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The purpose of this phenomenological study was to explore the meaning of Buddhist 

leadership and experiences of head nurses using Buddhist leadership in working. Study 

participants were fifteen head nurses who were willing to share their experiences. In-depth 

interview with tape-record was used to collect data. All interviews were transcribed verbatim and 

analyzed by using content analysis of Colaizzi. 

The study findings were as follows: 

1. Head nurses gave two meanings of Buddhist leadership: 

1.1 Practicing themselves to be a good model; and 

1.2 Leading the nursing organization to earn optimal outcomes 

2. Head nurses used Buddhist principles in working as follows: 

2.1 Using Dhamma in practicing themselves, which composed of seven 

subcategories: (1) keeping with the moral code, (2) working with justice, (3) evaluating 

themselves, (4) being a good model, (5) developing themselves, (6) having positive attitude 

toward others, and (7) being patient. 

2.2 Using Dhamma in administration, which composed of four SUbcategories: (1) 

assigning the right man to the right job, (2) sharing happiness and distress with colleagues, (3) 

having consciousness in working, and (4) coaching others. 

2.3 Using Dhamma in caring for subordinates, which composed of five 

subcategories: (1) learning to give, (2) talking with good words, (3) being open-mined, (4) 

learning to apologize, and (5) being honest. 
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กิตติกรรมประกาศ

วิทยานิพนธฉบับน้ีสามารถสําเร็จลุลวงไดดี ดวยความกรุณา และความชวยเหลืออยางยิ่ง

จากผูชวยศาสตราจารย ดร. อารียวรรณ อวมตานี อาจารย ที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่กรุณาใหความรู  

คําแนะนํา พรอมทั้งชี้แนะแนวทางที่เปนประโยชน ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอา

ใจใส และเปนกําลังใจตอผูวิจัยตลอดมา ผูวิจัยรูสึกประทับใจ และซาบซึ้งในความเมตตา กรุณา เปน

ที่สุด และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี

พรอมทั้งขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.วีณา จีระแพทย ประธานกรรมการสอบ

วิทยานิพนธ ที่ใหกําลังใจและขอเสนอแนะที่เปนประโยชนยิ่ง และรองศาสตราจารย ดร.จอนผะจง

เพ็งจาด กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการศึกษาคร้ังน้ี ทําให

วิทยานิพนธมีความสมบูรณยิ่งขึ้น

กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ได

ประสิทธิ์ประสาทความรูดวยความรัก ความเมตตา ตลอดระยะเวลาที่ไดศึกษา ณ ที่น้ี ผูวิจัยรูสึก

ซาบซึ้งยิ่ง และจะจดจําไวในใจตลอดไป อีกทั้งขอขอบพระคุณคณะพยาบาลศาสตร และบัณฑิต

วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดใหการสนับสนุนทุนอุดหนุนในการวิจัย ซึ่งนับวาเปน

ประโยชนอยางสูงสําหรับการศึกษาคร้ังน้ี

ขอขอบพระคุณเปนพิเศษแดผูใหขอมูลทุกทาน ที่เห็นความสําคัญ และสละเวลาในการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ และใหความรวมมืออยางดียิ่งในการวิจัยคร้ังน้ี เพื่อใหผูวิจัยมีความเขาใจ

ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวยมากขึ้น 

ขอขอบคุณกัลยาณมิตร รองศาสตราจารย ดร.รสชงพร โกมลเสวิน  ดร.วิชุดา กิจธรธรรม

และ คุณอัญชลี สมโสภณ สําหรับมิตรภาพ ความหวงใยและการชวยเหลือที่มีตอกันเสมอมา และ

เพื่อนๆ หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกคนที่ดูแลเอาใจใส ให

กําลังใจตอกันดวยความรัก ความปรารถนาดี ตลอดระยะเวลาของการศึกษา

ทายสุดน้ีขอกราบขอบพระคุณ คุณพอธีระศักด์ิ และคุณแมสมพร วัฒนะประเสริฐ ที่อบรม

เลี้ยงดู ใหความรักที่งดงาม ความหวงใย เปนกําลังใจ ใหการสนับสนุน เปนแรงผลักดันที่สําคัญให

ผูวิจัยประสบความสําเร็จไดในวันน้ี ขอขอบคุณคูชีวิตและลูกๆ ที่คอยเปนคูคิด ชวยเหลือ และ

กระตุนใหผูวิจัยมีความอดทน และมีพลังใจจนสําเร็จการศึกษาไดอยางภาคภูมิใจ
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่มีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับการดําเนินงานในองคการ

พยาบาลใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว หัวหนาหอผูปวยจึงถือไดวาเปนผูหน่ึงที่มีบทบาทสําคัญ

อยางมากในการจัดองคการพยาบาลใหสามารถดําเนินงานไปไดอยางราบร่ืน มีผลการปฏิบัติงานที่มี

คุณภาพสูความสําเร็จ เปนผูเชื่อมประสานบุคลากรพยาบาลในหอผูปวยใหเกิดความรวมมือรวมใจ

ใหงานบรรลุวัตถุประสงค ดังน้ันภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยจึงมีสวนสําคัญและมีผลตอการ

ดําเนินงานของหอผูปวย  ศิริพร พูนชัย (2547) กลาววา ภาวะผูนําเปนเคร่ืองชี้ใหเห็นความสําเร็จ

ของหนวยงาน  เน่ืองจากงานจะดําเนินไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคยอมขึ้นอยูกับทักษะและ

ศิลปะในการนําองคการของผูบริหาร ในทํานองเดียวกันกิจการงานในหอผูปวยจะดําเนินไปดวยดี

และบรรลุวัตถุประสงคของโรงพยาบาลสวนหน่ึงก็ขึ้นกับทักษะและภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย

ดวยเชนกัน 

จากการศึกษาเกี่ยวกับผูนําในองคการพยาบาลที่ผานมา จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวยเปน

บุคคลหน่ึงที่สามารถขับเคลื่อนใหองคการพยาบาลประสบความสําเร็จ (DuBrin & Andrew, 1998)

หัวหนาหอผูปวยจึงเปรียบเสมือนแกนกลางในการที่จะทําใหการดําเนินงานของบุคลากรพยาบาล

ในระดับตางๆ ในองคการกาวไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ดารณี จามจุรี (2546)

กลาววา หัวหนาหอผูปวยที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จตองมีภาวะผูนํา คือ เปนผูสราง

ศรัทธา  กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชา โดยอาศัยทักษะ 

ความสามารถเฉพาะตัว เชน ความเชี่ยวชาญทางการพยาบาล ความสามารถในการจัดการ 

ความสามารถในการติดตอสื่อสาร  ความสามารถในการเจรจาตอรอง ความสามารถในการสราง

ทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ และนําองคการพยาบาลไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพตาม

ทิศทางที่สอดคลองกับระบบและรูปแบบการบริการสุขภาพในยุคปจจุบันและเปาหมายขององคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผูนําตามแนวคิดตะวันตกเมื่อกลาวถึงคุณลักษณะ

ของผู นํา แนวคิดตางๆจะกลาวถึงแรงจูงใจของผู นําที่จะประสบความสําเร็จ (Yukl, 2002)

นอกจากน้ันนักวิชาการยังเชื่อวาผูนําตองมีสติปญญาเฉลียวฉลาด มีความสามารถ บุคลิกทาทางดี มี

