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บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศกึษาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย และความสาํคญัของภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลศูนยในเขตภาคใต ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยจากเอกสารวิชาการ ตํารา
บทความ รายงานวิจัยรวมถึงการสืบคนขอมูลจากเวปไซดตางๆ ที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญดังนี้

1. แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
            1. 1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

1. 2 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

2. 1 การรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
2. 2 การรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยกันมาก เร่ิมจากป 
ค.ศ.1978 เปนตนมา มีลักษณะเฉพาะที่บงบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพใน
ตัวบุคคล โดยมุงเนนการเปลี่ยนแปลงคานิยม คุณธรรม มาตรฐาน และการมองการณไกลใน
อนาคต มุงใหความสําคัญตอการประเมินระดับแรงจูงใจของผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย มี
สาระครอบคลุมแนวคิดภาวะผูนําเชิงบารมี (charismatic leadership) ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน 
(visionary leadership) รวมทั้งผูนําเชิงวัฒนธรรม (cultural leadership) สามารถใชอธิบาย
กระบวนการอิทธิพลตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนําและผูตามรายบุคคล จนถึงระดับมหภาค
ระหวางผูนํากับสมาชิกทั้งหมดในองคการ ตลอดจนวัฒนธรรมในองคการ โดยผูนํามีบทบาทหลัก
ในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ ภายใตสถานการณความผูกพันตอกันอยางมั่นคง
ระหวางผูนํากับผูตาม ซึ่งเปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาสอดคลองกับสถานการณโลกยุคที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องในปจจุบัน (Bass, 1985; Sullivan, Bretschneider & 
McCausland, 2003)
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บาส (Bass,1985) ไดพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําของเบอรน (Burn, 1978 cited 
by Bass, 1985) ซึง่เปนบคุคลแรกทีศึ่กษาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และแบงผูนําออกเปน 2 แบบ คือ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยบาสไดอธิบายลักษณะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนวา เปนผูนําที่ใชรางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม มีลักษณะความ
สัมพันธระหวางผูนํากับผูตามโดยผูนํารูความตองการของผูตามและพยายามตอบสนองความ
ตองการใหเมื่อผูตามทํางานไดผลตามเปาหมายที่ผูนํากําหนด และไดอธิบายความหมายของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา หมายถึงกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม โดยผูนํา
มีพฤติกรรมอันมีอํานาจและอิทธิพลตอผูตาม ใหเกิดความรูสึกชื่นชม เลื่อมใส จงรักภักดี ไววางใจ 
ใหการยอมรับในตัวผูนํา จนสงผลใหเกดิแรงจูงใจในตัวผูตามใหมีความพยายามและตั้งใจทํางานมาก
กวาที่เคยทําปกติ โดยผูนําสามารถใชอํานาจและอิทธิพลเพื่อเปล่ียนแปลงใหผูตามเกิดการรับรู 
ตระหนักในความสําคัญและคุณคาของตนเอง สามารถโนมนาวจิตใจของผูตามใหยึดประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนตนเอง ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงกวาเดิม ตามลาํดับข้ัน
ความตองการของมาสโลว  และเสรมิสรางพลงัอาํนาจของผูตามเพือ่พฒันาภาวะผูนาํ ซึง่ปจจบัุนแนว
คิดภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของบาส ยังคงไดรับการยอมรับ โดยมีการศึกษาและขยายแนวคิด
เพิ่มเติมอยางตอเนื่อง

ไทกี และ เดอแวนนา (Tichy & Devanna, 1986 cited by Tichy & Devanna, 1990)   
ไดใหความหมายเพิ่มเติมจากแนวคิดของบาส โดยกลาววา ผูนาํการเปลีย่นแปลง หมายถงึ ผูกลา
เผชิญความจริงในสถานการณเปลี่ยนแปลง ใหความเชื่อถือในศักยภาพของสมาชิก กระตุนให
สมาชิกเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ สามารถเผชิญกับสถานการณวิกฤติหรือปญหาที่มีความซับซอน 
สามารถคาดการณสถานการณในอนาคตและกําหนดเปาหมายหรือภาพในอนาคตขององคการ 
ทําหนาที่เปนผูชี้นําและฝกสอนสมาชิกในองคการใหรับรูและตระหนักในคุณคาและเปาหมาย และ
นําองคการไปสูเปาหมายที่ดีกวาเดิมไดสําเร็จ รวมทั้งการเปนผูที่มีความรูกวางไกล มีความตื่นตัว
กับสถานการณแวดลอม มีความกระตือรือรนในการคิดและดําเนินการปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ ใหกาว
ทันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เชื่อมั่นในความสามารถของผูอ่ืน กลาเสี่ยง ใหความ
สําคัญกับการมองอนาคตขององคการ มีวิสัยทัศนกวางไกล พรอมที่จะสรางสิ่งใหมที่ทาทาย 
(Bennis, 1989 cited by Marriner, 1993)

บาคเกอร (Barker, 1992) ไดอธบิายความหมายของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงวา หมายถงึ
ผูนําที่มีพฤติกรรมเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงหรือคิดคนสิ่งใหมๆ การเสริมสรางพลังอํานาจและ
การใชอํานาจรวมกับผูอ่ืน โดยผูนําเขาใจเปาหมายขององคการและของผูตามแตละคน สามารถ
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พฒันาองคการและผูตามใหกาวหนา สรางบรรยากาศทีดี่ ผูตามมคีวามจงรกัภกัด ี รูสึกเปนเจาของ
องคการ มีขวัญและกําลังใจ เกิดความรวมมือของทีมงาน

รีนฮารด (Reanhardt, 2004) ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา หมายถึงผูนาํทีม่ี
วสัิยทศันกวางไกล เปนแบบอยางที่ดีของผูรวมงาน เปนผูกระตุนและสรางแรงบันดาลใจในการ
ทํางานใหผูรวมงาน กระตุนการคิดสรางสรรคเชิงบวกและหาทางเลือกใหมในการแกปญหา ให
ความสําคัญกับสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูนําและสมาชิก สามารถสรางบรรยากาศและวัฒนธรรม
ใหมในมุมมองหรือแนวคิดใหมๆ และตองมีความสามารถในการติดตอส่ือสาร เพื่อสรางความ   
เขาใจ การยอมรับ และความรวมมือของสมาชิกทุกระดับในทีม ซึ่งเปนรูปแบบผูนาํที่จาํเปนและ   
เหมาะสมกบัยคุการเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ในปจจบัุน สามารถนาํพาองคการใหอยูรอด ผานพน
ภาวะวกิฤตจิากสถานการณเปลีย่นแปลง และประสบผลสําเร็จในการสรางการเปลี่ยนแปลง
  โดยสรุป ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึง การที่ผูนํามีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมคนที่
เปนสมาชิกในองคการ ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดหรือพฤติกรรม โดยการยกระดับจิตใจและ
ระดับความตองการใหสูงขึ้น กระตุนใหสมาชิกรับรูและตระหนักในคุณคาของตนเองที่มีตองาน
หรือองคการ เกิดคานิยมทางบวกเปนแรงจูงใจในการทํางาน ใชวิธีการประพฤติตนเปนแบบอยางที่
ดี ทัง้ดานความรูความสามารถในงาน การเปนคนด ีมคุีณธรรม มรีะดบัจติใจสงู ผูตามเกดิความรูสึก
นยิมยกยอง นบัถอื ไววางใจ เกดิคานยิมและประพฤตติามแบบอยางของผูนาํ เปนผูทีม่คีวามตืน่ตวั
เรียนรูตอเนื่อง ทันตอสถานการณเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมอยูเสมอ มีวิสัยทัศนกวางไกล 
สามารถคาดการณสถานการณ กําหนดวิสัยทัศนและทิศทางขององคการไดทันกับสถานการณ 
สามารถสื่อสารและกระตุนใหผูรวมงานรับรู ตระหนักในความสําคัญของการปรับเปลี่ยนองคการ 
เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง ยอมรับและเขามามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง สามารถกระตุน
การคิดสรางสรรคของสมาชิกใหคิดหาทางเลือกหรือวิธีการใหมๆ ในการแกปญหาหรือทํางาน 
กลาเสี่ยงในการตัดสินใจและดําเนินการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญปญหาและนําพา     
องคการผานสถานการณวิกฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยผูนําใหความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของสมาชิก สามารถกระตุนและใหสมาชิกรูสึกทาทายกับการเปลี่ยนแปลงหรือทํางานใหมๆ เสริม
สรางพลังอํานาจใหสมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง เกิดความมุงมั่นและเกิด
พลังในการทํางานไดมากกวาที่คิดไวเดิม ใหโอกาสสมาชิกในการแสดงความสามารถ ใหการดูแล
เอาใจใส นเิทศ สอนงาน ใหคําแนะนาํปรึกษา คนหาความตองการ สงเสรมิความกาวหนา สราง
ขวญักาํลงัใจของสมาชิกอยางทั่วถึง บนพื้นฐานความเขาใจในความแตกตางของสมาชิกแตละคน 
และสามารถโนมนาวสมาชิกมาเปนแนวรวมในการสรางการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ
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องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

บาส (Bass, 1985) ไดวิเคราะหและจําแนกองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
3 ประการคือ 1) การมีบารมีรวมถึงการปลูกฝงคานิยม 2) การมุงเนนความสัมพันธรายบุคคล
และ 3) การกระตุนการใชปญญา ตอมาบาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994 cited by Bass,
1998) ไดวิเคราะหและอธิบายองคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลงวามี 4 องคประกอบ
คือ 1) การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ 2) การมุงความสัมพันธรายบุคคล 3) การ
กระตุนการใชปญญา และ 4) เพิ่มองคประกอบการสรางแรงบันดาลใจ ซึ่งเดิมบาส (Bass, 1985)
ไดอธิบายรวมไวในองคประกอบการมีบารมี และบาส (Bass, 1998, 2000) ไดพัฒนาเครื่องมือวัด
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยจําแนกพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน 4 องคประกอบหลัก
คือ 1) การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนการ
ใชปญญา 4) การมุงความสัมพันธรายบุคคล

คูส และ โพสเนอร (Kouzes & Posner, 1993) และ ฮอคเกอร และ โทรฟโน (Hocker & 
Trofino, 2003) และไดอธิบายองคประกอบ 5 ประการของผูนําที่สามารถสรางการเปลี่ยนแปลงใน
องคการไดตามเปาหมาย คือ

