
 
บทท่ี  2 

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
ในการศึกษาครั้งนี้  ผูทําการศึกษาไดศึกษาตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปน

แนวทางในการศึกษา  โดยนําเสนอเนื้อหาในหัวขอตอไปนี้ 
แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงปฏิรูป 
 - ความหมายภาวะผูนาํ 
 - ทฤษฎภีาวะผูนํา 
 - ทฤษฎภีาวะผูนําเชงิปฏิรูป 
               - องคประกอบของภาวะผูนาํ 
แนวคดิสมรรถนะ 
  - ความหมายสมรรถนะ 

- ปจจยัที่มีผลตอสมรรถนะ 
- สมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชพี 

แนวคดิสมรรถนะภาวะผูนําของเบนนสิ   
สมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลพะเยา 
งานวิจยัทีเ่กีย่วของ 
กรอบแนวคิดในการศกึษา 

 
แนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํและภาวะผูนําเชงิปฏิรูป 

 
ภาวะผูนํา  ถือวาเปนสิ่งที่มีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับพยาบาล เนื่องจากพยาบาลทุกคนคือ

ผูนําผูปวยและครอบครัว ซ่ึงจะตองมีความรู มีความชํานาญ พยาบาลจะเปนผูชี้แนะ ใหการสนับสนุน 
และพิทักษสิทธ์ิผูปวย (Miracle, 2002) ผูนําจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนในการที่จะทําใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ โดยใชทักษะภาวะผูนําในการพัฒนาสัมพันธภาพกับผูรวมงาน สรางการ
เปลี่ยนแปลงในกระบวนการ พัฒนาวิธีการซึ่งเหมาะสมกับความตองการของบคุลากร และมนีวตักรรม
ใหมๆสงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Cullen, 1999) 
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ความหมายของภาวะผูนํา 
  

ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใชอํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหบุคคลหรือ
สมาชิกในองคการปฏิบัติตามความตองการของผูนํา เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว  (ทอง
ใบ สุดชารี, 2544) สวน ศิริพร พูนชัย (2547) กลาววา ภาวะผูนํา เปนการมีปฏิสัมพันธที่ไมหยุดนิ่งของ
ผูนํา ผูตาม และสถานการณ ที่มีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพลตอกัน เพื่อนําไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมาย นอกจากนี้ ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะ หรือความสามารถของบุคคลในการที่จะจูงใจ หรือใช
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆ โดยใชกระบวนการสื่อความหมาย
ติดตอซ่ึงกันและกัน ใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและ
เปาหมาย ซ่ึงการดําเนินการอาจเปนไปในทางที่ดีหรือรายก็ได (กิติ  ตยัคคานนท, 2543) 

ดังนั้น สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําคือ ศิลปะ หรือกระบวนการในการสงเสริม หรือกระตุน
ใหเกิดแรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน ใหปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 
 
ทฤษฎีภาวะผูนํา  (leadership  theories) 
 

ในอดีตมนุษยมีความเชื่อวา การเปนผูนํา เปนเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตระกูล  
หรือเฉพาะบุคคล บุคลิกและลักษณะของการเปนผูนํา เปนสิ่งที่มีมาแตกําเนิด และเปนคุณสมบัติ
เฉพาะตัว สามารถถายทอดทางพันธุกรรมได  ผูที่เกิดในตระกูลของผูนํา ยอมจะตองมลัีกษณะผูนาํดวย  
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ
ผูนํา โดยแบงตามระยะการพัฒนาดังนี้ (ศิริพร พูนชัย, 2547) 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะ (trait theories) ทฤษฎีคุณลักษณะจะอธิบายคุณลักษณะตางๆ ของผูนําที่
ประสบผลสําเร็จ คุณลักษณะผูนําที่ดีจะตองมีความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการเปนผูนํา  
และตองเปนผูที่มีความสามารถ 

2. ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (behavior theories) แนวคิดหลักของทฤษฎีนี้คือใหมองในสิ่งที่ผูนํา
ปฏิบัติ มากกวาใครคือผูนํา และช้ีใหเห็นวาทั้งผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน 

3. ทฤษฎีตามสถานการณ (situational or contingency leadership theories) เปนทฤษฎีที่นํา
ปจจัยส่ิงแวดลอมของผูนํามาพิจารณาวามีความสําคัญตอความสําเร็จของผูบริหาร ขึ้นอยูกับ
ส่ิงแวดลอมหรือสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

4. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบารมี (charismatic leadership theories) ภาวะผูนําเชิงบารมีเปนผลมา
จากกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม   
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5. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (transformational leadership theories) จากการศึกษาพบวาทุก
ทฤษฎีมีความสอดคลองกันคือภาวะผูนําจะตองมีการปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เพื่อ
ความสําเร็จขององคการและจากสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปจึง
ถือไดวามีความเหมาะสม และสอดคลองกับยุคปจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วมาก
ที่สุดทฤษฎีหนึ่ง ผูศึกษาจึงเลือกที่จะศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําโดยใชทฤษฎีภาวะผูนําเชิงปฏิรูป 

 
ภาวะผูนําเชงิปฏิรูป  (Transformational  Leadership) 
 

ปจจุบันการพัฒนาภาวะผูนําจะมุงเนนการพัฒนาภาวะผูนําเชิงปฏิรูป เนื่องจากภาวะผูนําเชิง
ปฏิรูป เปนทฤษฎีพื้นฐานในการสรางสมรรถนะภาวะผูนํา เนื่องจากผูนําจะตองมีการเปลี่ยนแปลง
ตนเอง เพื่อความความสําเร็จในองคการภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมี
การแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศ โดยที่ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป เปนกระบวนทัศน (paradigm) ของภาวะ
ผูนําที่มีความเหมือนกับผูนําเชิงบารมี แตภาวะผูนําเชิงปฏิรูป เปนกระบวนการที่ผูนําและผูตามมี
เปาหมายเดียวกัน มีการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยเฉพาะการสรางวิสัยทัศนรวม  เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จ (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) ผูนําเชิงปฏิรูปจะมีความสามารถในการนําการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศน กลยุทธ และวัฒนธรรมขององคการไปพรอมๆ กับการสงเสริมใหเกิดความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคดานผลการปฏิบัติงาน (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2545)  

