลต่อ 
การวางแผนงาน ออกแบบงานเป็นต้น อารมณ์และความรู้สึกที่ดีมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์
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ท่ีเกิดจากสัมพันธภาพ และมีผลต่อความรู้สึกต่อหน้าท่ี มีความคิดสร้างสรรค์ และเป็นส่ือกลาง 
ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซ่ึงมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อหน้าท่ี ความเอาใจใส่ของ
พนักงานในเร่ืองเก่ียวกับ สวัสดิการ และความช่วยเหลือ จะทำให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์
ความรู้สึกดีต่อหน้าท่ี เป็นตัวกลางเช่ือมโยงความคิดเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับ 
ประสิทธิผลและบทบาทท่ีเป็นผลของการดำเนินงาน ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน 
องค์การ และความรู้สึกต่อหน้าท่ีของพนักงานเพ่ิมสูงข้ึน กับการยอมรับบรรทัดฐานของผลตอบ 
แทน รูปแบบท่ีพบเป็นการยืนยันสมมติฐานเก่ียวกับทถุษฎีการสนับสนุนขององค์การ เป็นการรับรู้ 
การสนับสนุนขององค์การ ท่ีมีประสิทธิผลโดยตรงต่อความยึดม่ันผูกพัน และผลการดำเนินงาน 
โดยกระบวนการ การตอบแทนส่งผลให้เกิดความรู้สึกความสำเร็จในวิชาชีพ

Heckmann and Huneryeger ( 1960 ) อ้างถึงใน จันทร์พา ทัดภูธร ( 2543 ) ได้กล่าว 
ถึงความต้องการพ้ืนฐานในการจูงใจ และได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็นสามประเภทคือ

1 ) ความต้องการทางกายภาพ ( physiological need ) ความต้องการน้ีเป็นความ
ต้องการเก่ียวกับปัจจัยพ้ืนฐานเพ่ือการดำรงอยู่ของมนุษย์ น่ันคือ ปัจจัยส่ี ในบริบทของ
การทำงานในองค์การ ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน เช่น เงินเดือนท่ีได้รับจากองค์การน่ัน สามารถ 
นำมาเปลี่ยนเป็นปัจจัยพ้ืนฐานดังกล่าวได้

2 ) ความต้องการทางสังคม ( sociological need ) เน่ืองจากมนุษย์ต้องไปมาหาสู่
และติดต่อส่ือการกัน มนุษย์จึงมีความต้องการทางสังคม เช่น ความต้องการความรัก
การยอมรับ และการมีส่วนร่วม

3 ) ความต้องการทางจิตวิทยา ( psychological need ) ความต้องการด้านน้ีข้ึนอยู่กับ
บุคคลอ่ืนเช่น การได้รับการนับถือ การมีสถานะทางสังคม และการได้รับการยกย่อง
ได้รับเกียรติต่าง ๆ

Me Gregor ( 1957 ) ได้ให้แนวคิดว่า ความต้องการด้านความปลอดภัย ( safety 
need ) เป็นส่ิงจูงใจในองค์การ เน่ืองจากโดยโครงสร้างแล้วบุคลากรทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในตำแหน่ง 
หรอระดับใด ต้องพ่ึงพากันและกัน ความรู้สึกไม่ปลอดกัยในการทำงานต่าง  ๆ เช่น การบริหาร 
งานตามอำเภอใจ นโยบายการบริหารงานท่ีไม่แน่นอน ตลอดจนความไม่แน่นอนในการมีงานทำ 
อย่างต่อเน่ือง เหล่าน้ีมีผลกระทบต่อบุคลากรทุกคน ดังนั่นความมั่นคงในการทำงาน จึงสามารถ 
นำมาใช้เป็นส่ิงจูงใจท่ีดีได้ เป็นหน่ึงแรงจูงใจของมิติของการสนับสนุนท่ีองค์การพึงมี รวมถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน การเล่ือนตำแหน่ง การควบคุมดูแลจากผู้บริหารระดับสูง
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โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ความยุติธรรมของผู้บริหารระดับสูง ส่งผลต่อ ความสำเร็จ
ในวิชาชีพของผู้ปฏิบัติงานด้วย