1. การแสวงหาโอกาสและกระบวนการทีท่าทาย (challenging the process) หมายถงึผูนาํที่
ยอมรับและปฎิบัติ หรือดําเนินการอยางทาทาย กลาเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม คนหา
ระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหมๆ ที่ดีกวาเดิมในการดําเนินการ โดยมีการเสริมแรงจูงใจ
ภายในของผูรวมงานใหเกิดความรูสึกทาทายตอการคิดคนสิ่งใหมหรือเปดรับส่ิงใหมจากภาย
นอกเขามาปรับปรุงในองคการอยางสม่ําเสมอ ใหโอกาสในการปฎิบัติงาน รวมถึงพฤติกรรมการ
เรียนรูส่ิงใหมจากความผิดพลาดที่ผานมา เพื่อนํามาปรับปรุงแกไขปญหาในงาน เปนปจจัยนําไปสู
ความสําเร็จในงานและอาชีพ

2. การสรางแรงบนัดาลใจและความรวมมอืของผูรวมงานดวยการสรางและสานวสัิยทศันรวม
(inspiring a share vision) หมายถึง การที่ผูนําสามารถมองการณไกล จินตนาการภาพในอนาคต
ขององคการและนํามากาํหนดเปนวสัิยทศันและเปาหมายในการทาํงาน เพือ่เปนเครือ่งมอืกาํหนด    
ทศิทางในการดาํเนนิงานขององคการ สามารถสื่อสารเพื่อโนมนาว จูงใจผูรวมงานใหยอมรับ และ
เขามามีสวนรวมในการสานวิสัยทัศนสูเปาหมาย

3. การชวยเหลือสนับสนุนใหผูอ่ืนแสดงความสามารถ (enabling other to act) หมายถึง
การที่ผูนําแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในความสามารถของผูรวมงาน เสริมสรางพลังอํานาจใหผู  
รวมงานเชื่อมั่นและกลาแสดงออกซึ่งความสามารถของตน สนับสนุน ชวยเหลือ ใหโอกาสไดแสดง
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ความสามารถโดยการมอบหมายงานและอํานาจดําเนินการ พฤติกรรมดังกลาวสงผลใหผูรวมงาน
มีความตั้งใจในการทํางานจนเกิดผลงานเกินกวาเปาหมายที่ต้ังไว

4. การเปนแบบอยางที่ดี (modeling the way) หมายถึงการที่ผูนําไดปฎิบัติตนเปนแบบ
อยางที่ดีแกผูรวมงาน ทั้งในเรื่องคานิยม ทัศนคติทางบวก มีมาตรฐานและหลักการในการทํางาน 
สามารถเปนแบบอยางและโนมนาวใหผูรวมงานมีแนวคิดหรือคานิยมรวมตามแบบอยางผูนํา อัน
จะสงผลดตีองาน ผูนาํไดปฎิบัติตามแนวคดิ คานยิม หรือคําพดูทีก่ลาวไว มกีารตรวจสอบพฤตกิรรม
ของตนเองและผูรวมงานสม่ําเสมอวาเปนไปตามมาตรฐานหรือคานิยมที่กําหนดรวมกันหรือไม 
และสะทอนกลับขอมูลเพื่อการปรับปรุงแกไขเมื่อพบวาการปฎิบัติไมเปนไปตามขอตกลง

5. การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ (encouraging the heart) หมายถึง การที่ผูนําสราง
ความคาดหวังในผลสําเร็จของงานและความสามารถของผูรวมงาน กระตุน ใหการสนับสนุนและ
ใหกําลังใจ เพื่อใหผูรวมงานรับรูและตระหนักในคุณคาและคาดหวังในผลสําเร็จของงาน พรอมที่
จะยกยอง ชมเชย ใหรางวัล หรือรวมฉลองความสําเร็จของผูรวมงานหรือทีม สงผลใหผูรวมงาน
เกิดขวัญและกําลังใจ เต็มใจทํางาน และสรางสัมพันธภาพและบรรยากาศที่ดีในองคการ

เบนนสิ และ นานสั (Bennis & Nanus, 1985 cited by Marriner, 1993) ไดศึกษาพฤตกิรรม
ของผูนําระดับสูงของบริษัทขนาดใหญ จํานวน 60 คน และผูนําจากภาครัฐ 30 คน พบวาสวนใหญ
มีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ โดยผูนําเหลานี้ใชกระบวนการ 4 ข้ันตอนใน
การเปลี่ยนแปลงองคการ คือ1) การสรางวิสัยทัศนเปนเครื่องกําหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลง 
2) การถายทอดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการโดยการติดตอส่ือสาร 3) การสรางความผูกพัน
และเชือ่ถอืตอวสัิยทศัน และ 4) การเสรมิสรางพลงัอาํนาจ สงเสรมิการเรยีนรูและสรางความเชือ่มัน่
ของสมาชิกในองคการ โดยการใหความสําคัญกับผูตามทุกคน เสริมสรางสมรรถนะ และสรางการ
มีสวนรวมและสรางความรูสึกเปนเจาของงาน

ไทกี และ เดอแวนนา (Tichy & Devanna, 1990) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูนําระดับสูง
ของบรษิทั 12 แหงในสหรฐัอเมริกา ผลการศกึษาพบวาผูนาํเหลานีม้กีระบวนการดาํเนนิการ 3 ระยะ
ในการเริ่มสรางและเปลี่ยนแปลงธุรกิจคือ ระยะแรก เร่ิมตนโดยผูนําตองใหการยอมรับถึงความ
จําเปนที่ตองมีการเปลี่ยนแปลง ระยะที่สองคือ การสรางวิสัยทัศนใหม และระยะสุดทายคือการ
ดําเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ โดยไดสรุปคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาประกอบ
ดวย 1) การยอมรับวาตนเองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) การเปนผูที่ชอบเสี่ยง 3) มีความศรัทธา
ในตัวผูอ่ืนและไวตอการรับรูความตองการของบุคคลอื่น 4) สามารถสรางคานิยมที่ชัดเจนใหเปน
กรอบพฤตกิรรมของบคุคลในองคการได 5) มคีวามยดืหยุน เปดใจกวางใหทกุคนไดเรียนรูประสบการณ   
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มีทักษะดานความคิด  และเชื่อถือวิธีการคิดที่อิงหลักวิชาการ มีความรอบคอบในการคิดวิเคราะห
และเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มีมุมมองใหมหลากหลาย

จากการทบทวนวรรณคดี ผูวิจัยไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เปน 4 องคประกอบหลักดังนี้

1. การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ

บาส (Bass,1985) ไดอธบิายลกัษณะของการมบีารมหีรือการมอิีทธพิลดานอดุมการณวา 
หมายถงึกระบวนการปฏสัิมพนัธระหวางผูนาํกบัผูตาม โดยผูนาํแสดงพฤตกิรรมสงผลใหเกดิอทิธพิล
ตอผูตาม ดังนี้ 1) การแสดงออกถึงการเปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม มีศีลธรรม สามารถแบงแยก
ความผิดชอบชั่วดีและเลือกกระทําในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม มีระดับจิตใจสูง มีบุคลิคภาพเปนที่นา
นับถือ 2) มีความคาดหวงัและเชือ่มัน่ในความรูความสามารถ ศักยภาพในการทาํงานของผูตาม 3) ยดึ
ถอืในคานยิมทีดี่ หนกัแนนตอส่ิงกระตุน ทัง้ผูนาํและผูตาม มทีศันคตทิี่ดีตองานและองคการ 4) การ
ติดตอส่ือสาร การแกปญหาตางๆ  แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่น ต้ังใจ เสียสละและอุทิศตนเพื่องาน 
โดยทุกพฤติกรรมที่แสดงออกลวนเปนการกระทาํดวยความยนิดแีละเตม็ใจของผูนาํเอง ปราศจาก
การบังคับหรือควบคุมโดยกฏระเบียบ กฏเกณฑขอบังคับ เปนพฤติกรรมที่คงอยูในตัวผูนําอยาง
สม่าํเสมอไมเปลีย่นแปลง ซึง่การมพีฤตกิรรมดงักลาว กอใหเกดิการเรยีนรูและเลยีนแบบอยางของ   
ผูนํา ตามทฤษฎีกระบวนการเรียนรูทางสังคม (Weiss, cited by Marriner, 1993) อันเปน
แหลงที่มาของอํานาจ ที่มีอิทธิพลตอผูตาม ใหมองภาพลักษณของผูนําเปนคนเกง มีพรสวรรคหรือ
ความสามารถพิเศษเหนือผูอ่ืน เกิดความรูสึกชื่นชม นิยมยกยอง เลื่อมใสศรัทธา ใหความเคารพ
นับถือ  ยําเกรง ใหเกียรติ เชื่อถือและไววางใจ ประทับใจเมื่อไดรวมงาน เชื่อมั่นในตัวผูนําวาเปนผู
ที่สามารถปกปอง นําพาผูตามและองคการใหรอดพนอันตรายหรือปญหาที่เผชิญอยูหรือที่จะเกิด
ข้ึนในอนาคต สามารถโนมนาวใหผูตามเห็นดวยและยินดีปฏิบัติตามที่ผูนําตองการโดยไมมี
ปฏิกิริยาขัดแยง ยึดถือผูนําเปนแบบอยางดานความคิดและการกระทํา ตองการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรม เกิดความรัก ความผูกพัน จงรักภักดี และเชื่อมั่นวาสามารถนําพาบุคคลหรือกลุมบุคคล
ไปสูเปาหมายได