อํานาจ พูดเกง กลาตัดสินใจ มีความกระตือรือรน มีทักษะตางๆในฐานะเปนตัวแทนกลุม องคการ 

หรือสังคม เพื่อที่จะไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา (Yukl, 2002) เปนผูที่มีสายตากวางไกล
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มีประสบการณการทํางานที่ทําใหเกิดผลสําเร็จขององคการมาแลวเปนอยางดี (สงวน นิตยารัมพงศ,

2547:79) นอกจากน้ีคุณลักษณะอ่ืนๆที่ประกอบเปนผูนําที่ดีและมีประสิทธิภาพ ไดแก ความ

รับผิดชอบ ความละเอียดรอบคอบ ความนับถือตนเอง การมีทักษะในดานการติดตอสื่อสาร และมี

วุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional maturity) หลายแนวคิดเชื่อวาผูนําที่เฉลียวฉลาด (Intelligent

leader) จะเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จ (Reave, 2005:657) และเหมาะสมกับสังคมยุคปจจุบันซึ่ง

เปนยุคที่มีการแขงขัน และมีการแสวงหาผลประโยชนสวนตนสูงขึ้น แมในวงการแพทย และ

พยาบาลก็พบวาคุณธรรมและจริยธรรมของวิชาชีพลดนอยลง (วรรณา คงสุริยะนาวิน และคณะ,

2546: 48-59) ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเสื่อมศรัทธาในตัวผูนํา จากการศึกษาของ Reave

(2005) พบวา ความยึดมั่นในคุณธรรม ความซื่อสัตย และความออนนอมถอมตน เปนคุณลักษณะ

สําคัญของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลเพราะเปนสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชายอมรับเชื่อถือและไววางใจ ซึ่ง

พระทวน เครือวงศ (2547) กลาววา ผูนําไมวาจะมีความสามารถมากเพียงใดหากขาดคุณธรรม ขาด

จริยธรรมในดานความคิดและการกระทําแลวก็ถือไดวายังขาดการมีภาวะผูนําโดยสมบูรณ 

ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารองคการใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

(มนตรี  ธีรธรรมพิพัฒน, 2540) เปนหน่ึงในขั้นตอนที่มีความซับซอนมากที่สุดในองคการ จะเห็น

ไดจากการมีแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําตีพิมพและเผยแพรในหนังสือ ตํารา และบทความจํานวนมาก 

(Yukl, 2002) แตมีอยูเพียงสวนนอยที่กลาวถึงภาวะผูนําตามแนวคิดทางศาสนา (Kouzes & Posner,

2002; Quinn, 1996; Daft & Lengel, 1998) ทั้งๆที่รอยละ 82 ของประชากรโลกมีความเชื่อและ

ปฏิบัติตนตามหลักธรรมของ 5 ศาสนาหลักของโลก คือ ศาสนาพุทธ คริสต อิสลาม ฮินดู และยิว 

ซึ่งแนวคิดหลักของแตละศาสนาจะชี้ถึงระดับตางๆของภาวะผูนําที่สามารถนํามาใชในการทํางาน

ได (Kriger & Seng, 2005:775) โดยการสงเสริมในเร่ืองการพัฒนาและยกระดับความคิดและจิตใจ

ใหสูงขึ้น (เชาวลิต ธาดาสิทธิเวช, 2549:19) นอกจากน้ีศาสนายังเปนสิ่งจําเปนตอการดําเนินชีวิต

ของบุคคล เน่ืองจากศาสนากอใหเกิดความสามัคคี เกิดการรวมกลุม เปนศูนยรวมทางดานจิตใจ 

สรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียว ชวยในการเสริมสรางความมั่นคงใหแกองคการ อันจะกอใหเกิดความ

สงบสุข นอกจากน้ีศาสนามุงใหมนุษยเปนผูประพฤติดี ละเวนความชั่ว ซึ่งเปนผลดีตอการปกครอง

ชนหมูมาก รวมไปถึงเปนการพัฒนาและยกระดับจิตใจของผูคนในสังคมและองคการใหสูงขึ้น เกิด

การสรางสรรควัฒนธรรมที่ดีงาม รวมทั้งสามารถที่จะควบคุมรางกายและจิตใจเพื่อการทํางานและ

กิจกรรมตางๆที่เปนประโยชนตอสังคม (พูนลาภ  แกวแจมศรี, 2546) จากการทบทวนวรรณกรรม 

พบวามีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํามากกวา 150 เร่ืองที่ Reave (2005) นํามาศึกษา และพบวา

แนวคิดของภาวะผูนํามีความสอดคลองกับคานิยมทางศาสนา (Reave, 2005:655) เชน การยึดมั่น

คุณธรรม ความซื่อสัตย และแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับความเชื่อทางศาสนาในชีวิตประจําวัน
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สําหรับประเทศไทย ประชาชนชาวไทยสวนใหญมีแนวคิด วิถีชีวิต วัฒนธรรมและ

ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ ได รับอิทธิพลของการหลอหลอมดวยหลักธรรมคําสอนใน

พระพุทธศาสนา โดยการนําหลักธรรมมาปฏิบัติหรือประยุกตใชใหสอดคลองกับการดําเนินชีวิต

ของคนไทยมาตลอด (สมเด็จกรมพระยาดํารงราชานุภาพ, 2516:7, อางถึงใน สุรศักด์ิ มวงทอง,

2543) พุทธศาสนาทําหนาที่เปนพลังที่สรางสรรคบูรณาการของสังคม เปนสถาบันที่ถายทอดและ

ปลูกฝงวัฒนธรรมและจริยธรรมทางสังคมใหเกิดความรูสึกรวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกันทาง

วัฒนธรรมและรวมความรูสึกเปนชาติ  มีบทบาทสําคัญในการสรางความสัมพันธและการปฏิบัติตอ

กัน เปนกลไกควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม พุทธศาสนาเปนศาสนาแหงการกระทํา เปน

ศาสนาแหงความเพียรที่มุงผลในทางปฏิบัติ (พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต], 2547) ซึ่งปจจุบัน

นักวิชาการชาวตะวันตกเร่ิมใหความสนใจภาวะผูนําตามแนวคิดทางศาสนา เชนเดียวกับนักวิชาการ

ไทยในบางสาขาที่ใหความสําคัญกับภาวะผูนําตามแนวพุทธศาสนา โดยเชื่อวาศาสนาพุทธเปน

เคร่ืองมือในการหลอหลอมจิตใจคน ใหเปนผูมีภาวะผูนําอยางสมบูรณแบบในการเปนผูมีความ

เมตตา กรุณา ซื่อสัตย สุจริต  ยุติธรรม เสียสละ อดทน มีนํ้าใจ  โอบออมอารี มีความพากเพียร

อุตสาหะ กตัญูรูคุณ มีพลังในการทํางานและเห็นแกประโยชนสวนรวม (พระทวน เครือวงค,

2547:61)

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับศาสนาพุทธ พบวามีหลักธรรมที่กลาวถึงภาวะผูนําไว

หลายประการโดยเนนเร่ืองการปกครองตนเองและการต้ังมั่นอยูในคุณธรรมซึ่งเปน หลักเบื้องตน

สําหรับภาวะผูนํา เพราะถาผูนําปกครองตนเองไมไดก็ไมมีคุณสมบัติที่จะนําผูอ่ืนได นอกจากน้ียังมี

