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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

1.1 ความหมายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา ลงวันท่ี 6 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 

มาตรา 3 ให้ยกเลิก พระราชบัญญัติระเบียบการปฏิบัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2520 

และพระราชบัญญัติระเบียบราชการของทบวงมหาวิทยาลัย (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 เปล่ียนช่ือ 

ทบวงมหาวิทยาลัย เป็น สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

(กระทรวงศึกษาธิการสำนักคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2546) เรียกโรงพยาบาลสังกัด 

ทบวงมหาวิทยาลัยเดิมว่า โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย สังกัดคณะกรรมการการอุดมศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ เป็นโรงพยาบาลทีมหาวิทยาลัยตังขึน โดยมีคณะแพทยศาสตรของ 

มหาวิทยาลัยน้ัน เป็นผู้ช่วยควบคุมการบริหารงาน ซ่ึงมีท้ังส่วนกลางหรือภูมิภาคท่ีมหาวิทยาลัยน้ัน 

ตังอยู่ มีจำนวนเตียงให้บริการรักษาพยาบาลตังแต่ 250 เตียง ถึง 2,300 เตียง

บีจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย มีจำนวน 7 แห่ง อยู่ในกรุงเทพมหานคร จำนวน 2 

แห่ง ได้แก่'โรงพยาบาลสิริราชและโรงพยาบาลรามาธิบตี มหาวิทยาลัยมหิดล ในเขตปริมณฑล 

ได้แก่ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ปทุมธานี ในส่วนของ 

ต่างจังหวัดมี 4 แห่ง เขตภาคกลาง ได้แก่ โรงพยาบาลศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตน์ราชสุดา 

บรมราชคุมารีฯ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ นครนายก เขตภาคเหนือ ได้แก่ โรงพยาบาล 

มหาราชนครเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เขตตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ โรงพยาบาลศรี 

นครินทร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เขตภาคใต้ ได้แก่ โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

1.2 บทบาท ภารก ิจ ข องโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จัดเป็นโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ เป็นสถานบริการ 

สุขภาพสำหรับการให้บริการในระดับสูง ทำการตรวจรักษาโรค และให้บริการประชาชนท่ัวไปและ 

ผู้ท่ีมีปีญหาสุขภาพท่ีซับช้อน ท่ีต้องใช้เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) 

รวมทังการให้การรักษาทางไกลท่ีต้องใช้การส่ือสารผ่านส่ือของเทคโนโลยี เป็นสถานท่ีให้บริการ 

ทางด้านวิชาการทางด้านวิชาการและการใช้บริการด้านสุขภาพ ในภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงทาง 

องค์การสุขภาพนี แนวโน้มในอนาคตจะให้โรงพยาบาลของรัฐเป็นอิสระในการบริหารจัดการจาก 

ระบบราชการ การเป็นอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
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รัฐจึงจำเป็นท่ีจะต้องมีการแข่งขันกับภาคเอกชนในการให้บริการด้านสุขภาพแก่ประชาชนมาก 

ย่ิงขึน โรงพยาบาลจำเป็นต้องเตรียมความพร้อมเพ่ือความอยู่รอดของดูแลคุณภาพของระบบให้ 

สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะมีข้ึน ระบบข้อมูลข่าวสารท่ีเหมาะสมเป็นส่ิงจำเป็นและเป็น 

เคร่ืองสำคัญในการรับรองการบริหาร การปรับปรุงระบบงาน ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและ 

ประสิทธิภาพของโรงพยาบาล

บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จัดเป็นสถานท่ีให้บริการสุขภาพอนามัย ท้ัง 4 

ด้าน คือ ส่งเสริมสุขภาพ การป็องกันโรค การรักษาพยาบาล และพันฟูสุขภาพ เป็นสถานท่ีศึกษา 

เผยแพร,ความรู้ต้านสุขภาพอนามัยแก่ประชาชน และสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพ่ือ 

สนับสนุนให้เกิดการบริการสุขภาพอนามัยท่ีดี (อารี สุจิมบัสกุล, 2533: 14) จะต้องมีการปรับปรุง 

และพัฒนาเพ่ือรับรองการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน มีการนำเทคโนโลยีมาใช้เป็นเคร่ืองมือพัฒนา 

คุณภาพของโรงพยาบาล (ชุษณะ มะกรสาร, 2541: 14) บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศมี 

ความสำคัญมากข้ึน (ชาญวิทย์ ทระเทพ และคณะ, 2543:23) โดยเฉพาะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ท่ี 

เป็นโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิท่ีต้องใช้ข้อมูลข่าวสารในการจัดบริการด้านสาธารณสุขให้แก่ 

ผู้รับบริการ กล่าวคือ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เป็นสถาบันอุดมศึกษาทางด้านการแพทย์และ 

สาธารณสุข ส่งเสริมและผลิตผลงานการวิจัย เพ่ือสร้างสรรค์องค์ความรู้ เทคโนโลยี และผลิตภัณฑ์ 

ใหม่ ๆ ทางการแพทย์ ให้บริการทางการแพทย์และทางวิชาการ รวมพังรณรงค์และชีนำสังคมต้าน 

สุขอนามัย เพ่ือพัฒนาสาธารณสุขของประเทศ และส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมและภูมิป็ญญาไทย โดย 

ให้ความสำคัญกับการจัดการศึกษาและการวิจัย เพ่ือสร้างสรรค์องค์ความรู้ เป็นลำดับแรก ส่วนงาน 

บริการทางการแพทย์ท่ีจัดให้มีข้ึนน้ัน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรม อันจะ 

เป็นประโยชน์ต่อการจัดการศึกษา และการถ่ายทอดเทคโนโลยีไปสู่ระบบบริการสุขภาพของ 

ประเทศ

1.3 ผ ู้บร ิหารการพ ยาบาล โรงพ ยาบาลมหาว ิทยาล ัย

ในการบริหารการพยาบาลจำเป็นต้องมีทรัพยากรการบริหารบางใ]จจัย เพ่ือให้การ 

บริหารการพยาบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การพยาบาลจึงต้องมีกลุ่มผู้บริหารร่วม

รับผิดชอบการดำเนินงานขององค์การ เพ่ือให้สามารถบริหารงานไต้อย่างมีประสิทธิภาพผู้บริหาร 

ในระดับการบริหารท่ีแตกต่างกัน ย่อมมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน เพ่ือให้ 
การดำเนินงานในองค์การพยาบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด

ผู้บริหารการพยาบาล หมายถึง พยาบาลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในฝ่ายบริการพยาบาล 

(องค์การพยาบาล) ด้านการกำหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องโดยตรง กับการปฏิบัติวิชาชีพการพยาบาล
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ตลอดจนการจัดดำเนินการให้นโยบายไปสู่การปฏิบัติการพยาบาลโดยตรง ท่ีให้กับผู้รับบริการทัง 

ภายในสถานบริการสุขภาพ และในชุมชน(กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539:2;พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์ 

,2539:464) ผู้บริหารการพยาบาลมีการปฏิบัติหน้าท่ีหลายระดับ และมีช่ือเรียกตำแหน่งแตกต่างกัน 

ออกไปแล้วแต่โรงพยาบาลหรือสถาบัน โดยท่ัวไปผู้บริหารการพยาบาลแบ่งออกได้ 3 ระดับ คือ 

(กุลยา ตันติผลาชีวะ 2539: 10-18; สุลักษณ์ มีชู,ทรัพย์ 2539: 30-45)

1.3.1 ผู้บริหใรระดับสูง หมายถึง หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล และผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายการ

พยาบาล

1.3.1.1 หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล เป็นตำแหน่งสูงสุดของฝ่ายการพยาบาล ตำแหน่งน้ีมี 

ช่ือเรียกต่าง ๆ กันตามโรงพยาบาลหรือสถาบัน เช่น หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล หัวหน้าพยาบาล 

หัวหน้างานพยาบาล หัวหน้ากองงานพยาบาล ผู้อำนวยการพยาบาล เป็นด้น ภารกิจสำคัญของ 

หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล คือ เป็นผู้กำหนดปรัชญา นโยบาย และวัตถุประสงค์ของฝ่ายการพยาบาล 

โดยสนองต่อนโยบายของโรงพยาบาล หัวหน้าฝ่ายการพยาบาลมีขอบเขตความรับผิดชอบดังนี

1. สร้างและนำปรัชญา วัตถุประสงค์ นโยบาย และมาตรฐานการพยาบาลไปใช้กับ 

ผู้รับบริการ เพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์ของโรงพยาบาล

2. เป็นผู้จัดเขียนแผนผังการจัดองค์การ ออกแบบองค์การเพ่ือการนำไปใช้ และช่วยให้ 

บรรลุวัตถุประสงค์ โดยชีให้เห็นชอบส่วนท่ีรับผิดชอบ เพ่ือสามารถติดตามประเมินผล และสะดวก 

ในการติดต่อส่ือสาร
3. พิจารณาและปรับปรุงนโยบายของแผนก และมีส่วนร่วมในการวางนโยบายของ

โรงพยาบาล

4. กำหนดแผนการจัดบุคลากรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ และการพยาบาลอยู่ในระดับ 

มาตรฐาน ส่งเสริมให้มีการใช้บุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้และเต็มตามศักยภาพ

5. เตรียมเสนองบประมาณ

6. มีส่วนร่วมในการประเมินบุคลากร

7. สร้างเกณฑ์ในการวัคคุณภาพและปริมาณของการพยาบาลท่ีให้แก่ผู้ป่วย

8. มีส่วนร่วมในการจัดเตรียมพัฒนาบุคลากร

9. คาดคะเนความต้องการเก่ียวกับเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และหาทางประเมินผลและ

ควบคุม

10. ส่งเสริมให้พยาบาลได้วางแผนร่วมกับแพทย์ และเจ้าหน้าท่ีอ่ืน  ๆตลอดจนตัวแทน 

ของกลุ่มต่าง ๆ ในการวางแผนบริการผู้ป่วย

11. ร่วมมือกับบุคลากรฝ่ายบริหารและบุคลากรแผนกอ่ืน ๆตลอดจนตัวแทนของกลุ่ม 

ต่าง ๆ ในการวางแผนบริการผู้ป่วย
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12. คงไว้ซ่ึงร ะบบการรายงานและการบันทึกท่ีมีประสิทธิภาพ

13. ริเร่ิมให้มีการศึกษา วิจัย ท้ังในด้านการบริหาร การนิเทศ และการปฏิบัติพยาบาล

14. วางแผนร่วมกับสถาบันการศึกษาในการใช้โรงพยาบาลเป็นท่ีสืกประสบการณ์ 

การเรียน และการปฏิบัติงานวิชาชีพ

15. มีส่วนร่วมและส่งเสริมให้สมาชิกสนใจเข้าร่วมกิจกรรมของสมาคมพยาบาล สภา 
การพยาบาล ชุมชนและองค์การสุขภาพอ่ืน ๆ

1.3.1.2 ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล
มีหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสำคัญ คือ ช่วยงานของฝ่ายการพยาบาล ซ่ึงสามารถจำแนก 

ตำแหน่งออกได้เป็น ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลด้านวิชาการ ทำหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

ทางด้านการศึกษา และพัฒนาบุคลากร ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลด้านบริการ ทำหน้าท่ีในการ 

ควบคุมมาตรฐานการพยาบาล ศึกษาปีญหา พัฒนาและวิจัยการพยาบาล ควบคุมการพยาบาลให้ 

เป็นไปอย่างคล่องตัว มีประสิทธิภาพและคุณภาพ หรืออาจจำแนกตำแหน่งเป็น ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่าย 

การพยาบาลด้านการศึกษา ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลด้านบุคลากร ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายการ 

พยาบาลด้านการประเมินผลและงานวิจัยทางการพยาบาล หรือจำแนกตามสาขาการพยาบาลต่าง ๆ 

เช่น ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลสาขาการพยาบาลอายุรศาสตร์

1.3.2 ผู้บริหารระดับกลาง หมายถึง ผู้ตรวจการพยาบาล และหัวหน้าแผนกการพยาบาล 

หรือหัวหน้างานการพยาบาลต่าง ๆ
ผู้ตรวจการพยาบาล ทำหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงต่อการควบคุมการพยาบาล ซ่ึงเน้น 

การนิเทศเป็นสำคัญ แชงค์ และเคเนด้ี (Shank & Kenedy 1970 อ้างในกุลยา ตันติผลาชีวะ

2539:15)ได้สรุปภารกิจของผู้ตรวจการไว้กว้าง ๆ 3 ประการ คือ อำนวยความสะดวกทางการ 

พยาบาล จัดหาบุคลากรเพ่ือให้การพยาบาล และสรรหาให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจต่องานตาม 

นโยบายของการบริหารบุคลากร ซ่ึงพอจะสรุปได้ว่า และประสานงานระหว่างผู้บริหารระดับสูง 

กับบุคลากรระดับตํ่ากว่าทุกระดับ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและปฏิบัติงานร่วมกันได้ อย่างมี 

ประสิทธิภาพ
หัวหน้างานการพยาบาล หรือหัวหน้างานหอผู้ป่วยเฉพาะสาขา รับผิดชอบดูแลงาน 

การพยาบาลแต่ละสาขา เช่น งานการพยาบาลอายุรศาสตร์ งานการพยาบาลศัลยศาสตร์ งานการ 

พยาบาลผู้ป่วยเด็ก เป็นด้น
1.3.3 ผู้บริหารระดับต้น หมายถึง หัวหน้าหอผู้ป่วยต่าง ๆ ซ่ึงเป็นผู้นำนโยบายต่าง  ๆ

ขององค์การลงมาสู่การปฏิบัติจริงโดยการถ่ายทอดนโยบายให้แก่บุคลากรในหน่วยงานและกระตุ้น 
การทำงานของบุคลากร ติดตามประเมินผลงานอย่างใกล้ชิดเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายและ 

บุคลากรพึงพอใจและจากโครงสร้างระบบการทำงานของโรงพยาบาลมีลักษณะองค์การขนาดใหญ่
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การบริหารงานและสายบังคับบัญชาการทำงานท่ีซับซ้อนลักษณะการทำงานของการพยาบาลเป็น 

การพยาบาลระดับตติยภูมิเน้นการแก้ไขบัเญหาการเจ็บป่วยและผลกระทบจากความเจ็บป่วยท่ี 

ซับซ้อนรุนแรงจนถึงขันวิกฤติต้องการการสืบค้น การช่วยเหลือเพ่ือป้องกันแก้ไขรัเญหา การ 

ป้องกันการเจ็บป่วยซ้ํา การพ่ืนฟู

ผู้บริหารการพยาบาลทุกระดับ มีความสำคัญต่อการบรรลุวัตลุประสงค์ขององค์การ 

เท่าเทียมคัน แต่ต่างคันในลักษณะและรูปแบบของการบริหารจัดการ รวมท้ังปริมาณของกิจ 

กรรมการบริหารแต่ละกิจกรรม ซ่ึงอาจมีความมากน้อยแตกต่างคันออกไป ท้ังน้ีเป็นไปตามขอบเขต 

