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บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศกึษาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย และความสาํคญัของภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลศูนยในเขตภาคใต ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยจากเอกสารวิชาการ ตํารา
บทความ รายงานวิจัยรวมถึงการสืบคนขอมูลจากเวปไซดตางๆ ที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญดังนี้

1. แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
            1. 1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

1. 2 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

2. 1 การรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
2. 2 การรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยกันมาก เร่ิมจากป 
ค.ศ.1978 เปนตนมา มีลักษณะเฉพาะที่บงบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพใน
ตัวบุคคล โดยมุงเนนการเปลี่ยนแปลงคานิยม คุณธรรม มาตรฐาน และการมองการณไกลใน
อนาคต มุงใหความสําคัญตอการประเมินระดับแรงจูงใจของผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย มี
สาระครอบคลุมแนวคิดภาวะผูนําเชิงบารมี (charismatic leadership) ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน 
(visionary leadership) รวมทั้งผูนําเชิงวัฒนธรรม (cultural leadership) สามารถใชอธิบาย
กระบวนการอิทธิพลตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนําและผูตามรายบุคคล จนถึงระดับมหภาค
ระหวางผูนํากับสมาชิกทั้งหมดในองคการ ตลอดจนวัฒนธรรมในองคการ โดยผูนํามีบทบาทหลัก
ในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ ภายใตสถานการณความผูกพันตอกันอยางมั่นคง
ระหวางผูนํากับผูตาม ซึ่งเปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาสอดคลองกับสถานการณโลกยุคที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องในปจจุบัน (Bass, 1985; Sullivan, Bretschneider & 
McCausland, 2003)
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บาส (Bass,1985) ไดพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําของเบอรน (Burn, 1978 cited 
by Bass, 1985) ซึง่เปนบคุคลแรกทีศึ่กษาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และแบงผูนําออกเปน 2 แบบ คือ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยบาสไดอธิบายลักษณะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนวา เปนผูนําที่ใชรางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม มีลักษณะความ
สัมพันธระหวางผูนํากับผูตามโดยผูนํารูความตองการของผูตามและพยายามตอบสนองความ
ตองการใหเมื่อผูตามทํางานไดผลตามเปาหมายที่ผูนํากําหนด และไดอธิบายความหมายของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา หมายถึงกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม โดยผูนํา
มีพฤติกรรมอันมีอํานาจและอิทธิพลตอผูตาม ใหเกิดความรูสึกชื่นชม เลื่อมใส จงรักภักดี ไววางใจ 
ใหการยอมรับในตัวผูนํา จนสงผลใหเกดิแรงจูงใจในตัวผูตามใหมีความพยายามและตั้งใจทํางานมาก
กวาที่เคยทําปกติ โดยผูนําสามารถใชอํานาจและอิทธิพลเพื่อเปล่ียนแปลงใหผูตามเกิดการรับรู 
ตระหนักในความสําคัญและคุณคาของตนเอง สามารถโนมนาวจิตใจของผูตามใหยึดประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนตนเอง ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงกวาเดิม ตามลาํดับข้ัน
ความตองการของมาสโลว  และเสรมิสรางพลงัอาํนาจของผูตามเพือ่พฒันาภาวะผูนาํ ซึง่ปจจบัุนแนว
คิดภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของบาส ยังคงไดรับการยอมรับ โดยมีการศึกษาและขยายแนวคิด
เพิ่มเติมอยางตอเนื่อง

ไทกี และ เดอแวนนา (Tichy & Devanna, 1986 cited by Tichy & Devanna, 1990)   
ไดใหความหมายเพิ่มเติมจากแนวคิดของบาส โดยกลาววา ผูนาํการเปลีย่นแปลง หมายถงึ ผูกลา
เผชิญความจริงในสถานการณเปลี่ยนแปลง ใหความเชื่อถือในศักยภาพของสมาชิก กระตุนให
สมาชิกเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ สามารถเผชิญกับสถานการณวิกฤติหรือปญหาที่มีความซับซอน 
สามารถคาดการณสถานการณในอนาคตและกําหนดเปาหมายหรือภาพในอนาคตขององคการ 
ทําหนาที่เปนผูชี้นําและฝกสอนสมาชิกในองคการใหรับรูและตระหนักในคุณคาและเปาหมาย และ
นําองคการไปสูเปาหมายที่ดีกวาเดิมไดสําเร็จ รวมทั้งการเปนผูที่มีความรูกวางไกล มีความตื่นตัว
กับสถานการณแวดลอม มีความกระตือรือรนในการคิดและดําเนินการปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ ใหกาว
ทันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เชื่อมั่นในความสามารถของผูอ่ืน กลาเสี่ยง ใหความ
สําคัญกับการมองอนาคตขององคการ มีวิสัยทัศนกวางไกล พรอมที่จะสรางสิ่งใหมที่ทาทาย 
(Bennis, 1989 cited by Marriner, 1993)

บาคเกอร (Barker, 1992) ไดอธบิายความหมายของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงวา หมายถงึ
ผูนําที่มีพฤติกรรมเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงหรือคิดคนสิ่งใหมๆ การเสริมสรางพลังอํานาจและ
การใชอํานาจรวมกับผูอ่ืน โดยผูนําเขาใจเปาหมายขององคการและของผูตามแตละคน สามารถ
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พฒันาองคการและผูตามใหกาวหนา สรางบรรยากาศทีดี่ ผูตามมคีวามจงรกัภกัด ี รูสึกเปนเจาของ
องคการ มีขวัญและกําลังใจ เกิดความรวมมือของทีมงาน

รีนฮารด (Reanhardt, 2004) ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา หมายถึงผูนาํทีม่ี
วสัิยทศันกวางไกล เปนแบบอยางที่ดีของผูรวมงาน เปนผูกระตุนและสรางแรงบันดาลใจในการ
ทํางานใหผูรวมงาน กระตุนการคิดสรางสรรคเชิงบวกและหาทางเลือกใหมในการแกปญหา ให
ความสําคัญกับสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูนําและสมาชิก สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรม
ใหมในมุมมองหรือแนวคิดใหมๆ และตองมีความสามารถในการติดตอส่ือสาร เพื่อสรางความ   
เขาใจ การยอมรับ และความรวมมือของสมาชิกทุกระดับในทีม ซึ่งเปนรูปแบบผูนาํที่จาํเปนและ   
เหมาะสมกบัยคุการเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ในปจจบัุน สามารถนาํพาองคการใหอยูรอด ผานพน
ภาวะวกิฤตจิากสถานการณเปลีย่นแปลง และประสบผลสําเร็จในการสรางการเปลี่ยนแปลง
  โดยสรุป ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึง การที่ผูนํามีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมคนที่
เปนสมาชิกในองคการ ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดหรือพฤติกรรม โดยการยกระดับจิตใจและ
ระดับความตองการใหสูงขึ้น กระตุนใหสมาชิกรับรูและตระหนักในคุณคาของตนเองที่มีตองาน
หรือองคการ เกิดคานิยมทางบวกเปนแรงจูงใจในการทํางาน ใชวิธีการประพฤติตนเปนแบบอยางที่
ดี ทัง้ดานความรูความสามารถในงาน การเปนคนด ีมคุีณธรรม มรีะดบัจติใจสงู ผูตามเกดิความรูสึก
นยิมยกยอง นบัถอื ไววางใจ เกดิคานยิมและประพฤตติามแบบอยางของผูนาํ เปนผูทีม่คีวามตืน่ตวั
เรียนรูตอเนื่อง ทันตอสถานการณเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมอยูเสมอ มีวิสัยทัศนกวางไกล 
สามารถคาดการณสถานการณ กําหนดวิสัยทัศนและทิศทางขององคการไดทันกับสถานการณ 
สามารถสื่อสารและกระตุนใหผูรวมงานรับรู ตระหนักในความสําคัญของการปรับเปลี่ยนองคการ 
เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง ยอมรับและเขามามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง สามารถกระตุน
การคิดสรางสรรคของสมาชิกใหคิดหาทางเลือกหรือวิธีการใหมๆ ในการแกปญหาหรือทํางาน 
กลาเสี่ยงในการตัดสินใจและดําเนินการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญปญหาและนําพา     
องคการผานสถานการณวิกฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยผูนําใหความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของสมาชิก สามารถกระตุนและใหสมาชิกรูสึกทาทายกับการเปลี่ยนแปลงหรือทํางานใหมๆ เสริม
สรางพลังอํานาจใหสมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง เกิดความมุงมั่นและเกิด
พลังในการทํางานไดมากกวาที่คิดไวเดิม ใหโอกาสสมาชิกในการแสดงความสามารถ ใหการดูแล
เอาใจใส นเิทศ สอนงาน ใหคําแนะนาํปรึกษา คนหาความตองการ สงเสรมิความกาวหนา สราง
ขวญักาํลงัใจของสมาชิกอยางทั่วถึง บนพื้นฐานความเขาใจในความแตกตางของสมาชิกแตละคน 
และสามารถโนมนาวสมาชิกมาเปนแนวรวมในการสรางการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ
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องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

บาส (Bass, 1985) ไดวิเคราะหและจําแนกองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
3 ประการคือ 1) การมีบารมีรวมถึงการปลูกฝงคานิยม 2) การมุงเนนความสัมพันธรายบุคคล
และ 3) การกระตุนการใชปญญา ตอมาบาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994 cited by Bass,
1998) ไดวิเคราะหและอธิบายองคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลงวามี 4 องคประกอบ
คือ 1) การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ 2) การมุงความสัมพันธรายบุคคล 3) การ
กระตุนการใชปญญา และ 4) เพิ่มองคประกอบการสรางแรงบันดาลใจ ซึ่งเดิมบาส (Bass, 1985)
ไดอธิบายรวมไวในองคประกอบการมีบารมี และบาส (Bass, 1998, 2000) ไดพัฒนาเครื่องมือวัด
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยจําแนกพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน 4 องคประกอบหลัก
คือ 1) การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนการ
ใชปญญา 4) การมุงความสัมพันธรายบุคคล

คูส และ โพสเนอร (Kouzes & Posner, 1993) และ ฮอคเกอร และ โทรฟโน (Hocker & 
Trofino, 2003) และไดอธิบายองคประกอบ 5 ประการของผูนําที่สามารถสรางการเปลี่ยนแปลงใน
องคการไดตามเปาหมาย คือ