หลักธรรมที่แสดงถึงภาวะผูนํา เชน หลักหิริ โอตัปปะ, พรหมวิหาร 4, สังคหวัตถุ 4, อิทธิบาท 4,

สัปปุริสธรรม 7, มรรค 8 และทศพิธราชธรรม เปนตน (พระทวน เครือวงค, 2547:30) เพื่อใชใน

การยึดเหน่ียวโนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชาใหโอนเอียงคลอยตามผูนําไปในทางที่ถูกตอง 

กอใหเกิดสัมพันธภาพอันดี มีความสามัคคีกลมเกลียวในองคการ ถาองคการใดไดผูนําที่ดีมี

คุณธรรม รูหลัก การปกครอง องคการน้ันก็ยอมจะประสบความสุข มีความสําเร็จอยางแทจริง

นอกจากน้ียังมีงานวิจัยบางสวนในสาขาสังคมศาสตรที่กลาวถึงภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับ

พุทธศาสนา เชน สุริยะ รูปหมอก (2545) ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารตามแนวพุทธธรรมของ

ผูบริหารที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียนประถมศึกษา พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) ศึกษา

เร่ือง พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธของผูบริหารตามหลักพุทธธรรมในทัศนะ ครู-อาจารยใน

สถานศึกษาอาชีวศึกษา มนตรี ธีรธรรมพิพัฒน (2540) ศึกษาเร่ือง จริยธรรมกับภาวะผูนําในทัศนะ

ของนักวิชาการรัฐศาสตร และ สุวิน สุขสมกิจ (2524) ศึกษาเร่ือง พุทธปรัชญากับการสรางเสริม

ภาวะผูนําระดับ กํานัน ผูใหญบานในจังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยทั้งหมดสอดคลองกัน โดยพบวา 
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(1) ภาวะผูนําที่ใชในการบริหารงาน ประกอบดวยการใชหลักธรรมเกี่ยวกับการครองตนเองใหเปน

ผูมีจิตใจสูงและมีพฤติกรรมที่ดี ไดแก พรหมวิหาร 4 เบญจศีล เบญจธรรม หิริ-โอตัปปะ ความมีสติ 

ขันติ และโสรัจจะ เปนตน และ(2) หลักธรรมที่ใชในการครองใจคนเพื่อการบริหารและปกครอง

ผูอ่ืน ไดแก  สังคหวัตถุ 4 อิทธิบาท 4 พรหมวิหาร 4 ราชธรรม 10 และอคติ 4 สวนการศึกษาของ 

สุรศักด์ิ มวงทอง (2543) ศึกษาเร่ืองพุทธธรรมกับภาวะผูนําที่พึงประสงคของกํานันและผูใหญบาน 

จังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามแนวพุทธไดแก การเปนผูมีสติ รูจักเหตุ

และผลของสิ่งที่เกิดขึ้น รูบทบาทหนาที่ของตนและสามารถปฏิบัติไดเหมาะสมกับกาลเวลา มีความ

อดทน อดกลั้น มีจิตใจหนักแนนมั่นคง วางตัวเหมาะสมไมโออวด มีความละอายตอบาป มีความ

กลาหาญ มีศีลธรรมและจริยธรรม ปกครองดวยความยุติธรรม และต้ังมั่นอยูในเบญจศีล เบญจธรรม

อยางเครงครัด

สวนในสาขาพยาบาลศาสตร แมวาจะยังไมมีการศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิดทางศาสนา แต

จากการศึกษาของสํานักการพยาบาลโดย ดารณี จามจุรี (2546) พบวา คุณลักษณะของภาวะผูนํา

ทางการพยาบาลบางสวนสอดคลองกับแนวคิดทางพุทธศาสนา เชน ดานคุณธรรม จริยธรรม โดย

ระบุวาผูนําทางการพยาบาลจะตองเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมควบคูไปดวยสอดคลองกับหลักธรรม

ตามแนวพุทธ คือ พรหมวิหาร 4 นอกจากน้ียังตองการผูนําที่เปนแบบอยางที่ดีของผูรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชา ดังน้ันหัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําตามแนวพุทธ มีแนวโนมที่จะนําพาองคการ

ไปสูความสําเร็จโดยเปนผูชี้นําแนวทางการปฏิบัติที่ถูกตองแกผูใตบังคับบัญชาโดยการปฏิบัติตนให

เห็นเปนตนแบบ (พระทวน เครือวงค, 2547:1) และเปนบุคคลที่ฉลาด รอบรู มีความมุงหมายในการ

ทํากิจกรรมตางๆเพื่อประโยชนของสวนรวม (สุรศักด์ิ มวงทอง, 2543:41)

จากงานวิจัยที่กลาวมาทั้งหมด จะเห็นไดวามีการศึกษาแนวคิดภาวะผูนําตามแนวพุทธใน

สาขาตางๆ เชน สังคมศาสตร รัฐศาสตร และศึกษาศาสตร แตยังไมพบการศึกษาภาวะผูนําตามแนว

พุทธในสาขาพยาบาลศาสตรโดยเฉพาะ แมวาจะมีผูใหความสนใจศึกษาภาวะผูนําของพยาบาลใน

รูปแบบตางๆ โดยใชแนวคิดจากตางประเทศ แตบางคร้ังอาจไมเหมาะกับบริบทของคนไทยซึ่งมี

ความแตกตางดานวัฒนธรรม ความเชื่อ และคานิยมที่เปนลักษณะเฉพาะของสังคมไทย นอกจากน้ัน

มีหลักพุทธธรรมอีกหลายประการที่กลาวถึงภาวะผูนําที่พึงประสงค (สุรศักด์ิ มวงทอง, 2543) เชน 

หลักสัปปุริสธรรม หลักกัลยาณมิตร หลักทศพิธราชธรรม และอ่ืนๆ ซึ่งหลักพุทธธรรมเหลาน้ีลวน

แลวแตอธิบายถึง ภาวะผูนําที่หลากหลายและในบางกรณีก็ซ้ําซอนกัน เชน การรูจริงและรูรอบใน

สิ่งที่กระทําของผูนํา ก็ไดถูกระบุทั้งอยูใน หลักสัปปุริสธรรม 7 และหลักกัลยาณมิตร นอกจากน้ี

หลักทศพิธราชธรรม ยังกลาวถึง ภาวะผูนําที่มี เมตตา กรุณา เชนเดียวกับ หลักพรหมวิหาร 4
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จากการที่องคการพยาบาลมีรูปแบบการทํางานที่มีลักษณะเฉพาะตัวแตกตางจากองคการ

ประเภทอ่ืนๆ เปนองคการของวิชาชีพที่เกิดจากความรูสึกดีงามที่มนุษยมีตอกัน ไดแก ความเมตตา

สงสาร (Compassion) ความรูสึกเอ้ืออาทร (Caring) การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) และ

ความเห็นใจในความทุกขของมนุษยในยามเจ็บปวย (Sympathy) (ฉวีวรรณ สัตยธรรม และคณะ,

2545:11) หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีภาวะผูนําที่มีคุณสมบัติเฉพาะดวย เชน มีความเมตตา กรุณา 

และเปนที่พึ่งได มีความยุติธรรม อดทน เสียสละ (ดารณี จามจุรี, 2546:2) มีคุณธรรมจริยธรรม มี

จิตใจที่ดีและมีความนึกคิดหรือมีจิตวิญญาณในการชวยเหลือผูอ่ืน (วรรณา คงสุริยะนาวินและคณะ,