หน้าท่ี นอกจากลักษณะรูปแบบ ของกิจกรรมการบริหารจัดการท่ีแตกต่างคันในแต่ละระดับแล้ว 

ในต้านบทบาทของผู้บริหารการพยาบาล ในแต่ละระดับมีการปฏิบัติในลักษณะและปริมาณท่ี 

แตกต่างกันออกไป บทบาทของผู้บริหารการพยาบาลท่ีสำคัญ มี 3 บทบาท คือ

1. บทบาทต้านส้มพันธภาพ เป็นบทบาทท่ีแสดงถึงความส้มพันธ์ของผู้บริหารการ 

พยาบาลคับผู้ร่วมงานในลักษณะต่าง ๆคัน ประกอบด้วย บทบาทของหัวหน้างาน บทบาทผู้นำและ 

บทบาทผู้ประสานงาน
2. บทบาทต้านข้อมูล เป็นบทบาทท่ีเก่ียวข้องคับการจัดเตรียมข้อมูล เป็นบทบาทท่ี 

เกี่ยวข้องคับการจัดเตรียมข้อมูล วิเคราะห์ประเมิน เผยแพร่ และให้ข้อมูลแก่บุคคลอื่น ๆ 

ประกอบด้วยบทบาทผู้รวบรวม วิเคราะห์ และประเมินข้อมูล บทบาทผู้เผยแพร่ข้อมูล และบทบาท 

ผู้ให้ข้อมูล
3. บทบาทต้านการตัดสินใจ เป็นบทบาทท่ีเก่ียวข้องคับการให้ข้อตัดสินใจงานต้าน 

ต่าง ๆ ท่ีนำไปสู่การสนับสนุน และส่งเสริมการทำงานในองค์การพยาบาล ประกอบด้วย บทบาท 

ผู้นำการเปล่ียนแปลง บทบาทผู้จัดการต่อ!]ญหา บทบาทผู้จัดสรรทรัพยากร และอำนวยความ 

สะดวก บทบาทผู้ริเร่ิมสร้างสรรค์ และบทบาทผู้ต่อรอง

ผู้บริหารการพยาบาลในแต่ละระดับ จะแสดงบทบาทต่าง ๆ เหล่านีมากน้อยแตกต่าง 

คันออกไป ตามขอบเขตหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีแต่ละองค์การกำหนดไว้ แต่จะเห็นว่า 

ผู้บริหารการพยาบาลในฐานะหัวหน้างานหรือผู้นำกลุ่ม มีบทบาทสำคัญต่อพฤติกรรมของผู้ 

ประกอบวิชาชีพในองค์การ

ทักษะของผู้บริหารการพยาบาล
ความรู้ ความสามารถท่ีจำเป็นสำหรับผู้บริหารการพยาบาล (Katz,1974 cited in 

Sullivan and Decker, 1992) กล่าวว่า ผู้บริหารการพยาบาลควรจะมีทักษะท่ีจำเป็น 3 ประการ คือ 

ทักษะต้านความคิด ทักษะต้านมนุษยสัมพันธ์และทักษะต้านเทคนิค
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1. ทักษะด้านความคิด คือ ความสามารถในการประสานกิจกรรมขององค์การโดยท่ี 

ผู้บริหารการพยาบาล ควรมีความสามารถในการมององค์การโดยส่วนรวม และความเข้าใจถึง 

ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ขององค์การตลอดจนความสัมพันธ์ขององค์การท่ีตนบริหารกับ 

องค์การอ่ืน ๆ พยาบาลผู้บริหารควรมีความเข้าใจถึงอิทธิพลของปีจจัยต่าง ๆ ทางเศรษฐกิจ สังคม 

ศาสนา และการเมือง ท่ีมีผลต่อการให้บริการแก่ผู้ป่วย และมีความสามารถท่ีจะปรับบริการพยาบาล 

ให้สอดคล้องกับความต้องการหรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได้ นอกจากน้ีผู้บริหารควรจะมี 

ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปีญหาท่ีเก่ียวข้องกับการจัดบริการพยาบาลท่ีเกิดข้ึน

2. ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ ความสามารถท่ีจะทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืนท้ังใน 

และนอกองค์การพยาบาล โดยควรมีความเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์อย่างถ่องแท้ เพ่ือจะได้สามารถจูง 

ใจบุคคลอ่ืนให้ร่วมมือปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้อง กับการให้บริการการพยาบาล ได้ตามท่ีด้องการ 

ผู้บริหารควรมีความสามารถท่ีจะประสานการทำงานของบุคลากรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องให้ปฏิบัติหน้าท่ี 

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การพยาบาลได้

3. ทักษะด้านเทคนิค คือ ความสามารถในการใช้เทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมในการ 

ปฏิบัติการพยาบาล ผู้บริหารการพยาบาลควรมีความรู้พืนฐานในการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล ซ่ึง 

ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ในการวางแผนการพยาบาล การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลให้ผู้ป่วย 

รวมท้ังความรู้ความสามารถในการส่ังการ แนะนำ และช่วยเหลือบุคลากรทางการพยาบาลในการ 

ปฏิบัติการพยาบาล

ลักษณะของการบริหารจัดการของผู้บริหารการพยาบาล
1. ควบคุมกำกับการปฏิบัติการพยาบาลให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน เป็นท่ี 

เช่ือถือได้สำหรับผู้รับบริการ ด้วยการจัดบุคลากรปฏิบัติการพยาบาลตรงตามความสามารถและ 

ระดับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ มีการตรวจสอบการนิเทศการพยาบาลอย่างสม่ําเสมอ มีการ 

ประเมินผลการพยาบาลเพ่ือให้การพยาบาลได้รับการปฏิบัติโดยถูกด้องตามศาสตร์และศิลป็แห่ง 

วิชาชีพ ผู้ป่วยได้รับการพยาบาลท่ีดี ถูกต้อง และเช่ือถือได้ จัดให้มีกรบันทึกทางการพยาบาลท่ี 

สามารถส่ือข้อมูลให้กับทีมสุขภาพท่ีเก่ียวข้องกับผู้รับบริการใช้เป็นพืนฐานข้อมูลเพ่ือให้การ 

บำบัดรักษาแก่ผู้ป่วยได้อย่างมีประสิทธิภาพ
2. พัฒนาคุณภาพการพยาบาล ผู้บริหารการพยาบาลมีหน้าท่ีโดยตรงต่อการท่ีจะพัฒนา 

คุณภาพการพยาบาลท่ีจัดกระทำข้ึนในโรงพยาบาล หน่วยงาน หรือในชุมชนให้เป็นไปอย่างมี 

มาตรฐาน ด้วยการวางแผนงานการพยาบาลถึงแนวทางของการจัดบริการพยาบาล ทังทางด้าน 

ปฏิบัติการการศึกษา และการวิจัยท่ีจะด้นหาวิธีการปฏิบัติการพยาบาลให้ดีข้ึน จัดพักอบรมพันฟู 

หรือเพ่ิมพูนความรู้ใหม่ ๆ ให้แก่บุคลากรทางการพยาบาล โดยเฉพาะในสังคมโลกท่ีเปล่ียนไป
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พยาบาลในฐานะของนักวิชาชีพท่ีต้องรับผิดชอบต่อความต้องการของสังคมจะต้องได้รับการ 

จัดเตรียมเป็นอย่างดี สอดคล้องกับภาวะโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงสู่เทคโนโลยี ผู้บริหารการพยาบาล 

จำเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องพัฒนาตนเอง ต้องจัดเตรียมเพ่ืออนาคตคือ ต้องสามารถท่ีจะผจญกับภาวะ 

เส่ียงอันตราย สามารถวิเคราะห์อดีตและป็จจุบันไต้อย่างฉลาด สามารถทำนายอนาคต สามารถสั 

แบะประเมินส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไปไต้โดยเฉพาะในภาวะของโลกยุคโลกาภิวัตน์ ท้ังวิชาชีพการ 

พยาบาลและการศึกษาพยาบาลจะต้องพัฒนาด้วยวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล ซ่ึงหมายถึงว่านอกจากฝ่าย 

การพยาบาลจะพัฒนาตนเองแล้วจะต้องร่วมมือในการพัฒนาการศึกษาพยาบาลไปพร้อมกันด้วย 

เพราะการศึกษาพยาบาลก็คือการจัดเตรียมพยาบาลเพ่ือฝ่ายการพยาบาลน่ันเอง

3. สนับสนุนการบริการพยาบาลของหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบ ให้เป็นไปอย่างมี 

ประสิทธิภาพด้วยการอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน การสรรหาพยาบาลท่ีคุณสมบัติและมี 

ความสามารถทางการพยาบาลเฉพาะสาขา ประเมินความต้องการอัตรากำลังและเวลาปฏิบัติงานท่ี 

สามารถทำให้มีพยาบาลหมุนเวียนไต้อย่างลงตัว พยาบาลไต้รับการดูแลต้านสวัสดิการ การว่าจ้างท่ี 

เป็นธรรมโดยฝ่ายการพยาบาลทำหน้าท่ีเป็นผู้พิทักษ์ผละประโยชน์และสวัสดิการท่ีพึงไต้ให้กับ 

บุคลากรพยาบาล เพ่ือให้เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน อีกท้ังต้องสนับสนุนเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 

ต่าง  ๆ ในการรักษาพยาบาลให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสานการบริการเคร่ืองใช้กลางให้ 

สามารถบริการไต้อย่างเหมาะสมฝ่ายการพยาบาลไม่จำเป็นต้องรับผิดชอบงานสนับสนุนต้านต่าง  ๆ

ของโรงพยาบาล เช่น แผนกจ่ายกลาง แผนกซักฟอก หเอแผนกพัสดุ แต่เป็นเพียงผู้ประเมิน 

ติดตาม และประสานงานให้ความเห็นท่ีทางฝ่ายสนับสมุนสามารถเช้าใจและปฏิบัติการบริการไต้ 

เหมาะสมก็เป็นการเพียงพอ

4. ยกระดับมาตรฐานการบริการสุขภาพของหน่วยงาน มีส่วนร่วมรับผิดชอบงานต้าน 

ต่าง ๆ ของโรงพยาบาลในฐานะของผู้บริหารและผู้ร่วมงานเพ่ือการพัฒนาโรงพยาบาลบทบาท 

หน้าท่ีของฝ่ายการพยาบาลส่วนหน่ึงคือการสนับสมุนโยบายและแผนงานของโรงพยาบาลในการท่ี 

จะดำรงไว้ซ่ึงมาตรฐานโรงพยาบาล ด้วยการกำหนดมาตรฐานการพยาบาลและงานอ่ืน ๆ ของ 

โรงพยาบาล เช่น การควบคุมการแพร' การเป็นกรรมการร่วมการพัฒนา การประสานงานเพ่ือการ 

ส่งเสริมหรือสนับสมุนให้การบริการของโรงพยาบาลเป็นท่ียอมรับของสังคมต้านสุขภาพ เป็นต้น

5. ร่วมเป็นผู้กำหนดนโยบายการบริการของโรงพยาบาล ที่สืบสานสู่การบริการ 

พยาบาลท่ีถูกต้องพร้อมท้ังสามารถให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาบริการโรงพยาบาล เพ่ือการ 

รับรองวิทยฐานะของโรงพยาบาลในระดับของผู้บริหารจัดการต้านโรงพยาบาล
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2.1 ความหมายของภาวะผู้นำ

คำว่า ผู้นำ (Leader) เร่ิมมีใช้ในภาษาอังกฤษต้ังแต่ ปี ค.ศ. 1300 (Oxford English 

dictionary, 1933 cited in Mariner, 1993:4) แต่ไม่ปรากฎคำว่า ภาวะผู้นำ (Leadership) จนกระท่ังต้น 

ศตวรรษท่ี 19 ซ่ึงมีนักทฤษฎีและนักวิชาการไต้ให้คำจำกัดความภาวะผู้นำไว้มากมายต่างกัน ดังน้ี

Yukl (1989: 2) ไต้รวบรวมคำจำกัดความของนักวิชาการเก่ียวกับภาวะผู้นำไว้ดังน้ี

1. ภาวะผู้นำ คือ พฤติกรรมของแต่ละบุคคล เม่ือบุคคลอำนวยการให้กิจกรรมต่าง  ๆ

ในองค์การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Hemphill and Coons, 1957)

2. ภาวะผู้นำ คือ กระบวนการในการใช้อำนาจทำกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การเพ่ือ 

ความสำเร็จตามเป้าหมาย (Rauch and Behling, 1984)

3. ภาวะผู้นำ คือ ปฎิสัมพันธ์ระหว่างคนหลายคน ซ่ึงบุคคลหน่ึงได้แสดงความรู้ใน 

ต้านต่าง ๆ และแสดงลักษณะท่าทางท่ีทำให้บุคคลอ่ืนให้ความสนใจกับผลงานท่ีเกิดขึน (Jacobs, 

1970: 232)
Bass (1981 อ้างถึงในพนิดา ดามาพงศ์, 2534: 9) ไต้สรุปคำจำกัดความภาวะผู้นำไว้ว่า 

หมายถึง เป็นจุดรวมของกระบวนการกลุ่ม คือ เป็นจุดรวมอำนาจท่ีทำให้กลุ่มร่วมมือกันในการ 

เปล่ียนแปลง ประกอบกิจกรรมหรือควบคุม

1. เป็นบุคลิกภาพและผลอันเกิดจากบุคลิกภาพของผู้นำ

2. เป็นศิลปะในการทำให้ผู้อ่ืนยอมตาม คือ เป็นความสามารถของผู้นำในการสร้าง 

ความประทับใจ ทำให้ผู้อ่ืนทำตามเช่ือพัง ภักดีและร่วมมือเป็นการใช้อิทธิพลทำให้เกิดการ 

เปล่ียนแปลง เกิดการร่วมมือเพ่ือนำไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีวางไว้

3. เป็นการกระทำหรือพฤติกรรมในการอำนวยการและการประสานกิจกรรมของ 

สมาชิกในกลุ่ม
4. เป็นรูปแบบของการชักจูง หรือสร้างแรงบันดาลใจมากกว่าการบังคับ

5. เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับอำนาจ โดยผู้นำใช้อำนาจท่ีมีอยู่ในการกำหนดพฤติกรรม

ของสมาชิก

6. เป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าจุดมุ่งหมาย โดยกำหนดสถานการณ์และพฤติกรรม 

ของกลุ่มแล้วกระตุ้น ผลักดันและประสานองค์การไปสู่จุดเป้าหมาย

7. เป็นผลของการปฎิสัมพันธ์ คือ เป็นการกระตุ้นซ่ึงกันและกันระหว่างคนท่ีมีความ 

แตกต่างกัน เพ่ือไปสู่อุดมการณ์เดียวกันด้วยความสมัครใจ

8. เป็นการแสดงบทบาทตามท่ีสังคมคาดหวังระหว่างผู้นำและสมาชิกกลุ่ม
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9. เป็นการริเริ่มโครงสร้างและคงไว้ซึ่งโครงสร้างของการคาดหวังและการมี