การมีบารมีเพียงอยางเดียว ไมสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ แตผูนําสามารถใช
การมีบารมีเพื่อมีอิทธิพลตอผูตามในการกระตุนใหเกิดคานิยม แรงบันดาลใจและความตองการ
ของผูตาม เพือ่ไปสูเปาหมายเดยีวกนักบัผูนาํ (Bass, 1985) โดยลักษณะอํานาจหรืออิทธิพลจากการ
มีบารมีของผูนํา สามารถใชเพื่อมีอิทธิพลตอผูตามไดผลในทุกสถานการณ แมในภาวะที่ประสบ
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ความลมเหลวในการใชเหตุผลหรือกฏระเบียบ ขอบังคับ หรือในภาวะที่ผูตามเกิดความรูสึกหมด
หวัง ทอแท หมดกําลังใจ ลมเหลว โดยผูนําจะใชอํานาจจากการมีบารมี ในการเสริมสรางกําลังใจ 
สนบัสนนุ กระตุนใหผูตามมขีวญัและกาํลงัใจ มคีวามเชือ่มัน่ในตนเอง พฒันาตนเอง และมอิีทธพิลใน
การจูงใจใหผูตามหรือผูมีสวนเกี่ยวของกับพันธกิจ เปาหมายของผูนํา เขามามีสวนรวมทํางานเพื่อ
ใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งผลของปฏิสัมพันธหรือปฏิกิริยาตอบสนองของผูตาม ข้ึนอยูกับปจจัยเกี่ยว
ของทั้งดานผูนําและผูตาม พบวาบุคคลที่มีตําแหนง ความรู หรือประสบการณสูงกวาผูอ่ืน  หรือ
เปนผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน ยอมสงเสริมโอกาสการเปนผูนําเชิงบารมีสูงกวาบุคคล
อ่ืน

นอกจากนั้นการมีบารมีอาจเกิดจากการมพีฤตกิรรมทีแ่สดงออกอยางเดนชดัถงึการเปนคน
ดี มีศีลธรรม ซือ่สัตย เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ มีบุคลิกลกัษณะทีเ่ดนเหนอืผูอ่ืน สามารถสราง
ความเลื่อมใส ศรัทธา และเปนแบบอยางแกผูตาม (House, 1977 cited by Marriner, 1993) 
รวมถึงการเปนแบบอยางที่ดี โดยที่ผูนําไดประพฤติตนเปนเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน ทั้งใน
เร่ืองคานิยม ทัศนคติทางบวก มีมาตรฐานและหลักการในการทํางาน สามารถเปนแบบอยางและ
โนมนาวใหผูรวมงานมแีนวคดิหรอืคานยิมรวมตามแบบอยางผูนาํ อันจะสงผลดตีองาน ผูนาํไดปฎิบัติ
ตามแนวคิด คานิยม หรือคําพูดที่กลาวไว มีการตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผูรวมงาน
สม่ําเสมอวาเปนไปตามมาตรฐานหรือคานิยมที่กําหนดรวมกันหรือไม และสะทอนกลับขอมูลเพือ่
การปรบัปรุงแกไขเมือ่พบวาการปฎบัิติไมเปนไปตามขอตกลง รวมถงึการเสรมิสรางขวญัและกาํลงัใจ
โดยสรางความคาดหวังในผลสําเร็จของงานและความสามารถของผูรวมงาน ใหการสนบัสนนุและ
ใหกําลังใจ เพื่อใหผูรวมงานรับรูและตระหนักในคุณคาและคาดหวังในผลสําเร็จของงาน ยกยอง  
ชมเชย ใหรางวัล หรือรวมฉลองความสําเร็จของผูรวมงานหรือทีม สงผลใหผูรวมงานเกิดขวัญและ
กําลังใจ เต็มใจทํางาน และสรางสัมพันธภาพและบรรยากาศที่ดีในองคการ (Kouzes & 
Posner,1993)

แมก วีเบอร (Max Weber, 1947 cited by Marriner, 1993) ไดกลาวถึงการมีบารมีวา 
หมายถึงการมีอํานาจหรืออิทธิพลที่ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง แตเปนอํานาจที่เกิด
จากการรับรูของบุคคลหรือกลุม วาผูนํามีคุณลักษณะเฉพาะที่สามารถมีอํานาจเหนือผูอ่ืน  
สามารถควบคุมและทําใหผูตามยอมรับ เชื่อฟง และทําตาม โดยผูนํายึดหลักการในการแสดง
ออกซึง่อาํนาจ 3 ประการ คือ 1) อํานาจตามหลกัการและเหตผุล (rational legal authority) โดยผูนาํ
ใชอํานาจโดยการอางหรือยึดถือตามหลักการหรือกฏระเบียบขององคการ มีขอจํากัดของอํานาจ
รูปแบบนี้คือผูนําจะมีอํานาจตอผูตามเฉพาะภายใตสัมพันธภาพภายในองคการเทานั้น 2) อํานาจ
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ที่สืบทอดกันมา (traditional authority) เปนลักษณะอํานาจที่ไดรับการถายทอดมาจากบคุคลทีม่ี
อํานาจมากอน อันเนือ่งมาจากความเชือ่ถอื และจงรักภกัดกีบัผูนาํคนเดมิ จงึสบืทอดอํานาจและ  
ความนาเชื่อถือมาสูผูนําคนใหม 3) อํานาจจากการเปนผูมีความสามารถพิเศษหรือมีพรสวรรค 
(charismatic authority) เปนอํานาจที่เกิดจากความเชื่อถือ เลื่อมใส เชื่อมั่น  ของผูตามใน
คุณลักษณะหรือความสามารถพิเศษสวนตัวของผูนําเอง รวมถึงฮอคเกอร และ โทรฟโน (Hocker & 
Trofino, 2003) กลาวถงึวธิกีารทีผู่นาํสามารถเปนแบบอยางทีดี่ไดโดย การทําใหเห็นเปนแบบอยาง
ในการสรางการเปลี่ยนแปลง และสรางการยอมรับของสมาชิกจากตัวอยางผลสําเร็จของงานหรือ
การเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏใหเห็นผลแลว

สัจจา อําพนัพงษ (2546) ไดทาํการศกึษาภาวะผูนาํของหวัหนาพยาบาลโรงพยาบาลชมุชนภาค
เหนอื 161 แหง ตามการรบัรูของพยาบาลวชิาชพี 355 คน พบวาพยาบาลวชิาชพีรับรูภาวะผูนาํของ
หัวหนาพยาบาลในระดับสูง และพบวาการมีบารมี เปนตัวแปรที่รวมกันพยากรณการปฎิบัติ       
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ

2. การสรางแรงบันดาลใจ

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายความหมายของการสรางแรงบันดาลใจวา เปนพฤติกรรม
ของผูนําในการเราใจผูตามใหเกิดความรูสึกทาทายกับการทํางานหรือการไดรับมอบหมายงานใหม 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ ใหสําเร็จ โดยวิธีการพูด แสดงออก หรือใชสัญญลักษณ โดยผูนําเปนผู
กาํหนดเปาหมายของงาน วสัิยทศันหรือภาพความสาํเรจ็ในอนาคต ส่ือสารเพือ่ใหผูตามเขาใจเปาหมาย
อยางชัดเจน เกิดเปนวิสัยทัศนรวม  กระตุนใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจ มุงมั่นทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย เปนผูมองบรรยากาศการทํางานในเชิงบวก

ไทกี และ เดอแวนนา (Tichy & Devanna, 1986 cited by Tichy & Devanna, 1990) ได
อธิบายเพิ่มเติมวา จุดเริ่มตนของการสรางแรงบันดาลใจในการเปลี่ยนแปลงในองคการ เกิดจาก
ความรูสึกไมพึงพอใจในสภาพปจจุบัน โดยผูนําไดกําหนดเปาหมายใหมในอนาคตที่ดีกวาเดิม
สรางการรับรูและความตระหนักของสมาชิกในความจําเปนและโอกาสที่องคการจะประสบผล
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด ตลอดจนการรวมสรางวิสัยทัศนเพื่อส่ือสารใหสมาชกิมองเหน็ภาพที่
ชดัเจนขององคการในอนาคต และเปนเครือ่งกาํหนดทศิทางการปฎบัิติของสมาชิกในองคการ ให
เกิดความรวมมือปฎิบัติในแนวทางเดียวกัน (Marriner, 1993) เปนสิง่สะทอนใหเหน็เปาหมายหลกั
แนวโนมและความทาทายขององคการ เปนปจจัยสรางกําลังใจและแรงบันดาลใจ ดึงดูดสมาชิกให
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ทุมเทความสามารถเพือ่ใหองคการบรรลเุปาหมาย เปนกลยทุธแรกของผูนาํเพือ่สรางการเปลีย่นแปลง
(Kouzes & Posner, 1993) โดยผูนําสามารถจูง ใจใหคนเกง และสมาชิกมารวมตัวกัน
เพื่อ รว มกัน สรา งการเปลี่ย นแปลงใหสอดคลอ งกับสถานการณที่ เ ปลี่ย น ไป  โดย
ผูนําตอ งมีลักษณะ 1) เปนผูมองการณไกลและสามารถมองภาพใหญขององคการ 2) คิด
ในเชิงกลยุทธและ 3) นําเสนอประเด็นทาทายความสามารถของทีมงาน (อนุวัฒน, 2547) และ
หากผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานของสมาชิก จะทําใหสมาชิกในองคการเกิด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (จรัสศรี, 2539) โดยพบวาการฝกอบรมหลกัสตูรภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงสามารถพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจใหสูงขึ้น 
(Barling, Weber & Kelloway, 1996)

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายหลักในการสรางแรงบันดาลใจดังนี้
1. การเนนการปฏิบัติ (action orientation) โดยการกระตุนใหผูตามทดลองทํางาน

ใหมที่ทาทายความสามารถ ใหโอกาสในการอาสาทํางานเพื่อแสดงความสามารถและเปน
โอกาสในการสรางความภาคภูมิใจตอผลสําเร็จของงานที่เกิดขึ้น สงเสริมการเรียนรูของบุคคล
สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารที่ดี เพื่อใหเกิดความเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน

2. การสรางความเชื่อมั่น (confidence building) โดยผูนําทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นใน
ตัวผูนํา เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและทีมงาน ซึ่งจะทําใหผูรวมงานเกิดขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน

3. การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายของอุดมการณ (inspiring  belief  in the cause) 
โดยผูนําทําใหผูรวมงานมีความเชื่อมั่นในอุดมการณ คานิยม วิสัยทัศนหรือเปาหมายที่กําหนดวา
เปนสิ่งที่มีคุณคา สงผลใหทุมเทความพยายามเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

4. การสรางความคาดหวังในความสามารถของผูตาม (making use of the pygmalion 
effect or self fulling prophycy) โดยผูนาํสือ่สารใหผูรวมงานรบัรูถงึความคาดหวงัทีผู่นาํมตีอผลงาน
ซึ่งจะเปนปจจัยกระตุนใหผูรวมงานสะทอนกลับดวยพฤติกรรมการทํางานอยางเต็มความสามารถ
เพื่อใหถึงเปาหมายที่กําหนดจนผลลัพธที่ไดเกินกวาความคาดหวังเดิม และสงผลใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเองของผูรวมงาน (Barker, 1992)