แนวคิดภาวะผูนําเชิงปฏิรูปผูที่ทําการศึกษาเปนคนแรกคือ เบิรนส (Burns, 1978) ไดอธิบาย
ถึงความสัมพันธของผูนําและผูตามวา เปนกระบวนการที่ผูนําและผูตามมีเปาหมายเดียวกัน โดยมี
ลักษณะภาวะผูนํา 2 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําเชิงเปาหมาย (transactional leadership) เปนผูนําที่ใชหลัก
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม โดยมุงสูเปาหมาย มุงชี้แนะ หรือจูงใจใหผูตามปฏิบัติใหสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว ผูนําในลักษณะนี้จะไมมีการกําหนดวิสัยทัศน และคานิยมรวมกัน 2) ภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูป (transformational  leadership) เปนผูนําที่คํานึงถึงความตองการของผูตาม และใหการ
สนับสนุนผูตาม  เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน  เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน และสามารถเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูตามดวยวิสัยทัศนที่กําหนดขึ้น เพื่อนํามาสูการเปลี่ยนแปลง เบิรนส  (Burns, 1978) 
เชื่อวาผูนําควรแสดงภาวะผูนําเชิงปฏิรูป มากกวาภาวะผูนําเชิงเปาหมาย เพราะสามารถจูงใจใหผูตาม
ปฏิบัติงานไดมากกวาที่คาดหวัง ตอมาในกลางศตวรรษ 1980s แบสส (Bass, 1985) ไดขยายแนวคิด
ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป ของเบิรนส (Burns, 1978) โดยมุงเนนความสําคัญของความตองการของผูตาม
มากกวาผูนํา และเพิ่มความสําคัญขององคประกอบทางอารมณ และผูนําเชิงบารมี ซ่ึงพบวา ผูตามมี
ความรูสึกไววางใจ เคารพนับถือผูนํา ทําใหผูนําสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาที่คาดหวัง
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ไว โดย 1) ยกระดับการรับรูของผูตามถึงความสําคัญ และคุณคาของเปาหมาย ตลอดจนสามารถ
มองเห็นแนวทางที่จะทําใหสําเร็จได 2) ทําใหผูตามมองเห็นความสําคัญของผลประโยชนของทมี หรือ
องคการมากกวาตนเอง 3) ขยายกรอบของความตองการของผูตามใหกวางขึ้น พฤติกรรมของผูนําเชิง
ปฏิรูปตามแนวคิดของแบสส (Bass, 1985) มีดังตอไปนี้ 1.) ผูนําเชิงบารมี (charisma leader or idealized 
influence) จะเปนผูนําที่มีบทบาทที่เขมแข็งสําหรับผูตาม ผูนํามักจะมีการปฏิบัติดวยมาตรฐานดาน
คุณธรรม และจริยธรรมที่สูงมาก และสามารถทําในสิ่งที่ถูกตอง ทําใหเปนที่เคารพนับถือของผูตาม 
เกิดความไววางใจ ปฏิบัติตามคําสั่งโดยไมมีคําถาม แกนแทของภาวะผูนําเชิงบารมี คือ ผูที่มี
ความสามารถพิเศษ ในการจูงใจใหผูตามมองเห็นความสําคัญของวิสัยทัศน  และพันธกิจ 2.) การสราง
แรงบันดาลใจ (inspirational motivation) จะเปนผูนําที่มีการติดตอส่ือสารเกินความคาดหวังของผูตาม 
โดยจูงใจใหผูตามเกิดความยึดมั่นผูกพัน และมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนขององคการ โดย
พฤติกรรมที่แสดงออกนั้น อาจเปนคําพูด ทาทาง และเชาวนอารมณ 3.) การกระตุนใหใชสติปญญา 
(intellectual stimulation) คือผูนําที่กระตุนใหผูตามมีความคิดสรางสรรค และสรางนวัตกรรมใหม โดย
ใชความรูความสามารถของตนเองในการกระตุนใหผูตามคนหาวิธีการใหมๆ มาใชในการปฏิบตัิงาน 
และแกไขปญหาในองคการ 4.) การคํานึงถึงความตองการของแตละบุคคล (individualized 
consideration) เปนความสามารถของผูนํา ที่จะทราบถึงความตองการที่แตกตางกันของผูตามแตละ
บุคคล ผูนําจะเปนผูช้ีแนะ และเปนที่ปรึกษา เพื่อใหผูตามประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยใช
วิธีการมอบหมายงาน เพ่ือสงเสริมใหผูตามเกิดการเรียนรู  

นอกจากนี้ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปตามแนวคิดของคูซส และโพสเนอร (Kouzes & Posner,  1995) 
ไดแนวคิดมาจากการศึกษาประสบการณภาวะผูนําของผูบริหารที่ประสบผลสําเร็จจากการแสดงภาวะ
ผูนําที่สามารถเปนแบบอยาง 5 ดาน คือ 1.) การสรางกระบวนการแบบทาทาย  (challenging the 
process) 2.) การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน (inspiring a shared vision) 3.) การทําให
ผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ (enabling others act) 4.) การเปนแบบอยาง (modeling the way) 5.) การ
เสริมสรางกําลังใจ (encouraging the heart) 

 และภาวะผูนําเชิงปฏิรูปตามแนวคิดของยูคล (Yukl, 1998) เปนกระบวนการสรางความยดึมัน่
ผูกพันตอเปาหมายขององคการและการเสริมสรางพลังอํานาจใหผูตาม  เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย โดยผูนําจะตองปฏิบัติดังนี้ 1) กําหนดวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนทั้งความหมายและความ
นาสนใจ 2) อธิบายวิธีการที่สามารถบรรลุวิสัยทัศน 3) มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และมองโลกใน
แงดี 4) แสดงความเชื่อมั่นในผูตาม 5) สรางโอกาสใหประสบความสําเร็จตั้งแตระยะเริ่มแรก 6) รวม
ยินดีและฉลองความสําเร็จ 7) ใชทาทางการกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนนคานิยมสําคัญ 8) เปน
แบบอยางที่ดี 9) เสริมสรางพลังอํานาจใหผูตาม   
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ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปตามแนวคิดของเบนนิส (Bennis, 2003) ผูนําจะตองรูจกัตนเอง มวีสัิยทศัน  
และสามารถสื่อสารวิสัยทัศนไปสูผูอ่ืนไดดี สรางความไววางใจระหวางเพื่อนรวมงาน และปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิผลโดยตระหนักถึงศักยภาพภาวะผูนําของตนเอง 

  จากภาวะผูนําเชิงปฏิรูปที่กลาวมาทั้งหมด มีความสอดคลองกันคือ ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปจะมี
พฤติกรรมภาวะผูนําที่ควรแสดงคือการมีวิสัยทัศน การทําใหผูอ่ืนเพิ่มความสามารถ การเปนแบบอยาง  
การมีองคประกอบทางอารมณ และการเสริมสรางกําลังใจ ไดมีผูศึกษาหลายคนไดนาํแนวคดิของภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูปมาทําการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ดังนี้ 

เมทีนี จิตรออนนอม (2542) ทําการศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  และความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมโดยใชกรอบแนวคิดของ
คูซส และโพสเนอร  (Kouzes & Posner) กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 70 คน และ
พยาบาลประจําการ 258 คน พบวา หัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําของตนเองโดยรวมอยู
ในระดับสูง สวนพยาบาลประจําการมีคาเฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมใน
ระดับปานกลาง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับสูง และ
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ 

และจีระพร  แดนเขตต (2543) ทําการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและ
ผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชนเขต 10 ใชกรอบแนวคิดของคูซส และ  
โพสเนอร (Kouzes & Posner) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 253 คน พบวา  พฤติกรรม
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
ผลิตภาพในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับสูง  และพฤติกรรมภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง 

สวนเรมวล นันทศุภวัฒน, รวิวัลย วงศลือเกียรติ, บุญพิชชา จิตตภักดี และ เพชรสุนีย           
ทั้งเจริญกุล (2545) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ความพึงพอใจในงาน ผลิตภาพใน
งาน และการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
ใชกรอบแนวคิดของคูซส และโพสเนอร (Kouzes & Posner) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  
จํานวน 1,090 คน พบวา ความพึงพอใจในงาน ผลิตภาพในงาน  และการยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตั้งแตระดับ
ปานกลางถึงระดับต่ํา 
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นอกจากนี้กมลทิพย  ตั้งหลักมั่นคง (2539) ศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําของหวัหนาฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลชุมชนเขต 6 ใชกรอบแนวคิดของแบสส (Bass)  กลุมตัวอยางเปนหัวหนาฝายการ
พยาบาล จํานวน 36 คน และพยาบาลประจําการ จํานวน 170 คน พบวาหัวหนาฝายการพยาบาลมี
คะแนนการรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงปฏิรูปของตนเองสูงกวาเชิงเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 และหัวหนาฝายการพยาบาลมีคะแนนการรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําของตนเอง
ทั้งเชิงปฏิรูปและเชิงเปาหมายสูงกวาพยาบาลประจําการ 

สวนอรทัย  นนทเภท (2542) ศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําของหัวหนาหอผูปวยและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต  ใชกรอบแนวคิดของแบสส  (Bass)  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 369 คน พบวา หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมความเปน
ผูนําเชิงปฏิรูปสูงกวาพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงเปาหมาย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  และมีความพึงพอใจในดานความเปนอิสระ เงื่อนไขของงาน นโยบายขององคการ การมี
ปฏิสัมพันธ  และสถานภาพของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง   

จะเห็นไดวา  ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของหัวหนาหอผูปวยจากผลการศึกษาที่กลาวมา  สงผลตอ
ความพึงพอใจในงาน  ผลิตภาพในงาน  และการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการทั้งใน
ระดับสูง และระดับปานกลาง ซ่ึงการสรางแบบวัดจะเปนการประเมินพฤติกรรมภาวะผูนําของ
ผูบริหาร แตเบนนสิ (Bennis, 2003) ไดเพิ่มสมรรถนะของความคิดรวบยอด และการคดิอยางเปนระบบ 
ซ่ึงในยุคปจจุบันจะตองมีการพัฒนาและสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคการ และมีการเชื่อมโยง
ความคิดในการปฏิบัติงาน เพื่อความสําเร็จขององคการ โดยมีการสรางแบบวัดเพื่อประเมินสมรรถนะ
ภาวะผูนําที่สามารถประเมินไดทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ ดังนั้นผูศึกษาจึงเลือกศึกษาภาวะผูนําเชิง
ปฏิรูปของเบนนิส 
 