2546: 48-59) ซึ่งจะเห็นวาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตองมีคุณลักษณะและพฤติกรรมที่เอ้ือ 

อํานวยตอการบริหารจัดการงาน และปกครองผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ มีความ

ประพฤติดี สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหกาวหนา มีความใสใจในการทํางาน มีการพัฒนาตนและ

พัฒนางานใหดีขึ้น (พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต], 2546ก; สุเมธ ตันติเวชกุล, 2549)

นอกจากน้ีอานันท ปนยารชุน (2547) กลาววา ผูนําทุกคนไมใชวาจะมีภาวะผูนํา และผูนําไมใชผูที่

จะนําคนอ่ืน แตผูนําที่ดีคือผูที่คนอ่ืนอยากเดินตาม การปฏิบัติของผูนําสรางความรูสึกอยากทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชาและประสิทธิผลของภาวการณเปนผูนําวัดโดยการประเมินจากเจตคติของ

เพื่อนรวมงาน-ผูใตบังคับบัญชา และผลที่มีตอผูใตบังคับบัญชา (Vroom, 1960 cited in Baker, 1992;

Reave, 2005: 657; ทองใบ  สุดชารี, 2543: 5) เพราะถาผูใตบังคับบัญชาไดรับการดูแลดี ก็จะมอง

โลกในแงดี มีทัศนคติที่ดีตอการทํางานและองคการ (เสาวนีย เกษมวัฒนา, 2549)

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในและตางประเทศ พบวาแมจะมีงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา

ตามแนวพุทธ ปรากฏอยูจํานวนมากพอสมควร แตการศึกษาทั้งหมดที่กลาวถึง สวนใหญเปน

งานวิจัยเชิงปริมาณ เปนเร่ืองราวที่ผูวิจัยตองการศึกษาโดยมีการเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเปน

การศึกษาตามสิ่งที่ผูวิจัยตองการรู และหาคําตอบโดยผูวิจัยเปนผูกําหนดขอบเขตการเรียนรูน้ันๆ ซึ่ง

วิธีการดังกลาวไมไดสะทอนใหเขาใจถึงประสบการณตรงของกลุมบุคคลที่นําหลักธรรมมาใชใน

การปฏิบัติงานในฐานะหัวหนาหอผูปวย ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงมีความประสงคที่จะศึกษา 

ความหมายภาวะผูนําตามแนวพุทธตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยทําการศึกษาดวยวิธีการ

เชิงคุณภาพ ตามแนวคิดการวิจัยเชิงปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) ของ Husserl เพื่ออธิบาย

การเกิดปรากฏการณทางสังคม ในดานของความหมาย และขอเท็จจริงตามประสบการณภาวะผูนํา

ตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่เกิดจากประสบการณตรง เพื่อเปนประโยชนตอองคการ

พยาบาล และหนวยงานที่เกี่ยวของ ในการนําขอมูลดังกลาวมาใชเปนแนวทางสําหรับหัวหนาหอ

ผูปวยและผูนําทางการพยาบาลทุกระดับเพื่อพัฒนาผูนําทางการพยาบาลตามแนวพุทธ ใหมี

ความสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถในการจัดการใหบุคลากร

ระดับปฏิบัติการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด สมาชิกทุกคน
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ขององคการมีความสุขและรวมใจกันในการใหบริการผูปวยอยางเต็มศักยภาพเพื่อคุณภาพการ

บริการที่เปนเลิศ สามารถใหบริการที่ครอบคลุมปญหาและความตองการของผูรับบริการ 

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาความหมายภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

2. เพื่อศึกษาประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

คําถามการวิจัย

1. หัวหนาหอผูปวยใหความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธอยางไร

2. ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวยเปนอยางไร 

ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพื่อศึกษา ความหมาย และ

ประสบการณ ที่อธิบายภาวะผูนําตามแนวพุทธ ของหัวหนาหอผูปวย โดยใชรูปแบบการศึกษาตาม

แนวคิดปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) ของ Husserl (Streubert & Carpenter, 2003) และ

คัดเลือกผูใหขอมูลแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) และใชวิธีบอกตอแบบลูกโซ 

(Snowball sampling) โดยกําหนดคุณสมบัติของกลุมผูใหขอมูล คือ หัวหนาหอผูปวยที่มี

ประสบการณในการใชหลักพุทธธรรมในการบริหารงาน และมีความยินดีที่จะเขารวมเปนผูให

ขอมูล ในการเก็บขอมูลผูวิจัยใชวิธีการ สัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview) แบบกึ่งโครงสรางที่

มีแนวทางการสัมภาษณ (Semi-structure interview) จนกระทั่งขอมูลที่ไดมีความอ่ิมตัว (Data

saturation) หรือไมมีขอมูลใหมเกิดขึ้น 

คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย

หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา

หรือสูงกวา และไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 ไดรับการ

แตงต้ังเปนหัวหนาหอผูปวย ที่มีประสบการณการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยางนอย 

3 ป
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ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การรับรูและการเลา

เร่ืองราวที่เกิดขึ้นของหัวหนาหอผูปวยในการนําหลักพุทธธรรมมาใชในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน 

หรือปฏิบัติตอบุคคลอ่ืน ในการทํางานรวมกันในหอผูปวย 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1. เปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลและผูที่เกี่ยวของในการวางแผนพัฒนา

ศักยภาพผูบริหารระดับตน 

2. เปนขอมูลพื้นฐานในการทําวิจัยเพื่อพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตอไป



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความหมายภาวะผูนําตามแนวพุทธ และประสบการณ

การใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสารและ

งานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ ตามลําดับ ดังน้ี

1. องคการพยาบาล

2. หัวหนาหอผูปวยและบทบาทของหัวหนาหอผูปวย 

3. ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

3.1 ความหมายของภาวะผูนํา

3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา

3.3 ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย

3.4 ภาวะผูนําตามแนวพุทธ

3.5 หลักธรรมที่ผูนําใชในการปฏิบัติงาน

4. การวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณวิทยา

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและภาวะผูนําตามแนวพุทธ

1. องคการพยาบาล

องคการพยาบาล (Nursing organization) หมายถึง หนวยงานที่ประกอบดวยพยาบาลที่

ดํารงตําแหนงผูบริหารระดับตางๆ ทําหนาที่เปนผูดําเนินการบริหารงานเจาหนาที่ทุกระดับให

สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายของโรงพยาบาล องคการพยาบาลจึงเปน

หนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบตอการบริหารการพยาบาลโดยตรง และมีชื่อเรียกแตกตางกันไปตาม

ความเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพ เชน กลุมงานพยาบาล ฝายการพยาบาล 

ภาควิชาพยาบาล ฯลฯ (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539: 2) องคการพยาบาลมีหนาที่หลัก ดังน้ี

1. ควบคุมกํากับการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปอยางมีคุณภาพและมาตรฐานที่เชื่อถือ

ไดสําหรับผูรับบริการดวยการจัดบุคลากรปฏิบัติการพยาบาลตรงตามความตองการ มีการตรวจสอบ 

การนิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดใหมีการบันทึกทางการพยาบาลที่สามารถสื่อขอมูล

กับทีมสหสาขาวิชาชีพเพื่อรวมกันดูแลผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ
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2. พัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหเปนไปอยางมีมาตรฐานทั้งดานการศึกษา และการ

ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความพึงพอใจของผูรับบริการ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ

สังคมโลก

3. สนับสนุนการบริการพยาบาลใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  เชน 

อํานวยความสะดวก จัดอัตรากําลังและเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม พิทักษผลประโยชน และ

สวัสดิการเพื่อสรางใหเกิดความมั่นใจของผูปฏิบัติงาน สนับสนุนเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการพยาบาล

ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสานงานกับฝายสนับสนุนการบริการเพื่อความเขาใจและ

ประสานงานกันไดดีในการปฏิบัติงาน

4. ยกระดับมาตรฐานการบริการสุขภาพของหนวยงานดวยการสรางมาตรฐานการ

พยาบาล เชน การควบคุมการติดเชื้อ การประสานงานเพื่อสงเสริมหรือสนับสนุนการใหบริการของ

โรงพยาบาลใหเปนที่ยอมรับของสังคมดานสุขภาพ

5. รวมเปนผูกําหนดนโยบายการบริการของโรงพยาบาลที่สืบสานสูการพยาบาลที่ถูกตอง 

พรอมทั้งสามารถใหขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาโรงพยาบาลได

นอกจากองคการพยาบาลจะมีหนาที่หลักในการควบคุมการปฏิบัติงาน พัฒนาคุณภาพ และ 

สนับสนุนการบริการพยาบาลของพยาบาลแลว ยังมีหนาที่ในการยกระดับมาตรฐานการบริการ

สุขภาพของหนวยงานและรวมเปนผูกําหนดนโยบายการบริการของโรงพยาบาล ซึ่งในการบริหาร

จัดการขององคการพยาบาลมีการจัดโครงสรางของหนวยงาน ดังน้ี

1. หนวยงานบริหาร เปนศูนยกลางของฝายการพยาบาล และที่ทําการของหัวหนาฝาย จะ

เปนศูนยอํานวยการและประสานงานบริหารของฝายการพยาบาลทั้งหมด 

2. หนวยงานหลัก หรือสายงานตรงที่มีหนาที่รับผิดชอบตอการพยาบาลโดยตรง สําหรับ

ฝายการพยาบาล ก็คือหอผูปวยตางๆ

3. หนวยงานที่ปรึกษา ทําการดานวิชาการหรือเปนที่ปรึกษาของหัวหนาฝายการพยาบาล 

จะไมเกี่ยวของกับการบังคับบัญชาและการปฏิบัติการพยาบาลโดยตรงตอผูปวย

4. หนวยงานชวยเหลือหรือค้ําจุน เปนหนวยงานสนับสนุนเพื่อใหเกิดความคลองตัวใน

การปฏิบัติการพยาบาล หนวยงานเหลาน้ีไดแก หนวยงานเสมียนประจําหอผูปวย หนวยจายกลาง 

หนวยซักฟอก และหนวยรักษาความสะอาด เปนตน

หนวยงานตางๆในองคการพยาบาลทั้งหนวยบริหาร หนวยงานหลักและหนวยสนับสนุน

ตางมีหนาที่รวมกันในการประสานงานเพื่อคุณภาพของการบริการ และการที่บุคลากรในแตละ

หนวยงานจะสามารถเขาใจบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไดชัดเจน จะประสานงานกันไดดีเพียงใด

ขึ้นกับบทบาทและแนวทางการบริหารงานของผูบริหารของหนวยงาน ซึ่งองคการพยาบาลมี
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ผูบริหาร 3 ระดับ คือ ผูบริหารระดับสูง คือ หัวหนาฝายการพยาบาล ผูบริหารระดับกลางหรือ 

ผูตรวจการ และผูบริหารระดับตนหรือหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีหนาที่ดําเนินการควบคุม บังคับบัญชา

และนิเทศงานไปพรอมกับหนาที่ตางๆทางดานการพยาบาลโดยตรงตอผูปวยใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ มีอํานาจบังคับบัญชาโดยตรงในแตละหอผูปวยที่รับผิดชอบ 

2. หัวหนาหอผูปวย

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีสวนสําคัญกับการดําเนินงานขององคการ

พยาบาล มีหนาที่รับผิดชอบในการวางแผนดําเนินงาน (Planning) เพื่อนําเปาหมายขององคการ

พยาบาลมาสรางเปนแนวทางสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน จัด

ระบบงาน (Organizing) บริหารจัดการใหงานในหอผูปวยดําเนินไปไดอยางราบร่ืน สามารถใหการ

ดูแลผูปวยไดอยางมีคุณภาพอยางตอเน่ือง ขณะเดียวกันก็อํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงาน

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียังควบคุม (Controlling) รักษามาตรฐานการ

บริการ และพรอมที่จะพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539: 28-31)

บทบาทของหัวหนาหอผูปวย

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนขององคการพยาบาลที่มีบทบาทหลายประการใน

ฐานะของผูบริหารที่จะตองปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติตอบุคคลอ่ืน ในการทํางานรวมกันใน

หอผูปวย ซึ่งนักวิชาการ (กองการพยาบาล, 2542; กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539; Everson-Bates, 1992;

Mark, 1994) ไดระบุบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 3 ดาน คือ ดานการบริหาร การพยาบาล ดาน

วิชาการ และดานปฏิบัติการพยาบาล ดังน้ี

1) ดานการบริหารการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทความเปนผูนําและเปน

แบบอยางใหพยาบาลวิชาชีพ มีความสามารถในการตัดสินใจและแกไขสถานการณที่เปนปญหา

ความขัดแยงในการปฏิบัติงาน หรือระหวางวิชาชีพ สามารถสรางแรงจูงใจและกระตุนใหพยาบาล

วิชาชีพรวมมือและยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน สามารถใหขอชี้แนะเพื่อ

การปรับปรุงตนเองของพยาบาลวิชาชีพแตละคนโดยไมมีขอขัดแยง สามารถในการตรวจสอบ

วิเคราะหงานและขอมูลสถิติตางๆ ของหนวยงานเพื่อใชในการวางแผนพัฒนาหนวยงาน มีการ

นําเสนอรายงานและขอการสนับสนุนจากผูรวมงานและพยาบาลวิชาชีพ  สามารถจัดหาทรัพยากรที่

จําเปน และควบคุมกํากับการใชทรัพยากรน้ันๆใหคุมคา สามารถในการวางแผนและประเมินผล

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

2) ดานวิชาการ หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทในการสอน และฝกใหพยาบาล

วิชาชีพพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน ริเร่ิมโครงงานหรืองานวิจัย
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ทางการพยาบาลในหนวยงาน โดยการสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีการทําวิจัยและนําผลการวิจัย

มาใชในหนวยงาน มีการแสดงออกถึงการเปนผูใฝรูศึกษาคนควาที่สามารถนํามาถายทอดได และ

สรางหนวยงานเปนองคการแหงการเรียนรู

3) ดานปฏิบัติการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทในการสั่งการและ

มอบหมายงานแกพยาบาลวิชาชีพเพื่อกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกผูใชบริการ สามารถใหความ

ชวยเหลือพยาบาลวิชาชีพในการใหการพยาบาลผูปวยที่มีความซับซอนยุงยากได ทั้งในดานการ

ประเมิน/วินิจฉัยปญหา กําหนดแผนการพยาบาลและประเมินผลการพยาบาล มีความสามารถใน

การนําเทคโนโลยีสารสนเทศ และความรูใหมๆมาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล

นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545: 79-81) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอ

ผูปวย ที่ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ดังน้ี

1. หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหาร เปนผูประสานงานระหวางหนวยงานตางๆภายใน

โรงพยาบาลหรือภายในหอผูปวยเพื่อชวยใหงานดําเนินไปไดดี เปนผูควบคุมนโยบาย และกําหนด

วัตถุประสงค รวมทั้งรับผิดชอบดูแลการดําเนินงานของหอผูปวยใหสอดคลองเปนไปตามเปาหมาย

ของโรงพยาบาล 

2. หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูวางแผนในการทํางานและเปนผูตัดสินใจในการดําเนิน

กิจกรรมของหอผูปวยใหบรรลุตามความตองการ เปนผูที่ทราบแนวทางและแผนงานทั้งหมดของ

หอผูปวย

3. หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูกํากับนโยบาย เปาหมายหรือวัตถุประสงคของหอผูปวย 

4. หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูชํานาญการที่มีความรูจริงในงานของหอผูปวย ที่คอย

ชวยเหลือเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับความรูความชํานาญในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 

5. หัวหน าหอผูปวยในฐานะตัวแทนกลุม เพื่ อติดตอประสานกับภายนอก เพื่ อ

ผลประโยชนของหอผูปวย เพราะเปนผูที่รูเร่ืองราวภายในหอผูปวยมากกวาบุคคลอ่ืน 

6. หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูควบคุมสัมพันธภาพภายในหอผูปวย เปนบุคคลสําคัญใน

การสรางและประสานใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรม มีความสามัคคีเปนหน่ึงเดียวกันในการ

ทํางานของหอผูปวย

7. หัวหนาหอผูปวยในฐานะคนกลางหรือผูไกลเกลี่ย เปนบุคคลสําคัญในการไกลเกลี่ย 

หรือสรางความเขาใจที่ดีตอกันเมื่อเกิดความขัดแยง เพื่อใหเกิดการรวมงานที่ดีตอกัน

8. หัวหนาหอผูปวยในฐานะเปนบุคคลตัวอยาง เปนผูมีความประพฤติดีต้ังมั่นในธรรม มี

การปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองใหเปนแบบอยางที่ดีขององคการ 
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9. หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูมีความเมตตา กรุณา มีจิตใจที่ดี และเปนที่พึ่งทางใจของ

ผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีทุกข ทําสิ่งตางๆดวยความรักและปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชาเสมอ หรือ

อีกในหน่ึง คือ มีลักษณะเหมือนบิดาปกครองบุตร

10. หัวหนาหอผูปวยในฐานะผู รับผิดแทนเมื่อเกิดความผิดพลาดโดยไมปดความ

รับผิดชอบ ไมซัดทอดความผิดใหผูใตบังคับบัญชา

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีบทบาทสําคัญอยางมากในการ

นําองคการไปสูความสําเร็จ ทั้งดานการบริหารงาน ดานวิชาการ และดานการปฏิบัติงาน หัวหนาหอ

ผูปวยที่มีภาวะผูนําที่ดี มีความเมตตา กรุณา มีจิตใจที่ดี มีความรูจริงในงานของวิชาชีพที่เปน

แบบอยางไดทั้งในดานการปฏิบัติตน ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา และการแสดงบทบาทหนาที่ใน

การปฏิบัติงาน  สามารถสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ เพื่อใหการ

ดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

3. ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

ในการดําเนินงานของกลุมบุคคลหรือองคการใดๆ ยอมประกอบดวยบุคคล 2 ฝาย คือ ผูนํา

และผูใตบังคับบัญชา ผูนําอาจเปนผูบริหารหรือหัวหนางานหรืออาจไมใชก็ได แตผูบริหาร

จําเปนตองเปนผูนําของหนวยงาน และมีภาวะผูนําที่จะนําพาผูใตบังคับบัญชาและองคการสู

ความสําเร็จได ในสวนน้ีจะมีการกลาวถึง ความหมายของภาวะผูนํา แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

ภาวะผูนํา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูนําตามแนวพุทธ และหลักธรรมที่ผูนําใชในการ

ปฏิบัติงาน ดังน้ี

3.1 ความหมายของภาวะผูนํา

คําวา ผูนํา (Leader) เร่ิมมีใชในภาษาอังกฤษต้ังแตป ค.ศ. 1300 (Oxford English

dictionary, cited in Mariner-Tomey, 1993:4) แตไมปรากฏคําวาภาวะผูนํา (Leadership) จนกระทั่ง

ตนศตวรรษที่ 19 ซึ่งมีนักทฤษฎีและนักวิชาการไดใหคําจํากัดความภาวะผูนําไว ดังน้ี

Argyis (1976: 29-43) ภาวะผูนํา หมายถึง การที่บุคคลหน่ึงนําเทคนิคทางจิตวิทยา มา

ประยุกตใชอยางมีประสิทธิภาพที่จะกอใหเกิดอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน สามารถใช

อิทธิพลเพื่อชักจูงผูอ่ืนใหแสดงพฤติกรรมไปในทางใหความรวมมือ เปนศิลปะของการสรางศรัทธา

ใหเกิดกับผูอ่ืน
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Douglass (1980) ภาวะผูนํา หมายถึง ความรูตนเขาใจจุดเดน จุดดอยของตนเองมี

ความรูจริงและลึกซึ้งในงาน สามารถจัดระบบของตนเองและเปนผูรูกาล กระทําสิ่งตางๆไดอยางถูก

กาลเทศะ 

Richards & Engle (1986: 206) ภาวะผูนํา หมายถึง การจุดประกายวิสัยทัศน ใหผูอ่ืน

มองเห็น พรอมทั้งปลูกฝงเปนคานิยมและสรางสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวยใหสามารถปฏิบัติงาน

สําเร็จ

Fullan (1988) ภาวะผูนํา หมายถึง ผูเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมใหมๆดวยตนเองอยางมี

ประสิทธิภาพ รับผิดชอบในการแกไขปญหาตางๆใหผูใตบังคับบัญชาดวยความชาญฉลาด คํานึงถึง

ความตองการขององคการเปนหลัก มีความสามารถในการสื่อ-ประสานและรวมงานกับผูอ่ืน ให

รวมใจกันทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวดวยความสมัครใจ มีความกระตือรือรน และมุง

ใหผลงานดียิ่งขึ้น

Diane (1996: 51) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลชักจูงใหบุคคล

ดําเนินการใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

Loveridge (1996: 10) ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะจูงใจใหผูอ่ืนดําเนินงาน

ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

Draft (2005:49) ภาวะผูนําที่ดี หมายถึง ผูที่มีความมุงมั่น พยายาม (High energy) มี

ความกระตือรือรน รักองคการ (Passion) มีทัศนคติเชิงบวก (A positive attitude) จิตใจดี (Inner

peace) มีวัตรปฏิบัติที่ดี (A strong family life) และมุงมั่นในการทําแตสิ่งที่ดี (A focus on doing the

right things right)

เรมวล  นันทศุภวัฒน (2542:3) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการระหวางบุคคลต้ังแต 2

คนขึ้นไป ที่มีปฏิสัมพันธกันโดยมีอํานาจและอิทธิพลเขามาเกี่ยวของเพื่อมุงสูเปาหมายไดสําเร็จ

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544)  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลหน่ึง