คูส และ โพสเนอร (Kouzes & Posner1993) ไดอธิบายหลักในการสรางวิสัยทัศน คือ
1) การมองไปขางหนา (foresight) โดยผูนําตองสามารถคาดการณประเด็นและแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปไดขององคการ 2) การมองโลก
อยางครอบคลุม (world view) โดยผูนําสามารถวิเคราะหและตระหนักในผลกระทบจากการ
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เปลี่ยนแปลงในอนาคตอยางครอบคลุมทุกดาน 3) การมองยอนอดีต (hind sight) โดยการทบทวน
สถานการณในอดีต เชนผลงานที่สําเร็จ คานิยม วัฒนธรรมองคการ รวมถึงขอผิดพลาด เพือ่
วเิคราะหจดุแขง็ และจดุออนขององคการ 4) การรับรูขอมลูอยางลกึซึง้ (dept perception) โดยผูนาํ
ตองรูขอมูลสําคัญที่เกี่ยวของอยางลึกซึ้ง 5) รูสถานการณของสิ่งแวดลอมรอบขาง (pheripheral 
vision) โดยผูนําตองศึกษาและรับรูแนวโนม ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของ 
เชน สถาบัน องคการ หรืออาชีพที่เกี่ยวของหรือเปนคูแขง 6) การทบทวนวิสัยทัศน (revision) โดย
ผูนําทําการทบทวนและปรับวิสัยทัศนใหเหมาะสมกับสถานการณ

3. การกระตุนการใชปญญา

บาส (Bass, 1985) ไดอธบิายความหมายของการกระตุนการใชปญญาวา หมายถงึ พฤตกิรรม
ของผูนําในการกระตุนใหผูตามตื่นตัว รับรูและตระหนักในความสําคัญของปญหา สงเสริมความ
สามารถของผูรวมงานในการแกปญหาโดยกระตุนใหเกิดความพยายามในการคิด วิเคราะห เขาใจ
ธรรมชาตขิองปญหา คิดเชงิสรางสรรค จนิตนาการแนวทางปฏบัิติเพือ่การแกไขปญหาหรอืเปลีย่นแปลง
ไปในทางทีดี่ โดยผูนาํอาจใชวธิกีารตัง้คาํถามหรอืสมมติุฐานใหมๆ  เพือ่กระตุนใหคิดหาทางเลอืกทีดี่
และเหมาะสม กอนการลงมือแกไข ผูนําเปดโอกาสและใหคุณคากับการแสดงความคิดเห็น ขอ
เสนอแนะของทุกคน ใชในสถานการณที่บุคคลหรือองคการกําลังเผชิญสถานการณวิกฤติ กดดัน 
เหตุการณฉุกเฉิน หรือภาวะที่ตองประสบความลมเหลว หรือไมมีความชัดเจนของปญหา โดยบาส 
(Bass, 1998) ไดอธบิายเพิม่ถงึการกระตุนการคดิและการใชปญญาวารวมถงึพฤตกิรรมการกระตุน
ใหผูตามวิเคราะหและหาแนวทางปองกันภาวะเสี่ยง คุกคาม และอันตราย ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนั้น เรียลฮารท (Reinhardt, 2004) ไดอธิบายความหมายของการกระตุนการใชปญญาที่
สอดคลองกับบาสวา หมายถึงผูนําที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ มีแนวทางและความ
สามารถในการแกปญหา

คูส และ โพสเนอร (Kouzes & Posner, 1993) ไดอธิบายความหมายของพฤติกรรมผูนําที่
สอดคลองกับการกระตุนการใชปญญา วาหมายถึง การแสวงหาโอกาสและกระบวนการที่ทาทาย 
(challenging the process) โดยผูนําเปนผูที่ยอมรับและปฎิบัติ หรือดําเนินการอยางทาทาย กลา
เสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม คนหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหมๆ ที่ดีกวา
เดิมในการดําเนินการ โดยมีการกระตุนและเสริมแรงจูงใจภายในของตามใหเกิดความรูสึกทาทาย
ตอการคิดคนสิ่งใหมหรือเปดรับส่ิงใหมจากภายนอกเขามาปรับปรุงในองคการอยางสม่ําเสมอ ให
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โอกาสในการปฎิบัติงาน รวมถึงพฤติกรรมการเรียนรูส่ิงใหมจากความผิดพลาดที่ผานมา เพื่อนํามา
ปรับปรุงแกไขปญหาในงาน เปนปจจัยนําไปสูความสําเร็จในงานและอาชีพ

ผลการศึกษาของ ฮารเวย รอแยล และ ซเทาท (Harvey, Royal & Stout, 2003) พบ
วาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนการใชปญญา สามารถพัฒนาไดโดย
หลักสูตรการเตรียมความพรอมดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับผลการศึกษาของ
บาส และ อโวลโิอ (Bass & Avolio, 1998 cited  Bass & Avolio,2000) ที่พบวาการฝกอบรมหลักสูตร
ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงในผูนาํชมุชน สามารถพฒันาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงใหสูงขึน้ โดยเฉพาะ
ดานการกระตุนการใชปญญา และผลการศึกษาของ สุพาภร รอดถนอม (2542) ทําการ
ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลง และการบริหารแบบมีสวนรวมของ
ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองคการ ตามการรับรูของอาจารยพยาบาล 
พบวาองคประกอบดานการกระตุนการใชปญญาสามารถทํานายประสิทธิผลขององคการ
ไดสูงสดุ

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายวิธีการและหลักการกระตุนปญญา ดังนี้
 1. การใชหลักเหตุผล (rationally oriented)  โดยผูนําเนนและใหความสําคัญกับ
เร่ืองการกําหนดโครงสรางหลักในการทํางาน เนนที่ความเร็วและประสิทธิผลในการตัดสินใจ
โดยใชขอมูลเพียงเล็กนอยเพื่อการตัดสินใจ

2. การเนนทีก่ารอยูรอด (existentially oriented) โดยผูนาํใหความสาํคญักบัการเพิม่ความ
รูสึกมั่นคงปลอดภัย ความไววางใจกันและการสรางทีมงาน ผูนําใชกระบวนการทํางานที่ไมมี     
รูปแบบเปนทางการ และเชื่อวาสติปญญาเกิดจากปฎิสัมพันธระหวางคนและสิ่งแวดลอม ใช
การตัดสินใจบนพื้นฐานของการผสมผสานขอมูลที่หลากหลาย
 3. การใชประสบการณ (empirically oriented) โดยผูนําแกไขปญหาเบื้องตนเพื่อ
ความมั่นคงปลอดภัยและการอยูรอดโดยอาศัยขอมูลจากประสบการณเดิม แลวจึงหาขอมูลที่     
หลากหลายเพือ่ชวยสนบัสนนุการคดิหาวธิกีาร คําตอบทีดี่ทีสุ่ดเพือ่ความมัน่คงในอนาคต

 4. การมุงเนนความเปนเลิศ (idealistically oriented) โดยผูนําเนนและใหความสําคัญกับ
ความเจริญกาวหนา การปรับตัว การเรียนรูอยางตอเนื่อง ความหลากหลายดานความคิด
และความคิดสรางสรรค ใชหลักความยืดหยุนและอาศัยขอมูลจํานวนนอยเพื่อการตัดสินใจ แลว
จึงหาขอมูลเพิ่มและคนหาวิธีการใหมๆ อยางตอเนื่อง
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4. การมุงความสัมพันธรายบุคคล

บาส (Bass, 1985) ใหความหมายไววา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกถึงการให
ความสนใจ เอาใจใสดูแลผูตามทกุคนแบบทัว่ถงึ สามารถคนหาและใหการยอมรบัในความแตกตาง
ทางสถานภาพ ศักยภาพและความตองการที่แตกตางกันของผูตามแตละคน หาทางตอบสนอง
ความตองการเพื่อสงเสริมความกาวหนา โดยการสอนงาน ใหคําปรึกษา สนับสนุน ชวยเหลือ     
สงเสริมใหพัฒนาความสามารถที่แตกตางกันตามความเหมาะสมกับผูตามแตละคน  โดยไดแบง
ลักษณะการมุงความสัมพันธรายบุคคลเปน 2 ลักษณะคือ 1) การคํานึงถึงความตองการที่แตกตาง
ของบุคคลแตละคน โดยผูนํามุงตอบสนองความตองการที่แตกตางกัน 2) การคํานึงถึงในลักษณะ
กลุมคนโดยผูนําปฏิบัติตอทุกคนในกลุมผูตามเหมือนกันในการใหโอกาส การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและทํากิจกรรมของหนวยงาน

มาริเนอร (Marriner, 1993)  ไดอธิบายเพิ่มเติมวา การมุงความสัมพันธรายบุคคลเปน
พฤติกรรมที่ผูนําใหเกียรติและใหความสําคัญกับบุคคลหรือกลุมบุคคลซึ่งเปนผูรวมงานอยางทั่วถึง 
โดยคนหาความตองการและความแตกตางของผูรวมงานแตละคน ใหความสนใจดแูลเอาใจใส  มอบ
หมายงานและความรบัผิดชอบเพื่อพัฒนาและสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาของผูตามแตละคน
แตกตางกัน โดยพิจารณาตามความเหมาะสมรายบุคคล โดยบาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 
1994 cited by Bass, 1998) กลาววา การยอมรับความแตกตางของบุคคลเปนเรื่องสําคัญ สงผล
ใหผูนําสามารถดูแลและตอบสนองผูตามแตละคนไดอยางเหมาะสม ทั้งในการปฎิบัติงาน การวาง
แผนความกาวหนาในอาชีพ ความเปนอยูทั่วไป การเสริมสรางพลังอํานาจ และการสรางแรงจูงใจ
ใหมีการพัฒนาในทางที่ดีข้ึนกวาเดิม

บาส (Bass, 1985) ไดอธิบายหลักการในการมุงสรางความสัมพันธรายบุคคลดังนี้
1. การเนนการพัฒนา (a developmental orientation) โดยมีองคประกอบยอยของหลัก

การที่ผูนําเนนการพัฒนาผูตามคือ
1.1 การประเมินความสามารถของผูตามทั้งความสามารถในการปฎิบัติ

ตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบัน และการประเมินความสามารถสําหรับหนาที่ความ          
รับผิดชอบที่สูงขึ้นในอนาคต

1.2 การแสดงพฤตกิรรมการพฒันาผูตาม โดยการใหคําปรึกษาเรือ่งความกาวหนา
ในอาชีพ การติดตามและบันทึกพัฒนาการในการทํางานและผลการปฎิบัติงาน การสงเสริมใหได
รับการอบรมหรือพัฒนาตอเนื่อง
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1.3 การมอบหมายงานเพิ่ม เปนการเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถ
จากการทํางานใหมที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น ซึ่งเปนเรื่องทาทายความสามารถ โดยพบวาการได
รับมอบหมายงานและอํานาจในการดําเนินการเพิ่มข้ึน เปนปจจัยสงผลใหผูบริหารประสบความ
สําเร็จในงาน

2. การเนนความเปนเอกบคุคล (individualized orientation) โดยผูนาํแสดงพฤตกิรรมดงันี้
2.1 สงเสรมิใหมกีารพบปะกนัในลกัษณะเปนกนัเอง (promoting familiarity and 

contact) โดยผูนาํเปดโอกาสใหมกีารพบปะพดูคยุแบบเปนกนัเองระหวางผูนาํและผูรวมงานทกุระดบั 
ทัง้โดยวธิกีารพบปะโดยตรง หรืออาจเปนการพดูคยุทางโทรศพัท พบวาเปนอกีพฤตกิรรมหนึง่ซึง่ผูนาํที่
ประสบความสาํเรจ็ในงานปฏบัิติอยางสม่าํเสมอ (Peter,1980 cited by Bass, 1985)

2.2 ใชวิธีการติดตอส่ือสารทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ (informal 
versus formal communication) โดยพบวาผูนําสวนใหญใชวิธีการสื่อสารดวยวาจามากกวาการ
ส่ือสารเปนลายลักษณอักษรในเอกสาร เพราะเปนวิธีการที่สะดวก รวดเร็ว รวมถึงใชวิธีการพบปะ
พูดคุยกันในบุคลากรระดับเดียวกัน และใชวิธีการเดินตรวจตรางานพรอมพบปะและพูดคุย
กับผูรวมงาน หรือการจดบันทึกยอเพื่อแจงขอมูลขาวสารกับผูใตบังคับบัญชา (Klauss & 
Bass,1982 cited by Bass, 1985)

2.3 การตอบสนองความตองการขอมูลขาวสารของผูตาม (fulfilling the 
individual subordinate, s desire for information) โดยผูนําเปนผูแจงขอมูลขาวสาร หรือการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับองคการ ขอมูลที่ผูตามตองการหรือจําเปนตองรับรู พบวา
การสือ่สารโดยการพบปะพูดคุยเพื่อแจงขาวสารโดยตรง หรือการแจงดวยวาจาทางโทรศัพท เปน
วิธีการที่ดีกวาการแจงดวยเอกสาร เพราะเปนการสื่อสารสองทางซึ่งสามารถสื่อสารทําความเขาใจ 
ซักถามขอสงสัยและสามารถสังเกตุปฎิกิริยาตอบสนองของผูรับขาวสารได

2.4 ใหความสําคัญในความแตกตางของบุคคล (attention to differences 
among subordinates) โดยผูนําตองสามารถคนหาปญหา ความตองการ ความสามารถ 
และแรงจูงใจที่แตกตางของผูตามแตละคน ยอมรับและใหการดูแล ชวยเหลือ สนับสนุนและ
พัฒนาผูตามแตละคนใหเหมาะสมตามความแตกตางของผูตามแตละคน

2.5 การใหคําปรึกษาเฉพาะรายบุคคล (individual counseling) ผูนําตองมีทกัษะ
การเปนผูใหคําปรึกษาทีดี่ โดยการเปนผูฟงและนกัสงัเกตทุีดี่  และการใชคําถามเพือ่การคนหาและทาํ
ความเขาใจปญหาของแตละคน ชวยชีแ้นะและรวมคนหาทางเลอืกเพือ่การแกปญหา หรือวางแผน
ความกาวหนาที่แตกตางกัน
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3. การเปนพี่เลี้ยง (mentoring) เปนพฤติกรรมของผูนําที่เปนผูบริหารหรือผูปฎิบัติงานที่มี
อาวุโสมากกวา หรือมีความรูและประสบการณมากกวา ทําหนาที่เปนผูฝกสอนงาน ชี้แนะ เปน
แบบอยางใหแกผูที่มีอ าวุโสหรือความรูและประสบการณนอยกวา ซึ่งสงผลถึงการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาภาวะผูนําของผูตาม และพัฒนาองคการ (Hunt & Michael, 1983 
cited by Bass,1985)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ระบบบริการสุขภาพเปนลักษณะงานที่มีความซับซอน มีคนหลายระดับทํางานรวมกัน มี
อิทธิพลทางสังคมและสิ่งแวดลอมเขามาเกี่ยวของ (เรมวล, 2542; Marriner-Tomey, 1993) ในยุค
ของการเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็และตอเนือ่งของสิง่แวดลอมในระบบสุขภาพ ทั้ง 1) ดานเทคโนโลยี  
(technology  change) 2) ดานบริการหรือผลิตภัณฑ (product or service change) 3) ดาน
บริหาร (administrative  change) 4) ดานโครงสราง (structural  change) และ 5) ดานเจตคติ
และคานิยม (attitude or value change) (พวงรตัน, 2544; Barker, 1992; Lancaster, 1999) รวม
ถึงการเปลี่ยนแปลงดานทรัพยากรและตนทุนดานสุขภาพที่สูงขึ้น (Reinhardt, 2004) ลวนเปน
ความจําเปนที่บุคลากรดานสุขภาพตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับตัวใหสอดคลองและ
สามารถรองรบัสถานการณได โดยกระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายใหสถานบริการสุขภาพทุกแหงได
ดําเนนิการพฒันาคณุภาพ เพือ่ปรับตัวใหทนัตอสถานการณเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบันและอนาคต 
สามารถจัดบริการตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการที่เพิ่มสูงขึ้น และเพื่อ
ความอยูรอด เจริญกาวหนา ความสามารถดานการแขงขันในตลาดบริการดานสุขภาพ รวมทั้ง  
โรงพยาบาลศูนยซึ่งเปนสถานบริการสุขภาพขนาดใหญ มีความซับซอนของระบบงานบรกิาร อัน
เนือ่งมาจากขอบเขตงานบรกิารทีค่รอบคมุกลุมผูใชบริการทีม่คีวามหลากหลายและยุงยากซับซอนของ
ปญหาสุขภาพ ทั้งในขั้นตอนการตรวจวินิจฉัยและกระบวนการดูแลรักษา และเปนแหลงรวมของ
ทีมสหสาขาวิชาชีพและผูเชีย่วชาญดานสขุภาพแตละสาขา

ผูนําของโรงพยาบาลศูนยสวนใหญไดตอบสนองนโยบาย โดยการจัดการพัฒนาคุณภาพ
ทั้งองคการ (total quality management) และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (continuous
control improvement) ตามแนวทางของสถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล ซึ่งใช 4  
ข้ันตอนหลัก คือ 1) วิเคราะหหาจุดออนในระบบที่เปนอยู 2) ดําเนินการปรับปรุงหรือจัดวางระบบ
ใหม 3) ทบทวนมาตรฐานและเกณฑการพิจารณาเปนระยะ และ 4) จัดทํานโยบายและวิธีปฏิบัติ
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เปนลายลกัษณอักษร (อนุวัฒน และคณะ, 2543) โดยดําเนินการครอบคลุมในประเด็นมาตรฐาน
หลัก 6 หมวด คือ 1) ความมุงมั่นของผูนําในการพัฒนาคุณภาพ 2) ทรัพยากรและการจัดการ
ทรัพยากร 3) กระบวนการคุณภาพ 4) การรักษามาตรฐานและจริยธรรมวิชาชีพ 5) สิทธิผูปวย
และจริยธรรมองคการ และ 6) การดูแลรักษาผูปวย ซึ่งในกระบวนการพัฒนาดังกลาว เปนทั้งการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานและการปรับปรุงระบบงาน จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อผูบ ริหาร
ทุกระดับในโรงพยาบาลตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่สามารถสรางและสนับสนุนใหเกิดการ
เปลีย่นแปลง โดยการกาํหนดบทบาทหนาที ่ ปฏิบัติตามบทบาทหนาที ่ รับรูและยอมรบัในพฤตกิรรม
ตามบทบาทหนาทีร่ะหวางผูนาํและทมีงานซึง่เปนสมาชกิในองคการ จงึสามารถสรางการเปลีย่นแปลง
ไดอยางเหมาะสม (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543; Lett, 1997)

งานบรกิารพยาบาลเปนองคประกอบสาํคญัของระบบบรกิารสขุภาพ บุคลากรพยาบาลจึงควร
ใชการเปลี่ยนแปลงเปนโอกาสในการพัฒนางานบริการพยาบาลเพื่อสนับสนุนการพัฒนาระบบ  
สุขภาพ (พวงรัตน, 2544) โดยดําเนินการอยางมีแผน จําเปนตองใชผูนําทางการพยาบาลที่มีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งเปนผูนําที่มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถกระตุนและสรางแรงบันดาลใจ
ใหผูรวมงาน กระตุนการคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมในงาน เปนนักติดตอส่ือสารที่ดี 
สามารถสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพที่ดีในองคการ (Reinhardt, 2004; Ward, 1999) 
สามารถกระตุนการมีสวนรวมของสมาชิก สามารถทํานายบรรยากาศองคการและสรางความ    
พึงพอใจของบุคลากรไดสูงสุด (McCutcheon, 2005) มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพงาน 
สามารถพฒันาภาวะผูนาํใหกบัสมาชิกในองคการ (Bass,1985) สรางความพงึพอใจของสมาชิกตอ
ตัวผูนํา (Dunham-Taylor, 2000) สรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (จรัสศรี, 2539; วรรณดี, 
2540) เสริมสรางพลังอํานาจของสมาชิกในองคการ (Corrigan, Diwan, Campion & Rashid, 
2003) เปนปจจัยสงเสริมการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล (สัจจา, 2546) 
สามารถเพิ่มผลผลิตและพัฒนาผลการปฏิบัติงานทั้งระดับบุคคล หนวยงานและองคการ (Bass, 
Avolio, Jung  & Berson, 2003) ลดอัตราการโอนยายอันจะชวยลดปญหาการขาดแคลนบคุลากร  
(McDaniel & Wolf, 1989) สงเสรมิการเรยีนรูและการทาํงานเปนทมี  เพือ่สรางบรรยากาศการทํางานที่
สงเสริมความสําเร็จใหองคการ และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังสงผลถึงการพัฒนา
วิชาชีพใหมีความเจริญกาวหนา  นอกจากนั้นพบวาพยาบาลผูเชี่ยวชาญในคลีนิค (clinical nurse 
specialist) สามารถใชรูปแบบผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแบบอยางและเครื่องมือสูความสําเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพโดยการเปลี่ยนแปลงระบบการใหบริการพยาบาล (Gurka, 1994) และมี    
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ผูทําการศึกษาพบวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย มคีวามสมัพนัธทางบวกกบั
พฤตกิรรมการใหบริการของพยาบาลประจําการผูใตบังคับบัญชา (Quimet & Tourigny, 2002)