องคประกอบของภาวะผูนาํ 

 

             ความรู ทักษะ และทัศนคติ รวมทั้งบุคลิกลักษณะของคนเปนองคประกอบที่สําคัญของภาวะ
ผูนํา ในการนํามาบูรณาการใหเกิดเปนสมรรถนะภาวะผูนํา ซ่ึงองคประกอบของภาวะผูนํานี้มีผูศึกษา
หลายแนวคิด เชน โบเวอร (Bower, 2000) กลาววาพยาบาลวิชาชีพทุกคน จะตองมีภาวะผูนําทุกเวลาที่
เกิดจากการพัฒนาทัศนคติ การจูงใจ และทักษะ ประกอบดวย 12 หลักการคือ 1.) การรูจักตนเอง        
2.)มองถึงอนาคต 3.) มีวิสัยทัศน 4.) สรางการทํางานเปนทีม 5.) จัดการกับความเสี่ยง 6.) ตระหนักถึง

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 14 

เวลาในการปฏิบัติงาน 7.) มองเห็นวาการเปลี่ยนแปลงคือโอกาส 8.) มองการณไกล 9.) มีประสิทธิผล
ในการสื่อสาร 10.) เปนพยาบาลพี่เล้ียง 11.) ปลอยใหอดีตผานไป 12.) เก็บความลับ  

สวนแนวคิดของ ฟทซแพททริค (Fitzpatrick, 2002) กลาววา ภาวะผูนํา จะทําใหพยาบาล
วิชาชีพสามารถปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงาน และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนทั้งผูปวย  
และผูรวมงาน พยาบาลในยุคปจจุบัน มักจะมีคําถามวาทําอยางไรใหการบริการดขีึน้  และใชทรัพยากร
เพียงเล็กนอย  เพื่อใหเกิดผลงานที่ดีที่สุด ซ่ึงสมรรถนะภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองใชทั้ง
ความสามารถและทักษะ ประกอบดวย 1.) มีความมุงมั่นที่จะเรียนรูอยางตอเนื่อง 2.) มคีวามสามารถใน
การวิเคราะหและแปลผลขอมูล  สามารถนําไปประยุกตใชในหนวยงานได 3.) มีจริยธรรมในการ
ทํางาน 4.) มองการณไกล 5.) มีความยืดหยุน 6.) มีการรับรูไดเร็วตอส่ิงกระตุน 7.) ปฏิบัติการดูแลดวย
ความเอื้ออาทร ปจจัยที่จะทําใหสมรรถนะภาวะผูนําเกิดประสิทธิผลคือ การสรางสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานตามความตองการของผูรวมงานมากกวาวิธีการ บรรยากาศที่ดีและการสื่อสารแบบเปด จะนํามา
ซ่ึงสิ่งที่ดีที่สุด กอใหเกิดความยึดมั่นของบุคคลตอเปาหมาย  กระตุนผูรวมงานใหเกิดความคิด และรับ
ฟงวัตถุประสงคในการทํางานของพวกเขา จัดทํามาตรฐาน สนับสนุนการสรางเอกสิทธิ์วิชาชีพ และ
ความไววางใจ 

และสมาคมพยาบาลอเมริกัน และพยาบาลหนวยไตในป 2004 (American Nurses Association 
& American Nephrology Nurses Association cited in Ulrich, 2004) ไดกําหนดภาวะผูนําของพยาบาล
วิชาชีพ ซ่ึงเปนมาตรฐานที่พยาบาลวิชาชีพทุกคนตองปฏิบัติ ประกอบดวย 1.) ประสานงานในทีม
ทั้งเปนผูรวมทีมและผูสรางทีม 2.) ปฏิบัติงานในเชิงสรางสรรค และคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่เขมแข็ง ทั้งในทองถ่ิน มลรัฐ ระดับชาติ หรือนานาชาติ 3.) แสดงความสามารถในการ
แสดงวิสัยทัศน เปาหมายไดชัดเจน วางแผนการปฏิบัติงาน และวัดความกาวหนาของผลการ
ปฏิบัติงาน 4.) แสดงใหเห็นความยึดมั่นในการที่จะมีการเรียนรูอยางตอเนื่องทั้งตนเองและผูอ่ืน    
5.) สอนผูอ่ืนใหประสบผลสําเร็จ โดยเปนพยาบาลพี่เล้ียง และกลยุทธอ่ืน 6.) มีความคิดสรางสรรค
และยืดหยุน 7.) แสดงถึงพลัง ความตื่นตัว และความกระตือรือรนในการทํางานอยางมีคุณภาพ     
8.) ยอมรับความผิดพลาดของตนเองและผูอ่ืน มีการประเมินความเสี่ยง 9.) สรางแรงบันดาลใจให
คนในองคการเห็นวาความซื่อสัตยเปนสิ่งที่มีคาที่สุด 10.) เปนผูประสานงานโดยตรงระหวาง
หนวยงาน รวมถึงบุคลากรผูมีใบประกอบวิชาชีพหรือไมมี ที่ไดรับมอบหมายงาน 11.) แสดง
บทบาทของการมีสวนรวม ในคณะกรรมการสภา  และทีมผูบริหาร 12.) สงเสริมความกาวหนาของ
วิชาชีพ โดยมีสวนรวมในองคกรวิชาชีพ 13.) มีการตัดสินใจที่นํามาซึ่งการพัฒนาการดูแลผูปวย  
การใหบริการดานสุขภาพ  และนโยบาย 14.) สงเสริมการใหขอมูลขาวสาร  และความกาวหนาของ
วิชาชีพ โดยการเขียน ตีพิมพ และนําเสนอผลงาน 15.) ออกแบบนวัตกรรมที่มีผลตอการ
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เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานและผลลัพธ 16.) สงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีมสหสาขาวิชาชีพ  
หรือระหวางทีมสหสาขาวิชาชีพ   

จะเห็นไดวาองคประกอบภาวะผูนําที่หลากหลาย บางแนวคิดมุงเนนพฤติกรรมภาวะผูนําที่
แสดงออก  บางแนวคิดมุงเนนทักษะที่ตองมี  แตในแตละแนวคิดมีความสอดคลองกันคอืไมวาจะ
แสดงออกในพฤติกรรมหรือทักษะ  ส่ิงที่ผูนําควรมีคือการมีวิสัยทัศน  มีทักษะดานการบริหารจัดการ
องคการ และมีทักษะดานการสื่อสาร เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล บรรลุเปาหมาย
ขององคการ  และกาวทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  สังคม  และสิ่งแวดลอม 

 
แนวคิดสมรรถนะ 

 
สมรรถนะ (competency) เปนคําที่ไดยินบอยในยุคปจจุบัน  หลายองคการมองเห็น

ความสําคัญของการนําสมรรถนะมาใชในหนวยงาน โดยมีการนําสมรรถนะมาใชในการบริหารงาน
บุคคลที่เรียกวา การบริหารบุคคลที่เนนสมรรถนะ กลาวคือ มีการคัดเลือกบุคคล ประเมินผลงาน  การ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  และการพัฒนาบุคคล โดยประเมินจากสมรรถนะ  นอกจากนี้  สมรรถนะ
ยังเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญที่ทําใหตัวช้ีวัดหลักของผลงานบรรลุเปาหมายขององคการไดอยาง
สมบูรณ  
 