1. การแสวงหาโอกาสและกระบวนการทีท่าทาย (challenging the process) หมายถงึผูนาํที่
ยอมรับและปฎิบัติ หรือดําเนินการอยางทาทาย กลาเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม คนหา
ระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหมๆ ที่ดีกวาเดิมในการดําเนินการ โดยมีการเสริมแรงจูงใจ
ภายในของผูรวมงานใหเกิดความรูสึกทาทายตอการคิดคนสิ่งใหมหรือเปดรับส่ิงใหมจากภาย
นอกเขามาปรับปรุงในองคการอยางสม่ําเสมอ ใหโอกาสในการปฎิบัติงาน รวมถึงพฤติกรรมการ
เรียนรูส่ิงใหมจากความผิดพลาดที่ผานมา เพื่อนํามาปรับปรุงแกไขปญหาในงาน เปนปจจัยนําไปสู
ความสําเร็จในงานและอาชีพ

2. การสรางแรงบนัดาลใจและความรวมมอืของผูรวมงานดวยการสรางและสานวสัิยทศันรวม
(inspiring a share vision) หมายถึง การที่ผูนําสามารถมองการณไกล จินตนาการภาพในอนาคต
ขององคการและนํามากาํหนดเปนวสัิยทศันและเปาหมายในการทาํงาน เพือ่เปนเครือ่งมอืกาํหนด    
ทศิทางในการดาํเนนิงานขององคการ สามารถสื่อสารเพื่อโนมนาว จูงใจผูรวมงานใหยอมรับ และ
เขามามีสวนรวมในการสานวิสัยทัศนสูเปาหมาย

3. การชวยเหลือสนับสนุนใหผูอ่ืนแสดงความสามารถ (enabling other to act) หมายถึง
การที่ผูนําแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในความสามารถของผูรวมงาน เสริมสรางพลังอํานาจใหผู  
รวมงานเชื่อมั่นและกลาแสดงออกซึ่งความสามารถของตน สนับสนุน ชวยเหลือ ใหโอกาสไดแสดง
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ความสามารถโดยการมอบหมายงานและอํานาจดําเนินการ พฤติกรรมดังกลาวสงผลใหผูรวมงาน
มีความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลงานเกินกวาเปาหมายที่ต้ังไว

4. การเปนแบบอยางที่ดี (modeling the way) หมายถึงการที่ผูนําไดปฎิบัติตนเปนแบบ
อยางที่ดีแกผูรวมงาน ทั้งในเรื่องคานิยม ทัศนคติทางบวก มีมาตรฐานและหลักการในการทํางาน 
สามารถเปนแบบอยางและโนมนาวใหผูรวมงานมีแนวคิดหรือคานิยมรวมตามแบบอยางผูนํา อัน
จะสงผลดตีองาน ผูนาํไดปฎิบัติตามแนวคดิ คานยิม หรือคําพดูทีก่ลาวไว มกีารตรวจสอบพฤตกิรรม
ของตนเองและผูรวมงานสม่ําเสมอวาเปนไปตามมาตรฐานหรือคานิยมที่กําหนดรวมกันหรือไม 
และสะทอนกลับขอมูลเพื่อการปรับปรุงแกไขเมื่อพบวาการปฎิบัติไมเปนไปตามขอตกลง

5. การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ (encouraging the heart) หมายถึง การที่ผูนําสราง
ความคาดหวังในผลสําเร็จของงานและความสามารถของผูรวมงาน กระตุน ใหการสนับสนุนและ
ใหกําลังใจ เพื่อใหผูรวมงานรับรูและตระหนักในคุณคาและคาดหวังในผลสําเร็จของงาน พรอมที่
จะยกยอง ชมเชย ใหรางวัล หรือรวมฉลองความสําเร็จของผูรวมงานหรือทีม สงผลใหผูรวมงาน
เกิดขวัญและกําลังใจ เต็มใจทํางาน และสรางสัมพันธภาพและบรรยากาศที่ดีในองคการ

เบนนสิ และ นานสั (Bennis & Nanus, 1985 cited by Marriner, 1993) ไดศึกษาพฤตกิรรม
ของผูนําระดับสูงของบริษัทขนาดใหญ จํานวน 60 คน และผูนําจากภาครัฐ 30 คน พบวาสวนใหญ
มีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ โดยผูนําเหลานี้ใชกระบวนการ 4 ข้ันตอนใน
การเปลี่ยนแปลงองคการ คือ1) การสรางวิสัยทัศนเปนเครื่องกําหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลง 
2) การถายทอดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการโดยการติดตอส่ือสาร 3) การสรางความผูกพัน
และเชือ่ถอืตอวสัิยทศัน และ 4) การเสรมิสรางพลงัอาํนาจ สงเสรมิการเรยีนรูและสรางความเชือ่มัน่
ของสมาชิกในองคการ โดยการใหความสําคัญกับผูตามทุกคน เสริมสรางสมรรถนะ และสรางการ
มีสวนรวมและสรางความรูสึกเปนเจาของงาน

ไทกี และ เดอแวนนา (Tichy & Devanna, 1990) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูนําระดับสูง
ของบรษิทั 12 แหงในสหรฐัอเมริกา ผลการศกึษาพบวาผูนาํเหลานีม้กีระบวนการดาํเนนิการ 3 ระยะ
ในการเริ่มสรางและเปลี่ยนแปลงธุรกิจคือ ระยะแรก เร่ิมตนโดยผูนําตองใหการยอมรับถึงความ
จําเปนที่ตองมีการเปลี่ยนแปลง ระยะที่สองคือ การสรางวิสัยทัศนใหม และระยะสุดทายคือการ
ดําเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ โดยไดสรุปคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาประกอบ
ดวย 1) การยอมรับวาตนเองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) การเปนผูที่ชอบเสี่ยง 3) มีความศรัทธา
ในตัวผูอ่ืนและไวตอการรับรูความตองการของบุคคลอื่น 4) สามารถสรางคานิยมที่ชัดเจนใหเปน
กรอบพฤตกิรรมของบคุคลในองคการได 5) มคีวามยดืหยุน เปดใจกวางใหทกุคนไดเรียนรูประสบการณ   
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มีทักษะดานความคิด  และเชื่อถือวิธีการคิดที่อิงหลักวิชาการ มีความรอบคอบในการคิดวิเคราะห
และเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีมุมมองใหมหลากหลาย

จากการทบทวนวรรณคดี ผูวิจัยไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เปน 4 องคประกอบหลักดังนี้

1. การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ

บาส (Bass,1985) ไดอธบิายลกัษณะของการมบีารมหีรือการมอิีทธพิลดานอดุมการณวา 
หมายถงึกระบวนการปฏสัิมพนัธระหวางผูนาํกบัผูตาม โดยผูนาํแสดงพฤตกิรรมสงผลใหเกดิอทิธพิล
ตอผูตาม ดังนี้ 1) การแสดงออกถึงการเปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม มีศีลธรรม สามารถแบงแยก
ความผิดชอบชั่วดีและเลือกกระทําในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม มีระดับจิตใจสูง มีบุคลิคภาพเปนที่นา
นับถือ 2) มีความคาดหวงัและเชือ่มัน่ในความรูความสามารถ ศักยภาพในการทาํงานของผูตาม 3) ยดึ
ถอืในคานยิมทีดี่ หนกัแนนตอส่ิงกระตุน ทัง้ผูนาํและผูตาม มทีศันคตทิี่ดีตองานและองคการ 4) การ
ติดตอส่ือสาร การแกปญหาตางๆ  แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่น ต้ังใจ เสียสละและอุทิศตนเพื่องาน 
โดยทุกพฤติกรรมที่แสดงออกลวนเปนการกระทาํดวยความยนิดแีละเตม็ใจของผูนาํเอง ปราศจาก
การบังคับหรือควบคุมโดยกฏระเบียบ กฏเกณฑขอบังคับ เปนพฤติกรรมที่คงอยูในตัวผูนําอยาง
สม่าํเสมอไมเปลีย่นแปลง ซึง่การมพีฤตกิรรมดงักลาว กอใหเกดิการเรยีนรูและเลยีนแบบอยางของ   
ผูนํา ตามทฤษฎีกระบวนการเรียนรูทางสังคม (Weiss, cited by Marriner, 1993) อันเปน
แหลงที่มาของอํานาจ ที่มีอิทธิพลตอผูตาม ใหมองภาพลักษณของผูนําเปนคนเกง มีพรสวรรคหรือ
ความสามารถพิเศษเหนือผูอ่ืน เกิดความรูสึกชื่นชม นิยมยกยอง เลื่อมใสศรัทธา ใหความเคารพ
นับถือ  ยําเกรง ใหเกียรติ เชื่อถือและไววางใจ ประทับใจเมื่อไดรวมงาน เชื่อมั่นในตัวผูนําวาเปนผู
ที่สามารถปกปอง นําพาผูตามและองคการใหรอดพนอันตรายหรือปญหาที่เผชิญอยูหรือที่จะเกิด
ข้ึนในอนาคต สามารถโนมนาวใหผูตามเห็นดวยและยินดีปฏิบัติตามที่ผูนําตองการโดยไมมี
ปฏิกิริยาขัดแยง ยึดถือผูนําเปนแบบอยางดานความคิดและการกระทํา ตองการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรม เกิดความรัก ความผูกพัน จงรักภักดี และเชื่อมั่นวาสามารถนําพาบุคคลหรือกลุมบุคคล
ไปสูเปาหมายได