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบ ริหารระดับตนที่จะเปนผูนําในการสรางการเปลี่ยนแปลง
ในหนวยงานซึ่งมีบทบาทในการใหบริการผูปวยโดยตรง ทําหนาที่เปนผูนาํในการวเิคราะหแนวโนม
สถานการณเปลีย่นแปลงทีม่ผีลกระทบตอระบบสุขภาพและวชิาชพี วิเคราะหปญหา ความตองการ
และความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง การวางแผนการเปลี่ยนแปลง เสริมสรางพลงัอาํนาจของผูตาม
ทั้งที่เปนผูรวมงานและผูใชบริการ และใหการชวยเหลือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (change 
facililator) ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

ผูนําการเปลี่ยนแปลง จําเปนตองมคีวามรูเร่ืองกระบวนการเปลีย่นแปลง สามารถประยกุต
แนวคดิ ทฤษฎภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ทั้งดานการใหความรูและ  
ขอมูลขาวสารผานการติดตอส่ือสาร สรางการมีสวนรวม อํานวยความสะดวกและการสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลง การเจรจาตอรอง การใชอํานาจ การจัดกระทําและการรวมมือ การจูงใจ รวมถึง
การใชผูนาํการเปลีย่นแปลงจากภายนอกองคการ เพือ่ลดการตอตาน สรางการรบัรูและการยอมรบั
การเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในองคการ อันจะผลกัดนัใหเกดิการเปลีย่นแปลงในองคการพยาบาลได
อยางมปีระสิทธภิาพ (Welford, 2002) โดยในการเปลีย่นแปลงดานคณุภาพบรกิารของโรงพยาบาลเพือ่
ตอบสนองนโยบายของโรงพยาบาล หวัหนาหอผูปวยตองรับรูและเขาใจขัน้ตอนของการพฒันา ซึง่
ประกอบดวย 1) การคนหาโอกาสพฒันา 2) การทาํความเขาในระบบงาน 3) ประเมนิสถานการณ
ปจจบัุน 4) การวเิคราะหสาเหตขุองการพฒันา 5) การวเิคราะหทางเลอืกการพฒันา 6) ดําเนนิการ
พฒันา 7) ศึกษาผลลพัธหรือเปาหมาย 8) นาํการพฒันาไปสูการสรางมาตรฐานการทาํงานและการ
ขยายผลทัว่องคการ และ 9) วางแผนพฒันาตอเนือ่งใหดียิง่ขึน้ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ  
โรงพยาบาล, 2543)

การรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

การใชอํานาจและอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งสําคัญ เปนปจจัยสงเสริม
ความสามารถในบทบาทของผูบริหารทางการพยาบาลทุกระดับ ใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาวิชาชีพ (เรมวล, 2542) โดยหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่สามารถสรางพลงัผลกัดนัให
เกดิการเปลีย่นแปลงขึน้ในผูรวมงานหรอืในหนวยงาน  โดยการแสดงพฤตกิรรมตามองคประกอบ
หลักของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยาง
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สม่ําเสมอและตอเนื่อง ซึ่งจะทําใหหัวหนาหอผูปวยรับรูถึงการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมภาวะ    
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเอง อันเปนการแปลความหมายที่ไดรับจากการสัมผัส ไดรูหรือ
เห็นในพฤติกรรมที่แสดงออก ซึ่งเปรียบเสมือนสิ่งเราที่เขามากระทบ เกิดกระบวนการนําเขา
ผานการติดตอส่ือสาร การจําแนก คัดเลือก วิเคราะห และแปลความหมาย โดยเทียบเคียงกับ
ประสบการณเดิมของแตละบุคคล โดยเชื่อวาบุคคลไมอาจรับรูในแตละสถานการณที่ตนเองพบ
เห็น ไดยิน ไดสัมผัสไดทั้งหมด อาจรับรูเพียงดานใดดานหนึ่ง  และยอมทําใหการรับรูแตกตางกัน
ในแตละบุคคลในสถานการณเดียวกัน (เนาวรัตน, 2545)  ซึ่งสงผลตอพื้นฐานการเรียนรู  และการ
รับรูในคุณคาของสิ่งแวดลอม กอใหเกิดการพัฒนาความคิดและพฤติกรรมของแตละบุคคลที่   
แตกตางกัน โดยปจจัยที่เขามาเกี่ยวของกับการรับรูของบุคคล มีองคประกอบดังนี้ 1) ทางดานตัว
บุคคลซึ่งประกอบดวย 1.1) ความสามารถทางกายในการคัดเลือกหรือจําแนกสิ่งเรา 1.2) องค
ประกอบดานจิตวิทยา เชน ความคาดหวัง ความสนใจ  ความตองการ ความสามารถในการเรียนรู 
ความมั่นใจในการรับรู ซึ่งขึ้นอยูกับความแตกตางดานคุณลักษณะและประสบการณที่แตกตาง
ของแตละบุคคล 2) ทางดานความแตกตางในสภาพของสิ่งเรา และ 3) กระบวนการติดตอส่ือสาร

การติดตอส่ือสารเปนปจจัยที่สงผลตอการรับรูของบุคคล และเปนพลังสําคัญตอการ
พัฒนาองคการ (Devito, 1994) ซึ่งตองประกอบดวยแหลงขาวสาร  ขอมูลขาวสาร  ผูสงขาวสาร  
ชองทางสงขาวสาร และผูรับขาวสาร ซึ่งแตละองคประกอบลวนเปนปจจัยสงผลตอการรับรูของ    
ผูรับขาวสาร โดยการสื่อสารที่ดีนั้น ผูสงขาวสารตองมีความสามารถในการทําความเขาใจกับ     
ขอมูลขาวสาร จดัลาํดบัความสาํคญั สรางความชดัเจน ครบถวนของขอมลูขาวสาร ตัดสนิใจเลอืก
ชองทางสื่อสารที่เหมาะสม มีทักษะดานการถายทอดขอมูลขาวสารทั้งโดยการใชถอยคํา (verbal
communication) การแสดงพฤติกรรม (nonverbal communication) การเขียนหรือการเลือกใช
สัญลักษณที่สามารถสื่อสารขอมูลไดชัดเจน รวมถึงองคประกอบดานผูรับขาวสาร เชน อายุ เพศ 
ศาสนา การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ส่ิงแวดลอมในวิถีชีวิต ซึ่งเปนปจจัยสงผลตอการ
รับรูและปฏิกิริยาตอบสนอง ซึ่งเปาหมายของการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพคือ การรับรูที่ตรงกัน
ระหวางผูสงและผูรับขาวสาร (โอบเอื้อ, 2542)

 ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย เปนการแสดงออกซึง่พฤตกิรรมภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยในบทบาทการบริหารงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย เพื่อให
เกดิการพฒันา  เปลีย่นแปลงในทศิทางทีดี่ข้ึนกวาสถานการณเดมิ หรือเพือ่ดําเนนิการใหสอดคลอง รอง
รับกับสถานการณเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและนอกหนวยงานและองคการ  ซึ่ง
การรับรูของบุคคลที่มีตอการแสดงออกซึ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ยอม
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มคีวามแตกตางกนั ตามปจจยัหลายประการทีเ่กีย่วของของแตละบคุคล เชน ระดบัการศกึษา ความรู 
ประสบการณทาํงาน บทบาทหนาทีท่ีแ่ตกตางกนั วยัวฒุ ิ ทศันคต ิ รวมถงึการสือ่สารระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับผูรวมงาน อันจะสงผลกระทบตอมุมมอง การรับรู การใหความสําคัญและคุณคาที่
แตกตางกันของผูรวมงานแตละคน โดยเฉพาะระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนผูรับผลงานของหัวหนาหอผูปวยโดยตรง ดังเชนผลการศึกษาของ    
ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2546) ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลดานการไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว 
การเห็นคุณคาในตัวเอง และระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย สวนประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการ
บริหาร ไมมีความสัมพันธกับการรับรูภาวะผูนํา

จากการทบทวนผลการวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาลแตละระดับตาม
การรับรูของตนเองและบุคคลอื่นที่มีความสัมพันธกันโดยตรง  ซึ่งสวนใหญเปนผูใตบังคับบัญชาที่
เปนผูรวมงานที่มีปฏิสัมพันธอยางใกลชิดกับผูบริหาร เชน ผลการศึกษารูปแบบผูนําและความ
สามารถในการบรหิารงานของหวัหนาหอผูปวยตามการรบัรูของตนเอง พบวาหวัหนาหอผูปวยสวนใหญ
รับรูความสามารถในการบริหารงานของตนเองในระดับสูงถึงรอยละ 77.8 (พิชญา, 2539) ผลการ
ศึกษาการบริหารการบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนพบวาหัวหนา
หอผูปวยรับรูการบริหารงานของตนเองอยูในระดับดี  รอยละ 50.3 (บุปผา, 2542) ผลการศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลชุมชนเขต 10 พบวาพยาบาลประจําการรับรูถึงภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง (จิราภรณ, เรมวล และ วิภาดา, 2544)