ปฎิสัมพันธ์

Stogdill (1974: 411) ให้คำจำกัดความภาวะผู้นำไว้ว่า เป็นการริเร่ิมและการรักษาไว้ซ่ึง 

โครงสร้างและความคาดหมายและการมีปฎิสัมพันธ์

Diane (1996: 51) ให้คำจำกัดความภาวะผู้นำไว้ว่า เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพล 

ชักจูงให้บุคคลดำเนินการให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย

Loveridge (1996: 10) ให้คำจำกัดความภาวะผู้นำไว้ว่า เป็นความสามารถท่ีจะจูงใจให้ 

ผู้อ่ืนดำเนินงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย

สมพงศ์ เกษมสิน (2526: 3 96) อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้นำ คือการท่ีผู้นำใช้อิทธิพลหรือ 

อำนาจหน้าท่ีในความสัมพันธ์ท่ีมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและ 

อำนวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อซ่ึงกันและกัน เพ่ือมุ่งให้บรรลุผลตามเป้าหมาย

ลัทธิกาล ศรีวะรมย์ (2539) อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้นำ เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล 

และจูงใจบุคคลอ่ืนให้บรรลุเป๋าหมายขององศ์การ กระบวนการภาวะผู้นำจะเก่ียวข้องกับการใช้

อำนาจหน้าท่ี เพ่ือช่วยให้บรรลุเป๋าหมายกลุ่ม

ดวงพร ศรีจันทวงศ์ (2540: 12) อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้นำ เป็นกระบวนการท่ีผู้นำใช้ 

อิทธิพลอย่างมีศิลปะและอำนาจหน้าท่ีกับผู้อ่ืนหรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้สัมพันธภาพ 

ความสามารถในการชักจูง และกระบวนการติดต่อซ่ึงกันและกัน เพ่ือปฏิบัติการอำนวยการให้บรรลุ 

ถึงจุดมุ่งหมาย (หฤทัย อาจปรุ, 2539)

เรมวล นันท์ศุภวัฒน้ (2542: 3) อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้นำ เป็นกระบวนการระหว่าง 

บุคคลต้ังแต่ 2 คน ข้ึนไปท่ีมีปฏิสัมพันธ์กันโดยมีอำนาจ และอิทธิพลเข้ามาเก่ียวข้อง เพ่ือมุ่งสู่ 

เป้าหมายได้สำเร็จจากคำจำกัดความดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปไต้ว่า ภาวะผู้นำ คือ ความสามารถ 

ของบุคคลในการใช้อำนาจและอิทธิพลเพ่ือจูงใจให้บุคคลอ่ืนดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในองศ์การ 

เพ่ือให้องศ์การประสบความสำเร็จและบรรลุเป๋าหมาย

2.2วิวัฒนาการผู้นำ

การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นำเป็นเร่ืองท่ีนักวิชาการ ผู้บริหาร และผู้ท่ีเก่ียวข้องไต้ให้ 

ความสนใจมาเป็นเวลานาน ผู้ค้นคว้าทางต้านพฤติกรรมไต้ใช้ความพยายามต้นหาถึงคุณลักษณะ 

ความสามารถ พฤติกรรม แหล่งท่ีมาของอำนาจ และใใจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสถานการณ์ต่าง ๆของ 

ภาวะผู้นำ โดยไต้ค้นคว้าหาวิธีการซ่ึงผู้นำจะสามารถมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม และสามารถทำงานให้ 

บรรลุสำเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ตลอดจนพิจารณาว่า เพราะเหตุใดคนบางคนจึงมีลักษณะใน 

การเป็นผู้นำ ใใจจัยใดเป็นตัวกำหนดวิธีการกระทำของผู้นำ รวมท้ังประสิทธิผลของภาวะผู้นำ
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การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำในป็จจุบันจำเป็นจะต้องให้ความสนใจเกี่ยวกับภาวะผู้นำว่ามี 

วิวัฒนาการมาอย่างไรพอสังเขปเสียก่อน ท้ังน้ีเพราะแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำในอดีตยังสามารถ 

เลือกหยิบยกบางประเด็นมาใช้ไต้ดีในป็จจุบันวิวัฒนาการดังกล่าวสามารถพิจารณาไต้เป็น 2 มิติ คือ 

มิติแรก จะพิจารณาขอบเขตการปฏิบัติงานของผู้นำโดยแบ่งเป็นระดับจุลภาค ซ่ึงเป็น 

ภาวะผู้นำท่ีอยู่ในสถานการณ์ในวงแคบ รวมทังงานและคนท่ีเก่ียวช้องในเขตจำกัดกับระดับมหภาค 

เป็นภาวะผู้นำท่ีนำนอกเหนือบุคคล กลุ่มและสถานการณ์เฉพาะแล้วยังครอบคลุมไปถึงองค์การ 

โดยรวมตลอดจนชุมชน เป็นภาวะผู้นำในระดับกว้างท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองอุดมการณ์ ค่านิยม และกล 

ยุทธ์

มิติท่ีสอง ได้แก่ เง่ือนไขของสภาพแวดล้อม ซ่ึงแบ่งเป็นแบบคงท่ี กับแบบท่ี 

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว

จากบริบทของผู้นำดังกล่าว ไต้แบ่ง วิวัฒนาการของภาวะผู้นำออกเป็น 4 ยุค ดังนี 

ยุคท่ี 1 ภาวะผู้นำแบบมหภาค ท่ีเกิดข้ึนภายใต้ภาวะแวดล้อมของโลกท่ีคงท่ี เป็นระยะ 

ก่อน เร่ิมยุคอุตสาหกรรม สภาพแวดล้อมของโลกอยู่ในภาวะค่อนข้างคงท่ี การศึกษาภาวะผู้นำ 

ในช่วงน้ี มีขอบเขตกว้างเป็นลักษณะแบบมหภาค (Macro level) หน่วยงานและองค์การท้ังหลายยัง 
มีขนาดเล็กท่ีสามารถบริหารงานไต้ด้วยคน ๆ เดียวกับลูกน้องจำนวนไม่มาก ซ่ึงโดยมากจะเป็น 

เครือญาติหรือมิตรสหายท่ีรู้จักกันไม่จำเป็นต้องคำนึงเร่ืองทักษะเไมือหรือคุณลักษณะเฉพาะเท่าไร 
นัก การประสานงานให้กิจกรรมและกลไกต่าง ๆ ให้ดำเนินไปตามสภาพท่ีควรจะเป็นท่ีมีการ 

เปล่ียนแปลงน้อยจึงง่ายต่อการคาดคะเน ส่ิงจำเป็นสำหรับผู้'บริหารยุคนีคือ การเรียนรู้หลักการ 

บริหารเพ่ือนำมาใช้ในการปฏิบัติงานและการควบคุมท่ีเป็นงานประจำขององค์การ ยุคนิจึงเป็นยุค 
ของผู้นำแบบผู้ย่ิงใหญ่ (Great man leadership) ซ่ึงมีรากฐานความเช่ือมาต้ังแต่โบราณว่า ผู้นำคือ 

บุคคลท่ีมีคุณลักษณะพิเศษ (Traits) เป็นวีรบุรุษในสังคม ตัวอย่างของผู้นำแบบย่ิงใหญ่ทาง

ประวัติศาสตร์ เช่น นโปเลียน และผู้นำทางสังคม เช่น มหาตมะคานธี เป็นต้น ทฤษฎีนีมีความเช่ือว่า 

บุคคลบางคนเกิดมาเพ่ือจะเป็นผู้นำ ในขณะท่ีบุคคลบางคนเกิดมาเพ่ือจะเป็นผู้ตาม นักวิชาการตาม 

ทฤษฎีน้ีเช่ือว่าคุณลักษณะของผู้นำน้ันมีมาต้ังแต่เกิด เป็นคุณลักษณะเฉพาะตัว จึงมีการวิจัยเพ่ือ 

ค้นหาคุณลักษณะท่ีเป็นจุดเด่นของผู้นำ เช่ือว่าหากสามารถค้นพบคุณลักษณะจุดเด่นต่าง ๆ ไต้ก็จะ 

สามารถนำมาสร้างหรือช่ืเกอบรมบุคคลให้เป็นผู้นำไต้ ปีจจุบันแม้โลกจะเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 

การวิจัยต้านคุณลักษณะยังคงมีมาอย่างต่อเน่ือง เช่น ลักษณะของภาวะผู้นำบารมี เป็นต้น
ยุคท่ี 2 ภาวะผู้นำแบบจุลภาค ท่ีเกิดขึนภายใต้ภาวะแวดล้อมของโลกท่ีคงท่ี แม้การ 

เปล่ียนแปลงจะมีน้อยแต่ด้วยเหตุท่ีองค์การมีการขยายตัวเติบใหญ่มากข้ึน จึงเกิดความจำเป็นก็มี 
กฎเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน มีการกำหนดข้ึนตอนกระบวนการท่ีชัดเจนเป็นมาตรฐาน เพ่ือเป็น 

หลักประกันว่ากิจกรรมท่ีทำเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการกำหนดสายบังคับ
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บัญชาของอำนาจอย่างชัดเจนตามลำดับช้ันเพ่ือเป็นกลไกสำคัญท่ีใช้ในการนิเทศงานและการ 

ควบคุมพนักงาน แนวคิดในการบริหารท่ีสำคัญในยุคน้ีคือ การบริหารจัดการทางวิทยาศาสตร์และ 

การกำหนดบทบาทหน้าท่ีของการบริหารท่ีถูกนำมาใช้เป็นหลักการบริหารงาน โดยประยุกต์มาจาก 

หลักการควบคุมและการมีประสิทธิภาพในทางวิศวกรรมศาสตร์ ผู้บริหารจะพัฒนาวิธีการท่ีเป็น 

มาตรฐานสำหรับการทำงานแต่ละงานโดยมีหลักเกณฑ์ชัดเจน กระบวนการสรรหาบุคคลเข้าทำงาน 

ยึดเกณฑ์ความสามารถเป็นหลักกระบวนการ‘ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรเป็นระบบและได้มาตรฐาน 

มากข้ึน มีการใช้แรงจูงใจด้านการเพ่ิมค่าจ้างให้แก่พนักงานท่ีมีผลงานดีอย่างเป็นระบบยุคนีเป็นยุค 

ของการใช้หลักการและเหตุผล (Rational management) ในการกำกับและควบคุมบุคลากรโดย 

หลีกเล่ียงวิธีการโดยส่วนตัว พนักงานไม่มีบทบาทเสนอความคิดเห็นในการทำงานของตนเอง แต่มี 

หน้าท่ีทำตามคำส่ังหรือข้อระบุท่ีกำหนดเป็นวิธีปฏิบัติ นักวิชาการในยุคนีได้ทำการศึกษาภาวะผู้นำ 

แยกเป็นแต่ละเร่ืองแต่ละด้านท่ีผู้นำจำเป็นต้องใช้ในการทำงานท่ีบุ่งเน้นด้านประสิทธิภาพเป็นหลัก 

ทำให้เกิดทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) ข้ึนหลายทฤษฎี ในราวปี ค.ศ. 1970 

นักวิชาการได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้นำตามสถานการณ์ (Contingency Theories) ขึนหลายทฤษฎีโดยมี 
ความเช่ือว่า พฤติกรรมมิใช่เป็นองค์ประกอบเดียวท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของงาน แต่ข้ึนอยู่กับอีก 
ป็จจัยหน่ึงท่ีสำคัญมาก คือสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องท่ีจะทำให้ผู้นำเลือกใช้พฤติกรรมการนำท่ี 

เหมาะสมกับกลุ่ม แนวคิดน้ียังคงนิยมใช้ในการ'ฝึกอบรมผู้นำในปิจจุบันอย่างกว้างขวาง

ยุคท่ี 3 ภาวะผู้นำแบบจุลภาคท่ีเกิดข้ึนภายใต้ภาวะแวดล้อมของโลกท่ีเปล่ียนแปลง 

รวดเร็วมาก ยุคน้ีเกิดการเปล่ียนแปลงในโลกธุรกิจและอุตสาหกรรมอย่างรวดเร็ว เป็นช่วงเวลาท่ี

เกิดผลกระทบอย่างรุนแรงต่อวงการบริหารจัดการในประเทศแถบอเมริกาเหนือและยุโรป การ 

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ันยากต่อการควบคุมและคาดการณ์ เทคนิคและแนวคิดการบริหารจัดการเชิง 
เหตุผลท่ีเคยใช้ได้ผลดีตลอดเวลาอันยาวนาน กลับไม่เหมาะสมและไม่สามารถนำมาใช้ได้อีก เร่ิม 

ต้ังแต่ ค.ศ. 1970 เป็นด้นมา ญ่ีป่นเร่ิมเข้ามามีบทบาทสำคัญเพ่ือครองความเป็นเจ้าแห่งวงการค้าโลก 

มีการนำแนวคิดใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการ เช่น แนวคิดเร่ืองภาวะผู้นำแบบทีมงานและนำ 

แนวคิดการสร้างและควบคุมคุณภาพมาใช้ในการประคันสินค้าของตนเพ่ือให้ลูกค้าเกิดความม่ันใจ 

จึงกลายเป็นยุคแห่งความสับสนยุ่งยากต่อการบริหารจัดการเพราะมีการแข่งขันสูงมาก จำเป็นต้อง 
นำกลยุทธ์ต่างๆมาปรับใช้ เช่น การปรับลดขนาดของหน่วยงาน นโยบายรัดเข็มขัดแต่ได้ผลงานสูง 
มีการนำโครงสร้างแบบใหม่ แบบแนวนอนท่ีมีความยึดหยุ่นและคล่องคัวมาใช้แทน และหันมาใช้ 

วิธีสร้างผู้นำด้วยการมอบอำนาจความรับผิดชอบตัดสินใจให้คับพนักงานแทนภายในองค์การจะ 

เน้นการทำงานเป็นทีม มีการปลูกฝึงให้เกิดการยอมรับความดีงามของการเปล่ียนแปลง มีการ 
แสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีได้ผลดีกว่า ในระยะแรกของการนำไปใช้ พบปีญหาว่าผู้บริหารส่วนใหญ่ 

ยังเคยชินและยึดติดกับอำนาจ ไม่ยอมเรียนรู้วิธีการกระจายอำนาจ เป็นความกิดท่ียึดติดอยู่ในยุคท่ี 2
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ยุคท่ี 4 ภาวะผู้นำแบบมหภาคภายใต้สภาวะแวดล้อมของโลกท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 

มาก ในยุคนีผู้นำจะมีแนวคิดและทัศนะจาก “ควบคุมเหนือผู้อ่ืน” เป็น “การควบคุมร่วมกับผู้อ่ืน” 