การมีบารมีเพียงอยางเดียว ไมสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ แตผูนําสามารถใช
การมีบารมีเพื่อมีอิทธิพลตอผูตามในการกระตุนใหเกิดคานิยม แรงบันดาลใจและความตองการ
ของผูตาม เพือ่ไปสูเปาหมายเดยีวกนักบัผูนาํ (Bass, 1985) โดยลักษณะอํานาจหรืออิทธิพลจากการ
มีบารมีของผูนํา สามารถใชเพื่อมีอิทธิพลตอผูตามไดผลในทุกสถานการณ แมในภาวะที่ประสบ
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ความลมเหลวในการใชเหตุผลหรือกฏระเบียบ ขอบังคับ หรือในภาวะที่ผูตามเกิดความรูสึกหมด
หวัง ทอแท หมดกําลังใจ ลมเหลว โดยผูนําจะใชอํานาจจากการมีบารมี ในการเสริมสรางกําลังใจ 
สนบัสนนุ กระตุนใหผูตามมขีวญัและกาํลงัใจ มคีวามเชือ่มัน่ในตนเอง พฒันาตนเอง และมอิีทธพิลใน
การจูงใจใหผูตามหรือผูมีสวนเกี่ยวของกับพันธกิจ เปาหมายของผูนํา เขามามีสวนรวมทํางานเพื่อ
ใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งผลของปฏิสัมพันธหรือปฏิกิริยาตอบสนองของผูตาม ข้ึนอยูกับปจจัยเกี่ยว
ของทั้งดานผูนําและผูตาม พบวาบุคคลที่มีตําแหนง ความรู หรือประสบการณสูงกวาผูอ่ืน  หรือ
เปนผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน ยอมสงเสริมโอกาสการเปนผูนําเชิงบารมีสูงกวาบุคคล
อ่ืน

นอกจากนั้นการมีบารมีอาจเกิดจากการมพีฤตกิรรมทีแ่สดงออกอยางเดนชดัถงึการเปนคน
ดี มีศีลธรรม ซือ่สัตย เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ มีบุคลิกลกัษณะทีเ่ดนเหนอืผูอ่ืน สามารถสราง
ความเลื่อมใส ศรัทธา และเปนแบบอยางแกผูตาม (House, 1977 cited by Marriner, 1993) 
รวมถึงการเปนแบบอยางที่ดี โดยที่ผูนําไดประพฤติตนเปนเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน ทั้งใน
เร่ืองคานิยม ทัศนคติทางบวก มีมาตรฐานและหลักการในการทํางาน สามารถเปนแบบอยางและ
โนมนาวใหผูรวมงานมแีนวคดิหรอืคานยิมรวมตามแบบอยางผูนาํ อันจะสงผลดตีองาน ผูนาํไดปฎิบัติ
ตามแนวคิด คานิยม หรือคําพูดที่กลาวไว มีการตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผูรวมงาน
สม่ําเสมอวาเปนไปตามมาตรฐานหรือคานิยมที่กําหนดรวมกันหรือไม และสะทอนกลับขอมูลเพือ่
การปรบัปรุงแกไขเมือ่พบวาการปฎบัิติไมเปนไปตามขอตกลง รวมถงึการเสรมิสรางขวญัและกาํลงัใจ
โดยสรางความคาดหวังในผลสําเร็จของงานและความสามารถของผูรวมงาน ใหการสนบัสนนุและ
ใหกําลังใจ เพื่อใหผูรวมงานรับรูและตระหนักในคุณคาและคาดหวังในผลสําเร็จของงาน ยกยอง  
ชมเชย ใหรางวัล หรือรวมฉลองความสําเร็จของผูรวมงานหรือทีม สงผลใหผูรวมงานเกิดขวัญและ
กําลังใจ เต็มใจทํางาน และสรางสัมพันธภาพและบรรยากาศที่ดีในองคการ (Kouzes & 
Posner,1993)

แมก วีเบอร (Max Weber, 1947 cited by Marriner, 1993) ไดกลาวถึงการมีบารมีวา 
หมายถึงการมีอํานาจหรืออิทธิพลที่ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง แตเปนอํานาจที่เกิด
จากการรับรูของบุคคลหรือกลุม วาผูนํามีคุณลักษณะเฉพาะที่สามารถมีอํานาจเหนือผูอ่ืน  
สามารถควบคุมและทําใหผูตามยอมรับ เชื่อฟง และทําตาม โดยผูนํายึดหลักการในการแสดง
ออกซึง่อาํนาจ 3 ประการ คือ 1) อํานาจตามหลกัการและเหตผุล (rational legal authority) โดยผูนาํ
ใชอํานาจโดยการอางหรือยึดถือตามหลักการหรือกฏระเบียบขององคการ มีขอจํากัดของอํานาจ
รูปแบบนี้คือผูนําจะมีอํานาจตอผูตามเฉพาะภายใตสัมพันธภาพภายในองคการเทานั้น 2) อํานาจ
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ที่สืบทอดกันมา (traditional authority) เปนลักษณะอํานาจที่ไดรับการถายทอดมาจากบคุคลทีม่ี
อํานาจมากอน อันเนือ่งมาจากความเชือ่ถอื และจงรักภกัดกีบัผูนาํคนเดมิ จงึสบืทอดอํานาจและ  
ความนาเชื่อถือมาสูผูนําคนใหม 3) อํานาจจากการเปนผูมีความสามารถพิเศษหรือมีพรสวรรค 
(charismatic authority) เปนอํานาจที่เกิดจากความเชื่อถือ เลื่อมใส เชื่อมั่น  ของผูตามใน
คุณลักษณะหรือความสามารถพิเศษสวนตัวของผูนําเอง รวมถึงฮอคเกอร และ โทรฟโน (Hocker & 
Trofino, 2003) กลาวถงึวธิกีารทีผู่นาํสามารถเปนแบบอยางทีดี่ไดโดย การทําใหเห็นเปนแบบอยาง
ในการสรางการเปลี่ยนแปลง และสรางการยอมรับของสมาชิกจากตัวอยางผลสําเร็จของงานหรือ
การเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏใหเห็นผลแลว

สัจจา อําพนัพงษ (2546) ไดทาํการศกึษาภาวะผูนาํของหวัหนาพยาบาลโรงพยาบาลชมุชนภาค
เหนอื 161 แหง ตามการรบัรูของพยาบาลวชิาชพี 355 คน พบวาพยาบาลวชิาชพีรับรูภาวะผูนาํของ
หัวหนาพยาบาลในระดับสูง และพบวาการมีบารมี เปนตัวแปรที่รวมกันพยากรณการปฎิบัติ       
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ

2. การสรางแรงบันดาลใจ

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายความหมายของการสรางแรงบันดาลใจวา เปนพฤติกรรม
ของผูนําในการเราใจผูตามใหเกิดความรูสึกทาทายกับการทํางานหรือการไดรับมอบหมายงานใหม 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ ใหสําเร็จ โดยวิธีการพูด แสดงออก หรือใชสัญญลักษณ โดยผูนําเปนผู
กาํหนดเปาหมายของงาน วสัิยทศันหรือภาพความสาํเรจ็ในอนาคต ส่ือสารเพือ่ใหผูตามเขาใจเปาหมาย
อยางชัดเจน เกิดเปนวิสัยทัศนรวม  กระตุนใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจ มุงมั่นทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย เปนผูมองบรรยากาศการทํางานในเชิงบวก

ไทกี และ เดอแวนนา (Tichy & Devanna, 1986 cited by Tichy & Devanna, 1990) ได
อธิบายเพิ่มเติมวา จุดเริ่มตนของการสรางแรงบันดาลใจในการเปลี่ยนแปลงในองคการ เกิดจาก
ความรูสึกไมพึงพอใจในสภาพปจจุบัน โดยผูนําไดกําหนดเปาหมายใหมในอนาคตที่ดีกวาเดิม
สรางการรับรูและความตระหนักของสมาชิกในความจําเปนและโอกาสที่องคการจะประสบผล
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด ตลอดจนการรวมสรางวิสัยทัศนเพื่อส่ือสารใหสมาชกิมองเหน็ภาพที่
ชดัเจนขององคการในอนาคต และเปนเครือ่งกาํหนดทศิทางการปฎบัิติของสมาชิกในองคการ ให
เกิดความรวมมือปฎิบัติในแนวทางเดียวกัน (Marriner, 1993) เปนสิง่สะทอนใหเหน็เปาหมายหลกั
แนวโนมและความทาทายขององคการ เปนปจจัยสรางกําลังใจและแรงบันดาลใจ ดึงดูดสมาชิกให
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ทุมเทความสามารถเพือ่ใหองคการบรรลเุปาหมาย เปนกลยทุธแรกของผูนาํเพือ่สรางการเปลีย่นแปลง
(Kouzes & Posner, 1993) โดยผูนําสามารถจูง ใจใหคนเกง และสมาชิกมารวมตัวกัน
เพื่อ รว มกัน สรา งการเปลี่ย นแปลงใหสอดคลอ งกับสถานการณที่ เ ปลี่ย น ไป  โดย
ผูนําตอ งมีลักษณะ 1) เปนผูมองการณไกลและสามารถมองภาพใหญขององคการ 2) คิด
ในเชิงกลยุทธและ 3) นําเสนอประเด็นทาทายความสามารถของทีมงาน (อนุวัฒน, 2547) และ
หากผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานของสมาชิก จะทําใหสมาชิกในองคการเกิด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (จรัสศรี, 2539) โดยพบวาการฝกอบรมหลกัสตูรภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงสามารถพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจใหสูงขึ้น 
(Barling, Weber & Kelloway, 1996)

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายหลักในการสรางแรงบันดาลใจดังนี้
1. การเนนการปฏิบัติ (action orientation) โดยการกระตุนใหผูตามทดลองทํางาน

ใหมที่ทาทายความสามารถ ใหโอกาสในการอาสาทํางานเพื่อแสดงความสามารถและเปน
โอกาสในการสรางความภาคภูมิใจตอผลสําเร็จของงานที่เกิดขึ้น สงเสริมการเรียนรูของบุคคล
สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารที่ดี เพื่อใหเกิดความเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน

2. การสรางความเชื่อมั่น (confidence building) โดยผูนําทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นใน
ตัวผูนํา เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและทีมงาน ซึ่งจะทําใหผูรวมงานเกิดขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน

3. การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายของอุดมการณ (inspiring  belief  in the cause) 
โดยผูนําทําใหผูรวมงานมีความเชื่อมั่นในอุดมการณ คานิยม วิสัยทัศนหรือเปาหมายที่กําหนดวา
เปนสิ่งที่มีคุณคา สงผลใหทุมเทความพยายามเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

4. การสรางความคาดหวังในความสามารถของผูตาม (making use of the pygmalion 
effect or self fulling prophycy) โดยผูนาํสือ่สารใหผูรวมงานรบัรูถงึความคาดหวงัทีผู่นาํมตีอผลงาน
ซึ่งจะเปนปจจัยกระตุนใหผูรวมงานสะทอนกลับดวยพฤติกรรมการทํางานอยางเต็มความสามารถ
เพื่อใหถึงเปาหมายที่กําหนดจนผลลัพธที่ไดเกินกวาความคาดหวังเดิม และสงผลใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเองของผูรวมงาน (Barker, 1992)