Wayne et al. ( 1997 ) ให้แนวคิด การรับเการสนับลนุนขององค์การ ในทรรศนะ 
ของการแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ ระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแนวคิดท่ีมีโครงสร้าง 
กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การ ในกระบวนของการพ่ึงพา
ช่วยเหลือบัน เพ่ือความสำเร็จ มีการพัฒนาและทดสอบรูปแบบท่ีเกิดข้ึนมาก่อน และผลท่ีตาม 
มาของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ และการแลกเปล่ียนระหว่างผู้นำกับผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นทฤษฎีพ้ืนฐานทางสังคม ผลท่ีได้บ่งช้ีถึง ความสัมพันธ์ที่แตกต่างระหว่างผลลัพธ์ ท่ีอธิบาย 
โดยการสนับสนุนทางสังคม

การสนับสนุนจากองค์การ เป็นการเพ่ิมความน่าสนใจในบทบาทของกระบวนการแลก
เปล่ียนในองค์การ เป็นทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ซ่ึง Blau ( 1964 ) อธิบายว่าการแลก 
เปล่ียนทางสังคมมีผลต่อการปฏิบัติงาน กับรูปแบบการรับรู้สมดุลของการแลกเปล่ียน ซ่ึงมีอยู่ 2 
ประเภท คือ

1) การแลกเปล่ียนระหว่างผู้บริหารงาน และการสนับสนุนขององค์การ
2) การแลกเปล่ียนระหว่างพนักงานผู้บริหาร และผู้นำ

คันทร์พา พัดภูธร ( 2543 ) ได้กล่าวถึงการสนับสนุนจากองค์การตามการรับรู้ของผู้ 
ปฏิบัติงานไว้ 5 ด้าน ได้แก่

1. การสนับลนุนด้านผลตอบแทน เช่น เงินเดือน หริอ สวัสดิการถือเป็นสิงจูงใจพ้ืนฐาน 
ซ่ึงจำเป็นต่อการดำรงชีวิต

2. ด้านความม่ังคงในการทำงาน ความต้องการความม่ังคงในการทำงานอย่างต่อเน่ือง 
เป็นส่ิงจูงใจหน่ึงท่ีผู้ปฏิบัติงานต้องการ

3. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ผู้ปฏิบัติงานทุกคนท่ีทำงานย่อมต้องการความ 
ก้าวหน้าเช่น มีตำแหน่ง หน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึนตามความสามารถท่ีตนมี ดังม่ันโอกาสของผู้ปฏิบัติ 
งานในการก้าวหน้า

4. ด้านสภาพการทำงาน เน่ืองจากการมีสภาพการทำงานท่ีเหมาะลม เคร่ืองมือในการ 
ทำงาน สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง  ๆ เช่นน้ําด่ืม ห้องม่ัา เป็นต้น มีส่วนช่วยให้การปฏิบัติงานของผู้ 
ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสะดวกและมีประสิทธิภาพ
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5. ด้านจิตสังคม เน่ืองจากตามหลักการจูงใจ คนเราต้องการการได้รับการยอมรับจาก
ผู้อ่ืน การยอมรับในผลงาน หรอการยกย่องซมเชยเม่ือทำงานได้ผลดีถือได้ว่าเป็นความต้องการทาง 
สังคมของมนุษย์

Eisenbeger et al. ( 1986 ) ได้พัฒนาแนวคิด การรับเการส'น'บลนุนขององค์การ
ที่ลามารถอธิบายถึงการพัฒนา ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ เพ่ือยืนย์น
การพัฒนาความเช่ือท่ีเป็นสากลต่อค่านิยมขององค์การ ท่ีมีผลมาจากความห่วงใยเอาใจใส่ความ 
เป็นอยู่ท่ีดีเป็นการเช่ือท่ีว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีกรอบแนวคิดมาจากการแลก
เปล่ียนทางสังคม เป็นการยืนยันถึงผลท่ีมีต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุน 
ขององค์การในระดับท่ีสูง สร้างสรรค์ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ผู้บร'หารงาน'จะมี พฤติกรรมการ 
สนับสนุนให้องค์การบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมาย เม่ือผู้บริหารค้นหา ( Seek ) ความสมดุล 
ของการแลกเปล่ียนความสัมพันธ์กับองค์การ โดยมีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีถือเป็นเกณฑ์เดียวกัน 
กับระดับของความยึดม่ันผูกพันส่วนบุคคลของผู้บริหารงานท่ีมีต่อองค์การ มีผู้วิจัยหลายท่านได้ต้ัง 
ข้อสังเกตว่า ผู้ปฎิบ้ติงานมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้ถึงการกระทำของตัวแทนองค์การว่าเป็นการกระทำ
ขององค์การน้ันเอง คือองค์การถูกผู้ปฏิปติงานรับรู้เป็นเสมือนบุคคล การรับรู้ดังกล่าวอาจเกิดข้ึน 
เน่ือง1จากปัจจัยดังนี 1)ความรับผิดชอบทางสังคม กฎหมาย คืลธรรม และทางการเงิน ขององค์การ 
โดยผ่านตัวแทนท่ีองค์การจัดต้ังข้ึน 2) ประเพณี นโยบาย และบรรทัดฐานของการทำให้เกิด 
ความต่อเน่ืองและกำหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และ 3) ตัวแทนท่ีองค์การเลือกใช้ 
อำนาจในการสนับสนุนผู้ปฎิปติงาน ( Levinson 1965อ้างถึงใน Eisenberger et ai.,1986 )