เพ่ือให้องค์การและทุกคนสามารถปรับเปล่ียนตนเองให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมโลกท่ีเปล่ียนแปลง 

อย่างรวดเร็ว ผู้นำจะใช้วิธีการทำองค์การของตนให้เป็น “องค์การแห่งการเรียนรู” ซ่ึงทุกคนต้องมี 

ส่วนรับรู้ มีส่วนเข้าร่วมในการกำหนดและแกัป็ญหาเพ่ือให้องค์การของตนไต้ก้าวหน้าอย่าง 

ต่อเน่ืองและสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับภาวะท้าทายท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา ผู้นำในยุคน้ีจะต้อง 

เรียนรู้วิธี “การควบคุมร่วมกับผู้อ่ืน” โดยการสร้างสัมพันธ์ต่อกัน ผู้นำจะทำตนเหมือนผู้รับใช้ใน 

การทำให้ทุกคนสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และช่วยกันสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมขององค์การท่ี 

ทุกคนสามารถบรรลุ ไต้ช่วยกันสร้างให้องค์การเป็นชุมชนแห่งการมีวัตถุประสงค์และข่าวสาร 

ร่วมกัน เป็นผู้นำท่ีมุ่งสร้างคุณลักษณะความเป็นผู้นำให้แค่ผู้อ่ืนโดยส่งเสริมสนับสนุนให้คนอ่ืนไต้ 

เรียนรู้และพัฒนาคุณลักษณะของตนอย่างเต็มศักยภาพ ทำให้ผู้นำไต้รับการยอมรับคล้ายวีรบุรุษ 

เหมือนในยุคท่ี 1

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นไต้ว่าวิวัฒนาการต้านภาวะผู้นำสะท้อนถึงการ 

เปล่ียนแปลงทางสังคมจากภาวะหยุดน่ิงคงท่ีไปสู่ภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว ภาวะผู้นำใน 

ยุคเร่ิมแรกจะเน้นท่ีตัวผู้นำในต้านความเป็นผู้ย่ิงใหญ่และคุณลักษณะเฉพาะตัวท่ีสามารถทำให้ 

องค์การสู่ความสำเร็จ ยุคต่อมาคือยุคการบริหารจัดการเชิงเหตุผล มีการจัดสายบังคับบัญชาแบบ 
แนวด่ิง และเม่ือโลกเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วทำให้แนวคิดของภาวะผู้นำแบบทีมโดดเด่นฃึน 

นำสู่การปรับโครงสร้างองค์การใหม่เป็นแบบแนวนอน และเม่ือการเปล่ียนแปลงของโลกยังดำเนิน 
อย่างต่อเน่ือง แนวคิดภาวะผู้นำแบบผู้อำนวยความสะดวกจึงเข้ามามีบทบาทอย่างแพร่หลาย โดย 

แนวคิดน้ีมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ เพ่ือให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้และพัฒนา 
ตนเอง นำสู่การพัฒนาองค์การให้มีความอยู่รอดประสบความสำเร็จไต้ในสภาพการเปล่ียนแปลงใน 

ยุค!เจจุบัน

2.3 ทฤษฎีภาวะผู้นำ

ภาวะผู้นำไต้ถูกนำมาศึกษาในหลายแนวทาง ท้ังน้ีข้ึนอยู่กับแนวคิดและหลักการของ 

ภาวะผู้นำของนักวิชาการแต่ละคน ซ่ึงนักวิชาการส่วนใหญ่จะทำการศึกษาภาวะผู้นำในแนวทาง

ตังต่อไปน้ี
1. การศึกษาคุณลักษณะผู้นำ (Trait approach)

การศึกษาคุณลักษณะผู้นำถือไต้ว่าเป็นพ้ืนฐานของการศึกษาวิจัยภาวะผู้นำมากท่ีสุดตังแต่ 
แรกเร่ิมจนถึงกลาง ค.ศ. 1940 โดยมีแนวทางจากทฤษฎีบุคคลผู้ย่ิงใหญ่ (Great man theory) ในสมัย 
กรีกและโรมันโบราณ นักทฤษฎีในยุคค่อนมีความเช่ือว่า ล้าผู้นำเป็นผู้ท่ีไต้รับการถ่ายทอดจาก 

บรรพบุรุษผู้ย่ิงใหญ่แล้ว จะทำให้ผู้นำมีความโดดเด่นแตกต่างจากบุคคลท่ัวไป (Marriner, 1993: 10)



และผู้นำท่ีประสบความสำเร็จจะต้องมีคุณลักษณะท่ีพิเศษ เช่น ไม่รู้จักเหน็ดเหน่ือย มีความเฉลียว 

ฉลาดหลักแหลม สายตากว้างไกล และมีอำนาจในการชักจูงผู้อ่ืน จากการศึกษาคุณลักษณะผู้นำทำ 

ให้มีความรู้เก่ียวกับภาวะผู้นำกว้างข้ึนโดยเฉพาะในช่วง ค.ศ. 1930-1940) แต่พบว่าการวิจัยส่วน 

ใหญ่ไม่ประสบความสำเร็จและไม่สามารถรับประกันถึงความสำเร็จของผู้นำได้ (Yukl, 1989:9) ทำ 

ให้การศึกษาวิจัยต่อมาจึงไต้พัฒนาไปสู่การค้นหาคุณลักษณะผู้นำท่ีสัมพันธ์กับพฤติกรรมบุคคล 

และประสิทธิภาพ

2. การศึกษาพฤติกรรมผู้นำ ( Behavioral approach)

การศึกษาพฤติกรรมผู้นำท่ีไต้รับความนิยมมากท่ีสุด เป็นผลมาจากการศึกษาวิจัยท่ี 

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) ประมาณปลายปี ค.ศ. 1940 (Robbins, 1998:349)1พ่ือ 

ค้นหาพฤติกรรมภาวะผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบว่า มีพฤติกรรมผู้นำ 2 ชนิด คือ 1) 

ผู้นำบุ่งงาน (Initiating structure) หมายถึง การกำหนดขอบเขตของงานเพ่ือท่ีจะไต้ทราบว่าภาวะ 

ผู้นำแบบใดท่ีเหมาะสมกับบทบาท และผู้ใต้บังคับบัญชา ในการบรรลุเป็าหมาย และ 2) ผู้นำบุ่ง 

สัมพันธ์ (Consideration) หมายถึง การกำหนดขอบเขตว่า บุคคลท่ีปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยท่าทีท่ีเป็น 

มิตร จะทำให้มีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน รับพิงความคิดเห็นและคำนึงถึงความรู้สึกของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนหน่ึงของการวิจัยในระยะแรกและเป็นการศึกษาท่ีมีช่ือเสียง คือ การบรรยาย 

ถึงพฤติกรรมผู้นำ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ คือ (White and Lippitt, 1960 cited in Barker, 
1992: 6) 1) ผู้นำแบบอัตตาธิปไตยหรือเผด็จการ (Autocratic) จะเป็นผู้นำแบบช้ีนำ ใช้อำนาจ มีการ 

ควบคุมสูง ไม่ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2) ผู้นำแบบประชาธิปไตย (Democratic) 

จะเป็นผู้นำท่ีใช้การควบคุมน้อยท่ีสุด แต่จะเป็นผู้คอยกระตุ้นและให้กำลังใจ เปิดโอกาสให้

ผู้ร่วมงานไต้มีโอกาสในการตัดสินใจ และในขณะเดียวกันก็จะคอยแนะนำและให้แนวทาง และ 3) 

ผู้นำแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) จะเป็นผู้นำท่ีให้อิสระมากท่ีสุด และไม่ช้ีแนะแนวทาง 

นอกจากการศึกษาพฤติกรรมผู้นำท้ัง 3 แบบแล้ว การค้นพบท่ีสำคัญจากการศึกษาพฤติกรรมผู้นำมี 

ผลโดยตรงต่อบรรยากาศ และผลผลิตของกลุ่ม และความสำคัญอีกประเด็นก็คือ ผู้นำแบบ

ประชาธิปไตยจะประสบความสำเร็จ และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด (Barker, 1992: 7)

3. การศึกษาผู้นำตามสถานการณ์ (Situational approach)

ในปลายปี ค.ศ. 1940 ถึงต้น ค.ศ.!950 ทฤษฎีผู้นำตามสถานการณ์ไต้รับความนิยมและ 

ศึกษากันอย่างกว้างขวาง โดยการศึกษาไต้เสนอให้เห็นว่าการแสดงลักษณะของผู้นำแบบใดเกิด
ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ โดยผู้ให้อำนาจอยู่ในสถานการณ์หน่ึง ส่วนผู้ตามอาจอยู่ในอีกสถานการณ์ 

หน่ึง (Marriner, 1992 cited in Marriner, 1993: 11) ซ่ึง Barker (1992: 9) ไต้ทำการสรุปข้อตกลง 
พ้ืนฐานของทฤษฎีผู้นำตามสถานการณ์ไว้ว่า ภาวะผู้นำจะเป็นแบบใดก็ข้ึนอยู่กับความแตกต่างของ 

สถานการณ์เป็นสำคัญ ได้มีนักทฤษฎีศึกษาผู้นำตามสถานการณ์ไว้มากมาย เช่น ทฤษฎีผู้นำตาม
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สถานการณ ของ Fiedler ซง Fiedler (1967; Fiedler and Chemers 1974 cited Barker, 1992: 10) ได้ 

กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีผู้นำตามสถานการณ์ ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การจัดรูปแบบผู้นำ และการ 

วิเคราะห์สถานการณ์ ซ่ึงการวิเคราะห์ สถานการณ์ข้ึนอยู่กับ 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความสัมพันธ์ 

ระหว่างผู้นำและผู้ตาม (leader-follower relationship) 2) โครงสร้างของงาน และ 3) อำนาจของผู้นำ 
นอกจากทฤษฎีผู้นำตามสถานการณ์ของ Fiedler แล้ว ก็ยังมีการศึกษาทฤษฎีแนวทาง-เป้าหมายของ 

House,1971 ซ่ึงได้แบ่งแบบของผู้นำเป็นผู้นำสามารถท่ีนำได้ในแต่ละสถานการณ์ดังน้ี คือ 1) ภาวะ 

ผู้นำแบบชีนำ (directive leadership) 2) ภาวะผู้,นำแบบสนับสนุนคาจุน (supportive leadership)

3) ภาวะผู้นำแบบร่วมงาน (participative leadership) และ 4) ภาวะผู้นำแบบเน้นความสำเร็จ 

(achievement-oriented leadership)

4. การศกษาอำนาจผู้นำ (Power influence approach)

การศึกษาภ่าวะผู้นำส่วนใหญ่มีพ้ืนฐานมาจากวิธีการศึกษาอำนาจผู้นำ โดยพยายามท่ีจะ 

อธิบายถึงประสิทธิผลของภาวะผู้นำในรูปแบบของอำนาจท่ีครอบครองโดยผู้นำ รูปแบบของพลัง 

อำนาจ และการใช้พลังอำนาจ โดยท่ีพลังอำนาจมีความสำคัญมากซ่ึงไม่เพียงแต่เฉพาะ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าน้ัน แต่ยังส่งผลถึงผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาท่ีสูงข้ึนไป รวมถึงบุคคลท่ีอยู่นอก 

องค์การ (Yukl, 1989) นอกจากน้ีFrench และ Ravan (1959 cited in Yulk, 1989) ได้กล่าวถึง ชนิด 

และแหล่งของอำนาจคือ 1) อำนาจในการให้รางวัล (Reward power) บุคคลจะยอมตามเพ่ือให้ 
ได้รับรางวัลท่ีถูกควบคุมโดยผู้นำ โดยผู้นำสามารถให้ผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนเพ่ือให้ผู้ตาม 

ยอมปฏิบัติตาม 2) อำนาจแห่งการบังคับเค่ียวเข็ญ (Coercive power) ผู้นำมีความสามารถในการทำ 

โทษ บุคคลจะยอมตามเพ่ือการหลีกเล่ียงการลงโทษ 3) อำนาจโดยกฎหมาย (Legitimate power) 

เป็นอำนาจท่ียอมรับอย่างเป็นทางการ ซ่ึงบุคคลเช่ือว่าผู้มีอำนาจน้อยกว่าควรปฏิบัติตาม 4) อำนาจ 

ความเช่ียวชาญ (Expert power) บุคคลจะยอมตามเพราะเช่ือว่าผู้นำมีความรู้เฉพาะของการทำส่ิง 

ต่าง  ๆอย่างดี และล้าความรู้ ความชำนาญท่ีผู้นำมีสอดคล้องคับเป้าหมายและความต้องการของผู้ 

ตาม ผู้ตามก็จะปฏิบัติตาม 5) อำนาจการอ้างอิง (Reference power) ผู้ตามจะปฏิบัติตามเพราะช่ืน 

ชอบอำนาจท่ีมีอยู่ในตัวของผู้นำเอง

2.4 ความสำคัญของภาวะผู้นำในวิชาชีพพยาบาล

จากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 ท่ีระบุว่า “รัฐต้องจัดและ 
ส่งเสริมการสาธารณสุขให้ประชาชนได้รับบริการท่ีมีมาตรฐาน” กระทรวงสาธารณสุขจึงได้มี 
นโยบายนำระบบการประกันคุณภาพเข้ามาใช้ เพ่ือให้ประชาชนได้รับบริการท่ีมีคุณภาพเป็นไปตาม 

มาตรฐานท่ีระบุโดยมีการสร้างกลไกในการระประเมินคุณภาพจากองค์กรภายนอก (กระทรวง 

สาธารณสุข, 2543) โดยใช้แนวคิดการทำงานเป็นทีม ท่ีเรียกว่า “ทีมสหวิชาชีพ” เน้นการมีส่วนร่วม 

ของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ และปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเน่ือง มีการกำหนด
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ทิศทาง ค่านิยม พันธกิจ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ (สถานบันพัฒนา 

และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543) ทำให้วิชาชีพพยาบาลต้องพัฒนาทีมการพยาบาลให้มี 
คุณภาพทันเหตุการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน เพ่ือให้เกิดการบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพ สนองตอบต่อความต้องการของประชาชนไต้อย่างแห้จริง จากการศึกษาท่ีผ่านมาทัง 

ในและต่างประเทศ พบว่า ภาวะผู้นำของบุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ 

องคการ เช่น การศกษาของ Stordeus, Vandenberghe & D’hoore (2000) ทีศึกษาภาวะผู้นำของ 
ผู้บริหารทางการพยาบาลตามแนวคิดของ Bass พบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารทางการพยาบาลจะทำ 

ให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ มีความพยายามในการทำงาน และมีประสิทธิผลในการทำงานมากขึน 

น่ันแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำเป็นปีจจัยหน่ึงท่ีสำคัญท่ีจะส่งผลให้องค์การประสบความสำเร็จ และ 

จากขอบเขตภาระหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพในการดำเนินกิจกรรมการพยาบาลท่ีจะก่อให้เกิด 

คุณภาพทางการพยาบาลจะต้องสามารถผสมผสานกิจกรรมท้ังหมดในการสร้างคุณภาพการ 

พยาบาลตามความต้องการของผู้ใช้บริการให้ครอบคุลมภาระงานท้ัง 3 ต้าน ซ่ึงมีลักษณะของการ 

ทำงานของพยาบาลวิชาชีพดังน้ี (กองการพยาบาล, 2539)

1. ต้านบริหารการพยาบาล ในปริมาณงานร้อยละ 30 ในฐานะหัวหน้าเวรหรือหัวหน้า 
ทีมการพยาบาล เป็นแม่แบบให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้มีตำแหน่งระดับรอง มีภาระงานท่ี 
เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการภายในหน่วยงาน โดยพิจารณาถึงประสิทธิภาพในการปรับปรุงงาน 

ประเมิน กำหนดและร่วมมือในการพยาบาลและปรับปรุงคุณภาพของการพยาบาล การรับนโยบาย 

จากหัวหน้าหน่วยงาน ยอมรับเป๋าหมายของหน่วยงาน พร้อมท้ังวางแผนงานท่ีรับผิดชอบ โดย 

พยาบาลวิชาชีพทำหน้าท่ีเป็นหัวหน้าทีมการพยาบาล เพ่ือนำเทคนิคต่าง  ๆของความเป็นผู้นำมาช่วย 

โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานให้ไต้ผลดีและมีประสิทธิภาพ สามารถ 

ชีแจงให้ทุกคนเข้าใจเป้าหมายของการปฏิบัติงาน มีการสร้างทีมงานปรับปรุงการทำงานอย่าง 

ต่อเน่ือง รับผิดชอบงานในหน้าท่ี ให้การช่วยเหลือเม่ือสมาชิกมีป็ญหา ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของเข้าหน้าท่ีระดับรองลงมาด้วยความยุติธรรม เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีไต้มีการปฏิบัติงานไต้เต็มความรู้ 

ความสามารถ เกิดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน

2. ต้านการพยาบาล ในปริมาณงานร้อยละ 50 เป็นผู้นำการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล 

ต่าง ๆ ให้การพยาบาลโดยตรงแก่ผู้ใช้บริการ มีการวางแผนการพยาบาลอย่างครอบคลุมแบบองค์ 
รวม เพ่ือให้ผู้รับริการเกิดความพึงพอใจ เกิดคุณภาพการบริการ ภาระงานเก่ียวกับการให้การ 

พยาบาลแก่ผู้ใช้บริการน้ีถือว่าเป็นหน้าท่ีหลักของพยาบาลวิชาชีพ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผล โดยพยาบาลวิชาชีพจะต้องมีการใช้กระบวนการพยาบาลตามเทคนิคท่ีถูกต้อง รวมทัง 

ใช้ทักษะการประเมินป็ญหาและความต้องการของผู้ใช้บริการ พร้อมท้ังสร้างสัมพันธภาพระหว่าง 

เจ้าหน้าท่ีและผู้ใช้บริการ ด้วยเทคนิคการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและประสานงานต้านการ
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รักษาพยาบาลกับทีมสหวิชาชีพท้ังในและนอกนหน่วยงาน ได้แก่ แพทย์ เภสัชกร และเจ้าหน้าท่ีใน 

ทีมสุขภาพอ่ืน ๆ อีกทังยังต้องร่วมปรับปรุงและพัฒนาระบบงานบริการของหน่วยงาน ลดความ 

ผิดพลาดในงาน โดยยึดผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง มีการปรับปรุง เสนอข้อมูลท่ีจะนำไปแก้ปีญหาและ 

พัฒนาหน่วยงานอย่างชัดเจน ปฏิบัติงานด้วยความกระดือรือร้นทันเวลา งานบรรลุตามเป้าหมายท่ี 

วางไว้ สามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเหมาะสม

3. ด้านวิชาการพยาบาล ในปริมาณงานร้อยละ 20 เป็นผู้นำในการประชุมอบรม 
วิชาการของหน่วยงาน ช่วยหน่วยงานพัฒนาทางด้านวิชาการ ผลิตผลงานทางวิชาการ เผยแพร่ 

ความรู้แก่สมาชิกในทีม ผู้ป่วยและญาติ นำความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนางานมาใช้ 

ปรับปรุงการพยาบาล เป็นท่ีปรึกษาแก้ไขรัเญหาด้านการรักษาพยาบาลแก่เจ้าหน้าท่ีระดับรอง อีกท้ัง 

ร่วมเป็นวิทยากรเผยแพร่ความรู้ทางการพยาบาลให้แก่เจ้าหน้าท่ีในทีมสุขภาพท้ังในและนอก 

โรงพยาบาล

จากบทบาทของพยาบาลวิชาชีพท่ีด้องรับผิดชอบงานท้ัง 3 ด้านน้ัน จะเห็นได้ว่า 
พยาบาลวิชาชีพจะต้องแสดงพฤติกรรมการเป็นผู้นำในทุก ๆ ด้าน ภาวะผู้นำของพยาบาลวิชาชีพจึง 

มีความสำคัญและมีความจำเป็นอย่างย่ิงท่ีต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง พยาบาลวิชาชีพทุกคน 

เม่ือจับการศึกษาและจะต้องลงมือปฏิบัติงานจะต้องแสดงภาวะผู้นำในการปฏิบัติงานทันที เพราะ 

ต้องเข้าร่วมทำงานกับบุคลากรสาขาอ่ืนในทีมสุขภาพ (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2544: 172) จาก 

บทความของ Horton -  Deutsch & Mohr (2000, อ้างถึงใน พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2544: 172) ได้ 
วิเคราะห์การเรียนรู้ภาวะผู้นำของนักศึกษาพยาบาลท่ีเกิดข้ึนในขณะแกปฏิบัติการัพยาบาลและให้ 

ความสำคัญกับการเรียนรู้ภาวะผู้นำในสถานการณ์ในคลินิก ทำให้พบประเด็นของภาวะผู้นำของ 

พยาบาลว่ากำลังเจือจางลงไปเร่ือย ๆ อนาคตของวิชาชีพพยาบาลท่ีต้องเผชิญกับความไม่แน่นอน 

จากกระแสการเปล่ียนแปลงของโลก เพ่ือให้วิชาชีพมีความคงอยู่อย่างย่ังยืน จึงควรเสริมสร้างความ 

เป็นผู้นำให้แก่พยาบาลวิชาชีพทุกคน มีการปรับเปล่ียนค่านิยม อุดมการณ์ เป้าหมาย โดยคำนึงถึง 

ประโยชน์สุขท่ีแทัจริงของประชาชน เกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการท่ีจะทำงานเพ่ือ 

ส่วนรวม มีความถูกต้องและได้มาโดยธรรม พระธรรมปิฎก (2541) ได้เปรียบเทียบความหมายนีไว้ 

ว่า ก้าผู้นำคือหัวหน้าโจร นำหมู่โจรไปปล้นสำเร็จ ได้ส่ิงท่ีดีท่ีเป็นประโยชน์อย่างน้ีไม่ถูกต้องตาม 
ธรรม เพราะไม่เป็นผลดีแก่ชีวิตแก่สังคมและแก่โลกเป็นด้น โดยนัยน้ี ภาวะผู้นำ ก็คือคุณสมบัติ 

เช่น สติปีญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีชักนำให้คนท้ังหลายมาประสานกัน 

และพาไปลู่จุดหมายท่ีดีงาม ผู้นำในวิชาชีพพยาบาลจึงต้องมีคุณสมบัติภายในของตนเองเป็นจุดเร่ิม 

และเป็นแกนกลาง เช่ือมโยงด้วยคุณสมบัติท่ีสัมพันธ์กับผู้ตาม จุดหมาย วิธีการท่ีจะทำให้สำเร็จ 

สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม ให้ผ่านไปด้วยดีในท่ามกลางกระแสสังคม ส่ิงแวดล้อมท่ีมีการ



เปลีขนแปลงตลอดเวลา ตลอดชีวิตของการดำรงความเป็นวิชาชีพพยาบาล อันจะก่อให้เกิด 
ประโยชน์ ทังในองค์การ วิชาชีพ และประเทศชาติต่อไป

2.5 ภ าวะผ ู้น ำก ารป ร ับ เป ล ี่ย น  (Adaptive leadership)

2.5.1 ค วาม ห ม าย ข อ งภ าวะผ ู้น ำการป ร ับ เป ล ี่ย น

Glover (2002) กล่าวว่า ภาวะผู้นำการปรับเปล่ียน (Adaptive leadership)
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารท่ีแสดงศักยภาพในการปรับเปล่ียนผสมผสานการบริหารงาน มี 

การตัดสินใจส่ังการท่ีมีประสิทธิภาพ ปรับระบบของการบริหารใหม่และศึกษาหาความรู้อย่าง 

ต่อเนื่องตามสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งมีการจัดการที่เหมาะสมกับ 

สภาพแวดล้อมทัน ๆ มีกระบวนการปรับองค์การตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปภายใต้เวลา 

และขอบเขตท่ีจำกัด และต้องนำพาองค์การไปสู่จุดหมายด้วยความเป็นกันหน่ึงกันเดียวกัน

2.5.2 แ น วค ิด  ทฤษฎ ี ภ าวะผ ู้น ำก ารป ร ับ เป ล ี่ย น

จากวิวัฒนาการของภาวะผู้นำ ท่ีมีมานานมีข้อถกเถียงกันมากถึงจุดเด่น จุดต้อยของแต่ 

ละแนวคิด ทฤษฎี สำหรับทฤษฎีภาวะผู้นำการปรับเปล่ียนน้ันเป็นทฤษฎีใหม่ท่ี Glover (2002) เป็น 
ผู้นำเสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำการปรับเปล่ียน เน่ืองจากเช่ือว่าทฤษฎีภาวะผู้นำการ

ปรับเปล่ียน จะเป็นการจัดเตรียมรูปแบบของภาวะผู้นำสำหรับการเปล่ียนแปลงในปีจจุบันน้ี กว่า 2 

ทศวรรษมาแล้วท่ีมีการเปล่ียนแปลงและประสบการณ์ท่ีผู้นำอาจจะไม,เคยประสบมาก่อน กับยุค

ของข้อมูลข่าวสารสมัยใหม่ ท่ีมีทางเลือก ความแตกต่าง ภายใต้เวลากันจำกัด ความต้ังใจของผู้นำท่ี 

จะปรับเปล่ียนให้องค์การก้าวไปข้างหน้าด้วยการแสวงหาความรู้ กลยุทธ์การพัฒนาอย่างเหมาะสม 

และต่อเน่ือง การพัฒนาสังคม การติดต่อส่ือสารและการถ่ายโอนเทคโนโลยี การเฝืาติดตามความ 

ต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน แรงจูงใจ และส้มพันธภาพระหว่างผู้บริหารและบุคลากรใน

หน่วยงาน

ทฤษฎีภาวะผู้นำการปรับเปล่ียนจะเน้นท่ีความสัมพันธ์ของผู้นำและผู้ตาม ในบริบท 
ของส่ิงแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับ ความสัมพันธ์ของผู้นำและองค์การตามทรรศนะของผู้นำในการมอง 

ไปข้างหน้าไม่ว่าในเวลาป็จจุบันหรือในอนาคตก็ตาม ผู้นำจะทำการตัดสินใจและดำเนินการด้วย 

ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในพฤติกรรมขององค์การ ซ่ึงไม่ไต้กำหนดองค์การให้อยู่ภายในเวลา 
ปีจจุบันอย่างเดียว รูปแบบภาวะผู้นำในป็จจุบันมีอยู่มากมาย ขึนอยู่กับการนำไปใช้ให้เหมาะสมกับ 

สถานการณ์ ทฤษฎีภาวะผู้นำการปรับเปล่ียนจะไม่เน้นพฤติกรรมหรือกำหนดรูปแบบพฤติกรรม 

อย่างตายตัว แต่จะเกิดข้ึนตามการรับรู้ พฤติกรรมท่ีเหมาะสมสำหรับเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป

27
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1. มีความตระหนักในวัฒนธรรม Y Y
2. ยอมรับในความแตกต่างของวัฒนธรรม Y Y Y
3. มีการประนีประนอมระหว่างวัฒนธรรม Y Y
4. สามารถมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ๋ึนท่ีมี 

วัฒนธรรมและคุณค่าต่างจากตน

Y

5. สามารถนำประสบการณ์ท่ีไต้มาแก้ไข 

ปีญหาในการบริหารการพยาบาล

Y ธ/

6. เข้าใจแรงจูงใจของคนท่ีมีวัฒนธรรม 

แตกต่างกัน

Y Y Y ธ/

7. เข้าใจแรงจูงใจของผู้มาใข้บริการ Y
8. สามารถทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงและ 

ปรับเปล่ียนการตอบสนองภายในองค์การ

Y Y Y
9. แสวงหาความรู้ท่ีมีในองค์การและนอก 

องค์การ

Y Y Y

10. มีการวางรากฐานความรู้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ

Y ธ/ Y
11.มีการใช้ความรู้อย่างแท้จริง Y Y
12. มีความเข้าใจในส่ิงแวดท้อม Y Y
13. มีการพัฒนา รับรู้และคอบสนองใน 

ระบบข้อมูลข่าวสาร

Y ธ/

14. มีความคิดริเร๋ึมสร้างสรรค์ Y Y ✓ Y
15. มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ Y Y
16. มีความสามารถในการปรับองค์กรของ 

ตนให้พัดเทียมกับองค์กรอ่ืน ๆ

Y

17. กท้าเผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ Y Y
18. ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล Y Y Y Y Y
19. ปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงาน Y
20.มีการประปีประนอมเพ่ือลดการต่อต้าน 

ในสถานการณ์ท่ีขัดแย้งกัน

Y Y Y
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21. มีทัศนคติท่ีดีต่อผู้ร่วมงาน จ/ จ/ จ/

22. สามารถเผชิญ!]ญหาและสร้าง 

วัฒนธรรมองค์การให้มีความสามัคคีกลม 

เกลียวทัน

จ/ จ/ จ/

23. มีการตอบสนองต่อส่ิงแวตล้อมท่ี 

เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
จ/ จ/

24. มีการตัดสินใจท่ีดีเพ่ือความอยู่รอดของ 

องค์การ

✓ จ/ จ/

25. สร้างสรรค์องค์กรเพ่ือตอบสนองต่อ 

ส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว

จ/ จ/ จ/ จ/ จ/

26. มีความเข้าใจและตระหนักในนโยบาย 

ขององค์การ

V จ/

27. มีการเสริมสร้างความรู้แบบองค์รวม จ/ จ/

28. ตอบสนองต่อสถานการ{นต่าง ๆ จ/ จ/ จ/

29. มีการสร้างสรรค์ผลงาน จ/

30. ยอมรับคุณค่าในการพัฒนารูปแบบ 

องค์การ
จ/̂ จ/

31. มีความสามารถในการจัดการใน 

สถานการณ์ท่ีต่างทัน
จ/
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1. สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Culture competency) ประกอบด้วย องค์ความรู้ และ