ที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน หรือเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวาง

ผูนําและผูใตบังคับบัญชาซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน เปน

ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ

สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2544: 3) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําชวยสรางความ

ชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวา อะไรคือความสําคัญ ใหภาพความเปนจริงขององคการแกผูอ่ืน 

ชวยใหมองทิศทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตภาวการณเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก

พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต], (2546ก: 5) ภาวะผูนํา หมายถึง คุณสมบัติของ

สติปญญา ความดีงาม ความรูความสามารถของบุคคล ที่ชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกัน และ

พากันไปสูจุดหมายที่ดีงาม
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พสุ  เดชะรินทร (2547: 18) ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการฝกสอนและ

พัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีทักษะ ความสามารถที่ เหมาะสม ใหคําแนะนํา และดูแลให

ผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติ เพื่อสามารถพัฒนาศักยภาพตนเองในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ

จากแนวคิดตางๆ จึงสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติตนของบุคคล

ที่มีวิสัยทัศนและมีกระบวนการของการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาที่สามารถถายทอดวิสัยทัศน 

ชี้แนะ กระตุน จูงใจ และเปนแบบอยางใหผูใตบังคับบัญชายอมรับและปฏิบัติตามแนวทาง ในการ

บรรลุเปาหมายที่ดีงามรวมกันขณะเดียวกันก็มุงมั่นทุมเทในการปฏิบัติงานเพื่อสามารถสงผล

กระทบทั้งทางตรงและทางออม ตอประสิทธิผลขององคการ

3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา

จากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการเสนอแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําไวหลากหลาย

(นิตยา  ศรีญาณลักษณ, 2545; Yukl, 1994; Bycio, et al., 1995) ผูวิจัยไดสรุปและนําเสนอแนวคิดและ

ทฤษฎีภาวะผูนํา โดยแบงออกเปน 4 กลุมคือ 1) ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Great Man

theory & Trait theory) 2) ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavior theory) 3) ทฤษฎีเชิงสถานการณ 

(Situational theory) และ 4) ทฤษฎีภาวะผูนําสมัยใหม (Modern leadership theory) แตละกลุมมี

รายละเอียด ดังน้ี

1. ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Great Man theory & Trait theory)

แนวคิดคุณลักษณะภาวะผูนํา เปนพื้นฐานของทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา เร่ิมในป ค.ศ.

1930-1940 ซึ่งทฤษฎีน้ีไดนําแนวทางทฤษฎีมหาบุรุษ  ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งนักทฤษฎีได

พยายามคนหา ลักษณะสากลของผูนําที่มีประสิทธิผล ที่แยกผูนําออกจากผูใตบังคับบัญชาและเชื่อวา

ความเปนผูนําในตัวบุคคลจะติดตัวมาแตกําเนิด ไมสามารถจะเรียนรูหรือเสริมสรางได คุณลักษณะ

ภาวะผูนํามีมากมาย เชน ความกลาหาญ ความมั่นใจในตนเองสูง มีความรูฯลฯ DuBrin & Andrew

(1998) กลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําที่จะประสบความสําเร็จ คือ มีความเชื่อมั่นในตน (Self-

confidence)  มีความซื่อสัตยและเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) มีการแสดงออกที่เหมาะสม

(Assertiveness) มีความมั่นคงในอารมณ (Emotional stability) มีความกระตือรือรน (Enthusiasm)

มีอารมณขัน (Sense of humor) เปนคนดูอบอุนหรือมีความเอ้ืออารี (Warmth) อดทนสูงตอความ

ผิดหวังหรือ คับของใจ (High tolerance for frustration) รูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน 

(Self-awareness and self objectivity) และรูจริงในงานที่ทํา (In-depth knowledge)
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2. ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavior theory)

ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมภาวะผูนํา เร่ิมต้ังแตป ค.ศ. 1940-1960  โดยแนวคิดเกี่ยวกับ

พฤติกรรมภาวะผูนําในระยะแรกสุด เกิดจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State

University) เพื่อคนหาพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบวา มีพฤติกรรม 2 แบบ

คือ พฤติกรรมมุงงาน (Initiating structure) และพฤติกรรมมุงสัมพันธ (Consideration structure)

เชนเดียวกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan) ในชวงเวลาใกลเคียง

กันและไดผลสรุปที่สอดคลองกัน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงผลผลิต (Production-centered leader

behavior) และ พฤติกรรมของผูนําที่มุงคนงาน (Employee-centered leader behavior) โดยพฤติกรรม

มุงงานหรือมุงผลผลิต หมายถึง การที่ผูนํากําหนดโครงสรางเพื่อปฏิบัติงานขององคการใหประสบ

ความสําเร็จ และชี้นํากลุมทํางานไปสูเปาหมายขององคการ สวนพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธหรือมุง

คน คือ การที่ผูนําปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยทาทีเปนมิตร และใหการสนับสนุนแสดงความเอา

ใจใสและแสวงหาเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดรับความผาสุก (Yukl, 1994) จากการศึกษาของนักวิจัย

กลุมน้ีพบวา สมรรถนะในการผลิตของกลุมมีความสัมพันธกับโครงสรางเนนงาน แตความพึงพอใจ

ของผูใตบังคับบัญชาขึ้นอยูกับการเนนความสัมพันธมากกวา (Bernald, 1995) อยางไรก็ตาม ภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ภาวะผูนําที่ใชทั้งพฤติกรรมเนนงาน และพฤติกรรมแบบเนน

ความสัมพันธ (Stogdill, 1974)

นอกจากน้ี Stogdill (1974) แบงพฤติกรรมภาวะผูนําออกเปน 3 รูปแบบ คือ ภาวะ

ผูนําแบบอัตตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic leadership style) ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย 

(Democratic leadership style) และภาวะผูนําปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership style) ภาวะผูนํา

แบบอัตตาธิปไตยหรือเผด็จการใชรูปแบบการชี้นํา มีการควบคุมสูง ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา

มีสวนรวมในการตัดสินใจและไมกอใหเกิดความคิดสรางสรรคในกลุมผูใตบังคับบัญชา สวนภาวะ

ผูนําแบบประชาธิปไตยใชการควบคุมตํ่า เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ใหคําแนะนําและใหแนวทาง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย คือ ใหอิสระเต็มที่แกผูใตบังคับบัญชา

และไมไดสั่งงาน ซึ่งบางคร้ังที่ผูนําใชรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย จะมีผลทําใหกลุมเสีย

ความเปนเอกภาพ สมรรถนะในการผลิตตํ่าและความพึงพอใจในงานตํ่าดวย (Stogdill, 1974) การ

คนพบที่สําคัญจากการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนํา คือ พฤติกรรมภาวะผูนํามีผลโดยตรงตอบรรยากาศ 

(Climate) และผลผลิตของกลุม ความสําคัญประเด็นที่สอง คือ พบวาภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด สมรรถนะในการผลิตและความพึงพอใจในงานสูงในกลุมผูใตบังคับบัญชา

อยางไรก็ตาม จากการศึกษาพบวา ไมมีรูปแบบภาวะผูนําใดที่เหมาะสมในทุกสถานการณซึ่งผูนํา

ตองเผชิญ ผูนําควรจะเลือกพฤติกรรมที่สามารถตอบสนองความตองการของกลุม เพื่อบรรลุ
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เปาหมายขององคการและตอบสนองความตองการของผูนําดวย (Carlisle, 1973 cited in Bernard,