การสนับสนุนขององค์การ มีผลต่อการปฎิปติงานอย่างจริงจัง และช่ือสัตย์ต่อหน้าท่ี ใน 
การดำเนินงานท่ีรับผิดชอบ มีความยืดม่ันผูกพัน การค้นคิดวิธีการใหม่  ๆ การรับรู้ถึงคุณค่าของ 
การเอาใจใส,ดูแล ขององค์การท่ีมีต่อหัวหน้าหอผู้ป่วยทำให้เกิดความไว้วางใจในองค์การ ทำให้ 
เป้าหมายขององค์การเป็นจริง แลกเปล่ียนการยอมรับ และรางวัลตอบแทนตามทัศนคติและพฤติ 
กรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างเป็นธรรม

จากที่กล่าวมาผู้วิจัยสนใจที่จะคืกษาการสนับสนุนจากองค์การตามการรับรู้ของผู้ปฏิปต ิ
งานตามแนวคิด Eisenberger et al., (1986 ) การสนับสนุนจากองค์การแบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
ได้แก่
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1. การสนับสนุนทางการปฎิบ้ติงาน หมายถึง การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับการสนับสนุน 
ทางการปฏิบัติงาน องค์การยอมรับความล้มเหลวในบางคร้ังท่ีเกิดข้ัน ยอมรับความพยายามท่ี 
พิเศษในการทำงาน ได้รับความพึงพอใจในงานและองค์การ ได้รับโอกาสแก้ไขในงานท่ีไม่สามารถ 
ทำสำเร็จได้ ตอบสนองต่อคำเรียกร้องอย่างมีเหตุผล ใช้ความสามารถของบุคลากร ช่วยเหลือ 
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในงานและองค์การให้ความสำคัญต่อความคิดเห็น

2. การสนับสนุนในด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนาในองค์การ หมายถึงการท่ีหัวหน้า
ท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับโอกาสในการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม มอบหมายงานท่ีสำคัญ น่าสนใจ และ 
เหมาะสมกับความสามารถ ตอบสนองต่อขอเรียกร้องท่ีเป็นไปได้เก่ียวกับการพัฒนาตนเองและ
การปฏิบัติงาน

3. การใส่ใจขององค์การเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดีฃองผู้ปฏิบัติงาน หมายถึงการท่ีหัวหน้า
หอผู้ป่วยได้รับการจัดสภาพแวดล้อมการทำงาน ให้ความสนใจความเป็นอยู่และภาวะสุขภาพ
ช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานเสมอ

4. การท่ีองค์การเห็นคุณคำของผลงานท่ีผู้ปฏิบัติงานทำ หมายถึง การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ได้รับการยกย่อง ชมเชย สรรเสรีญกับความสำเร็จ เห็นถึงความสำคัญและความพยายามใน 
การทำงานรวมถึงคุณคำว่ามีส่วนสนับสนุน และสร้างสรรค์ให้องค์การรุ่งเรือง ให้รางวัลอย่างสม 
เหตุสมผล ส่งเสรีมการทำงาน ให้อำนาจและอิสระในการทำงานในองค์การ