ความหมายสมรรถนะ  
 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ
และคุณลักษณะอื่นๆ ที่จําเปนในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548) มูลฮอลแลนด  และไรท (Mulholland, 1994 & Wright, 1998 
cited in  Robbins, Bradley, Spicer, & Mecklenburg,  2001)  กลาววา  สมรรถนะ  เปนมาตรฐานต่าํสดุที่
จําเปนในการปฏิบัติงาน สวน  รอบบินส, แบรดเลย,  สไปเซอร และเมคเคลนเบอรก  (Robbins,  
Bradley,  Spicer, &  Mecklenburg, 2001) กลาววา สมรรถนะ  เปนความสามารถที่แตกตางกันของแต
ละบุคคล ที่เกิดจากความรู  ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทางตรงกันขาม สมรรถนะ 
หมายถึง “ ดาวเดน”  ที่สามารถปฏิบัติงานไดมากกวาปกติ  หรือมากกวามาตรฐานต่ําสุดที่ยอมรับได  
(Goldstein,  1995  cited  in  Robbins,  Bradley,  Spicer  & Mecklenburg, 2001) นอกจากนี้  กรองได  
อุณหสูต  (2548) กลาววา  สมรรถนะ  หมายถึง  ลักษณะที่ตองการใหเปน โดยคนหาผูปฏิบัติงานที่มี
ผลงานดีเดน  และเนนที่ตัวบุคคล  ดังนั้น  สามารถสรุปไดวา สมรรถนะ เปนความสามารถเฉพาะ
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บุคคล  ที่สามารถแสดงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากการใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ  เพื่อ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

ปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะ 
 

สมรรถนะ นอกจากจะเปนพฤติกรรมการแสดงออก ที่เปนผลมาจาก 1) ความรู 2) ทักษะ/ 
ความสามารถ  3) ทัศนคติ  แลวยังมีปจจัยอ่ืนที่มีผลตอสมรรถนะ ไมพบการศึกษาในกรอบแนวคิด
สมรรถนะภาวะผูนําของเบนนิสโดยตรง  แตพบปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะโดยทั่วๆ ไป  ไดแก 

1.  อายุ  จากการศึกษาของนารี แซอ้ึง (2543)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา  อายุ  มีความสัมพันธทางบวก
กับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ สอดคลองกับการศึกษาของ นิตยา อินกลิ่นพันธุ (2539) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยพ้ืนฐาน ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน
กับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชัยนาท พบวา อายุ  มี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ และสอดคลอง
กับการศึกษาของเตือนใจ  พิทยาวัฒนชัย (2548) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จากผลงานวิจัยจะเห็นไดวา  เมื่อพยาบาลวิชาชีพมีอายุมากขึ้นจะมีสมรรถนะ
สูงขึ้น  

2.  ระดับการศึกษา  จากการศึกษาของ นิตยา อินกลิ่นพันธุ (2539) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยพื้นฐาน ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน ความพึงพอใจในปจจัยการทํางานกับการรับรู
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชัยนาท พบวา ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับ
การศึกษาของ เตือนใจ  พิทยาวัฒนชัย (2548) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา วุฒิการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จากผลงานวิจัยจะเห็นไดวาเม่ือพยาบาลวิชาชีพมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะ
มีสมรรถนะที่สูงขึ้นดวย      

3.  ประสบการณการปฏิบัติงาน ประสบการณ จะมีสวนชวยใหบุคคลมีความรู  มีความเขาใจ
ในสถานการณตางๆ เพิ่มขึ้น กลาที่จะเผชิญกับปญหา และสามารถคิดวิเคราะห  พิจารณาเหตุผลอยาง
รอบคอบ ทําใหสามารถตัดสินใจ  และแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว การมีประสบการณจะชวยให
บุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ,  2525) ดังที่เบนเนอร (Benner, 1984) ไดแบง
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ระดับความสามารถของบุคคลตามประสบการณการปฏิบัติงานเปน 5 ระดับคือ 1.) ระดับเริ่มตนใหม  
(novice) คือพยาบาลจบใหมที่เร่ิมปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาล 2.)ระดับกาวหนาระดับตน  
(advanced beginner) คือ ผูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานมา 1-2 ป 3.) ระดับผูมีความสามารถ  
(competent)  คือ  ผูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมา  2-3  ป  4.) ระดับผูชํานาญการ (proficient)  
คือ ผูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมา  3-5 ป 5.) ระดับผูเชี่ยวชาญ (expert) คือ ผูที่มีประสบการณ
ในการปฏิบัติงานมามากกวา 5 ป ซ่ึงเบนเนอรไดกลาววา  ระดับความสามารถ  หมายถึง  ความสามารถ
ในการปฏิบัติตามหนาที่ในสถานการณที่คลายคลึงกันเปนเวลานาน  2-3  ป  สามารถกําหนดเปาหมาย  
วางแผนการพยาบาล  วิเคราะหปญหา  สามารถคาดการณ  และสามารถแกปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเมื่อมีประสบการณมากขึ้น     
  จากการศึกษาของ  นารี  แซอ้ึง  (2543)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาประสบการณการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ สอดคลองกับการศึกษาของนิตยา               
อินกล่ินพันธุ  (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  ความ
พึงพอใจในปจจัยการทํางานกับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลชัยนาท  พบวาประสบการณในวิชาชีพการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ และสอดคลองกับการศึกษาของเตือนใจ        
พิทยาวัฒนชัย (2548) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  
พบวา ประสบการณการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย  จะเห็นไดวาเมื่อพยาบาลวิชาชีพมีประสบการณการทํางานมากขึ้นจะทําใหสมรรถนะ
สูงขึ้นดวย 

4.  การไดรับการอบรม  การอบรม  เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร  เนื่องจากเมื่อบุคคล
ไดรับคัดเลือกเขาปฏิบัติงานในองคการแลว  มิไดหมายความวา บุคคลนั้นมีความรู ความสามารถ
เหมาะสมทุกอยางในการปฏิบัติงาน  ถึงแม จะมีประสบการณในการทํางานมาแลว  ก็มิไดหมายความ
วาบุคคลนั้นจะมีความรูความสมารถที่จะปฏิบัติงานตอไปในอนาคตไดอยางเหมาะสมดวย เนื่องจาก
ส่ิงที่ไดเรียนรู หรือมีประสบการณมากับงานที่ตองทําตอไปอาจจะแตกตางกันได  ขึ้นอยูกับ
ความกาวหนาของเทคโนโลยี  และสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  การอบรม  เปนกระบวนการทีจ่ดัขึน้  
โดยมีจุดมุงหมายในการที่จะใหบุคคลไดเพิ่มพูนความรู  เปลี่ยนแปลงทัศนคติ  และพฤติกรรมไป
ในทางที่ตองการ  เพื่อสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิผล (รัชนี  ศุจิจันทรรัตน,  2546) 

จากการศึกษาของ สมลักษณ  สุวรรณมาลี  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในปจจัยการทํางาน  กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย 
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พระปกเกลาจังหวัดจันทบุรี พบวา  การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  แตกตางกับการศึกษาของ  
เตือนใจ  พิทยาวัฒนชัย (2548) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย  พบวา การไดรับการอบรมไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย  เนื่องจากเรื่องที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการอบรม  อาจไมตรงกับงานที่ปฏิบัติ ทําใหไม
สามารถนํามาใชในการพัฒนาสมรรถนะของตนได  และมีขอจํากัดในการพิจารณาสงบุคคลเขาอบรม  
ทําใหพยาบาลวิชาชีพในแตละหนวยงานไมสามารถเขารับการอบรมไดทุกเรื่องและทุกคน และเปน
การศึกษาถึงการไดรับการอบรมเพิ่มเติมในชวง 1 ป  ที่ผานมา  ระยะเวลาอาจจะสั้น จึงยังไมสามารถ
พัฒนาสมรรถนะใหเพิ่มขึ้นได  จากผลงานวิจัยจะเห็นไดวาเมื่อไดรับการอบรมเพิ่มเติมจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานดีขึ้น  แตถามีการอบรมในเรื่องที่ไมตรงกับงานที่ปฏิบัติจะไมมีผลตอ
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ   
 
สมรรถนะภาวะผูนาํของพยาบาลวชิาชพี 

  
สมรรถนะภาวะผูนํา หมายถึง  ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปนผูนําของกลุมคน  

รวมถึงการกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย และวิธีการทํางาน ใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  บรรลุวัตถุประสงคขององคการ (สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน,  2548)  สวนเบนนิส (Bennis, 1999) กลาววา สมรรถนะภาวะผูนํา  หมายถึง  
ความสามารถสวนบุคคลเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ซ่ึงมีความตระหนักรูในตนเอง  มีวิสัยทัศน  มีการสื่อสาร
ที่ดี  สรางความไววางใจแกผูรวมงาน  เพื่อสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล ดังนั้น สามารถ
สรุปไดวา  สมรรถนะภาวะผูนํา  หมายถึง  ความสามารถในเชิงพฤติกรรม  ที่เปนผลมาจากความรู โดย
มีการพัฒนาองคความรูอยางสม่ําเสมอ  ทักษะ   คือส่ิงที่ผูนําสามารถกระทําไดดี  มีการฝกฝน เพื่อ
เสริมสรางใหมีสมรรถนะภาวะผูนํา  และทัศนคติ  คือคานิยม  และคุณลักษณะของภาวะผูนําที่ควร
ปฏิบัติ  ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ในที่นี้ผูศึกษาไดใชความหมายวา  สมรรถนะภาวะผูนํา  หมายถึง  
ความสามารถในเชิงพฤติกรรม  ที่มาจากการบูรณาการความรู  ทักษะ และทัศนคติที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

สมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพนั้น สภาการพยาบาลแหงประเทศไทยไดกําหนด
สมรรถนะภาวะผูนําไว  8 ดานคือ 1.) มีวิ สัยทัศน  สามารถวางแผนแกปญหาและตัดสินใจ                    
2.)  รับผิดชอบงานในหนาที่ 3.) วางแผนและจัดการทรัพยากรและเวลา 4.) เจรจาตอรองเพื่อรักษา
ประโยชนของผูใชบริการและงานที่รับผิดชอบ 5.) ประสานงานกับผูรวมงานและหนวยงานทีเ่กีย่วของ  
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6.) พัฒนาคุณภาพของงานอยางตอเนื่อง 7.) จัดการใหผูใชบริการไดรับการบริการ และ 8.)  ปฏิบัติงาน
ในฐานะหัวหนาทีมหรือลูกทีม (สภาการพยาบาล, ม.ป.ป.) นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน  ไดมีการนําสมรรถนะมาใชสําหรับเปนแนวทางในการบรหิารงานทรพัยากรบคุคล  
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของขาราชการใหไดผลงานที่ดีขึ้น โดยกําหนดใหมีสมรรถนะหลัก 5 
สมรรถนะ  และสมรรถนะประจํากลุมงาน 20 สมรรถนะ โดยที่สมรรถนะประจํากลุมงานจะสนบัสนนุ
ใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสริมใหปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น ซ่ึงใน
สมรรถนะประจํากลุมงานมีสมรรถนะที่มีความคลายคลึงกับสมรรถนะภาวะผูนําของเบนนิส  คือ  การ
คิดวิเคราะห  การมองภาพองครวม  ความเขาใจผูอ่ืน  วิสัยทัศน  การควบคุมตนเอง  การใหอํานาจแก
ผูอ่ืน  และสภาวะผูนํา  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,  2548)  ที่ยังไมไดแยกสมรรถนะ
เฉพาะสภาวะภาวะผูนําออกมา  แตเมื่อพยาบาลวิชาชีพมีสมรรถนะภาวะผูนําแลวจะสงผลใหองคการ
ประสบผลสําเร็จ 

นอกจากนี้  คอนติโน (Contino,  2004)  กลาววา  สมรรถนะภาวะผูนาํที่มีประสิทธิผล จะตอง
มีทักษะ  และความสามารถของภาวะผูนํา 4  ดานคือ 1.) ทักษะดานการบริหารจัดการองคการ  
(organizational  management) เปนการบริหารเวลา  และจัดลําดับความสําคัญของงาน  การจัดการ
ขอมูลขาวสาร  การทํางานเปนทีม  การเปนพยาบาลพี่เล้ียง  การปรับปรุงการปฏิบัติงาน การจัดการ
เกี่ยวกับเทคโนโลยีเครื่องมือ  และอุปกรณ  และเพื่อลดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 2.) ทักษะดาน
การสื่อสาร (communication) ตองมีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลตามเปาหมาย  และวัตถุประสงค
ที่สอดคลองกับวิสัยทัศน และพันธกิจขององคการ  สรางความไววางใจ และความซื่อสัตยดวยวาจา  
และการแสดงออก  สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง  และสนับสนุนใหมีการเปลี่ยนแปลงอยางมี
ประสิทธิผล 3.) ทักษะดานการวิเคราะหขอมูล และวางแผนกลยุทธ(data/operations analysis and 
strategic planning) โดยการใชขอมูลภายในประเมินผลการดําเนินงาน  ใชทักษะในการคิดเชิงวิพากษ  
และกลยุทธในการตัดสินใจที่มีประสิทธิผล  ประเมินและคาดการณถึงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง  
และสามารถปองกันการเปลี่ยนแปลงที่ไมเปนที่คาดหวังขององคการ 4.) ทักษะดานการสรางสรรค  
และมีวิสัยทัศน  (creation/visionary) โดยเปดโอกาสใหผูรวมงานรวมสรางวิสัยทัศน สรางคุณคาแก
ผูรับบริการ สรางผลงานที่มีคุณภาพ และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ลดความผิดพลาด  และคนหา
วิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผล 
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แนวคิดสมรรถนะภาวะผูนาํของเบนนิส 
 

สมรรถนะภาวะผูนําของเบนนิสไดเร่ิมมีมาตั้งแตป 1989  (Bennis, 1989) ซ่ึงเปนแนวคิดหนึ่ง
ของภาวะผูนําเชิงปฏิรูป  ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว  โดยเริ่มแรกเบนนิสไดกําหนดสมรรถนะภาวะผูนํา  4  ดาน  คือ   

1.   การจัดการความสนใจ  (management  of  attention)  เปนการจัดการความเอาใจใสอยาง
ทั่วถึงในกลุมของเปาหมายหรือวิสัยทัศนที่ไมใชเปนเรื่องเรนลับ แตเปนความรูสึกของการบรรลุผล
ลัพธ  เปาหมาย  หรือทิศทาง  ผูนําจะตองมีความพยายามในการที่จะไปสูเปาหมาย  หรือผลลัพธของ
องคการ 

2. การจัดการความตั้งใจ  (management  of  meaning)  เปนการจัดการความมุงหวัง  เพื่อเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน  โดยผูนําจะตองมีการสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน ไปสูผูรวมงาน  
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานอยางเปนทิศทางเดียวกัน 

3. การจัดการความไววางใจ  (management  of  trust)  ความไววางใจเปนส่ิงจําเปนทั่วทั้ง
องคการ  หลักของความไววางใจคือ  ความสม่ําเสมอ 

4. การจัดการตนเอง (management  of  self)  ผูนําจะตองมีทักษะของการเรียนรูดวยตนเอง  
และสามารถจัดการไดอยางเหมาะสม  เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล ถาผูนําขาด
สมรรถนะภาวะผูนําดานนี้จะกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี   

หลังจากนั้นเบนนิสไดมีการพัฒนาแนวคิดสมรรถนะภาวะผูนําใหเปนรูปธรรมที่ชัดเจนขึ้น  
เพื่อนํามาวัดสมรรถนะภาวะผูนําโดยสามารถวัดไดเปนเชิงปริมาณ โดยปรับเปลี่ยนสมรรถนะภาวะ
ผูนํา 4  ดานเดิม  เปน 5 ดาน คือพัฒนาการจัดการความสนใจและการจัดการความตั้งใจ จะมุงเนนการ
กําหนดทิศทางที่ชัดเจนหรือการสรางวิสัยทัศน รวมทั้งการสื่อสารวิสัยทัศน เพื่อขับเคลื่อนองคการ  
ใหบรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว ซ่ึงแนวคิดนี้ไดพัฒนาเปนแรงขับเคลื่อนดวยความมุงมั่น   
(focused drive) การจัดการความไววางใจ จะมุงเนนการสรางความไววางใจ / การเพิ่มความสามารถให
ผูอ่ืน (building trust / enabling others) สวนแนวคิดการบริหารจัดการตนเอง ซ่ึงมุงเนนความสามารถ
ในการมองภาพรวม การเชื่อมโยงแนวคิดอยางเปนระบบ และการเขาใจในอารมณของตนเองและผูอ่ืน
ไดพัฒนาเปนความคิดรวบยอด (conceptual thinking) การคิดอยางเปนระบบ (systems  thinking) และ
ความฉลาดทางเชาวนอารมณ (emotional intelligence) โดยสมรรถนะแตละดานไดกําหนดคํานิยาม
และพฤติกรรมที่แสดงถึงสมรรถนะในแตละดาน  ดังนี้ 