ทักษะเก่ียวกับวัฒนธรรม ท่ีได้จากการสังเกต การวิเคราะห์ การประเมิน นำมาใช้ในการ
เปล่ียนแปลง สมรรถนะทางวัฒนธรรม เร่ิมด้นด้วยความเข้าใจในโครงสร้างพ้ืนฐานทางวัฒนธรรม 

ของทังองค์การ ผู้นำการปรับเปล่ียนจะมีความเข้าใจในพลวัตรของวัฒนธรรมต่าง ๆ กันไปใน 

องค์การ การศึกษาความรู้ทางวัฒนธรรมน้ันเป็นส่ิงจำเป็น เน่ืองจากผู้นำจะมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนท่ีมี 

วัฒนธรรมและคุณค่าต่างจากตน ทำให้สามารถนำประสบการณ์ท่ีได้มาแก้รัเญหาในการบริหาร

บุคคลท่ีมีความเช่ือแตกต่างจากกลุ่มของตนเอง สมรรถนะทางวัฒนธรรมน้ันรวมไปถึงความสำคัญ 

ในการท่ีจะนำไปสู่ความสำเร็จของภาวะผู้นำ สามารถเข้าใจลึกซ้ึงมากกว่า พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 

ภายนอก เข้าใจแรงจูงใจของคนท่ีมีวัฒนธรรมแตกต่างกัน ท้ังของบุคลากร และผู้มาใช้บริการ

สามารถทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง และปรับเปล่ียนตอบสนอง ของตนภายในองค์การ

Trompenars and Hampden-Tumer (2001) กล่าวว่า ม 3 ขันตอนทจะบรรลุผลสำเร็จ 
ของสมรรถนะทางวัฒนธรรม คือ การตระหนักถึงความแตกต่างของวัฒนธรรม การเคารพนับถือ 

ในความแตกต่าง และการประนีประนอมในวัฒนธรรมท่ีต่างกัน และได้ทำการสรุปว่า เม่ือมีการ 

ตระหนักและโน้มเอียงในวัฒนธรรมของตนแล้ว ย่อมยอมรับและเข้าใจในความแตกต่างของ 

วัฒนธรรมอ่ืน

2. การแสวงหาความรู้ (Knowledge acquisition)

การจัดการความรู้กลายเป็นส่ิงสำคัญในยุคโลกาภิวัฒน์และยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงของ 

เทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ซ่ึงมนุษย์มีความต้องการในการศึกษาความรู้จากส่ิงแวดล้อม ผู้นำจึงต้อง 

ศึกษาตามการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วนั้นในมุมมองขององค์การท่ีแตกต่างกัน ผู้นำการ 

ปรับเปล่ียนจะต้องมีความตระหนักถึงองค์การของตน ในการแสวงหาความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์การและ 

นอกองค์การ โดยมีการวางรากฐานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการรับรู้ในสถานการณ์ของส่ิงแวดล้อมท่ี 

เปล่ียนแปลงไป ซ่ึงมีการใช้ความรู้อย่างแท้จริง และพยายามเข้าใจในส่ิงแวดล้อม มีการพัฒนาใน 

การรับและตอบสนอง ในระบบข้อมูลข่าวสาร มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ และสร้างนวัตกรรมใหม่ 

ในอนาคต มีความสามารถท่ีจะปรับองค์การของตนให้ทัดเทียมกับองค์การอ่ืน ๆ เพ่ือให้เข้ากับยุค 

สมัยท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

3. การสร้างความกลมเกลียว (Creating synergy) การสร้างความกลมเกลียว เป็น

การเร่ิมด้นท่ีจะหลีกเล่ียงระบบเผด็จการขององค์การเป็นกระบวนการตัดสินใจท่ีจะทำให้ผู้นำ 
สามารถเลือกทางท่ีดีท่ีสุดในการมองป็ญหา เม่ือไรก็ตามท่ีองค์การมีความต่างของวัฒนธรรม ชน



ชาติ ศาสนา และภูมิหลังแล้ว การปกครองแบบเผด็จการย่อมสามารถเกิดข้ึนได้เสมอ โดยท่ีองค์การ 

จะไม่ยอมรับความขัดแย้ง มีทัศนคติท่ีดีต่อผู้ร่วมงาน สามารถเผชิญปีญหาและสร้างวัฒนธรรม 

องค์กรให้มีความเป็นไปในทางท่ีสร้างความสามัคคีกลมเกลียวกัน

4. ก ารส ร ้างว ิส ัย ท ัศ น ์แ บ บ อ งค ์รวม  (Holistic vision)

ผู้นำการปรับเปล่ียนต้องมีความสามารถในการตรวจสอบและวิเคราะห์ขอบเขตและ 

ส่ิงท่ียังไม่ชัดเจน วิสัยทัศน์แบบองค์รวม จะใช้เพ่ือสร้างและแก้ไขส่ิงท่ีเกิดนอกเหนือจากความ 

ต้องการขององค์การ ชุมชน และประเทศชาติ วิสัยทัศน์แบบองค์รวมนี้ จะเกี่ยวข้องกับ 

ความสามารถในการสร้างมโนภาพและการดำรงอยู่ ก่อนท่ีจะดำเนินการต่อไป ผู้นำสมัยใหม่จะมี 

การเผชิญหน้ากับปีญหาและทำการตัดสินใจวันต่อวันเช่นผู้นำในสมัยก่อน แต่ความแตกต่างจะอยู่ 

ตรงท่ีผู้นำในป็จจุบันนี จะต้องตอบสนองต่อองค์การท่ีซับซ้อนและส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

อย่างรวดเร็ว ผู้นำการปรับเปล่ียนจะต่างจากผู้นำการเปล่ียนแปลง คือ จะสามารถมองเห็นความ 

เป็นไปไต้ในหลายแง,มุม และสร้างทางเลือกท่ีเหมาะสม วางแผนการใช้ทางเลือกน้ันอย่างเหมาะสม

5. การจดการเพ ออนาคฅ (Management for future)

การทำความเข้าใจกับพันธกิจในปีจจุบันและอนาคตขององค์การ มีการเตรียมบุคลากร 

ท่ีพร้อมจะทำให้เกิดการปรับเปล่ียน และสนับสนุนบุคลากรให้มีการศึกษาต่อเน่ือง มีเทคนิคการจูง 

ใจเพ่ือให้บุคลากรพร้อมในการนำทักษะใหม่ ๆมาใช้ สร้างความร่วมมือของบุคลากรในการทำงาน 

ใหม่ ๆ ให้รางวัลตอบแทนเม่ือมีการปรับเปล่ียนงานให้บุคลากรเพ่ือให้เหมาะสมกับงานในอนาคต 

ยกย่องชมเชยเม่ือมีการสร้างสรรค์งานใหม่ ๆในองค์การ

6. ค วามไวฅ ่อการเปล ียนแปลง (Sensitive to change)

ความไวต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เปิดใจกว้างเพ่ือรับข้อมูลใหม่ ๆ มอง

การณ์ไกล สามารถคาดการณ์อนาคตไต้ท้ังในระยะสันและระยะยาว สรรหาส่ิงใหม่ ๆ มาปรับ

ใช้ในการทำงาน มีการใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการปรับตัวอย่างรวดเร็วตามสถานการณ์ท่ี 

เปล่ียนแปลงไป เปิดรับข้อมูลข่าวสารใหม่  ๆ มีการต่ืนตัวต่อการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ

ผ ลข องก ารใช ้ระบ บ ก ารป ร ับ เป ล ี่ย นข องผ ู้น ำก ารป ร ับ เป ล ี่ย นใน องค ์ก าร

1. มีการพิจารณาท่ีผลลัพธ์ของกิจกรรมเป็นหลัก

2. ลักษณะงานมีความยืดหยุ่นตามความร่วมมือของทุกฝ่าย

3. สามารถยืดหยุ่นตามบทบาทงานท่ีไต้รับ
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4. มีการติดต่อสื่อสารโดยใช้ระบบเครือข่าย

5. นโยบายในการควบคุมงานมุ่งไปที่ “บุคลากรสามารถทำอะไรได้”

6. โครงสร้างองค์การแบ่งแยกตามความเหมาะสมของบุคลากร

7. เป ิดโอกาสให้บ ุคลากรในหน่วยงานสร้างนวัตกรรมใหม่

3. แ น วค ิด เก ี่ย วก ับ ก ารว ิเค ราะห ์ต ัวป ระก อ บ  (Factor analysis)

การวิเคราะห์ตัวประกอบหรือการวิเคราะห์ป ็จจัย เป็นวิธีการทางสถิติที่นำมาใช้เพื่อ

ลดจำนวนตัวแปร(Item) ที่มีหลาย ๆ ตัวแปรให้เหลือตัวแปรจำนวนน้อยตัว โดยใช้เทคนิคการจับ 

กลุ่มหรือรวมตัวแปรที่ม ีความสัมพ ันธ์ก ันหรือตัวแปรท ี่ม ีความร่วมกันสูง(Communality) ไว้ในกลุ่ม 

หรือตัวประกอบเดียวกัน ทำให้ตัวแปรในแต่ละกลุ่มไม่เหลื่อมลำกันหรือแยกจากกันชัดเจน โดยท่ี 

ตัวบ่งชี้ที่อยู่ใน factor เดียวกันจะมีความสัมพันธ์กันมาก โดยความสัมพันธ์กันนั้นอาจจะเป็นในทิศ 

ทางบวก(ไปในทางเดียวกัน) หรือทิศทางลบ(ไปในทางตรงกันข้าม)ก็ได้ ส่วนตัวบ่งชี้ท ี่อยู่คนละ 

factor จะไม่ม ีความสัมพันธ์ก ันหรือมีความสัมพันธ์ก ันน้อยมาก (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร2544:389; 

กัลยา วานิชย์บัญชา,2546:4)

1, ว ัต ถ ุป ระส งค ์ข อ งก ารว ิเค ราะห ์ต ัวป ระก อ บ

การว ิเค ราะห ์ต ัวป ระกอบม ีว ัตถ ุป ระสงค ์สำค ัญ  2 ข้อ คือ กัลยา วานิชย ์บ ัญชา,

2546:4-5)

1. เป็นการลดจำนวนตัวแปรลง และ ได้ตัวประกอบซึ่งทำให้เข้าใจลักษณ ะของข้อมูล 

และสะดวกในการแปลความหมาย รวมทั้งทราบโครงสร้างความสัมพันธ์ของข้อมูล

2. เป็นการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผน และโครงสร้างความสัมพันธ์ของ 

ข้อมูลและเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือ 2

2. ข ั้น ต อ น ก ารด ำเน ิน ก ารว ิเค ราะห ์ต ัวป ระก อ บ

ขั้นตอนการดำเนินการวิเคราะห์ตัวประกอบและวิธ ีการแต่ละขั้น ประกอบด้วย 4 

ขั้นตอน ต ังน ี้ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2544:390; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546:8 )
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ขั้นตอนที่ 1 การสร้างเมทริกซ์สหสัมพันธ์ (Correlation m atrix)
การวิเคราะห์ตัวประกอบในขั้นตอนแรก ตัวแปรทุกตัวจะถูกนำมาคำนวณเมทริกซ์

สหสัมพันธ์ ซึ่งเมทริกซ์สหสัมพันธ์จะให้ภาพโดยรวมว่าตัวแปรต่าง  ๆ มีความสัมพันธ์กันหรือไม่
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และทีควรจะเป็นคือ ตัวแปรจะต้องมีค่าความสัมพันธ์แตกต่างจากศูนย์ เพราะถ้าตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กัน แสดงว่าตัวประกอบเหล่านีไม่ม ีต ัวประกอบร่วม และไม่ม ีประโยชน์ในการใช้ 

เมทริกซ์สหสัมพันธ์นัน วิธีการทางสถิติที่นำมาตรวจสอบความเหมาะสมตังกล่าว ได้แก่ การ 

ทดสอบ Bartlett’s test of sphericity ซึ่งเป็นวิธีท ี่ทดสอบว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้นเป็นเมทริกซ์ 

เอกภาพ(Identity matrix)mอไม่ ถ้าผลการทดสอบพบว่ามีนัยสำคัญ แสดงว่าเมทริกช์สหสัมพันธ์ 

นันไม่ใช่เมทริกซ์เอกภาพ แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมในการนำมาวิเคราะห์ตัวประกอบ 

นอกจากนี โปรแกรม SPSS ยังมีการทดสอบวิธีอื่น ๆอีก คือ การคำนวณหาค่าสถิติ ไคเซอร์-เมเยอร- 

ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy=KMO^งเป็นดัชนีบอกความ 

แตกต่างระหว่างเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่สังเกตไต้ กับเมทริกซ์สหสัมพันธ์แอนติอิเมจ

หรือปฎิภาพ (Anti-image correlation matrix)^งเป็นเมทริกซ์,จองสหสัมพันธ์'พาร์เชียลระหว่างตัว 

แปรแต่ละคู่ เมื่อขจัดความแปรปรวนของตัวแปรอื่นๆ ออกไปแถ้ว ค่าดัชนีไกเซอร์-เมเยอร์-ออลคิน 

ที่เหมาะสม ควรมีค่าเช้าใกล้ 1 ซ่ึงถ้าค่า ไกเซอร์-เมเยอร์-ออลคิน ตํ่ากว่า .50 ก็ไม'ควรใช้วิธีการ 

วิเคราะห์ต ัวประกอบกับข้อมูลชุดนี้

ข ั้น ต อ น ท ี่ 2 ก ารส ก ัด ต ัวป ระก อ บ  (Factor extraction)

เป็นขั้นตอนการหาตัวประกอบจำนวนหนึ่งที่สามารถแทนตัวแปรทั้งหมดทุกตัวไต้ 

หรือการหาตัวประกอบจำนวนหนึ่งที่ม ีต ัวแปรย่อยน้อยที่ส ุด แต่สามารถอธิบายความแปรผันของตัว 

แปรไต้มากที่สุด ซึ่งการพิจารณาจำนวนตัวประกอบว่ามีกี่ต ัวประก่อบนัน ให้พิจารณาจากค่าไอเกน 

( Eigen value) เป็นการพิจารณาตัวประกอบที่มีค่าไอเกนเท่ากับหรือมากกว่า 1 เหมาะสำหรับตัว 

แปรที่ม ีจำนวนระหว่าง 20-30 ตัวแปรหรือโดย การนำค่าไอเกนอยู่ในแนวแกน Y  ส ่วนค่าจำนวนตัว 

ประกอบ อยู่ในแนวแกน X  ซึ่งการพิจารณาตัวประกอบที่สกัดไต้ว่ามีท ี่ต ัวประกอบนั้นให้พ ิจารณา 