ผลการศึกษาเปรียบเทียบในสถานการณเดียวกันตามการรับรูของบุคคลที่มีความแตกตาง
กัน เชนการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเองและ
การรับรูของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรู
ภาวะผูนําของตนเองสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ (เมทินี, 2542) และผลการศึกษาใน
ผูบริหารระดับหัวหนาพยาบาล พบวาหัวหนาพยาบาลรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงปฎิรูปและ
เชิงเปาหมายของตนเองสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยพบวาปจจัยสวนบุคคลของ
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานอายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาดํารงตําแหนง อายุ
ราชการ การศกึษาอบรมเกีย่วกบัเร่ืองบรหิารหรอืภาวะผูนาํ ไมมคีวามสมัพนัธกบัการรบัรูภาวะผูนาํของ
หวัหนาพยาบาล (กมลทิพย, 2539)
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ดันแฮม เทเลอร (Dunham -Talor, 2000) ไดทําการศึกษาการรับรูภาวะผูนําการ     
เปลี่ยนแปลงในผูบริหารระดับหัวหนาพยาบาลที่มีผลงานดีเดน จํานวน 80 คน พบวาหัวหนา
พยาบาลรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ และพบ
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงใจในตัวผูนําของสมาชิก รวมถึง
ผลการศึกษาของแมคดาเนียล และวอลฟ (McDaniel & Wolf, 1989) ซึ่งไดทําการศึกษาการรับรู
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในหัวหนาพยาบาล  ผูบริหารการพยาบาลระดับกลาง  และพยาบาล
ประจําการ    พบวาหัวหนาพยาบาลรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองสูงกวาการรับรูของ
ผูบริหารพยาบาลระดับกลางและพยาบาลประจาํการ และผูบริหารพยาบาลระดับกลางรับรูภาวะ     
ผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาพยาบาลสูงกวาพยาบาลประจําการ ดังนั้นในสถานการณ
หรือพฤติกรรมเดียวกันที่หัวหนาหอผูปวยหรือผูบริหารทางการพยาบาลแสดงออก อาจกอใหเกิด
ความแตกตางกันดานความคดิ  การกาํหนดเปาหมายหรอืทศิทางการทาํงาน  พฤตกิรรมตอบสนอง  
จากการรบัรูทีแ่ตกตางกันของผูรวมงาน และอาจเปนสาเหตุของปญหาความขัดแยงภายใน
หนวยงานหรือองคการ (ศิริวรรณ, 2545)
 การประเมินหรือวัดเพื่อตรวจสอบหาความเหมือนหรือแตกตางในการรับรูของบุคคล ตอ
พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ใชเปนเครื่องมือในการประเมินภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ซึ่งจัดเปนปจจัยนําเขาทางสังคม ( ศิริวรรณ, 2545) เพื่อชวย
วเิคราะหจดุเดนหรอืจดุบกพรองของพฤตกิรรม  แนวโนมและโอกาสประสบผลสาํเรจ็ในการเปนผูนาํ
การเปลีย่นแปลงภายในหนวยงานและองคการของหัวหนาหอผูปวยในมุมมองที่แตกตาง  และยังเปน
ขอมูลสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพการสื่อสารภายในหนวยงาน (Desler, 2003) ระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับผูรวมงาน สามารถทําไดโดยการประเมนิจากผูใกลชดิ (Senge, Kleiner, Roberts,  
Ross & Smith, 1994) การประเมนิภาวะผูนาํในการทาํงานบทบาทหัวหนาหอผูปวย สามารถ
ประเมนิโดยผูรวมงานทีเ่ปนผูใตบังคบับัญชาในหนวยงาน ซึง่เปนผูตามโดยบทบาทหนาทีท่ีก่าํหนด
ตามโครงสรางการบรหิารงาน หรือการประเมนิการรบัรูโดยตวัหวัหนาหอผูปวยเพือ่เปนการตรวจสอบ
ตนเอง เพื่อการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประเมินประสิทธิภาพในการสื่อสารของ
หัวหนาหอผูปวย โดยประเมินการรับรูพฤติกรรมตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดังนี้

1. การรับรูองคประกอบการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ

หมายถึงการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมการเปนผูนําที่มีคุณธรรม จริยธรรม



                                                     

  

29

จรรยาบรรณวิชาชีพ ยึดมั่นในศีลธรรมอันดี สามารถแบงแยกพฤติกรรมดีหรือไมดีในการดํารงชีวิต
ประจําวันและในการปฏิบัติหนาที่  พิจารณาเลือกกระทําในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมในบทบาทหนาที่
ของผูบริหารหนวยงาน สามารถชี้แนะแนวทางประพฤติปฏิบัติที่ดีใหกับผูรวมงาน แสดงออกถึง
ความเปนผูมีระดับจิตใจสูงทั้งทางกาย วาจา แสดงใหผูรวมงานรับรูถึงการเปนผูมีความรู ความ
สามารถและทักษะในบทบาทของหัวหนาหอผูปวย ทั้งดานการบริหารจัดการ บริการ วิชาการ 
เทคโนโลยี มีความเต็มใจ มุงมั่น เสียสละอุทิศตนเพื่องาน  แสดงออกหรือใชคําพูดเพื่อกระตุน 
เสริมสรางพลังอํานาจและกําลังใจในการทํางานของผูรวมงาน เปนแบบอยางที่ดี ผูรวมงานรับรู
และยอมรับในความสามารถ เกิดความรูสึกชื่นชม เชื่อถือ ศรัทธาในตัวผูนํา มีอิทธิพลตอ
ความคิดหรืออุดมการณของผูรวมงาน ใหยึดเปนแบบอยางทั้งดานแนวความคิดและพฤติกรรม 
โดยการลอกเลียนแบบอยางของพฤติกรรม และการพัฒนาศักยภาพและภาวะผูนําของผูตาม

2. การรับรูองคประกอบการสรางแรงบันดาลใจ

หมายถึงการรับรูวา หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการ
แสดงพฤตกิรรม คําพดู หรือสัญลกัษณ เพือ่ใหผูรวมงาน ผูใตบังคบับัญชา รับรูถงึเปาหมาย วสัิยทศัน
พันธกิจของหนวยงานหรือองคการอยางชัดเจน สรางบรรยากาศการทํางานเชิงบวก กระตุน
ใหผูรวมงานเล็งเห็นถึงคุณคาและความสําคัญของผูรวมงานแตละคนตอผลสําเร็จของหนวยงาน
และตอคุณภาพงานบริการพยาบาล ซึ่งเปนผลงานที่เกิดขึ้นจากการรวมกันทํางาน เกิดความรูสึก
วาเปาหมายของงานและงานที่รับผิดชอบหรือไดรับมอบหมาย เปนสิ่งมีคุณคา ทาทายความ
สามารถ เชือ่มัน่ในศกัยภาพของตนเอง และเกดิแรงบนัดาลใจในการทาํงานใหสําเรจ็ตามเปาหมาย โดย
ผลการศกึษาของเบญจลกัษณ สทมุถริะ (2546) พบวาหวัหนาหอผูปวยทีม่กีารสรางแรงบนัดาลใจโดย
การสรางวสัิยทศันรวมอยูในระดบัมาก เปนองคประกอบหนึง่ทีส่งผลใหหวัหนาหอผูปวยมคีวามเปน     
ผูนาํทีม่ปีระสิทธภิาพ

3. การรับรูองคประกอบการกระตุนการใชปญญา

หมายถงึการรบัรูวา หวัหนาหอผูปวยแสดงพฤตกิรรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง โดยการ
กระตุนใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาติดตามสถานการณเปลี่ยนแปลง รับรูและตระหนักใน
ปญหา อันตรายจากสถานการณการเปลี่ยนแปลงของระบบสุขภาพและสภาพแวดลอม ทั้งภายใน
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และนอกหนวยงาน หรือองคการ ที่สงผลกระทบตอบุคคลและหนวยงานทั้งในปจจุบันและอนาคต 
กระตุนใหคิด และสามารถวิเคราะหสถานการณเปลี่ยนแปลง รวมหาแนวทางแกปญหาคิดหาทาง
เลือกหรือวิธีการใหมๆ เพื่อแกปญหา หรือเตรียมความพรอมของหนวยงานเพื่อรองรับสถานการณ
ดังกลาว

4. การรับรูองคประกอบการมุงความสัมพันธรายบุคคล

หมายถึงการรับรูวา หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการให
ความสนใจ เอาใจใสดูแลผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางทั่วถึง  ใหเวลาเพื่อการรับฟง
ปญหา ขอมูลตางๆ จากผูรวมงานทุกคน รับรูถึงปญหา สถานภาพความเปนอยู ศักยภาพการ
ทํางาน ความตองการและเปาหมายในชีวิตที่แตกตางกันของผูรวมงานแตละคน หาโอกาสสงเสริม 
สนับสนุนและตอบสนองตามความเหมาะสม

 การรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ในภาวะการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องของสิ่งแวดลอมทุกดาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสําคัญตอทุกองคการ จําเปนตองมีในผูบริหารทุกระดับขององคการ เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง สามารถนําพาองคการใหอยูรอด มีความกาวหนา กาว
ทันการเปลี่ยนแปลง โดยในระบบบริการสุขภาพ บุคลากรพยาบาลเปนบุคคลสําคัญที่มีบทบาทใน
การปรับเปลี่ยนเพื่อพัฒนาระบบบริการใหมีคุณภาพ และในระดับโรงพยาบาล หัวหนาหอผูปวย
เปนบุคคลสําคัญในการสรางการเปลี่ยนแปลงในโรงพยาบาล

ในบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานของหัวหนาหอผูปวย  ตองใชภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเพือ่ปรับสถานการณหรือความขดัแยงทีเ่กดิขึน้จากการรบัรูหรือการใหความสาํคญัที่
แตกตางกนัตอส่ิงแวดลอมในการทํางาน และตอพฤติกรรมการแสดงออกของกันและกันในแตละ
บทบาทหนาที่ระหวางผูนําและผูตาม โดยเฉพาะตอพฤติกรรมการบริหารหนวยงานของผูนํา เพื่อ
ใหเกิดการรับรู เล็งเห็นความสําคัญที่ตรงกัน และเปนสิ่งกระตุนใหคนในองคการเกิดความคิด
สรางสรรค มุงมั่น รวมมือเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน เกิดคุณคาตอหนวยงาน
หรือองคการ (ธัญญา, 2546) เกิดความเขาใจ สัมพันธภาพที่ดีและสงเสริมการทําบทบาทหนาที่ซึ่ง
กันและกันระหวางผูนําและผูตาม  เกิดบรรยากาศที่ดี ทีมงาน พัฒนาระบบการทํางานที่ดี      
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มุงมั่นสูเปาหมายหรือวิสัยทัศนรวม (Senge, Kleiner, Roberts, Ross & Smith, 1994) เนื่องจาก
ในการสรางการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพนั้น ผูนําตองสามารถหาแนวรวมมาสนับสนุน
ความคิดของตนเอง (ไขแสง, 2543) เพือ่เสริมแรงผลกัและลดแรงตอตาน จงึสามารถสรางการเปลีย่น
แปลงที่เหมาะสมไดอยางตอเนื่อง (เรมวล, 2542)

 จากหลายผลการศึกษาพบวาผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล มีความ
สําคัญและเปนรูปแบบที่สงผลดีตอองคการพยาบาล และระบบบริการสุขภาพหลายประการ เชน 
ผลการศึกษาของบาคเกอร (Barker, 1992) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน    ผู
บริหารทางการพยาบาล พบวามีความสัมพันธทางบวกกับความกระตือรือรน ขวัญกําลังใจ และ
อัตราการคงอยูในองคการของบุคลากรพยาบาล  ผลการศึกษาของวอรด (Ward, 1999) พบวา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศ
องคการและผลสาํเรจ็ของทมีงาน  ผลการศกึษาของจรสัศรี (2539) พบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธตอองคการของพยาบาล
ประจาํการ ผลการศกึษาของวรรณด ี ชกูาล (2540) พบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธตอองคการของอาจารย
พยาบาล ผลการศึกษาของ คอริแกน ไดแวน แคมเปยน และ ราชิด (Corrigan, Diwan, Campion 
& Rashid, 2003) พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําในทีมใหบริการสุขภาพจิต มีความ
สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธในองคการของสมาชิกในทีม รวมถึงผลการศึกษา
ของแมคดาเนียล และ วอลฟ (McDaniel & Wolf, 1989) ที่พบวาภาวะผูนําการ       
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและ
การคงอยูในองคการของพยาบาลประจําการ และผลการศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่พบ
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มี
ความสัมพันธทางบวกกับระดับผลการปฎิบัติงานของพยาบาลประจําการ

นอกจากนี้ ยังพบผลการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในองคการอื่น เชน 
ธุรกิจ ทหาร เชน ผลการศึกษาของบาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 2000) ไดทําการศึกษา
ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงในผูนาํทางการทหารของสหรฐัอเมริกา พบวามภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง
อยูในระดับสูง และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทางการทหาร มีความสัมพันธทาง
บวกกับประสิทธิภาพของกองทัพ นอกจากนี้ โฮเวล และ อโวลิโอ (Howell & Avolio, 1993) ยังได
ทําการศึกษาภาวะผูนําในผูบริหารของบริษัททางการเงิน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร สามารถทํานายความมั่นคงของบริษัท รวมถึงผลการศึกษาของบาส (Bass, 1998) ที่
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ทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการทางอุตสาหกรรม การศึกษาและผูนาํ
กองทัพ  พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในตัวผูบริหาร และการบริหารที่มีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน

การที่หัวหนาหอผูปวยจะมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และสามารถแสดงบทบาทผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพหรือไมนั้น ปจจัยดานการรับรูถึงความสําคัญของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงซึ่งสงเสริมใหเกิดผลดีตอองคการ เปนประเด็นสําคัญที่จะสงผลถึงการ
แสดงพฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย เพราะการที่บุคคลรับรูและให
ความสําคัญตอส่ิงใด ก็จะมีการตอบสนองดวยพฤติกรรมการแสดงออกในสิ่งนั้นมากขึ้น (ดารณี, 
2545) และการรับรูความสําคัญเปนขั้นตอนที่ผานการพจิารณาถงึความสาํคญัและความจาํเปนของ
การมีพฤติกรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการบริหารงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
อันจะสงผลถึงความสามารถดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย รวมถึงการ
รับรูความสําคัญของพฤติกรรมดังกลาวของหัวหนาหอผูปวย โดยสมาชิกในหนวยงาน จะเปน
ปจจัยสงเสริมใหเกิดความเขาใจและสงเสริมการทําบทบาทหนาที่ของกันและกันระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับสมาชิก อันจะนําไปสูแนวคิดและการกําหนดเปาหมายในทิศทางเดียวกัน  กอใหเกดิ
การพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงที่ดีในหนวยงาน

 การรบัรู ความคดิ ความคาดหวงั และการพิจารณามองเห็นความสําคัญหรือคุณคาของ
ส่ิงแวดลอมหรือพฤติกรรมที่เขามากระทบของแตละบุคคลอาจแตกตางกันตามคุณลักษณะ 
ประสบการณ ความเชื่อ ทัศนคติที่แตกตางกันของแตละบุคคล (ธญัญา, 2546) ซึ่งเปนปจจัยเกีย่ว
ของกบักระบวนการรบัรู เนือ่งจากการกาํหนดคณุคาและความสาํคญั เปนตวักาํหนดพฤตกิรรมการ
แสดงออกทีแ่ตกตางกันของบุคคล (Kluckhohn, 1951; Maslow, 1957; Rokeach, 1973 cited 
by Potter, 1997) ดังเชนผลการศึกษาของดารณี จามจุรี (2545) ที่พบวาบุคลากรพยาบาลที่มี
ความแตกตางดานอายุ ตําแหนง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสถานที่ปฏิบัติงานแตกตางกนั สง
ผลถงึการใหความสาํคญัตอคุณลกัษณะผูนาํทางการพยาบาลทีแ่ตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาปจจัย
ดานการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดการรับรูที่ตรงกัน โดย
การประเมินการรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถประเมินจากการรับรู
ความสําคัญตามองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้

1. การรับรูความสําคัญของการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ
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บาส (Bass, 1985) กลาววา การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ เปนปจจัย
ชวยสงเสริมใหผูนําสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงไดเปนผลสําเร็จ โดยตองอาศัยองคประกอบ
อ่ืนรวมดวยเสมอ  โดยสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของแบนดูรา  
(Bandura, 1977 cited by Marriner, 1993) ที่กลาววา บุคคลเกิดการเรียนรูจากการสังเกต
พฤติกรรมผูอ่ืน มีการแปลความหมายของพฤติกรรม เกิดกระบวนการคิด ซึ่งเปนแนวทางใน
การกําหนดแนวคิด คานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในระยะตอมา โดยเฉพาะพฤติกรรม
ระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีแนวโนมการลอกเลียนแบบอยางทั้งแนวคิด คานิยม 
และพฤติกรรมสูง เนื่องมาจากอิทธิพลจากตําแหนงและประสบการณที่สูงกวา และแนวโนมจะ
ยิ่งสูงขึ้นหากหัวหนาไดแสดงใหเห็นถึงความสามารถและความสําเร็จในงาน หรือเปนที่ชื่นชม 
ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา (Bass, 1985)

2. การรับรูความสําคัญของการสรางแรงบันดาลใจ

หมายถึงการที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ รับรูถึงความจําเปนของการที่
หัวหนาหอผูปวย ตองแสดงพฤติกรรมการกระตุนใหสมาชิกในหนวยงานเกิดความกระตือรือรน 
มีเปาหมายและทิศทางที่ชัดเจนในการทํางาน โดยทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
รับรูวา พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญ อันจะเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ทางที่ดีในหนวยงานและองคการ  ทําใหสมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของผูนําและ
ความสามารถของตนเอง เชื่อมั่นในวิสัยทัศน เปาหมายของหนวยงาน วาเปนสิ่งที่ดี ถูกตอง 
และมีโอกาสประสบผลสําเร็จไดสูง ทําใหเกิดแรงบันดาลใจที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จ มีความ
มุงมั่น ทุมเท และรวมมือกันปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน เพื่อมุงสูเปาหมายรวม (Bass, 1985)

3. การรับรูความสําคัญของการกระตุนการใชปญญา

หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูถึงความจําเปนของการที่
หัวหนาหอผูปวยตองแสดงพฤติกรรมการกระตุนใหสมาชิกในหนวยงาน ไดติดตามและรับรูถึง
ปญหา สถานการณเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม วิเคราะหผลกระทบของสถานการณเปลี่ยนแปลง
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ดังกลาวที่มีตอตนเอง หนวยงานและองคการ เกิดความตระหนักและคิดอยางมีเหตุผลในการ
เปลี่ยนแปลงสภาพเดิมๆ เพื่อแกปญหาหรือเตรียมความพรอมรับสถานการณ โดยทั้งหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการ รับรูวาพฤติกรรมดังกลาวมีความจําเปนเพื่อกระตุนการมีสวมรวม
ในการคิดเพื่อหาทางเลือกในการแกปญหา หรือปรับเปลี่ยนหนวยงานใหดีข้ึน  และสงผล
ตอประสิทธิผล ความกาวหนา และการอยูรอดขององคการในอนาคต (Bass, 1985) ดังเชนผลการ
ศึกษาของสุภาพร รอดถนอม (2546) ไดที่ทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร
แบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลขององคการ ตามการรับรูของ
อาจารยพยาบาล จํานวน 303 คน พบวาการกระตุนการใชปญญาเปนตัวแปรที่มีอํานาจ
พยากรณประสิทธิผลองคการไดสูงสุด

4. การรับรูความสําคัญของการมุงความสัมพันธรายบุคคล

หมายถึงการที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูถึงความจําเปนของการที่
หัวหนาหอผูปวยตองแสดงพฤติกรรมการใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางหัวหนากับสมาชิก
ในหนวยงาน โดยการใหความสนใจศึกษาความแตกตางของสมาชิกแตละคน ทั้งดานความรู 
ความสามารถ สถานภาพความเปนอยูในสังคม ความสนใจ ความตองการ และเปาหมายใน
อนาคต ใหการดูแลเอาใจใส มอบหมายงาน และสงเสริมความกาวหนาตามความเหมาะสมบนพื้น
ฐานความแตกตางของบุคคล โดยรับรูวาพฤติกรรมดังกลาว มีความสําคัญยิ่งตอการสรางสัมพันธ
ภาพที่ดี และบรรยากาศที่ดีในหนวยงาน สงผลตอความพึงพอใจของสมาชิกตอตัวผูนํา (Bass, 
1985)