คูส และ โพสเนอร (Kouzes & Posner1993) ไดอธิบายหลักในการสรางวิสัยทัศน คือ
1) การมองไปขางหนา (foresight) โดยผูนําตองสามารถคาดการณประเด็นและแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปไดขององคการ 2) การมองโลก
อยางครอบคลุม (world view) โดยผูนําสามารถวิเคราะหและตระหนักในผลกระทบจากการ
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เปลี่ยนแปลงในอนาคตอยางครอบคลุมทุกดาน 3) การมองยอนอดีต (hind sight) โดยการทบทวน
สถานการณในอดีต เชนผลงานที่สําเร็จ คานิยม วัฒนธรรมองคการ รวมถึงขอผิดพลาด เพือ่
วเิคราะหจดุแขง็ และจดุออนขององคการ 4) การรับรูขอมลูอยางลกึซึง้ (dept perception) โดยผูนาํ
ตองรูขอมูลสําคัญที่เกี่ยวของอยางลึกซึ้ง 5) รูสถานการณของสิ่งแวดลอมรอบขาง (pheripheral 
vision) โดยผูนําตองศึกษาและรับรูแนวโนม ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของ 
เชน สถาบัน องคการ หรืออาชีพที่เกี่ยวของหรือเปนคูแขง 6) การทบทวนวิสัยทัศน (revision) โดย
ผูนําทําการทบทวนและปรับวิสัยทัศนใหเหมาะสมกับสถานการณ

3. การกระตุนการใชปญญา

บาส (Bass, 1985) ไดอธบิายความหมายของการกระตุนการใชปญญาวา หมายถงึ พฤตกิรรม
ของผูนําในการกระตุนใหผูตามตื่นตัว รับรูและตระหนักในความสําคัญของปญหา สงเสริมความ
สามารถของผูรวมงานในการแกปญหาโดยกระตุนใหเกิดความพยายามในการคิด วิเคราะห เขาใจ
ธรรมชาตขิองปญหา คิดเชงิสรางสรรค จนิตนาการแนวทางปฏบัิติเพือ่การแกไขปญหาหรอืเปลีย่นแปลง
ไปในทางทีดี่ โดยผูนาํอาจใชวธิกีารตัง้คาํถามหรอืสมมติุฐานใหมๆ  เพือ่กระตุนใหคิดหาทางเลอืกทีดี่
และเหมาะสม กอนการลงมือแกไข ผูนําเปดโอกาสและใหคุณคากับการแสดงความคิดเห็น ขอ
เสนอแนะของทุกคน ใชในสถานการณที่บุคคลหรือองคการกําลังเผชิญสถานการณวิกฤติ กดดัน 
เหตุการณฉุกเฉิน หรือภาวะที่ตองประสบความลมเหลว หรือไมมีความชัดเจนของปญหา โดยบาส 
(Bass, 1998) ไดอธบิายเพิม่ถงึการกระตุนการคดิและการใชปญญาวารวมถงึพฤตกิรรมการกระตุน
ใหผูตามวิเคราะหและหาแนวทางปองกันภาวะเสี่ยง คุกคาม และอันตราย ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนั้น เรียลฮารท (Reinhardt, 2004) ไดอธิบายความหมายของการกระตุนการใชปญญาที่
สอดคลองกับบาสวา หมายถึงผูนําที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ มีแนวทางและความ
สามารถในการแกปญหา

คูส และ โพสเนอร (Kouzes & Posner, 1993) ไดอธิบายความหมายของพฤติกรรมผูนําที่
สอดคลองกับการกระตุนการใชปญญา วาหมายถึง การแสวงหาโอกาสและกระบวนการที่ทาทาย 
(challenging the process) โดยผูนําเปนผูที่ยอมรับและปฎิบัติ หรือดําเนินการอยางทาทาย กลา
เสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม คนหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหมๆ ที่ดีกวา
เดิมในการดําเนินการ โดยมีการกระตุนและเสริมแรงจูงใจภายในของตามใหเกิดความรูสึกทาทาย
ตอการคิดคนสิ่งใหมหรือเปดรับส่ิงใหมจากภายนอกเขามาปรับปรุงในองคการอยางสม่ําเสมอ ให



                                                     

  

20

โอกาสในการปฎิบัติงาน รวมถึงพฤติกรรมการเรียนรูส่ิงใหมจากความผิดพลาดที่ผานมา เพื่อนํามา
ปรับปรุงแกไขปญหาในงาน เปนปจจัยนําไปสูความสําเร็จในงานและอาชีพ

ผลการศึกษาของ ฮารเวย รอแยล และ ซเทาท (Harvey, Royal & Stout, 2003) พบ
วาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนการใชปญญา สามารถพัฒนาไดโดย
หลักสูตรการเตรียมความพรอมดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับผลการศึกษาของ
บาส และ อโวลโิอ (Bass & Avolio, 1998 cited  Bass & Avolio,2000) ที่พบวาการฝกอบรมหลักสูตร
ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงในผูนาํชมุชน สามารถพฒันาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงใหสูงขึน้ โดยเฉพาะ
ดานการกระตุนการใชปญญา และผลการศึกษาของ สุพาภร รอดถนอม (2542) ทําการ
ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลง และการบริหารแบบมีสวนรวมของ
ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองคการ ตามการรับรูของอาจารยพยาบาล 
พบวาองคประกอบดานการกระตุนการใชปญญาสามารถทํานายประสิทธิผลขององคการ
ไดสูงสดุ

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายวิธีการและหลักการกระตุนปญญา ดังนี้
 1. การใชหลักเหตุผล (rationally oriented)  โดยผูนําเนนและใหความสําคัญกับ
เร่ืองการกําหนดโครงสรางหลักในการทํางาน เนนที่ความเร็วและประสิทธิผลในการตัดสินใจ
โดยใชขอมูลเพียงเล็กนอยเพื่อการตัดสินใจ

2. การเนนทีก่ารอยูรอด (existentially oriented) โดยผูนาํใหความสาํคญักบัการเพิม่ความ
รูสึกมั่นคงปลอดภัย ความไววางใจกันและการสรางทีมงาน ผูนําใชกระบวนการทํางานที่ไมมี     
รูปแบบเปนทางการ และเชื่อวาสติปญญาเกิดจากปฎิสัมพันธระหวางคนและสิ่งแวดลอม ใช
การตัดสินใจบนพื้นฐานของการผสมผสานขอมูลที่หลากหลาย
 3. การใชประสบการณ (empirically oriented) โดยผูนําแกไขปญหาเบื้องตนเพื่อ
ความมั่นคงปลอดภัยและการอยูรอดโดยอาศัยขอมูลจากประสบการณเดิม แลวจึงหาขอมูลที่     
หลากหลายเพือ่ชวยสนบัสนนุการคดิหาวธิกีาร คําตอบทีดี่ทีสุ่ดเพือ่ความมัน่คงในอนาคต

 4. การมุงเนนความเปนเลิศ (idealistically oriented) โดยผูนําเนนและใหความสําคัญกับ
ความเจริญกาวหนา การปรับตัว การเรียนรูอยางตอเนื่อง ความหลากหลายดานความคิด
และความคิดสรางสรรค ใชหลักความยืดหยุนและอาศัยขอมูลจํานวนนอยเพื่อการตัดสินใจ แลว
จึงหาขอมูลเพิ่มและคนหาวิธีการใหมๆ อยางตอเนื่อง
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4. การมุงความสัมพันธรายบุคคล

บาส (Bass, 1985) ใหความหมายไววา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกถึงการให
ความสนใจ เอาใจใสดูแลผูตามทกุคนแบบทัว่ถงึ สามารถคนหาและใหการยอมรบัในความแตกตาง
ทางสถานภาพ ศักยภาพและความตองการที่แตกตางกันของผูตามแตละคน หาทางตอบสนอง
ความตองการเพื่อสงเสริมความกาวหนา โดยการสอนงาน ใหคําปรึกษา สนับสนุน ชวยเหลือ     
สงเสริมใหพัฒนาความสามารถที่แตกตางกันตามความเหมาะสมกับผูตามแตละคน  โดยไดแบง
ลักษณะการมุงความสัมพันธรายบุคคลเปน 2 ลักษณะคือ 1) การคํานึงถึงความตองการที่แตกตาง
ของบุคคลแตละคน โดยผูนํามุงตอบสนองความตองการที่แตกตางกัน 2) การคํานึงถึงในลักษณะ
กลุมคนโดยผูนําปฏิบัติตอทุกคนในกลุมผูตามเหมือนกันในการใหโอกาส การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและทํากิจกรรมของหนวยงาน

มาริเนอร (Marriner, 1993)  ไดอธิบายเพิ่มเติมวา การมุงความสัมพันธรายบุคคลเปน
พฤติกรรมที่ผูนําใหเกียรติและใหความสําคัญกับบุคคลหรือกลุมบุคคลซึ่งเปนผูรวมงานอยางทั่วถึง 
โดยคนหาความตองการและความแตกตางของผูรวมงานแตละคน ใหความสนใจดแูลเอาใจใส  มอบ
หมายงานและความรบัผิดชอบเพื่อพัฒนาและสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาของผูตามแตละคน
แตกตางกัน โดยพิจารณาตามความเหมาะสมรายบุคคล โดยบาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 
1994 cited by Bass, 1998) กลาววา การยอมรับความแตกตางของบุคคลเปนเรื่องสําคัญ สงผล
ใหผูนําสามารถดูแลและตอบสนองผูตามแตละคนไดอยางเหมาะสม ทั้งในการปฎิบัติงาน การวาง
แผนความกาวหนาในอาชีพ ความเปนอยูทั่วไป การเสริมสรางพลังอํานาจ และการสรางแรงจูงใจ
ใหมีการพัฒนาในทางที่ดีข้ึนกวาเดิม

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายหลักการในการมุงสรางความสัมพันธรายบุคคลดังนี้
1. การเนนการพัฒนา (a developmental orientation) โดยมีองคประกอบยอยของหลัก

การที่ผูนําเนนการพัฒนาผูตามคือ
1.1 การประเมินความสามารถของผูตามทั้งความสามารถในการปฎิบัติ

ตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบัน และการประเมินความสามารถสําหรับหนาที่ความ          
รับผิดชอบที่สูงขึ้นในอนาคต

1.2 การแสดงพฤตกิรรมการพฒันาผูตาม โดยการใหคําปรึกษาเรือ่งความกาวหนา
ในอาชีพ การติดตามและบันทึกพัฒนาการในการทํางานและผลการปฎิบัติงาน การสงเสริมใหได
รับการอบรมหรือพัฒนาตอเนื่อง
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1.3 การมอบหมายงานเพิ่ม เปนการเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถ
จากการทํางานใหมที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น ซึ่งเปนเรื่องทาทายความสามารถ โดยพบวาการได
รับมอบหมายงานและอํานาจในการดําเนินการเพิ่มข้ึน เปนปจจัยสงผลใหผูบริหารประสบความ
สําเร็จในงาน

2. การเนนความเปนเอกบคุคล (individualized orientation) โดยผูนาํแสดงพฤตกิรรมดงันี้
2.1 สงเสรมิใหมกีารพบปะกนัในลกัษณะเปนกนัเอง (promoting familiarity and 

contact) โดยผูนาํเปดโอกาสใหมกีารพบปะพดูคยุแบบเปนกนัเองระหวางผูนาํและผูรวมงานทกุระดบั 
ทัง้โดยวธิกีารพบปะโดยตรง หรืออาจเปนการพดูคยุทางโทรศพัท พบวาเปนอกีพฤตกิรรมหนึง่ซึง่ผูนาํที่
ประสบความสาํเรจ็ในงานปฏบัิติอยางสม่าํเสมอ (Peter,1980 cited by Bass, 1985)

2.2 ใชวิธีการติดตอส่ือสารทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ (informal 
versus formal communication) โดยพบวาผูนําสวนใหญใชวิธีการสื่อสารดวยวาจามากกวาการ
ส่ือสารเปนลายลักษณอักษรในเอกสาร เพราะเปนวิธีการที่สะดวก รวดเร็ว รวมถึงใชวิธีการพบปะ
พูดคุยกันในบุคลากรระดับเดียวกัน และใชวิธีการเดินตรวจตรางานพรอมพบปะและพูดคุย
กับผูรวมงาน หรือการจดบันทึกยอเพื่อแจงขอมูลขาวสารกับผูใตบังคับบัญชา (Klauss & 
Bass,1982 cited by Bass, 1985)

2.3 การตอบสนองความตองการขอมูลขาวสารของผูตาม (fulfilling the 
individual subordinate, s desire for information) โดยผูนําเปนผูแจงขอมูลขาวสาร หรือการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับองคการ ขอมูลที่ผูตามตองการหรือจําเปนตองรับรู พบวา
การสือ่สารโดยการพบปะพูดคุยเพื่อแจงขาวสารโดยตรง หรือการแจงดวยวาจาทางโทรศัพท เปน
วิธีการที่ดีกวาการแจงดวยเอกสาร เพราะเปนการสื่อสารสองทางซึ่งสามารถสื่อสารทําความเขาใจ 
ซักถามขอสงสัยและสามารถสังเกตุปฎิกิริยาตอบสนองของผูรับขาวสารได

2.4 ใหความสําคัญในความแตกตางของบุคคล (attention to differences 
among subordinates) โดยผูนําตองสามารถคนหาปญหา ความตองการ ความสามารถ 
และแรงจูงใจที่แตกตางของผูตามแตละคน ยอมรับและใหการดูแล ชวยเหลือ สนับสนุนและ
พัฒนาผูตามแตละคนใหเหมาะสมตามความแตกตางของผูตามแตละคน

2.5 การใหคําปรึกษาเฉพาะรายบุคคล (individual counseling) ผูนําตองมีทกัษะ
การเปนผูใหคําปรึกษาทีดี่ โดยการเปนผูฟงและนกัสงัเกตทุีดี่  และการใชคําถามเพือ่การคนหาและทาํ
ความเขาใจปญหาของแตละคน ชวยชีแ้นะและรวมคนหาทางเลอืกเพือ่การแกปญหา หรือวางแผน
ความกาวหนาที่แตกตางกัน
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3. การเปนพี่เลี้ยง (mentoring) เปนพฤติกรรมของผูนําที่เปนผูบริหารหรือผูปฎิบัติงานที่มี
อาวุโสมากกวา หรือมีความรูและประสบการณมากกวา ทําหนาที่เปนผูฝกสอนงาน ชี้แนะ เปน
แบบอยางใหแกผูที่มีอ าวุโสหรือความรูและประสบการณนอยกวา ซึ่งสงผลถึงการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาภาวะผูนําของผูตาม และพัฒนาองคการ (Hunt & Michael, 1983 
cited by Bass,1985)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ระบบบริการสุขภาพเปนลักษณะงานที่มีความซับซอน มีคนหลายระดับทํางานรวมกัน มี
อิทธิพลทางสังคมและสิ่งแวดลอมเขามาเกี่ยวของ (เรมวล, 2542; Marriner-Tomey, 1993) ในยุค
ของการเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็และตอเนือ่งของสิง่แวดลอมในระบบสุขภาพ ทั้ง 1) ดานเทคโนโลยี  
(technology  change) 2) ดานบริการหรือผลิตภัณฑ (product or service change) 3) ดาน
บริหาร (administrative  change) 4) ดานโครงสราง (structural  change) และ 5) ดานเจตคติ
และคานิยม (attitude or value change) (พวงรตัน, 2544; Barker, 1992; Lancaster, 1999) รวม
ถึงการเปลี่ยนแปลงดานทรัพยากรและตนทุนดานสุขภาพที่สูงขึ้น (Reinhardt, 2004) ลวนเปน
ความจําเปนที่บุคลากรดานสุขภาพตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับตัวใหสอดคลองและ
สามารถรองรบัสถานการณได โดยกระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายใหสถานบริการสุขภาพทุกแหงได
ดําเนนิการพฒันาคณุภาพ เพือ่ปรับตัวใหทนัตอสถานการณเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบันและอนาคต 
สามารถจัดบริการตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการที่เพิ่มสูงขึ้น และเพื่อ
ความอยูรอด เจริญกาวหนา ความสามารถดานการแขงขันในตลาดบริการดานสุขภาพ รวมทั้ง  
โรงพยาบาลศูนยซึ่งเปนสถานบริการสุขภาพขนาดใหญ มีความซับซอนของระบบงานบรกิาร อัน
เนือ่งมาจากขอบเขตงานบรกิารทีค่รอบคมุกลุมผูใชบริการทีม่คีวามหลากหลายและยุงยากซับซอนของ
ปญหาสุขภาพ ทั้งในขั้นตอนการตรวจวินิจฉัยและกระบวนการดูแลรักษา และเปนแหลงรวมของ
ทีมสหสาขาวิชาชีพและผูเชีย่วชาญดานสขุภาพแตละสาขา

ผูนําของโรงพยาบาลศูนยสวนใหญไดตอบสนองนโยบาย โดยการจัดการพัฒนาคุณภาพ
ทั้งองคการ (total quality management) และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (continuous
control improvement) ตามแนวทางของสถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล ซึ่งใช 4  
ข้ันตอนหลัก คือ 1) วิเคราะหหาจุดออนในระบบที่เปนอยู 2) ดําเนินการปรับปรุงหรือจัดวางระบบ
ใหม 3) ทบทวนมาตรฐานและเกณฑการพิจารณาเปนระยะ และ 4) จัดทํานโยบายและวิธีปฏิบัติ
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เปนลายลกัษณอักษร (อนุวัฒน และคณะ, 2543) โดยดําเนินการครอบคลุมในประเด็นมาตรฐาน
หลัก 6 หมวด คือ 1) ความมุงมั่นของผูนําในการพัฒนาคุณภาพ 2) ทรัพยากรและการจัดการ
ทรัพยากร 3) กระบวนการคุณภาพ 4) การรักษามาตรฐานและจริยธรรมวิชาชีพ 5) สิทธิผูปวย
และจริยธรรมองคการ และ 6) การดูแลรักษาผูปวย ซึ่งในกระบวนการพัฒนาดังกลาว เปนทั้งการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานและการปรับปรุงระบบงาน จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อผูบ ริหาร
ทุกระดับในโรงพยาบาลตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่สามารถสรางและสนับสนุนใหเกิดการ
เปลีย่นแปลง โดยการกาํหนดบทบาทหนาที ่ ปฏิบัติตามบทบาทหนาที ่ รับรูและยอมรบัในพฤตกิรรม
ตามบทบาทหนาทีร่ะหวางผูนาํและทมีงานซึง่เปนสมาชกิในองคการ จงึสามารถสรางการเปลีย่นแปลง
ไดอยางเหมาะสม (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543; Lett, 1997)

งานบรกิารพยาบาลเปนองคประกอบสาํคญัของระบบบรกิารสขุภาพ บุคลากรพยาบาลจึงควร
ใชการเปลี่ยนแปลงเปนโอกาสในการพัฒนางานบริการพยาบาลเพื่อสนับสนุนการพัฒนาระบบ  
สุขภาพ (พวงรัตน, 2544) โดยดําเนินการอยางมีแผน จําเปนตองใชผูนําทางการพยาบาลที่มีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งเปนผูนําที่มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถกระตุนและสรางแรงบันดาลใจ
ใหผูรวมงาน กระตุนการคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมในงาน เปนนักติดตอส่ือสารที่ดี 
สามารถสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพที่ดีในองคการ (Reinhardt, 2004; Ward, 1999) 
สามารถกระตุนการมีสวนรวมของสมาชิก สามารถทํานายบรรยากาศองคการและสรางความ    
พึงพอใจของบุคลากรไดสูงสุด (McCutcheon, 2005) มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพงาน 
สามารถพฒันาภาวะผูนาํใหกบัสมาชิกในองคการ (Bass,1985) สรางความพงึพอใจของสมาชิกตอ
ตัวผูนํา (Dunham-Taylor, 2000) สรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (จรัสศรี, 2539; วรรณดี, 
2540) เสริมสรางพลังอํานาจของสมาชิกในองคการ (Corrigan, Diwan, Campion & Rashid, 
2003) เปนปจจัยสงเสริมการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล (สัจจา, 2546) 
สามารถเพิ่มผลผลิตและพัฒนาผลการปฏิบัติงานทั้งระดับบุคคล หนวยงานและองคการ (Bass, 
Avolio, Jung  & Berson, 2003) ลดอัตราการโอนยายอันจะชวยลดปญหาการขาดแคลนบคุลากร  
(McDaniel & Wolf, 1989) สงเสรมิการเรยีนรูและการทาํงานเปนทมี  เพือ่สรางบรรยากาศการทํางานที่
สงเสริมความสําเร็จใหองคการ และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังสงผลถึงการพัฒนา
วิชาชีพใหมีความเจริญกาวหนา  นอกจากนั้นพบวาพยาบาลผูเชี่ยวชาญในคลีนิค (clinical nurse 
specialist) สามารถใชรูปแบบผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแบบอยางและเครื่องมือสูความสําเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพโดยการเปลี่ยนแปลงระบบการใหบริการพยาบาล (Gurka, 1994) และมี    
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ผูทําการศึกษาพบวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย มคีวามสมัพนัธทางบวกกบั
พฤตกิรรมการใหบริการของพยาบาลประจําการผูใตบังคับบัญชา (Quimet & Tourigny, 2002)