จากจุดตัดซึ่งเป็นจุดเปลี่ยนขอนสันกราฟ หรือจุดตัดที่เสันกราฟเริ่มเปลี่ยนจากเสันโต้งเป็นเส้นตรง 

(บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร,2544:392)

วิธ ีสกัดตัวประกอบมีหลายวิธ ี ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ตังนี

1) วธองคประกอบหลัก (Principal component metho d) เปนวิธการลดตัวแปรให 

น้อยลงแต่สามารถอธิบายการผันแปรไต้มากที่สุด โดยอาศัยหลักความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัว 

แปรที่ใช้เป็นข้อมูลการคำนวณค่าความร่วมกัน (Communality=h2) เป็นการใช้ค่าทแยงมุมของเมท 

ริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่อยู่ในแนวทแยงมุมให้มีค ่า = 1

2) วิธ ีป ีจจ ัยร่วม (Common factor method) ซ ึ่งประกอบด้วย ว ิธ ีแกนหล ัก(Principal 

axis factoring) วิธ ีกำลังสองน้อยที่ส ุดท ั่วไปไม่ปรับนั้าหนัก (บทพeighted least squares) วิธีกำลัง 

สองน้อยทสุดพัวไป (Generalized least squares) วธีความเป็นไปไต้ส ูงสุด (Maximum likelihood)



วิธีแอลฟา (Alpha) วิธีเงา (Image) โดยที่วิธีต่าง ๆ ในกลุ่มนีไม่ได้กำหนดค่าของความร่วมกันอย่าง 

ตายตัวให้เท่ากับ 1 แต่หาจากการประมาณค่าท ี่ได ้จากการหาค่าสัมประสิทธิความสัมพันธ์พหุยก 

กำล ังสองของต ัวแปรน ันก ับต ัวแปรท ุกต ัว มาใช ้ประมาณ ค ่าความร ่วมก ันในคร ังแรก จากนัน 

คำนวณหาและสกัดตัวประกอบออกแล้วทำการประมาณค่าความร่วมกันใหม่อีกครั้ง และนำค่าที่ได้ 

ไปแทนค่าเดิมจนกระทั่งความแตกต่างระหว่างค่าความร่วมกันที่ประมาณได้ในครั้งหลังๆ แตกต่าง 

จากค่าที่คำนวณได้ในครังค่อนห้อยลง จนกระทั่งเรียกได้ว่าห้อยมากจนเกือบไม่แตกต่างกัน
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ฃั๊นฅอนที่ 3 การหมุนแกน (Method of rotation)

หลังจากที่สกัดตัวประกอบร่วมของตัวแปรต่างๆได้แล้ว ก็จะทราบว่าตัวแปรใดมีตัว 

ประกอบร่วมกันก ับต ัวแปรใด โดยดูจากเมทริกซ์ตัวประกอบ ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ร ะหว่าง 

ต ัวประกอบแต่ละต ัวประกอบกับต ัวแปรต่างๆเหล่านัน ต ัวประกอบที่สก ัดได้น ี้ ขณะที่ยังไม่ผ่าน่การ 

หมุนแกน บางครังก็ยากแค่การอ่านและการตีความหมาย วิธีการที่จะทำให้ตัวประกอบมีความหมาย 

คือ การหมุนแกน (การแปลงเมทริกช์ที่ได้เบื้องด้นให้เป็นเมทริกซ์ตัวประกอบที่ง่ายต่อการตีความ 

และการทำความเข้าใจ) การหมุนแกนจะทำให้ตัวแปรบางตัว ซึ่งเดิมเป็นสมาชิกในหลาย ๆ ตัว 

ประกอบให้กลายเป็นสมาชิกของตัวประกอบใดของตัวแปรจะลูได้จากนี้าหนักตัวประกอบ (Factor 

loading) ของตัวแปรตัวนัน และการหมุนแกนที่แตกต่างกันอาจจะทำให้ตัวประกอบที่แตกต่างกัน 

ได้ ซึ่งวิธีการหมุนแกนสามารถแบ่งออกได้เป็น2 ว ิธ ีต ังน ี้

1. การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation) การหมุนแกนเชิงวิเคราะห์ 

แบบตังฉาก แบ่งออกเป็นวิธีย่อยๆตามเกณฑ์ที่ใช้ตังนี

ก.) การหมุนแกนแบบควอร์ดิแมกซ์(Quartimax rotation) ว ิธ ีน ี้เป ็นการหมุนแกน 

โดยใช้กำลังสองของนำหนักตัวประกอบแต่ละแถวในเมทริกซ์ต ัวประกอบที่ม ีค ่าส ูงสุด แต่ในสูตร 

การคำนวณต้องใช้ค่านำหนักตัวประกอบยกกำลังสี่ วิธ ีควอร์ด ิแมกซ์ คือ การทำค่าผลรวมของกำลัง 

ส ี่ของน ี้าหน ักต ัวประกอบในแต ่ละแถวให ้ม ีค ่าส ูงส ุดผลจากวิธ ีน ี้จะได ้ต ัวประกอบท ี่ม ีน ี้าหน ักต ัว 

ประกอบ,ของตัวแปรที่มีค่าสูง/ปานกลาง/ตํ่า ส่วนตัวแปรที่เหลือเป็นผลให้ได้ตัวประกอบทั่วไป

ข.) การหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (Varimax rotation) วิธ ีน ี้เป ็นการหมุนแกน โดย 

ให้กำลังสองของนำหนักตัวประกอบแต่ละสดมภ์ (Column) ของเมทริกซ์ตัวประกอบมีค่าสูงสุด วิธี 

นี้ได้ตัวประกอบที่มีโครงสร้างง่าย และได้ตัวประกอบเฉพาะ (Specific factor) ซึ่งทำให้การแปล 

ความหมายของแต่ละตัวประกอบสะดวกขึ้น สูตรการคำนวณในการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์นันจะ 

ซับซ้อนและยากกว่าวิธีควอร์ติแมกซ์ แต่ให้ตัวประกอบที่มีโครงสร้างง่ายมากกว่า และแบบแผน 

ของตัวประกอบมีแนวโน้มที่ คงที่มากกว่าเมื่อมีการวิเคราะห์ตัวประกอบในกลุ่มตัวอย่างหลายกลุ่ม
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ค.) การหมุนแกนแบบอีควอแมกซ์ (Equamax rotation) เป็นการหมุนแกนที่ 

ผสมผสานวิธีของควอร์ติแมกซ์ และวิธ ีแวร์ริแมกซ์ ทำให้ตัวประกอบที่ได้จะมีลักษณะระหว่างสอง 

วธ

2. การหมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique rotation)

การหมุนแกนเชิงวิเคราะห์แบบมุมแหลม เป็นการหมุนแกนที่ยอมให้ตัวประกอบมี

ความสัมพันธ์ลันได้ สิ่งที่พึงระวัง คือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างมีขนาดเล็ก อาจมีข้อจำกัดในด้านความตรง 

และการสรุปอ้างอิงได้ ซึ่งแบ่งออกเป็นวิธีย่อยตามเกณฑ์ที่ใช้ ต ังน ี้

ก.) การหมุนแกนแบบควอร์ติมิน (Quartimin rotation) ใช้หลักการเดียวกันกับ 

วิธ ีการหมุนแกนแบบควอร์ต ิแมกซ์ โดยที่ยอมให้ตัวประกอบแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กัน ผลที่ได้ 

จากการหมุนแกนวิธีน ีจะได้ตัวประกอบที่เป็นตัวประกอบทั่วไป และทำมุมแหลมต่อกันมากกว่า

แบบอื่น

ข.) การหมุนแกนแบบโคแวร์ร ิม ิน (Covarimin rotation) ใช้หลักการเดียวกันกับ 

ว ิธ ีการหมุนแกนแบบแวร์ร ิแมกซ์ โดยที่ยอมให้ตัวประกอบแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กัน ผลที่ได้จาก 

การหม ุนแกนวิธ ีน ีก ็จะได ้ต ัวประกอบเฉพาะ และทำมุมแหลมที่ม ีขนาดเข้าใกล้ม ุมฉากมากกว่า 

แบบอื่น ๆ

ค.) การหมุนแกนแบบอ๊อบลิม ิน (Oblimin rotation) ใช้วิธ ีน ี้เพ ื่อแก้ข้อบกพร่อง 

ของว ิธ ีการหม ุนแกนแบบควอร ์ต ิม ินและโคแวร ์ร ิม ิน  ซ ึ่งผลการว ิเคราะห ์จะให ้ต ัวประกอบท ี่ 

ส ัมพ ันธ ์ก ันส ูงมากไปและน ้อยไป ว ิธ ีการหม ุนแกนแบบน ี้ จ ึงเป ็นว ิธ ีท ี่ผสมผสานท ี่ให ้ผลการ 

วิเคราะห์ดีขึ้น

ข ั้น ต อ น ท ี่ 4 ก ารแป ลผ ลและก ำห นด ช ื่อต ัวป ระกอบ

เป ็นกระบวนการส ุดท ้ายหล ังจากการว ิเคราะห ์ต ัวประกอบ โดยการพ ิจารณาค่า 

น ี้าหน ักต ัวประกอบ (Factor loading) ของตัวแปรว่ามีค่าสูงใกล้ 1 หเอค่าต ํ่าใกล้ 0 ถ้าตัวแปรมีค่า 

น ี้าหน ักต ัวประกอบใกล ้ 1 ก็แสดงว่า ต ัวแปรน ั้นเหม ือนต ัวประกอบนั้น แต่ถ้าตัวแปรมีค่านำหนัก 

ต ัวประกอบใกล ้ 0 ก็แสดงว่า ต ัวแปรน ั้นม ีค ่าไม ่เหม ือนต ัวประกอบนัน ส ่วนเครื่องหมายบวกหรือ 

ลบก็ต ้องได้รับการพิจารณาด้วยว่ามีความเหมือนในทิศทางใด ซึ่งเกณฑ์ขั้นต ํ่าในการกำหนดตัว 

ประกอบ คือ ตัวประกอบสำคัญนันด้องมีค่าไอเกนมากกว่าหรือเท่ากับ 1 และมีตัวแปรที่อธิบายตัว 

ประกอบน ั้นๆ ต ั้งแต ่3 ตัวขึ้นไป (อุทุมพร จามรมาน,2532) โดยในแต่ละตัวแปรต้องมีน ั้าหนักตัว 

ประกอบตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (สิริชัย พงศ์วิชัย, 2547: 409; Bums &  Grove, 2001: 534; Tabachnick, 

1996: 648) และถ้าตัวแปรใดที่มีค่านั้าหนักสูงใกล้เคียงกันบนตัวประกอบมากกว่า 1 ตัว ให้เลือกตัว



ประกอบที่ตัวแปรให้ค,านํ้าหนักสูงที่สุด (Comrey, 1973: 226 อ้างใน อุทุมพร จามรมาน, 2532: 117- 

121)

4. งานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

Albano (2005) ได้ศึกษาลักษณะเฉพาะของภาวะผู้นำจากการเปรียบเทียบของระบบ 

การปรับเปลี่ยนและระบบกลไกพบว่า ภาวะผู้นำการปรับเปลี่ยนจะสะท้อนถึงผู้นำที่ค ิดและแสดง 

กลยุทธ์ต ่อส ิ่งแวดล้อมในการปรับองค์การให ้อยู่รอดในยุคของการแข่งขัน สร้างองค์การให ้เป ็น 

องค์การแห่งการเรียนรู้โดยปรับโครงสร้างปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและเทคโนโลยีที่ท ันสมัย
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Barrett (1998) ได้ศึกษา 3 ปิจจัยหลัก คือ เทคนิค และการเรียนรู้ เทคโนโลยี และการ 

บริหารที่เป็นป็จจัยหลัก ความสำเร็จของการศึกษา เกิดจาก 3 ป็จจัยมาจาก ความกดดัน สถานการณ์ 

ที่ต้องเลือก ในการพัฒนาการศึกษา สิทธิในความต้องการในการเรียนรู้ซึ่งตรงข้ามกับเทคโนโลยี ซ่ึง 

เป็นปรากฏการณ์ที่ตรงข้ามกับความรู้สึกของคนทั่วไป เป็นปรากฏการณ์ที่เป็นลักษณะของการ

พิจารณาความเสี่ยง จุดมุ่งหมายการเรียน โครงสร้าง สังคม เทคโนโลยี โครงสร้างภายใน และภาวะ 

ผู้นำการปรับเปลี่ยน

Bennis and Nanus (1985) ได้ทำโครงการศึกษาวิจัยต่อเนื่อง 5 ป ี โดยศึกษาผู้นำที่ชอบ 

การริเริ่มใหม่และมีพลวัตอยู่เสมอ ประกอบด้วยผู้นำระดับสูงของบริษัทขนาดใหญ่ 60 คน และผู้นำ 

ระดับสูงจากภาครัฐวิสาหกิจอีก 30 คน โดยทำการเก็บข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ผู้นำแต่ละคนๆ 

ละ 3-4 ชั่วโมง บางครั้งได้ให้ข้อมูลเพิ่มเติมจากการสังเกตอีกด้วย ผู้นำจะถูกถามเกี่ยวกับ จุดแข็ง 

และจุดอ่อนของตน การตัดสินใจที่สำคัญๆ ในเล้นทางอาชีพ และเหตุการณ์ที่มีอิทธิพลต่อปรัชญา 

และแบบการบริหารของตน ผลการอ้นคว้าพบว่า ผู้นำดังกล่าวค่อนข้างมีความแตกต่างกันอย่าง 

หลากหลาย โดยได้ข้อสรุปเกี่ยวกับผู้นำ คือ การพัฒนาวิสัยทัศน์ การพัฒนาความผูกพันและความ 

ไว้วางใจและการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ

DDI Institute (2005) ได้ทำการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำการปรับเปลี่ยนจะยกระดับผู้นำ 

ให้ตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและสถานการณ์ต่าง ๆ และทำให้ผู้นำสามารถเข้าใจถึง 

ระดับพื้นฐานแรงจูงใจของบุคคล ลักษณะเฉพาะตัว สิ่งแวดล้อมและสถานการณ์ต่างๆในองค์การ 

ทำให้สามารถทราบความต้องการของบุคคลซึ่งผู้นำมีแนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ 

มากขึน
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Geyer (2005) ได้ทำการศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ โรงเรียนชาร์เตอร์เพื่อค้นหาผล 

สะท้อนกลับตามความต้องการขององค์การพบว่า ท ักษะภาวะผ ู้นำการปรับเปลี่ยนจะช่วยในการ 

เสริมสร้างและรับรองเหต ุผล มีความเชื่อถือต่อสาธารณชน เกียรติยศ และพลังแห่งความยึดมั่น 

ผูกพันที่จะอยู่ในองค์การต่อไป

Glover (2002) ได้ศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้นำการปรับเปลี่ยนว่าประกอบด้วย 4 