สมรรถนะที่  1  แรงขับเคล่ือนดวยความมุงมั่น (focused  drive)  เปนสมรรถนะของการ
มุงเนน  เพื่อใหไปสูเปาหมาย  โดยมีความสามารถที่จะชี้แนะความสําคัญของเปาหมาย  หรือวิสัยทัศน  
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สามารถถายทอดเนื้อหาที่แทจริงของเปาหมาย เพื่อใหผูอ่ืนไดยึดมั่นในเปาหมายเหลานั้น มีการ
จัดลําดับความสําคัญของงานเมื่อเผชิญกับขอจํากัดดานเวลาและทรัพยากร หาหนทางที่จะทําใหงาน
ประสบผลสําเร็จ และยอมอุทิศตนเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค  มีความพยายาม เสียสละ และ
ปฏิบัติงานตอไปอยางไมยอทอ เพื่อความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และผลการปฏิบัตงิาน โดยมี
ความสมดุลระหวางความมุงมั่น (focus) คือ ความสามารถที่จะชี้แนะความสําคัญของเปาหมาย หรือ
วิสัยทัศน  และพยายามทุกวิถีทางที่จะไปสูเปาหมาย หรือวิสัยทัศน และแรงขับเคล่ือน (drive) คือ  
ความสามารถที่จะพยายาม เสียสละ ในการปฏิบัติงานตอไปอยางไมยอทอเพื่อใหบรรลุผลการ
ปฏิบัติงาน 

สมรรถนะที่  2  ความฉลาดทางเชาวนอารมณ  (emotional  intelligence)  เปนสมรรถนะของ
ความเขาใจ  และควบคุมอารมณของตนเองและผูอ่ืน ในการที่จะปลูกฝงความมั่นใจ จูงใจ  ดลบันดาล
ใจ  และสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของกลุม  สามารถเขาใจในอารมณและความรูสึกของตนเอง  และ
ทราบวาอารมณนั้นจะมีผลกระทบตอสถานการณ  สามารถจัดการกับความโกรธของตนเองไดอยางถกู
วิธี  คํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนกอนที่จะลงมือดําเนินการใดๆ  และปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความจริงใจ  
โดยมีความสมดุลระหวาง  การรับรู (perception) คือ  ความสามารถที่จะรับรูอารมณ  และความคิดของ
ผูอ่ืน  โดยใชทักษะในการวิเคราะหอยางลึกซึ้ง  และการบรรลุภาวะทางอารมณ (emotional  maturity) 
คือ  ความสามารถที่จะควบคุมอารมณ และการเผชิญกับภาวะเครียด  ในการที่จะปลูกฝงความมั่นใจ  
จูงใจ และสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของกลุม 
 สมรรถนะที่  3  การสรางความไววางใจ / การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน  (building  trust / 
enabling  others) เปนสมรรถนะของการใหความไววางใจผูอ่ืน  และการไดรับความไววางใจจากผูอ่ืน
เพื่อใหผูอ่ืนไดรับความสําเร็จ  โดยกระทําในทุกสิ่งที่สัญญาวาจะกระทํา  มีการสรางเปาหมายรวมและ
กระตุนใหผูรวมงานมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  มีการใหขอมูลยอนกลับทีชั่ดเจน  เขาใจวสัิยทศัน
อยางถองแท  เพื่อจูงใจใหผูอ่ืนชวยทําใหวิสัยทัศนนั้นประสบผลสําเร็จ และมีความไววางใจผูอ่ืนวาจะ
ทํางานใหสําเร็จไดโดยมีความสมดุลระหวาง ความยึดมั่นผูกพัน (commitment) คือ ความสามารถที่
กอใหเกิดความไววางใจจากผูอ่ืน โดยทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน  ยึดมั่นที่จะปฏิบัติตามมาตรฐาน
และหลักการ  ดวยจริยธรรมที่สูงขึ้น  และสรางการมีสวนรวมในเปาหมาย หรือคุณคาขององคการ  
และการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) คือ ความสามารถที่จะชวยใหผูอ่ืนไดแสดง
ความสามารถจนเกิดผลงานในระดับที่สูงขึ้น  โดยใหความไววางใจ  การมอบหมายงาน  การมีสวน
รวม  และเปนผูช้ีแนะ 

สมรรถนะที่  4  ความคิดรวบยอด  (conceptual  thinking)  เปนสมรรถนะของการทําให
พัฒนา  และเลือกกลยุทธที่เปนนวัตกรรมในองคการ เพื่อความสําเร็จขององคการ โดยสามารถแกไข
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ปญหาที่ซับซอน  เปดรับความคิดใหมๆของผูอ่ืน  และพยายามสงเสริมความคิดเหลานั้นโดยไมใช
กิริยาที่ไมเหมาะสม  มีการสรางแนวคิดใหมๆ โดยการคิดนอกกรอบในแนวทางที่เหมาะสมและ
เปนไปได  และสามารถสรางแนวคิดใหมที่แปลก แตกตางใหเจริญกาวหนาขึ้นกวาเดิม โดยมีความ
สมดุลระหวาง นวัตกรรม (innovation) คือ ความสามารถในความคิดสรางสรรค ในการสรางผลติภณัฑ
ใหมๆ  และการใหบริการที่นําไปสูความสําเร็จของผูปฏิบัติงาน และการคิดในภาพรวม  (big-picture  
thinking) คือ  ความสามารถในการมองภาพรวม  ไมวาจะเปนเหตุการณ  องคการ และบุคคลที่มีผลตอ  
หรือไดรับผลกระทบจากสถานการณนั้น 
 สมรรถนะที่  5  การคิดอยางเปนระบบ  (systems  thinking)  เปนสมรรถนะของการใช
กระบวนการ  เหตุการณ  และระบบที่มีการเชื่อมโยงอยางเปนระบบ  และชัดเจน  มีการพิจารณาทุก
ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการตัดสินใจ  กอนที่จะเดินหนาตอไป  มีการผสานกระบวนการตางๆใน
องคการ  เพื่อรับประกันวาการนําไปปฏิบัติจะมีความตอเนื่องและนาเชื่อถือ  แนใจวาแนวความคิด
ใหมไดถูกบูรณาการเขากับวิธีการที่มีอยูเดิม  และรวบรวมแนวคิดตางๆ เขาดวยกัน เพื่อสรางแนวคิด
หลักและวิถีทางที่ชัดเจน  โดยมีความสมดุลระหวาง ความมีวินัยทางดานจิตใจ (mental  discipline)  คอื  
ความสามารถที่จะจัดการกับความคลุมเครือ และทางเลือกอ่ืน ใหกลายเปนรูปเปนรางขึ้น เพื่อนําไปสู
การปฏิบัติ  และความเขาใจในกระบวนการ (process orientation) คือ ความสามารถที่จะเรียนรูเพิ่มเติม  
และสรางผลงานที่ดีขึ้น โดยการออกแบบ  นําไปปฏิบัติ  และการเชื่อมโยงกระบวนการตางๆ 

การพัฒนาแบบวัดของเบนนิสโดยใชแนวคิดทั้ง 5 ดาน เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 50 ขอเพื่อ
ประเมินตนเองกอนไดรับการพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนํา ซ่ึงสวนใหญจะเปนบุคลากรของ
บริษัทเอกชน  ตอมาในป  ค.ศ. 2003  บริษัทล้ิงเกจ อิง คอมพานี (Linkage  Inc.) รวมกับเบนนิสได
ดัดแปลงแบบวัดนี้ ใหมีความเหมาะสม จึงปรับขอคําถามใหเหลือเพียง 45 ขอ (Bennis, 2003)  