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบ ริหารระดับตนที่จะเปนผูนําในการสรางการเปลี่ยนแปลง
ในหนวยงานซึ่งมีบทบาทในการใหบริการผูปวยโดยตรง ทําหนาที่เปนผูนาํในการวเิคราะหแนวโนม
สถานการณเปลีย่นแปลงทีม่ผีลกระทบตอระบบสุขภาพและวชิาชพี วิเคราะหปญหา ความตองการ
และความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง การวางแผนการเปลี่ยนแปลง เสริมสรางพลงัอาํนาจของผูตาม
ทั้งที่เปนผูรวมงานและผูใชบริการ และใหการชวยเหลือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (change 
facililator) ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

ผูนําการเปลี่ยนแปลง จําเปนตองมคีวามรูเร่ืองกระบวนการเปลีย่นแปลง สามารถประยกุต
แนวคดิ ทฤษฎภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ทั้งดานการใหความรูและ  
ขอมูลขาวสารผานการติดตอส่ือสาร สรางการมีสวนรวม อํานวยความสะดวกและการสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลง การเจรจาตอรอง การใชอํานาจ การจัดกระทําและการรวมมือ การจูงใจ รวมถึง
การใชผูนาํการเปลีย่นแปลงจากภายนอกองคการ เพือ่ลดการตอตาน สรางการรบัรูและการยอมรบั
การเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในองคการ อันจะผลกัดนัใหเกดิการเปลีย่นแปลงในองคการพยาบาลได
อยางมปีระสิทธภิาพ (Welford, 2002) โดยในการเปลีย่นแปลงดานคณุภาพบรกิารของโรงพยาบาลเพือ่
ตอบสนองนโยบายของโรงพยาบาล หวัหนาหอผูปวยตองรับรูและเขาใจขัน้ตอนของการพฒันา ซึง่
ประกอบดวย 1) การคนหาโอกาสพฒันา 2) การทาํความเขาในระบบงาน 3) ประเมนิสถานการณ
ปจจบัุน 4) การวเิคราะหสาเหตขุองการพฒันา 5) การวเิคราะหทางเลอืกการพฒันา 6) ดําเนนิการ
พฒันา 7) ศึกษาผลลพัธหรือเปาหมาย 8) นาํการพฒันาไปสูการสรางมาตรฐานการทาํงานและการ
ขยายผลทัว่องคการ และ 9) วางแผนพฒันาตอเนือ่งใหดียิง่ขึน้ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ  
โรงพยาบาล, 2543)

การรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

การใชอํานาจและอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งสําคัญ เปนปจจัยสงเสริม
ความสามารถในบทบาทของผูบริหารทางการพยาบาลทุกระดับ ใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาวิชาชีพ (เรมวล, 2542) โดยหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่สามารถสรางพลงัผลกัดนัให
เกดิการเปลีย่นแปลงขึน้ในผูรวมงานหรอืในหนวยงาน  โดยการแสดงพฤตกิรรมตามองคประกอบ
หลักของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยาง
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สม่ําเสมอและตอเนื่อง ซึ่งจะทําใหหัวหนาหอผูปวยรับรูถึงการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมภาวะ    
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเอง อันเปนการแปลความหมายที่ไดรับจากการสัมผัส ไดรูหรือ
เห็นในพฤติกรรมที่แสดงออก ซึ่งเปรียบเสมือนสิ่งเราที่เขามากระทบ เกิดกระบวนการนําเขา
ผานการติดตอส่ือสาร การจําแนก คัดเลือก วิเคราะห และแปลความหมาย โดยเทียบเคียงกับ
ประสบการณเดิมของแตละบุคคล โดยเชื่อวาบุคคลไมอาจรับรูในแตละสถานการณที่ตนเองพบ
เห็น ไดยิน ไดสัมผัสไดทั้งหมด อาจรับรูเพียงดานใดดานหนึ่ง  และยอมทําใหการรับรูแตกตางกัน
ในแตละบุคคลในสถานการณเดียวกัน (เนาวรัตน, 2545)  ซึ่งสงผลตอพื้นฐานการเรียนรู  และการ
รับรูในคุณคาของสิ่งแวดลอม กอใหเกิดการพัฒนาความคิดและพฤติกรรมของแตละบุคคลที่   
แตกตางกัน โดยปจจัยที่เขามาเกี่ยวของกับการรับรูของบุคคล มีองคประกอบดังนี้ 1) ทางดานตัว
บุคคลซึ่งประกอบดวย 1.1) ความสามารถทางกายในการคัดเลือกหรือจําแนกสิ่งเรา 1.2) องค
ประกอบดานจิตวิทยา เชน ความคาดหวัง ความสนใจ  ความตองการ ความสามารถในการเรียนรู 
ความมั่นใจในการรับรู ซึ่งขึ้นอยูกับความแตกตางดานคุณลักษณะและประสบการณที่แตกตาง
ของแตละบุคคล 2) ทางดานความแตกตางในสภาพของสิ่งเรา และ 3) กระบวนการติดตอส่ือสาร

การติดตอส่ือสารเปนปจจัยที่สงผลตอการรับรูของบุคคล และเปนพลังสําคัญตอการ
พัฒนาองคการ (Devito, 1994) ซึ่งตองประกอบดวยแหลงขาวสาร  ขอมูลขาวสาร  ผูสงขาวสาร  
ชองทางสงขาวสาร และผูรับขาวสาร ซึ่งแตละองคประกอบลวนเปนปจจัยสงผลตอการรับรูของ    
ผูรับขาวสาร โดยการสื่อสารที่ดีนั้น ผูสงขาวสารตองมีความสามารถในการทําความเขาใจกับ     
ขอมูลขาวสาร จดัลาํดบัความสาํคญั สรางความชดัเจน ครบถวนของขอมลูขาวสาร ตัดสนิใจเลอืก
ชองทางสื่อสารที่เหมาะสม มีทักษะดานการถายทอดขอมูลขาวสารทั้งโดยการใชถอยคํา (verbal
communication) การแสดงพฤติกรรม (nonverbal communication) การเขียนหรือการเลือกใช
สัญลักษณที่สามารถสื่อสารขอมูลไดชัดเจน รวมถึงองคประกอบดานผูรับขาวสาร เชน อายุ เพศ 
ศาสนา การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ส่ิงแวดลอมในวิถีชีวิต ซึ่งเปนปจจัยสงผลตอการ
รับรูและปฏิกิริยาตอบสนอง ซึ่งเปาหมายของการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพคือ การรับรูที่ตรงกัน
ระหวางผูสงและผูรับขาวสาร (โอบเอื้อ, 2542)

 ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย เปนการแสดงออกซึง่พฤตกิรรมภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยในบทบาทการบริหารงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย เพื่อให
เกดิการพฒันา  เปลีย่นแปลงในทศิทางทีดี่ข้ึนกวาสถานการณเดมิ หรือเพือ่ดําเนนิการใหสอดคลอง รอง
รับกับสถานการณเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและนอกหนวยงานและองคการ  ซึ่ง
การรับรูของบุคคลที่มีตอการแสดงออกซึ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ยอม
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มคีวามแตกตางกนั ตามปจจยัหลายประการทีเ่กีย่วของของแตละบคุคล เชน ระดบัการศกึษา ความรู 
ประสบการณทาํงาน บทบาทหนาทีท่ีแ่ตกตางกนั วยัวฒุ ิ ทศันคต ิ รวมถงึการสือ่สารระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับผูรวมงาน อันจะสงผลกระทบตอมุมมอง การรับรู การใหความสําคัญและคุณคาที่
แตกตางกันของผูรวมงานแตละคน โดยเฉพาะระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนผูรับผลงานของหัวหนาหอผูปวยโดยตรง ดังเชนผลการศึกษาของ    
ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2546) ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลดานการไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว 
การเห็นคุณคาในตัวเอง และระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย สวนประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการ
บริหาร ไมมีความสัมพันธกับการรับรูภาวะผูนํา

จากการทบทวนผลการวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาลแตละระดับตาม
การรับรูของตนเองและบุคคลอื่นที่มีความสัมพันธกันโดยตรง  ซึ่งสวนใหญเปนผูใตบังคับบัญชาที่
เปนผูรวมงานที่มีปฏิสัมพันธอยางใกลชิดกับผูบริหาร เชน ผลการศึกษารูปแบบผูนําและความ
สามารถในการบรหิารงานของหวัหนาหอผูปวยตามการรบัรูของตนเอง พบวาหวัหนาหอผูปวยสวนใหญ
รับรูความสามารถในการบริหารงานของตนเองในระดับสูงถึงรอยละ 77.8 (พิชญา, 2539) ผลการ
ศึกษาการบริหารการบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนพบวาหัวหนา
หอผูปวยรับรูการบริหารงานของตนเองอยูในระดับดี  รอยละ 50.3 (บุปผา, 2542) ผลการศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลชุมชนเขต 10 พบวาพยาบาลประจําการรับรูถึงภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง (จิราภรณ, เรมวล และ วิภาดา, 2544)