Shore and Tetrick ( 1991 )(อ้างถึงใน Eisenberger et al., 1997 ) เสนอแนวคิด 
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การท่ีเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนก่อน ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ เป็นการประเมินถึงการ 
แลกเปล่ียนทางสังคม ซ่ึงเป็นความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยพ้ืนฐานขององค์การท่ีสำคัญ เน่ืองจาก 
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ เป็นกระบวนการท่ีทำให้เกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
ในอนาคต คังนันการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีผลต่อการปฏิบัติงาน และความสำเร็จใน 
วิชาชีพ ( นวลฉวี ประเสรีฐสุข 1 2542 ) เป็นการรับรู้ส่วนบุคคล ทีมงาน ท่ีมีต่อ'วิชาชีพ 
ท่ีตนปฏิบัติ เป็นทัศนคติท่ีมีความพิเศษเฉพาะ ในเรองเก่ียวกับลักษณะของงาน สถานการณ์ 
เพ่ือนร่วมงาน เป็นผลให้รับรู้การสนับสนุนขององค์การมีความแตกต่างกัน ความพึงพอใจใน
ระดับที่แตกต่างกัน มีสาเหตุมาจากการมองเห็นผลประโยชน์หรือความเสมอภาคท่ีได้รับจากการ 
แลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ เพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จตามทัศนะวิสัยของแต่ละบุคคลไม,เท่ากัน การ
แลกเปล่ียนทางสังคมที,เป็นผลมาจากการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ จนเกิดเป็นความยึดม่ัน 
ผูกพันต่อองค์การ พัฒนาทัศนคติ และความเช่ือของผู้บรีหารงานให้ ดำเนินงานจนบรรลุผลสำเร็จ 
เป็นคำนิยมขององค์การ เก่ียวกับการดูแลเอาใจใส่ สวัสดิการความเป็นอยู่ของหัวหน้าหอผู้ป่วย



59

เป็นความพึงพอใจในงานท่ีมีผลมาจากการสนับสนุนขององค์การ เงินเดือนค่าตอบแทน โอกาส 
ก้าวหน้า ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการดำเนินงานด้วยตนเอง ซ่ึงส่ิง 
เหล่าน้ีเป็นความคาดหวังของผู้บริหารงานท่ีมีผลการดำเนินงานในองค์การ การรับรู้การสนับสนุน 
ขององค์การท่ีทำให้เกิด ความรู้สึกยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ มีผลต่อความพึงพอใจในงาน สมัคร 
ใจและยินดีให้ความร่วมมือปฏิบัติงานจนบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมาย องค์การให้ผลตอบแทน 
เป็นรางวัล และการเล่ือนตำแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน ค่าตอบแทน ลนับสนุนให้ก้าวหน้าในวิชา 
ชีพ จนเป็นความสำเร็จในวิชาชีพ ตามท่ีผู้ปฏิบัติงานคาดหวังต่อองค์การ

สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นการพัฒนามาจากการแลกเปล่ียนทาง
สังคมว่า เป็นการกระทำซ่ึงเป็นผลต่อเน่ืองจากการตอบสนอง ซ่ึงเป็นการ ให้รางวัลจากผู้
อ่ืน บุคคลจะสร้างความสัมพันธ์ทางสังคมต่อก้น จากการให้รางวัลซ่ึงแต่ละคนมืให้ก้นเซ่น ความ 
รัก ความเคารพนับถือ การยกย่อง ชมเชย สรรเสริญ จากการรับรู้ถึงการสนับสนุนองค์การ 
พนักงานรับรู้ถึงค่านิยมท่ีองค์การมืให้และการดูแลความเป็นอยู่ท่ีดื ดังน้ันการรับรู้ล่วนบุคคล ทีม 
งาน ท่ีมืต่อวิชาชีพ ท่ีปฏิบัติ ซ่ึงเป็นทัศนคติท่ีมืความเป็นพิเศษเฉพาะ ในเรองเก่ียวกับลักษณะของ 
งาน สถานการณ์เพ่ือนร่วมงาน เป็นผลจากการรับรู้ถึงการสนับสนุน ซ่ึงแต่ละบุคคลแตกต่างก้นไป 
ขึ้นอยู่ก้บความต้องการของบุคคล เซ่น รายได้ การเล่ือนตำแหน่ง ความเป็นอยู่ท่ีดืข้ึน หรือเพียง 
คำยกย่องสรรเสริญ ดังน้ันการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การลามารถรวบรวมได้ดังน้ี จากการ
สนับสนุนทางการบริหารงาน โอกาสท่ีจะได้รับพัฒนา องค์การเห็นคุณค่าของผลงาน จากการได้ 
รับการสนับสนุน องค์การของหัวหน้าหอผู้ปวยล่งผลให้ เกิดความสำเร็จในวิชาชีพ

6. ภาวะผู้นำกับความสำเร็จในวิชาช็เพ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้'อง