ด้าน คือ สมรรถนะท างว ัฒ นธรรม  การแสวงหาความร ู้ การสร้างความกลมเกล ียว การสร้าง 

ว ิส ัยท ัศน์แบบองค์รวม โดยหลักการในทฤษฎีภาวะผ ู้นำการปรับเปล ี่ยนนี้จะนำไปใช้สำหรับการ 

สร้างศักยภาพในการตัดสินใจในสถานการณ์ท ี่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในปีจจุบ ัน ซึ่งมีส่วน 

สำคัญอย่างยิ่งต ่อการพัฒนาวิชาชีพและเป็นสิ่งจำเป็นที่ด ้องพัฒนาให้เก ิดขึ้นกับผู้นำทุกคน และ 

นำมาปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้มีทักษะในการปรับเปลี่ยนโดยต้องเตรียมการ 

ล่วงหน้าสำหรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา

Heifetz (2005) ได้ทำการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำการปรับเปลี่ยนจะทำให้เข้าถึงความ 

ต ้องการเปล ี่ยนการควบค ุมในระบบงานและสมรรถนะต ่าง ๆ ท ี่เพ ิ่มข ึ้นและการติดต่อสื่อสารใน 

องค์การที่ซับซ้อนโดยจะเป็นพื้นฐานในการปรับองค์การด้วยสิ่งสำคัญ คือ หน้าที่ ภาวะผู้นำ ป็ญหา 

ด้านเทคนิค การท้าทายความสามารถในการปรับเปลี่ยน พลังอำนาจและความก้าวหน้า เอกลักษณ์ 

เฉพาะบุคคลและการนำเสนองาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นพื้นฐานในการสร้างผู้นำ

Oison et al. (2001) ได้ทำการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะของผู้นำและงานประจำของ 

การพัฒนาผลผลิต ซึ่งการศึกษาอยู่บนพื้นฐานการเปลี่ยนแปลงของงานและความก้าวหน้าในงาน 

ด้วยการผลิตท ี่นำไปสู่ความซับซ ้อนขั้นส ูง และการพัฒนาเพื่อพยายามลดความซับซ้อนบัน โดย 

เก ็บรวบรวมข้อม ูลโดยการใช ้แบบสอบถามและการส ัมภาษณ ์ ผลการศึกษา พบว่า ลักษณะภาวะ 

ผ ู้นำท ี่น ่าสนใจนั้นแสดงถึงล ักษณะภาวะผู้นำท ี่แข ็งแกร่งกว่าในการพ ัฒนาตังเช ่นภาวะผ ู้นำการ 

ปรับเปลี่ยนที่ทำให้เกิดความสำเร็จในการพัฒนาสิ่งแวดล้อม

PDG Group (2004) ได้เปีดการแกอบรมโดยเพิ่มทักษะการเป็นผู้นำเรื่อง ภาวะผู้นำ 

การปรับเปลี่ยนในบริษัทให้คำปรึกษาทางวิชาชีพ โดยทำการแกอบรม 8 เรื่องของภาวะผู้นำการ 

ปรับเปลี่ยน คือ ลักษณะของาภาวะผู้นำ ภาวะผู้นำในองค์การ ภาวะผู้นำระหว่างบุคคล ป็ญหา1ของ



ภาวะผู้นำ ภาวะผู้นำกับทีม ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำในการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้นำกับ 

การตัดสินใจ

38

Price (1991) ได้ทำการศึกษาวิจัยโดยการนำเอาทฤษฎีเป้าหมายมาเป็นช่องทางในการ 

ทำการตลาด โดยการตังสมมติฐานที่ใช ้ความสัมพันธ์ก ับผลของภาวะผู้นำต่าง ๆ ในการพิจารณา 

ของผ ู้นำและและโครงสร้างเต ิมของ ความขัดแย้ง ความพึงพอใจ และความชัดเจนในช่องทาง 

การตลาด ผลการศึกษาพบว่า การชีแนะในช่องทางการตลาด ผลของพฤติกรรมผู้นำบนพื้นฐานของ 

ความขัดแย้งและความพึงพอใจ คือ หลักการบริหารและการทำข้อสัญญา ซึ่งมีการแบ่งแยกประเภท 

ของช่องทางสู่ผ ู้นำโดยการรับรู้ท ี่แตกต่างระหว่างประเภทของแนวทางพฤติกรรมภาวะผ ู้นำการ 

ปรับเปลี่ยน

Smith (1999) ศึกษาภาวะผู้นำของผู้ดูแลและความสัมพันธ์ของกลุ่มทำงานให้คงอยู่ 

ตลอดไปและวัฒนธรรมในโรงเรียน ซึ่งการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างได้รับการสำรวจ 

เกี่ยวกับสัมพันธภาพของสมาชิกกลุ่ม และลักษณะการทำงานเกี่ยวกับอารมณ์ ผลการศึกษาพบว่า 

ลักษณะงานมีนัยสำคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างเทคนิคการทำงาน และการปรับตัวในการทำงาน 

ซึ่งส้มพันธภาพของกลุ่มได้รับอิทธิพลจาก การปฏิบัติและเทคนิคการทำงานของผู้ควบคุมในการแก 

ผู้ควบคุม ซึ่งภาวะผู้นำการปรับเปลี่ยนไม่ปรากฏความอ่อนแอของสัมพันธภาพของสมาชิกกลุ่ม

โดยการสร้างสรรค์พฤติกรรมในการปรับตัวเข้าหากัน ของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในส่วนที่ใช ้ 

เทคนิคภาวะผู้นำการปรับเปลี่ยนปรากฏว่ามีสัมพันธภาพที่ดีในกลุ่ม โดยที่ผู้ควบคุมให้มีการคงอยู่ 

ของวัฒนธรรมโรงเรียนตลอดไป

Targowski (1987) ได้ศึกษามิติของการจัดการพบว่า มี 4 มิติที่เกี่ยวข้องกับองค์การ คือ 

งาน พลังอำนาจ วิธีการทำงาน และลักษณะงาน ซึ่งขึ้นกับองค์การว่าสามารถปรับมิติตามลักษณะ 

ขององค์การ ท ี่ด ้องการความม ั่นคง โดยอาศัยปรัชญาทางภาวะผู้นำ ซ ึ่งล ักษณะภาวะผ ู้นำการ 

ปร ับ เปล ี่ยนน ั้น  สามารถปร ับความต ้องการขององค ์การได ้ใน  5 ล ักษณะคือ บทบาทความ 

รับผิดชอบ เพิ่มการขยายออกสู่สาธารณชน เพิ่มการกระจายข้อมูล การเผชิญหน้าโดยตรงต่อสิ่ง 

แปลกใหม่ และการม ีปฏ ิส ัมพ ันธ ์ระหว่างผ ู้ประกอบการรายใหญ ่และผ ู้ผล ิต ซ ึ่งการนำปรัชญาผู้ 

นำมาใช้ในการประกอบการทำให้องค์การประสบความสำเร็จ

Tichy and Devanna (1986) ได้ทำการศึกษาวิจัย ผู้นำระดับสูงสุดของบริษ ัทขนาด 

ใหญ่ 12แห่งในสหรัฐโดยใช้การเก ็บข้อมูลด้วยวิธ ีการสัมภาษณ์ผู้นำเหล่านี้พร้อมทั้งบ ุคคลต่างๆ



ที่อยู่ในบริษ ัท นำข ้อม ูลท ี่ได ้มาว ิเคราะห ์เพ ื่อหาร ูปแบบกระบวนการท ี่เก ิดข ึ้นระหว่างท ี่ผ ู้นำ 

ดำเน ินการเปล ี่ยนแปลงและสร้างสรรค ์บร ิษ ัทข ึ้นมาใหม ่ ม ีการศึกษาพฤติกรรมต่าง ๆ ที่ผ ู้นำใข้ 

สน ับสนุนให ้เก ิดกระบวนการด ังกล ่าว ร ูปแบบกระบวนการท ี่ค ้นพบประกอบด้วย 3 ระยะ คือ การ 

ยอมรับในความจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง ระยะที่สอง การสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ และระยะที่สาม 

คือ การดำเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ

Toomey (2001) ได้ทำการศึกษาภาวะผู้นำในอาชีพวิศวกร พบว่าหลักการพื้นฐานที่ทำ 

ให ้เก ิดกลยุทธ์พ ื้นฐานในการนำไปสู่ผ ู้นำการปรับเปลี่ยนที่ประสบความสำเร็จประกอบด้วยทักษะ 

ภาวะผู้นำ 4 ด้าน คือ ปฎ ิส ัมพ ันธ ์ระหว่างบ ุคคล หลักแนวคิด ความสามารถ และกลยุทธ์ในการ 

ต่อลุ[กับป็ญหา
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Trompenars (1997) กล่าวว่า มี 3 ข ั้นตอนท ี่จะบรรล ุผลสำเร ็จของสมรรถนะทาง 

ว ัฒนธรรม คือ การตระหนักถ ึงความแตกต่างของวัฒนธรรม การเคารพนับถือในความแตกต่าง 

และการประน ีประนอมในว ัฒนธรรมท ี่ต ่างก ัน และได้ทำการสรุปว่า เม ื่อม ีการตระหน ักและโน ้ม 

เอียงในวัฒนธรรมของตนแล้ว ย่อมยอมรับและเข้าใจในความแตกต่างของวัฒนธรรมอื่น

Wang (1997) ได ้ว ิเคราะห ์ผลกระทบจากล ักษณะของภาวะผ ู้นำ โดยม ีความ

เฉพาะเจาะจงกับผลของการปรับเปลี่ยนและไม่ปรับเปลี่ยนผู้นำใน 6 ป็จจัย คือ ผู้ท่ี-ขาดงาน อัตรา 

การลาออกและจ้างใหม่ คุณภาพของงาน อัตราการคัดออก ผลกำไร และหน่วยการผลิต ซึ่งผลที่ได้ 

ทำให้รู้ว่า ระด ับการปรับเปลี่ยนที่ด ีทำให้ได้ผลที่ด ี การคำนวณทางสถิติพบว่าหน่วยการผลิตและ 

อัตราการกัดออกไม่เปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ การศึกษาเน้นที่ประโยชน์ของภาวะผู้นำ 

ผลการศึกษาพบว่า ความสำเร็จของบริษัท โดยมีหลักฐานอ้างอิงจาก คุณค่าของรูปแบบการมีภาวะ 

ผู้นำการปรับเปลี่ยนในอุตสาหกรรมที่ท ันสมัยในไต้หวัน

Yukl (1988) ได้ทำการศึกษา พบว่า ผู้นำแบบยืดหยุ่น คือภาวะผู้นำการปรับเปลี่ยน ท่ีมี 

ส ่วนร่วมในการใช้โปรแกรมสร้างพฤติกรรม หรือกลยุทธ์ โดยพิจารณาทักษะที่ต้องการโดยวินิจฉัย 

ตามเหตุการณ์ ให้ตรงประเด็นกับการท้าทายความสามารถของผู้นำ ซ ึ่งประเด็นที่ใช ้เป ็นสมรรถนะ 

รวมไปจนถึงทักษะการคิด (การคิดอย่างเป็นระบบ) ทักษะระหว่างบุคคล (เชาวน์อารมณ์) การ 

เรียนรู้เพื่อปรับตัว (การตอบสนองต่อแนวคิดใหม่) และความร้ที่มีอยู่'ในองค์การ (วัฒนธรรม 

กระบวนการ ผลผลิตหรือบริการ) สมรรถนะเหล่านีคือสิ่งจำเป็นที่ผู้นำการปรับเปลี่ยนทุกคนต้องมี 

ขึ้นอยู่กับการใช้ทักษะใดในการปรับเข้ากับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น



40
จากการศึกษา ค้นคว้า ทบทวน แนวค ิดเก ี่ยวก ับองค ์ประกอบหรือ!เจจ ัยท ี่เป ็นต ัว 

ประกอบภาวะผ ู้นำการปร ับเปล ี่ยนจากวรรณกรรม โดยใช้ทฤษฎีภาวะผ ู้นำการปรับเปลี่ยนของ 

Glover (2002) เป็นหลัก และใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเบื้องต้น โดยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

ทางการบริหารในระด ับและประสบการณ ์ต ่าง ๆ เพ ื่อรวบรวมความคิดเห ็นเก ี่ยวก ับองค ์ประกอบ 

หรือ!เจจ ัยท ี่เป ็นต ัวบ ่งช ี้ภาวะผ ู้นำปรับเปล ี่ยนของผ ู้บริหารการพยาบาล สามารถสร ุปเป ็นกรอบ 

แนวคิดในการวิจัยไต้ดังในหน้า 41

กรอบแนวคิดการวิจัย
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ตัวประกอบพ้ืนฐานจากการศึกษาวรรณกรรม

1. ส ม ร ร ถ น ะ ท าง ด ้าน ว ัฒ น ธ ร ร ม

2. ก าร แ ส ว ง ห า ค ว าม ร ู้

3. ก าร ส ร ้า ง ค ว าม ก ล ม เก ล ีย ว

4. ก าร ส ร ้างว ิส ัย ท ัศ น ์แ บ บ อ ง ค ์ร ว ม

ตัวประกอบพ้ืนฐานจากการสัมภาษณ์

1. ส ม ร ร ถ น ะ ท าง ด ้าน ว ัฒ น ธ ร ร ม

2. ก าร แ ส ว ง ห า ค ว าม ร ู้

3. ก าร ส ร ้างค ว าม ก ล ม เก ล ีย ว

4. ก าร ส ร ้างว ิส ัย ท ัศ น ์แ บ บ อ ง ค ์ร ว ม

5. ก าร จ ัด ก าร เพ ื่อ อ น าค ต

6. ค ว าม ไ ว ต ่อ ก าร เป ล ี่ย น แ ป ล ง

กรอบแนวคิดตัวประกอบ 
ภาวะผู้นำการปรับ»ปล่ียน

1. ส ม ร ร ถ น ะ ท าง ด ้าน  

ว ัฒ น ธ ร ร ม

2. ก าร แ ส ว ง ห า ค ว าม ร ู้

3. ก าร ส ร ้า ง ค ว าม ก ล ม เก ล ีย ว

4. ใน ก าร ส ร ้าง ว ิส ัย ท ัศ น ์แ บ บ  

อ งค ์ร ว ม

5. ก าร จ ัด ก าร เพ ื่อ อ น าค ต

6. ค ว าม ไ ว ต ่อ ก าร  

เป ล ี่ย น แ ป ล ง

ตัวประกอบค้านการ 
สร้างมนุษยสัมพันธ์

ตัวประกอบค้านการมี 
วิสัยทัศน์ผ้นำ

- ตัวประกอบค้านการ 
พัฒนาเทคโนโลยี 

สารสนเทศ

ค้านการจัดการวัฒนธรรม

ตัวประกอบค้านการ 
ควบดุมสถานการณ์

ตัวประกอบค้านการ 
มุ่งเน้นอนาคต

ตัวประกอบค้านการ
บรณาการความร
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