ผลการศึกษาเปรียบเทียบในสถานการณเดียวกันตามการรับรูของบุคคลที่มีความแตกตาง
กัน เชนการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเองและ
การรับรูของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรู
ภาวะผูนําของตนเองสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ (เมทินี, 2542) และผลการศึกษาใน
ผูบริหารระดับหัวหนาพยาบาล พบวาหัวหนาพยาบาลรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงปฎิรูปและ
เชิงเปาหมายของตนเองสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยพบวาปจจัยสวนบุคคลของ
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานอายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาดํารงตําแหนง อายุ
ราชการ การศกึษาอบรมเกีย่วกบัเร่ืองบรหิารหรอืภาวะผูนาํ ไมมคีวามสมัพนัธกบัการรบัรูภาวะผูนาํของ
หวัหนาพยาบาล (กมลทิพย, 2539)



                                                     

  

28

ดันแฮม เทเลอร (Dunham -Talor, 2000) ไดทําการศึกษาการรับรูภาวะผูนําการ     
เปลี่ยนแปลงในผูบริหารระดับหัวหนาพยาบาลที่มีผลงานดีเดน จํานวน 80 คน พบวาหัวหนา
พยาบาลรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ และพบ
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงใจในตัวผูนําของสมาชิก รวมถึง
ผลการศึกษาของแมคดาเนียล และวอลฟ (McDaniel & Wolf, 1989) ซึ่งไดทําการศึกษาการรับรู
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในหัวหนาพยาบาล  ผูบริหารการพยาบาลระดับกลาง  และพยาบาล
ประจําการ    พบวาหัวหนาพยาบาลรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองสูงกวาการรับรูของ
ผูบริหารพยาบาลระดับกลางและพยาบาลประจาํการ และผูบริหารพยาบาลระดับกลางรับรูภาวะ     
ผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาพยาบาลสูงกวาพยาบาลประจําการ ดังนั้นในสถานการณ
หรือพฤติกรรมเดียวกันที่หัวหนาหอผูปวยหรือผูบริหารทางการพยาบาลแสดงออก อาจกอใหเกิด
ความแตกตางกันดานความคดิ  การกาํหนดเปาหมายหรอืทศิทางการทาํงาน  พฤตกิรรมตอบสนอง  
จากการรบัรูทีแ่ตกตางกันของผูรวมงาน และอาจเปนสาเหตุของปญหาความขัดแยงภายใน
หนวยงานหรือองคการ (ศิริวรรณ, 2545)
 การประเมินหรือวัดเพื่อตรวจสอบหาความเหมือนหรือแตกตางในการรับรูของบุคคล ตอ
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ใชเปนเครื่องมือในการประเมินภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ซึ่งจัดเปนปจจัยนําเขาทางสังคม ( ศิริวรรณ, 2545) เพื่อชวย
วเิคราะหจดุเดนหรอืจดุบกพรองของพฤตกิรรม  แนวโนมและโอกาสประสบผลสาํเรจ็ในการเปนผูนาํ
การเปลีย่นแปลงภายในหนวยงานและองคการของหัวหนาหอผูปวยในมุมมองที่แตกตาง  และยังเปน
ขอมูลสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพการสื่อสารภายในหนวยงาน (Desler, 2003) ระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับผูรวมงาน สามารถทําไดโดยการประเมนิจากผูใกลชดิ (Senge, Kleiner, Roberts,  
Ross & Smith, 1994) การประเมนิภาวะผูนาํในการทาํงานบทบาทหัวหนาหอผูปวย สามารถ
ประเมนิโดยผูรวมงานทีเ่ปนผูใตบังคบับัญชาในหนวยงาน ซึง่เปนผูตามโดยบทบาทหนาทีท่ีก่าํหนด
ตามโครงสรางการบรหิารงาน หรือการประเมนิการรบัรูโดยตวัหวัหนาหอผูปวยเพือ่เปนการตรวจสอบ
ตนเอง เพื่อการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประเมินประสิทธิภาพในการสื่อสารของ
หัวหนาหอผูปวย โดยประเมินการรับรูพฤติกรรมตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดังนี้

1. การรับรูองคประกอบการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ

หมายถึงการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมการเปนผูนําที่มีคุณธรรม จริยธรรม
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จรรยาบรรณวิชาชีพ ยึดมั่นในศีลธรรมอันดี สามารถแบงแยกพฤติกรรมดีหรือไมดีในการดํารงชีวิต
ประจําวันและในการปฏิบัติหนาที่  พิจารณาเลือกกระทําในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมในบทบาทหนาที่
ของผูบริหารหนวยงาน สามารถชี้แนะแนวทางประพฤติปฏิบัติที่ดีใหกับผูรวมงาน แสดงออกถึง
ความเปนผูมีระดับจิตใจสูงทั้งทางกาย วาจา แสดงใหผูรวมงานรับรูถึงการเปนผูมีความรู ความ
สามารถและทักษะในบทบาทของหัวหนาหอผูปวย ทั้งดานการบริหารจัดการ บริการ วิชาการ 
เทคโนโลยี มีความเต็มใจ มุงมั่น เสียสละอุทิศตนเพื่องาน  แสดงออกหรือใชคําพูดเพื่อกระตุน 
เสริมสรางพลังอํานาจและกําลังใจในการทํางานของผูรวมงาน เปนแบบอยางที่ดี ผูรวมงานรับรู
และยอมรับในความสามารถ เกิดความรูสึกชื่นชม เชื่อถือ ศรัทธาในตัวผูนํา มีอิทธิพลตอ
ความคิดหรืออุดมการณของผูรวมงาน ใหยึดเปนแบบอยางทั้งดานแนวความคิดและพฤติกรรม 
โดยการลอกเลียนแบบอยางของพฤติกรรม และการพัฒนาศักยภาพและภาวะผูนําของผูตาม

2. การรับรูองคประกอบการสรางแรงบันดาลใจ

หมายถึงการรับรูวา หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการ
แสดงพฤตกิรรม คําพดู หรือสัญลกัษณ เพือ่ใหผูรวมงาน ผูใตบังคบับัญชา รับรูถงึเปาหมาย วสัิยทศัน
พันธกิจของหนวยงานหรือองคการอยางชัดเจน สรางบรรยากาศการทํางานเชิงบวก กระตุน
ใหผูรวมงานเล็งเห็นถึงคุณคาและความสําคัญของผูรวมงานแตละคนตอผลสําเร็จของหนวยงาน
และตอคุณภาพงานบริการพยาบาล ซึ่งเปนผลงานที่เกิดขึ้นจากการรวมกันทํางาน เกิดความรูสึก
วาเปาหมายของงานและงานที่รับผิดชอบหรือไดรับมอบหมาย เปนสิ่งมีคุณคา ทาทายความ
สามารถ เชือ่มัน่ในศกัยภาพของตนเอง และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงานใหสําเรจ็ตามเปาหมาย โดย
ผลการศกึษาของเบญจลกัษณ สทมุถริะ (2546) พบวาหวัหนาหอผูปวยทีม่กีารสรางแรงบนัดาลใจโดย
การสรางวสัิยทศันรวมอยูในระดบัมาก เปนองคประกอบหนึง่ทีส่งผลใหหวัหนาหอผูปวยมคีวามเปน     
ผูนาํทีม่ปีระสิทธภิาพ

3. การรับรูองคประกอบการกระตุนการใชปญญา

หมายถงึการรบัรูวา หวัหนาหอผูปวยแสดงพฤตกิรรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง โดยการ
กระตุนใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาติดตามสถานการณเปลี่ยนแปลง รับรูและตระหนักใน
ปญหา อันตรายจากสถานการณการเปลี่ยนแปลงของระบบสุขภาพและสภาพแวดลอม ทั้งภายใน
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และนอกหนวยงาน หรือองคการ ที่สงผลกระทบตอบุคคลและหนวยงานทั้งในปจจุบันและอนาคต 
กระตุนใหคิด และสามารถวิเคราะหสถานการณเปลี่ยนแปลง รวมหาแนวทางแกปญหาคิดหาทาง
เลือกหรือวิธีการใหมๆ เพื่อแกปญหา หรือเตรียมความพรอมของหนวยงานเพื่อรองรับสถานการณ
ดังกลาว

4. การรับรูองคประกอบการมุงความสัมพันธรายบุคคล

หมายถึงการรับรูวา หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการให
ความสนใจ เอาใจใสดูแลผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางทั่วถึง  ใหเวลาเพื่อการรับฟง
ปญหา ขอมูลตางๆ จากผูรวมงานทุกคน รับรูถึงปญหา สถานภาพความเปนอยู ศักยภาพการ
ทํางาน ความตองการและเปาหมายในชีวิตที่แตกตางกันของผูรวมงานแตละคน หาโอกาสสงเสริม 
สนับสนุนและตอบสนองตามความเหมาะสม

 การรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ในภาวะการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องของสิ่งแวดลอมทุกดาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสําคัญตอทุกองคการ จําเปนตองมีในผูบริหารทุกระดับขององคการ เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง สามารถนําพาองคการใหอยูรอด มีความกาวหนา กาว
ทันการเปลี่ยนแปลง โดยในระบบบริการสุขภาพ บุคลากรพยาบาลเปนบุคคลสําคัญที่มีบทบาทใน
การปรับเปลี่ยนเพื่อพัฒนาระบบบริการใหมีคุณภาพ และในระดับโรงพยาบาล หัวหนาหอผูปวย
เปนบุคคลสําคัญในการสรางการเปลี่ยนแปลงในโรงพยาบาล

ในบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานของหัวหนาหอผูปวย  ตองใชภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเพือ่ปรับสถานการณหรือความขดัแยงทีเ่กดิขึน้จากการรบัรูหรือการใหความสาํคญัที่
แตกตางกนัตอส่ิงแวดลอมในการทํางาน และตอพฤติกรรมการแสดงออกของกันและกันในแตละ
บทบาทหนาที่ระหวางผูนําและผูตาม โดยเฉพาะตอพฤติกรรมการบริหารหนวยงานของผูนํา เพื่อ
ใหเกิดการรับรู เล็งเห็นความสําคัญที่ตรงกัน และเปนสิ่งกระตุนใหคนในองคการเกิดความคิด
สรางสรรค มุงมั่น รวมมือเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน เกิดคุณคาตอหนวยงาน
หรือองคการ (ธัญญา, 2546) เกิดความเขาใจ สัมพันธภาพที่ดีและสงเสริมการทําบทบาทหนาที่ซึ่ง
กันและกันระหวางผูนําและผูตาม  เกิดบรรยากาศที่ดี ทีมงาน พัฒนาระบบการทํางานที่ดี      
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มุงมั่นสูเปาหมายหรือวิสัยทัศนรวม (Senge, Kleiner, Roberts, Ross & Smith, 1994) เนื่องจาก
ในการสรางการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพนั้น ผูนําตองสามารถหาแนวรวมมาสนับสนุน
ความคิดของตนเอง (ไขแสง, 2543) เพือ่เสริมแรงผลกัและลดแรงตอตาน จงึสามารถสรางการเปลีย่น
แปลงที่เหมาะสมไดอยางตอเนื่อง (เรมวล, 2542)

 จากหลายผลการศึกษาพบวาผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล มีความ
สําคัญและเปนรูปแบบที่สงผลดีตอองคการพยาบาล และระบบบริการสุขภาพหลายประการ เชน 
ผลการศึกษาของบาคเกอร (Barker, 1992) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน    ผู
บริหารทางการพยาบาล พบวามีความสัมพันธทางบวกกับความกระตือรือรน ขวัญกําลังใจ และ
อัตราการคงอยูในองคการของบุคลากรพยาบาล  ผลการศึกษาของวอรด (Ward, 1999) พบวา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศ
องคการและผลสาํเรจ็ของทมีงาน  ผลการศกึษาของจรสัศรี (2539) พบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธตอองคการของพยาบาล
ประจาํการ ผลการศกึษาของวรรณด ี ชกูาล (2540) พบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธตอองคการของอาจารย
พยาบาล ผลการศึกษาของ คอริแกน ไดแวน แคมเปยน และ ราชิด (Corrigan, Diwan, Campion 
& Rashid, 2003) พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําในทีมใหบริการสุขภาพจิต มีความ
สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธในองคการของสมาชิกในทีม รวมถึงผลการศึกษา
ของแมคดาเนียล และ วอลฟ (McDaniel & Wolf, 1989) ที่พบวาภาวะผูนําการ       
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและ
การคงอยูในองคการของพยาบาลประจําการ และผลการศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่พบ
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มี
ความสัมพันธทางบวกกับระดับผลการปฎิบัติงานของพยาบาลประจําการ

นอกจากนี้ ยังพบผลการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในองคการอื่น เชน 
ธุรกิจ ทหาร เชน ผลการศึกษาของบาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 2000) ไดทําการศึกษา
ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงในผูนาํทางการทหารของสหรฐัอเมริกา พบวามภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง
อยูในระดับสูง และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทางการทหาร มีความสัมพันธทาง
บวกกับประสิทธิภาพของกองทัพ นอกจากนี้ โฮเวล และ อโวลิโอ (Howell & Avolio, 1993) ยังได
ทําการศึกษาภาวะผูนําในผูบริหารของบริษัททางการเงิน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร สามารถทํานายความมั่นคงของบริษัท รวมถึงผลการศึกษาของบาส (Bass, 1998) ที่
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ทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการทางอุตสาหกรรม การศึกษาและผูนาํ
กองทัพ  พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในตัวผูบริหาร และการบริหารที่มีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน

การที่หัวหนาหอผูปวยจะมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และสามารถแสดงบทบาทผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพหรือไมนั้น ปจจัยดานการรับรูถึงความสําคัญของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงซึ่งสงเสริมใหเกิดผลดีตอองคการ เปนประเด็นสําคัญที่จะสงผลถึงการ
แสดงพฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย เพราะการที่บุคคลรับรูและให
ความสําคัญตอส่ิงใด ก็จะมีการตอบสนองดวยพฤติกรรมการแสดงออกในสิ่งนั้นมากขึ้น (ดารณี, 
2545) และการรับรูความสําคัญเปนขั้นตอนที่ผานการพจิารณาถงึความสาํคญัและความจาํเปนของ
การมีพฤติกรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการบริหารงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
อันจะสงผลถึงความสามารถดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย รวมถึงการ
รับรูความสําคัญของพฤติกรรมดังกลาวของหัวหนาหอผูปวย โดยสมาชิกในหนวยงาน จะเปน
ปจจัยสงเสริมใหเกิดความเขาใจและสงเสริมการทําบทบาทหนาที่ของกันและกันระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับสมาชิก อันจะนําไปสูแนวคิดและการกําหนดเปาหมายในทิศทางเดียวกัน  กอใหเกดิ
การพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงาน

 การรบัรู ความคดิ ความคาดหวงั และการพิจารณามองเห็นความสําคัญหรือคุณคาของ
ส่ิงแวดลอมหรือพฤติกรรมที่เขามากระทบของแตละบุคคลอาจแตกตางกันตามคุณลักษณะ 
ประสบการณ ความเชื่อ ทัศนคติที่แตกตางกันของแตละบุคคล (ธญัญา, 2546) ซึ่งเปนปจจัยเกีย่ว
ของกบักระบวนการรบัรู เนือ่งจากการกาํหนดคณุคาและความสาํคญั เปนตวักาํหนดพฤตกิรรมการ
แสดงออกทีแ่ตกตางกันของบุคคล (Kluckhohn, 1951; Maslow, 1957; Rokeach, 1973 cited 
by Potter, 1997) ดังเชนผลการศึกษาของดารณี จามจุรี (2545) ที่พบวาบุคลากรพยาบาลที่มี
ความแตกตางดานอายุ ตําแหนง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสถานที่ปฏิบัติงานแตกตางกนั สง
ผลถงึการใหความสาํคญัตอคุณลกัษณะผูนาํทางการพยาบาลทีแ่ตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาปจจัย
ดานการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดการรับรูที่ตรงกัน โดย
การประเมินการรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถประเมินจากการรับรู
ความสําคัญตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้

1. การรับรูความสําคัญของการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ
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บาส (Bass, 1985) กลาววา การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ เปนปจจัย
ชวยสงเสริมใหผูนําสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงไดเปนผลสําเร็จ โดยตองอาศัยองคประกอบ
อ่ืนรวมดวยเสมอ  โดยสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของแบนดูรา  
(Bandura, 1977 cited by Marriner, 1993) ที่กลาววา บุคคลเกิดการเรียนรูจากการสังเกต
พฤติกรรมผูอ่ืน มีการแปลความหมายของพฤติกรรม เกิดกระบวนการคิด ซึ่งเปนแนวทางใน
การกําหนดแนวคิด คานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในระยะตอมา โดยเฉพาะพฤติกรรม
ระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีแนวโนมการลอกเลียนแบบอยางทั้งแนวคิด คานิยม 
และพฤติกรรมสูง เนื่องมาจากอิทธิพลจากตําแหนงและประสบการณที่สูงกวา และแนวโนมจะ
ยิ่งสูงขึ้นหากหัวหนาไดแสดงใหเห็นถึงความสามารถและความสําเร็จในงาน หรือเปนที่ชื่นชม 
ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา (Bass, 1985)

2. การรับรูความสําคัญของการสรางแรงบันดาลใจ

หมายถึงการที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ รับรูถึงความจําเปนของการที่
หัวหนาหอผูปวย ตองแสดงพฤติกรรมการกระตุนใหสมาชิกในหนวยงานเกิดความกระตือรือรน 
มีเปาหมายและทิศทางที่ชัดเจนในการทํางาน โดยทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
รับรูวา พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญ อันจะเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ทางที่ดีในหนวยงานและองคการ  ทําใหสมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของผูนําและ
ความสามารถของตนเอง เชื่อมั่นในวิสัยทัศน เปาหมายของหนวยงาน วาเปนสิ่งที่ดี ถูกตอง 
และมีโอกาสประสบผลสําเร็จไดสูง ทําใหเกิดแรงบันดาลใจที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จ มีความ
มุงมั่น ทุมเท และรวมมือกันปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน เพื่อมุงสูเปาหมายรวม (Bass, 1985)

3. การรับรูความสําคัญของการกระตุนการใชปญญา

หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูถึงความจําเปนของการที่
หัวหนาหอผูปวยตองแสดงพฤติกรรมการกระตุนใหสมาชิกในหนวยงาน ไดติดตามและรับรูถึง
ปญหา สถานการณเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม วิเคราะหผลกระทบของสถานการณเปลี่ยนแปลง
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ดังกลาวที่มีตอตนเอง หนวยงานและองคการ เกิดความตระหนักและคิดอยางมีเหตุผลในการ
เปลี่ยนแปลงสภาพเดิมๆ เพื่อแกปญหาหรือเตรียมความพรอมรับสถานการณ โดยทั้งหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการ รับรูวาพฤติกรรมดังกลาวมีความจําเปนเพื่อกระตุนการมีสวมรวม
ในการคิดเพื่อหาทางเลือกในการแกปญหา หรือปรับเปลี่ยนหนวยงานใหดีข้ึน  และสงผล
ตอประสิทธิผล ความกาวหนา และการอยูรอดขององคการในอนาคต (Bass, 1985) ดังเชนผลการ
ศึกษาของสุภาพร รอดถนอม (2546) ไดที่ทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร
แบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลขององคการ ตามการรับรูของ
อาจารยพยาบาล จํานวน 303 คน พบวาการกระตุนการใชปญญาเปนตัวแปรที่มีอํานาจ
พยากรณประสิทธิผลองคการไดสูงสุด

4. การรับรูความสําคัญของการมุงความสัมพันธรายบุคคล

หมายถึงการที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูถึงความจําเปนของการที่
หัวหนาหอผูปวยตองแสดงพฤติกรรมการใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางหัวหนากับสมาชิก
ในหนวยงาน โดยการใหความสนใจศึกษาความแตกตางของสมาชิกแตละคน ทั้งดานความรู 
ความสามารถ สถานภาพความเปนอยูในสังคม ความสนใจ ความตองการ และเปาหมายใน
อนาคต ใหการดูแลเอาใจใส มอบหมายงาน และสงเสริมความกาวหนาตามความเหมาะสมบนพื้น
ฐานความแตกตางของบุคคล โดยรับรูวาพฤติกรรมดังกลาว มีความสําคัญยิ่งตอการสรางสัมพันธ
ภาพที่ดี และบรรยากาศที่ดีในหนวยงาน สงผลตอความพึงพอใจของสมาชิกตอตัวผูนํา (Bass, 
1985)