ความสำเร็จในวิชาชีพมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อผู้ปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาล 
เป็นความต้องการและคาดหวังของบุคคล โดยเฉพาะในหัวหน้าหอผู้ปวยเป็นบุคคลที,มีบทบาท
สำคัญในการบริหารงาน ซ่ึงต้องมีลักษณะภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปในการบริหารงานเพ่ือความสำเร็จ 
ขององค์การ ซ่ึงเป็นผู้นำกระบวนการปฏิบัติงานให้งานบรรลุผลสำเร็จ โดยใช้ศิลปะในการกระตุ้น 
ชักจูง โน้มน้าว ให้ทีมงานเกิดความร่วมมือร่วมใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ จากการ
สืกษาและสำรวจเอกสารงานวิจัยต่าง  ๆ พบว่า ภาวะผู้นำจะมีผลต่อความสำเร็จในวิชาชีพ จาก 
การดีกษาของ McNeese -  Smith ( 1995 ) ได้นำมาศึกษาวิจัยในหัวหน้าหอผู้ปวย ท่ีรับรู้ภาวะผู้ 
นำของตนเอง ในด้านการสร้างกระบวนการแบบท้าทาย การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์ 
ร่วมก้น การเป็นแบบอย่างท่ีดื มีการเสริมสร้างกำลังใจ มีความสัมพันธ์ทางบวก กับความยึดม่ัน 
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจำการ และการสร้างความไว้วางใจในการบริหาร ทำให้บุคคล
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เกิดความเซืออย่างแรงกล้าทีและยอมรับเป้าหมายขององค์การ ทำให้เกิดความพยายามในการทุ่ม 
เทแรงกาย แรงใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ เพ่ือความสำเร็จ
ตามเป้าหมาย และ 2 ปีต่อมา McNeese -  Smith (1997 ) ได้ศึกษาต่อเน่ือง โดยการ
สัมภาษณ์พยาบาลประจำการจำนวน 30 คน ถึงพฤติกรรมภาวะนำของหัวหน้าหอผู้ปวยท่ีทำให้ 
เกิดผลิตภาพในงานสูง คือการท่ีหัวหน้าให้การยอมรับผู้ร่วมงาน มองเห็นคุณค่า การยกย่องชมเชย 
กับการดำเนินงานของผู้ปฎิปติงาน และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฎิปติงาน พฤติกรรมภาวะ 
ผู้นำลักษณะน้ีก่อให้เกิดผลิตภาพท่ีดีกับองค์การจากการดำเนินงานของผู้นำ และจะนำผล ไปสู, 
ความสำเร็จในวิชาชีพของผู้นำเอง เม่ือองค์การเห็นคุณค่า ความสามารถของผู้ปฏิบัติ จะได้ รับ 
การส่งเสริมด้านการเล่ือนตำแหน่งท่ีดีข้ึน การเพ่ิมเงินเดือนท่ีสูงข้ึน การได้รับสวัสดิการ ด้าน
ความเป็น1อยู่ท่ีดี เหล่าน้ีล้วนแล้วแต่เป็นผลจากผลิตภาพท่ีผู้นำทุ่มเทความสามารถในการ ช่วย 
เหลือองค์การ และเป็นการเสริมสร้างกำลังใจท่ีจะทำงาน มีผลต่อความสำเร็จในวิชาชีพ

นวลฉวี ประเสริฐสุข ( 2542 ) ศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อความสำเร็จในอาชีพของผู้บริหาร 
สตริในธนาคารพานิณย่ไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารระดับกลาง 
ที่เป็นสตรีในธนาคารพาณิชย่ไทย 12 แห่ง จำนวน 581 คน พบว่าปัจจัยที่ม ีอิทธิพลต่อความสำเร็จ 
ในอาชีพของผู้บริหารคือรูปแบบความเป็นผู้นำ ที่ส่งผลทางบวกสูงสุดต่อความสำเร็จในอาชีพ