จากแนวคิดสมรรถนะภาวะผูนําทั้ง  5  ดานดังกลาว  ทําใหผูศึกษาเลือกศึกษาภาวะผูนําเชิง
ปฏิรูปของเบนนิส (Bennis, 2003) เนื่องจากเปนแนวคิดของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงาน  และมีการคิดคนนวัตกรรมใหมๆในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้เบนนิสไดมีการพัฒนาจน
เปนรูปธรรมโดยสรางแบบวัดที่สามารถนํามาประเมินสมรรถนะภาวะผูนําไดทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ  
เมื่อพยาบาลวชิาชีพไดมีการพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําทั้ง 5 ดานดังนี้ จะสงผลใหเกิดความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ 
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สมรรถนะภาวะผูนาํของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลพะเยา 
 

โรงพยาบาลพะเยา  เปนโรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ขนาด 373 เตียง  
ใหบริการรักษาพยาบาลระดับทุติยภูมิ  ลักษณะของผูปวยที่ใหการดูแลคือ  ผูปวยทั่วไป ผูปวยเฉพาะ
ทาง ผูปวยจิตเวช และผูปวยฟนฟูสภาพ ทุกประเภท เชน สูติ-นรีเวชกรรม ศัลยกรรมทั่วไป อายุรกรรม  
กุมารเวชกรรม  ศัลยกรรมกระดูก จักษุ และโสต ศอ นาสิก โดยใหบริการดานรักษาพยาบาลแบบองค
รวมที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจแกผูมารับบริการอยางเทาเทียมกันแก
ผูปวยในจังหวัดพะเยาและจังหวัดใกลเคียง ในกรณีโรคที่ตองการการดูแลที่สูงขึ้น และตองใช
เครื่องมือแพทยที่ทันสมัย จะมีการสงตอไปยังโรงพยาบาลที่มีความสามารถมากกวา โดยมีวิสัยทัศน  
คือ โรงพยาบาลพะเยาจะเปนผูนําดานบริการสุขภาพอยางมีคุณภาพ ประทับใจทั้งผูใหและผูรับบริการ  
และมีเปาหมายในการใหบริการ คือ มุงพัฒนาคุณภาพเพื่อเกิดประโยชนตอผูรับบริการ 3 ดาน ไดแก  
1.) ดานองคการ นําระบบประกันคุณภาพการรักษาพยาบาลมาใชในโรงพยาบาลอยางเต็มระบบ และ
ผานการประเมินการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาแลว 1 ครั้ง และอยูในชวงที่มีการเตรียมความพรอม
เพื่อรอรับการประเมินเฝาระวังครั้งที่ 1 ในเดือนมิถุนายน 2549 มีการจัดภาระงานบริการรักษาพยาบาล
และบริการชุมชนใหเหมาะสมกับบุคลากรในโรงพยาบาลพะเยา และเปนสถานที่ฝกอบรมและ
สนับสนุนดานวิชาการและบุคลากรทั้งในและนอกองคการ 2.) ดานผูรับบริการ เนนผูปวยเปน
ศูนยกลาง ใหผูปวยไดรับการดูแลครบองครวม และใหผูปวยไดรับความพึงพอใจสูงสุด 3.) ดานผู
ใหบริการ เนนการทํางานเปนทีม เห็นความสําคัญของบุคลากรทุกคน มีระบบปฏิบัติงานที่งาย  
สะดวก และตรวจสอบได รวมทั้งคํานึงถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดูแลสุขภาพอนามัยของ
เจาหนาที่และสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยมีการใหบริการตลอด 24 ชั่วโมง   

ลักษณะการปฏิบัติงานในกลุมการพยาบาล จะมีบุคลากรปฏิบัติงานรวมกันหลายระดับ จาก
การจัดทําพรรณนาลักษณะงาน (job description) มีพยาบาลวิชาชีพทําหนาที่เปนหัวหนาเวร มีสายการ
บังคับบัญชาที่ขึ้นตรงกับหัวหนาหอผูปวย และหัวหนากลุมการพยาบาล  มีการสื่อสารจากบนลงลาง  
และมีการมอบหมายงานแบบการทํางานเปนทีม (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลพะเยา, 2548) จะเห็น
ไดวาจากหนาที่รับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลวิชาชีพจะตองปฏิบัติหนาที่ทั้งเปนหัวหนาเวร  
เปนหัวหนาทีมและสมาชิกทีมในการรักษาระดับคุณภาพบริการใหคงไว ซ่ึงจะตองมีทักษะการทํางาน
เปนทีม  มีความสามารถในการสื่อสาร มีความยืดหยุน มีการรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และตอง
เผชิญกับปญหาทุกรูปแบบ โดยเฉพาะกลุมผูใชบริการที่มีความคาดหวังสูงตอการใหบริการและการ
ดูแลทางการพยาบาล จึงจําเปนอยางยิ่งในการใชภาวะผูนําเพื่อควบคุมอารมณในระหวางการ
ปฏิบัติงาน บางครั้งเมื่อพยาบาลวิชาชีพขาดการควบคุมอารมณในระหวางการปฏิบัติงาน กอใหเกิด
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ความขัดแยงในหนวยงาน ความไววางใจในการปฏิบัติงานลดลง ขาดความสุขในการปฏิบัติงาน ทําให
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานลดลง  กอใหเกิดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน สงผลกระทบทั้ง
ผูปวย  ตนเอง  และผูรวมงาน  จากการประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล ในดานการ
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน มีรอยละ 74.24 การมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน มีรอยละ  
72.70  และผลงานไดรับการยอมรับและยกยองจากผูรวมงาน มีรอยละ 70.16 และความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงานในทีมสุขภาพ  มีรอยละ 75.90 ซ่ึงเกณฑมาตรฐานที่ยอมรับไดที่กําหนดขึ้นจากกลุม
การพยาบาลคือ รอยละ 80 (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลพะเยา, 2548) และจากการวิเคราะหจุดออน  
และจุดแข็งในการจัดทําแผนยุทธศาสตรโรงพยาบาล พบวาการติดตอส่ือสารในหนวยงาน และ
ระหวางหนวยงานของพยาบาลวิชาชีพเปนจุดออนที่ตองมีการพัฒนา เนื่องจากพบวามีความขัดแยงใน
การปฏิบัติงาน เกิดความไมไววางใจในการปฏิบัติงานรวมกัน ซ่ึงโรงพยาบาลพะเยามองเห็นวาการที่
องคการจะมีผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศไดนั้น พยาบาลวิชาชีพจะตองมีสมรรถนะ จึงมีการนําแนวคิด
เรื่องสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงสํานักการพยาบาล กรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข  ไดดําเนินการศึกษาสมรรถนะสําหรับพยาบาลวิชาชีพ และไดมีการเผยแพรความรู
เกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนง และคาตอบแทนใหมมา เพื่อใชในการกําหนดสมรรถนะหลักของ
ขาราชการพลเรือน 

โรงพยาบาลพะเยาจึงมีความกระตือรือรนในการวัดสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  โดยมีการ
จัดอบรมเรื่องสมรรถนะ  และมีการจัดทําสมรรถนะหลัก (core competency) และสมรรถนะประจํา
กลุมงาน (functional  competency) สําหรับพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 9 สมรรถนะ ซ่ึงสมรรถนะภาวะ
ผูนําเปนหนึ่งในสมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลวิชาชีพ และยังไมเคยมีการประเมินสมรรถนะ
ภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพะเยา  แตจากการวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งในการจัดทํา
แผนยุทธศาสตรโรงพยาบาล ในดานการพัฒนาบุคลากรของกลุมการพยาบาล พบวาภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย เปนจุดออนอันดับแรก  ที่ตองมีการพัฒนา (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลพะเยา,  
2548) 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงมุงศึกษาระดับสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ  เพื่อเปน
ประโยชนสําหรับผูบริหารมากขึ้น  ในการวางแผน  และแบงระดับการพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําของ
พยาบาลวิชาชีพ  และจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมองเห็นความสําคัญ  และตระหนักถึงคุณคาการเพิ่ม
สมรรถนะภาวะผูนํา  ในการที่จะพัฒนางานบริการใหเกิดคุณภาพดียิ่งขึ้น 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

เนื่องจากไมพบการศึกษาวิจัยสมรรถนะภาวะผูนําตามกรอบแนวคิดทั้ง 5 ดานของเบนนิส ทั้ง
ในกลุมของผูบริหารและพยาบาลประจําการ แตพบผลงานวิจัยทั้งในประเทศไทยและตางประเทศที่
นํามาสนับสนุนแนวคิดเพียงบางดาน ดังนี้ 

สมรรถนะภาวะผูนําดานความฉลาดทางเชาวนอารมณ ยังไมพบวามีผูทําการศึกษาวิจัย
สมรรถนะภาวะผูนําตามแนวคิดของเบนนิส ในพยาบาลระดับผูบริหาร  หรือพยาบาลประจําการ  แตมี
ผลการศึกษาวิจัยที่นํามาสนับสนุนแนวคิด  ดังนี้ 

คัมมิ่ง (Cumming, 2004) ศึกษาเกี่ยวกับความฉลาดทางเชาวนอารมณของภาวะผูนําทางการ
พยาบาลที่มีผลตอพยาบาลวิชาชีพในการปรับโครงสรางโรงพยาบาลและการเลิกจาง กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ถูกเลิกจาง และพยาบาลวิชาชีพหนวยวิกฤติ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในอัลเบอรตา 
(Alberta) จํานวน 283 แหง ในประเทศแคนาดา จํานวน 6,526  คน โดยใชกรอบแนวคิดของโกลแมน  
(Goleman) ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่ผูนํามีความฉลาดทาง
เชาวนอารมณของภาวะผูนํา จะมีผลดานบวกตอภาวะสุขภาพ  ความผาสุก และคุณภาพการดูแลผูปวย
ของพยาบาลวิชาชีพ แตผูนําที่ไมมีความฉลาดทางเชาวนอารมณของภาวะผูนํา จะมีผลดานลบตอภาวะ
สุขภาพ ความผาสุก และคุณภาพการดูแลผูปวยของพยาบาลวิชาชีพ  สวนผูนําที่มีภาวะผูนําแบบ
ผสมผสาน พบวา มีระดับคะแนนเฉลี่ยอยูระหวางทั้งสองกลุม สรุปผลการวิจัยคร้ังนี้แสดงใหเห็นวา
ระดับของผลกระทบที่เกิดขึ้น จะมีความแตกตางกัน ขึ้นอยูกับความฉลาดทางเชาวนอารมณของภาวะ
ผูนํา ซ่ึงสงผลตอการดูแลผูปวย  และความสําเร็จขององคการ  

สวนแคดแมน และบริวเวอร (Cadman & Brewer, 2001) ศึกษาความสําคัญของความฉลาด
ทางเชาวนอารมณในการที่จะสรรหาบุคลากรพยาบาล โดยใชกรอบแนวคิดของโกลแมน (Goleman) 
ผลการศึกษาพบวา ความฉลาดทางเชาวนอารมณ  เปนสิ่งสําคัญในการที่จะสรรหาบุคลากรพยาบาล  
เนื่องจาก ความฉลาดทางเชาวนอารมณจะกอใหเกิดความสําเร็จในดานการศึกษา และการพัฒนา
คุณภาพการดูแลผูปวย   

นอกจากนี้ สโนว (Snow, 2001) กลาววาภาวะผูนําจะตองมีทักษะของความฉลาดทางเชาวน
อารมณ (emotional intelligence) เพราะภาวะผูนําจะมีสวนในการผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี
ของพยาบาล  ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของความฉลาดทางเชาวนอารมณ ที่มีผลตอการทํางาน
อยางชัดเจน เนื่องจากจะมีความเขาใจตนเองและผูอ่ืนไดงาย ตลอดจนมีทักษะที่ดีในการติดตอส่ือสาร
กับบุคคลอื่น ภาวะผูนําดานการดูแลสุขภาพที่มีความฉลาดทางเชาวนอารมณ จะสามารถรับรูอารมณ
ของตนเอง และผูรวมงาน ตามสถานการณที่หลากหลาย และสามารถควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม 
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ใชปยวาจาในการแกไขความขัดแยง จะชวยใหผูรวมงานตระหนักถึงความสําคัญของการดูแลผูปวย  
ชวยในการตัดสินใจ และสามารถปองกันการเกิดความคลาดเคลื่อนทางยาได (Vitello-Cicciu, 2002) 
สวนภาวะผูนําที่มีความกาวราว และเผด็จการ มักจะไมประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน เนื่องจากไม
มีความฉลาดทางเชาวนอารมณ (Kerfoot, 1996) จะเห็นไดวาความฉลาดทางเชาวนอารมณ  เปนส่ิง
สําคัญที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ชวยสรางทีมการทํางานที่มีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดี  
กอใหเกิดผลสําเร็จขององคการ 

ในประเทศไทย  สาลิกา  เมธนาวิน (2545) ไดศึกษาองคประกอบความฉลาดทางอารมณของ
พยาบาล ในการปฏิบัติการพยาบาล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั่วประเทศ จํานวน 1,396 คน โดยใชกรอบแนวคิดของโกลแมน  
(Goleman) ผลการศึกษาพบวาองคประกอบความฉลาดทางเชาวนอารมณของพยาบาล เปนส่ิงนําทาง
ใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน งานมีคุณภาพ และผูรับริการพึงพอใจในการบริการ แสดงใหเห็น
วาองคประกอบของความฉลาดทางเชาวนอารมณของพยาบาลเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหมีความสุขใน
การทํางานและสงผลใหผลิตผลงานที่มีคุณภาพ 

การศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะภาวะผูนําดานการสรางความไววางใจ / การเพิ่ม
ความสามารถใหผูอ่ืน 

แลสสชิงเจอร, ไฟนแกน, และแชรเมียน (Laschinger, Finegan, & Shamian, 2001) ได
ทําการศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจและการสรางความไววางใจในองคการ ตอความพึง
พอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงทําการศึกษาในพยาบาล
วิชาชีพในประเทศแคนาดา จํานวน 412 คน โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจใน
องคการ ของแคนเตอร (Kanter’s Theory of Organization Empowerment) ผลการศึกษาพบวา พยาบาล
วิชาชีพที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และความไววางใจจะมีความพึงพอใจ มีความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากขึ้น  

นอกจากนี้แมนเลย (Manley, 2000) ไดทําการศึกษาการพัฒนาบทบาทของพยาบาลผูให
คําปรึกษากับการสงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลผูให
คําปรึกษา  และพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนัก (Intensive Care Unit) หรือ NDU (Nursing  
Development Unit) ซ่ึงแบงเปน 4 กลุมจํานวน 30 คน พบวา นอกจากพยาบาลผูใหคําปรึกษาจะตองมี
บทบาทของภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และความชํานาญในบทบาทของพยาบาลผูใหคําปรึกษาแลว ความ
ไววางใจยังเปนปจจัยสําคัญที่สงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองคการ 
 จากการศึกษาที่กลาวมา ผลการศึกษาเกี่ยวกับความไววางใจ / การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน  
มีความสอดคลองกันคือ  กอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
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สามารถผลิตผลงานที่มีประสิทธิผล จึงสรุปไดวางานวิจัยที่เกี่ยวของยังไมพบการศึกษาสมรรถนะ
ภาวะผูนําตามกรอบแนวคิดของเบนนิสโดยตรง ตามดานแรงขับเคลื่อนดวยความมุงมั่น ความคิดรวบ
ยอด และการคิดอยางเปนระบบ ในพยาบาลระดับผูบริหาร และพยาบาลประจําการ ดังนั้นในการศกึษา
คร้ังนี้จึงมุงศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพทั้ง 5 ดาน ตามแนวคิดของเบนนิส เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ ในการที่จะพัฒนางานบริการใหเกิดคุณภาพดียิ่งขึ้น 

 
กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ ใชแนวคิดสมรรถนะภาวะผูนําของเบนนิส (Bennis, 2003)  

ซ่ึงมีสมรรถนะภาวะผูนํา 5 ดานคือ 1) แรงขับเคลื่อนดวยความมุงมั่น 2) ความฉลาดทางเชาวนอารมณ  
3) การสรางความไววางใจ / การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน 4) ความคิดรวบยอด 5) การคิดอยางเปน
ระบบ ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้ไดมีการประเมินสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพตามการรับรูของ
ตนเอง ซ่ึงผลการประเมินสมรรถนะภาวะผูนํา จะไดนํามาใชในการพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําของ
พยาบาลวิชาชีพใหเหมาะสมตอไป 
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