Carrotton ( 1989 ) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ 
ป่วยในโรงพยาบาล จากการศึกษาโดยการวิเคราะห์ตัวประกอบของความสำเร็จ พบว่า มีเพียง 4 
ปัจจัยที่นำมาศึกษา ได้แก่ ความพร้อมทางการศึกษา การแนะแนวให้ความรู้ บุคลิกภาพของ 
หัวหน้า และโอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพ พบว่าปัจจัยเหล่าน้ีเป็นตัวช้ีวัดความสำเร็จในวิชาชีพของหัว 
หน้าหอผู้ป่วย ซึ่งหมายถึงการเล่ือนตำแหน่งในระดับผู้บริหาร การมีช่ือเสียง การได้รับรางวัล และ 
การยอมรับ โดยศึกษาจากการสุ่มตัวอย่างจากหัวหน้าหอผู้ป่วย จำนวน 116 คน จาก 6 โรง 
พยาบาล โดยใช้แบบสอบถามความสำเร็จท่ีสร้างข้ึนโดย Zimmerman ( 1983 ) พบ1ว่าปัจจัยท่ีมี 
ผลต่อความสำเร็จในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ป่วยคือ บุคลิกภาพของหัวหน้าหอผู้ป่วย ได้แก่
ภาวะการเป็นผู้นำ ความรู้ ความรับผิดชอบ ความขยัน รองลงมาคือความพร้อมทางการศึกษา 
และโอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพ

Kouzes and Posner ( 1982 ) ได้ศึกษาลักษณะผู้นำที่ส่งผลให้ประสบความสำเร็จ พบว่า 
ผู้นำที่ประสบความสำเร็จมีหลากลักษณะด้วยกัน และสามารถสรุปได้เป็น 5 ลักษณะท่ีทำให้ผู้นำ 
ประลบความสำเร็จ ผู้นำจะต้องมีการสร้างกระบวนการแบบท้าทาย กล้าได้กล้าเสีย ยอมรับส่ิงใหม่ 
 ๆ เป็นผู้นำท่ีมีการเปล่ียนแปลง ค้นหาโอกาสท่ีให้ความก้าวหน้า มีแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์
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ร่วม มีความกระตือรือร้น และเป็นเป้าหมายให้ผู้ตามสามารถเข้ามาร่วมงานและมองเห็นภาพใน 
อนาคตร่วมกัน ผู้นำต้องทำให้ผู้อ่ืนใช้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน ช่วยเหลือทีมงาน 
ได้ มีการส่งเสรม กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจกับทีมงานให้ร่วมทำงานด้วยความเต็มใจ และเป็นแบบ 
อย่างทีดี จากภาวะผู้นำเหล่านีส่งผลให้ผู้นำได้รับการยอมรับจากองค์การ ทีมงาน และได้รับความ 
ไว้วางใจให้รับผิดชอบงานท่ีสำคัญ ทำให้ผู้บริหารเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและวิชาชีพ

จากการศึกษาภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป ส่วนใหญ่พบว่าเป็นการศึกษาภาวะผู้นำที่มีความ
สัมพันธ์กับความยึดม่ันผู้พันในงานรวมถึงการสร้างผลิตภาพในงาน โดยใช้พฤติกรรมภาวะผู้นำเชิง 
ปฏิรูปของ Kouzes and Posner ( 1995 ) แต่ยังไม่พบการศึกษาภาวะผู้นำท่ีส่งผลถึงความสำเร็จ 
ในวิชาชีพโดยใช้แนวคิดของ Kouzes and Posner ท่ีมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในวิชาชีพของ 
หัวหน้าหอผู้ปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

7. การสนับสนุนจากองค์การกับความสำเร็จในวิชาชีพ และงานวิกัยที่เกี่ยวข้อง

ความสำเร็จในวิชาชีพมีความสำคัญอย่างยิ่งกับอิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์การ 
กล่าวคือมีความสัมพันธ์กันในการแลกเปล่ียนระหว่างองค์การกับผู้ปฏิปติงาน เป็นสิงท่ีองค์การให้ 
กับผู้ปฏิปติงานด้านการสนับสนุนทางการบริหาร การสนับสนุนในเร่ืองโอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนา 
ในองค์การ การใส่ใจขององค์การเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดีของผู้ปฏิปติงาน และการท่ีองค์การเห็น 
คุณค่าของผู้ปฏิปติงานจากการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การ ก่อให้เกิดเจตคติท่ีดีกับองค์การ 
เกิดความจงรักภักดี ยึดม่ันผูกพัน ร่วมกันสร้างสรรค์ ทุ่มเทความสามารถเพ่ือตอบแทนองค์การ 
จากการ!บรู้การสนับลนุนจากองคญ่ารของผู้ปฏิบัติงานย่ิงช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความคาดหวังใน 
รื่องของความพยายามในการทำงานกับผลของความพยายามน้ัน เช่นการได้รับการส่งเสริม
และได้รับโอกาสในการเล่ือนตำแหน่ง การได้รับผลตอบแทนท่ีเป็นรางวัลหริอการข้ึนเงินเดือนถือ 
ว่าเป็นส่ิงจำเป็นต่อการดำรงชีวิต ร่วมถึงการรับรู้ถึงการยอมรับ ไว้วางใจจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับ 
บัญชา ( Shore and Tetrick, 1991; Eisenber et al .,1986 , 1997 1 2001 ; Herzberg, 1999; 
จันทร์พา ทัดภูธร 1 2543 ) ความรู้สึกจากการได้รับลิงเหล่าน้ีถือได้ว่าเป็นความต้องการทางสังคม 
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของการได้รับการสนับสนุนจากองค์การต่อความสำเร็จในวิชาชีพของ 
หัวหน้าหอผู้ปวย

จากการศึกษาการสนับสนุนจากองค์การหลายท่าน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์ 
การ เป็นการแลกเปลี่ยนทางสังคมทีบุคคลมีต่อองค์การ เมื่อได้รับในสิ่งที่ตนเองคาดหวังความยึด
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ม่ันผูกพันต่อองค์การจึงเกิดข้ึน และเป็นการผูกมัดตนเองกับองค์การ พร้อมท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ เพ่ือให้องค์การสำเร็จบรรลุตาม
เป้าหมายและเป็นความสำเร็จในวิชาชีพ

Eisenberger et al. ( 1986 ) ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในครูจำนวน 
361 คนพบว่าคนต้องการการยกย่อง นับถือ และความสำเร็จในชีวิต และองค์การต้องมี
ความพร้อมในการเพ่ิมความพยายามท่ีจะให้รางวัลท่ีย่ิงใหญ่กับพนักงาน พนักงานรับรู้ถึงคุณค่า 
ขององค์การท่ีให้การสนับสนุน และการดูแลความเป็นอยู่ท่ีดี โดยใช้แบบลอบถามจำนวน 36 ข้อ 
เก่ียวกับความพึงพอใจในองค์การ และการได้รับการสนับสนุน หรอไม่ได้รับการสนับสนุนพบว่า 
ผลท่ีเกิดข้ึนเป็นทางบวกหรือทางลบข้ึนอย ู่กับความเช่ือท่ีเขาได้รับจากการปฏิบัติงาน การรับรู้การ 
สนับสนุนจากองค์การของครูพบว่ามีผลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมาทำงาน และพยายามท่ี 
จะทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์การต้ังไว้เพ่ือแลกเปล่ียนกับรางวัล

จันทร์พา ทัดภูธร ( 2543 ) ได้ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์การ และการแลก 
เปล่ียนระหว่าหัวหน้า -  ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจ้าง ท่ีมีต่อการตอบแทนของลูกจ้าง กับกรณี 
ศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจำการโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ใน 
เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้โมเดลประกอบไปด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัว ได้แก่การสนับสนุนจากองค์ 
การตามการรับรู้ของลูกจ้างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า-ลูกน้องการผูกมัดตนเองกับองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีขององค์การ และพฤติกรรมตามบทบาท และตัวแปรท่ีสังเกตได้
17 ตัว กลุ่มประชากร คือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจำโรงพยาบาลของรัฐ ผลการวิจัย 
สรุปได้ว่า การสนับสนุนจากองค์การตามการรับรู้ของลูกจ้างส่งผลทางตรงต่อการผูกมัดตนเองกับ 
องค์การ ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมตามบทบาทของลูกจ้าง และสํงผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ 
เป็นพลเมืองท่ีดีฃององค์การ และการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้า -  ลูกน้องมีอิทธิผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นพลเมืองดีขององค์การ

จากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่วนใหญ่พบว่าเป็นการศึกษาที่มีความ 
สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันกับองค์การ หัวหน้างาน โดยใช้แนวคิดของ Eisenberger et al. 
( 1986 ) ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการได้รับการสนับสนุนจากองค์การที่มืความสัมพันธ์กับความสำเร็จ 
ในวิชาชีพของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร



กรอบแนวคิดการทำวิจย

ความสำเร็จในวิชาชีพ
1. ด้านบทบาทการทำงาน
2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง 

บุคคล
3. ด้านการเงิน
4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 

(Gattiker & Larwood 1 1986)
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