1995) ดังน้ันการใชรูปแบบภาวะผูนําใดน้ันขึ้นอยูกับผูนํา ผูใตบ ังคับบัญชา และสถานการณ

3. ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational theory)

นับต้ังแตป 1960 นักทฤษฎีภาวะผูนําตางมีแนวคิดวา ผูนําที่ประสบความสําเร็จใน

การนํา ตองศึกษาสถานการณกอน แลวจึงปรับรูปแบบการนําใหเหมาะสมกับสถานการณ เมื่อ

สถานการณเปลี่ยนแปลงไป ผูนําก็ตองเปลี่ยนแปลงการนําดวย โดยบุคคลอาจเปนผูนําในสถานการณ

หน่ึงและเปนผูใตบังคับบัญชาในอีกสถานการณหน่ึง (Marriner-Tomey, 1993) รูปแบบภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุดอธิบายโดยผูใตบังคับบัญชา ดังน้ันผูนําตองปรับรูปแบบภาวะผูนําให

เหมาะสมกับสถานการณที่ตนจัดการ (Vroom, 1960 cited in Baker, 1992) นักทฤษฎีที่ศึกษาผูนําตาม

สถานการณ เชน ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Fiedlers’ contingency of leadership) ซึ่ง

อธิบายไววา สถานการณที่ เกิดขึ้นมาจาก 3 องคประกอบ คือ ความสัมพันธระหวางผูนําและ

ผูใตบังคับบัญชา โครงสรางของงาน และอํานาจของผูนํา สวนทฤษฎีแนวทาง-เปาหมาย (Path-Goal

theory) ของ House and Mitchell (1987 cited in Yukl, 1994) อธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจของผูนํา ที่

ทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนด เพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน  ขณะเดียวกันผูนํา

ตองกําหนดเปาหมายที่ตองการอยางชัดเจน กําจัดอุปสรรคและสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้น ทฤษฎีน้ี

อธิบาย 4 รูปแบบ ภาวะผูนําที่สามารถเลือกใชในสถานการณที่แตกตางกัน คือ 1) ภาวะผูนําแบบชี้นํา 

(Directive leadership) คือ ผูนําที่บอกใหลูกนองทราบวาลูกนองจะตองทําอะไร ชี้แนะวิธีทํางานให

ชัดเจน 2) ภาวะผูนําแบบค้ําจุน (Supportive leadership) คือผูนําที่เปนมิตร เปนกันเอง และเขาใจถึง

ความตองการของลูกนอง 3) ภาวะผูนําแบบรวมงาน (Paticipative leadership) คือ ผูนําที่ยอมรับ

แนวความคิดและขอเสนอแนะจากลูกนอง และ 4) ภาวะผูนําที่เนนความสําเร็จ (Achievement

leadership) คือ ผูนําที่กําหนดจุดมุงหมายอันสูงสุดที่ทาทายความสามารถของลูกนอง และแสดงออกวา

มีความเชื่อมั่นอยางสูงในความสามารถของลูกนอง

4. ทฤษฎีภาวะผูนําสมัยใหม (Modern leadership theory)

จากการเปลี่ยนแปลงของสังคมในปจจุบัน ทําใหองคการตางๆตองการผูบริหารที่มี

ความสามารถในการชี้แนะ ชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานได ซึ่งลักษณะ

ของผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะเปนสวนสําคัญที่จะนําพาใหองคการบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวหรือเกิดประสิทธิผลตอองคการ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีที่

ไดรับความสนใจและไดรับการพัฒนามาอยางตอเน่ือง และมีนักวิชาการจํานวนมากไดทําการศึกษา

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย Burns (1978) เปนบุคคลแรกของที่นําเสนอ

แนวคิด เกี่ ยวกับผู นํ าการเปลี่ ยนแปลง และอธิบายวา  เปนกระบวนการที่ทั้ งผู นํ า  และ



17

ผูใตบังคับบัญชาตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันใหสูงขึ้น ซึ่งผูนํา

ดังกลาวจะหาวิธียกระดับจิตใจของผูใตบังคับบัญชาดวยการดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณและ

คานิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม และสรุปไดลักษณะของภาวะผูนํา 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนรูปแบบของภาวะผูนําที่ตระหนักถึงความตองการ

ของผูใตบังคับบัญชา คนหาแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชากระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ

ตระหนักถึงความตองการ พยายามใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการตอบสนองความตองการที่สูงขึ้น

และหาทางที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหสามารถทํางานไดเต็มศักยภาพของตน และภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนรูปแบบของภาวะผูนําซึ่งมีความสัมพันธระหวางผูนํา

และผูใตบังคับบัญชา ที่อยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน

Bass & Avolio (1994) และ Bass (1998) ไดพัฒนาโมเดลภาวะผูนําที่ประกอบดวย

ภาวะผูนํา 3 แบบใหญๆ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)ภาวะผูนํา

การแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez-fair leadership)

แตที่ไดรับความสนใจและนํามาศึกษากันอยางแพรหลาย คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ ภาวะ

ผูนําการแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4

ประการหรือที่เรียกวา 4Is คือ 1) การสรางบารมี (Idealized influence) เปนพฤติกรรมที่สําคัญที่สุด

ที่ผูนําแสดงออกดวยแบบอยางของบทบาทที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงและเขมแข็ง 

(Mariner-Tomey, 1993:114) 2) การจูงใจดานแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) เปน

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกดวยการสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความคาดหวังสูงที่ผูนํามีตอ

ผูใตบังคับบัญชาใหทํางานรวมกันเพื่อไปสูเปาหมายแทนการทําเพื่อประโยชนเฉพาะตน 3) การ

กระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation) เปนพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกดวยการกระตุนให

เกิดการริเร่ิมการสรางสรรคสิ่งใหมๆที่เกี่ยวกับงานขององคการ และ 4) การคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล (Individual consideration) เปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงเนนความสําคัญในการสงเสริม

บรรยากาศของการทํางานที่ดี ดวยการรับรูและพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคล

ของผูใตบังคับบัญชา โดยคํานึงถึงการพัฒนา ความเปนปจเจกบุคคล และเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนํา

สวนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ประกอบดวย 1) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward)

เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา หากผูใตบังคับบัญชาใชความพยายาม

เพิ่มมากขึ้นก็จะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทน เปนการเสริมแรงทางบวก (Contingent positive

reinforcement) 2) การบริหารจัดการโดยมีขอยกเวน เปนการแลกเปลี่ยนเพื่อแกไขหรือลงโทษ เปน

การเสริมแรงทางลบ (Contingent aversive reinforcement) โดยใชอารมณนอยที่สุด เกิดเมื่อ

ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานผิดพลาด แบงเปน การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management

by exception) ผูนําจะไมเขาไปแทรกแซงการทํางานของผูใตบังคับบัญชาจนกวาจะพบวาเกิดความ
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ผิดพลาด และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception) ผูนําจะติดตามงาน

ที่มอบหมายอยางใกลชิดเพื่อมิใหเกิดความผิดพลาดและจะลงโทษเมื่อจําเปน ซึ่ง Bass (1998) กลาว

วา ผูนําแบบน้ีอาจใชไดในสถานการณที่ตองการความปลอดภัยและมีความสําคัญอยางยิ่ง

Baring, et al. (2000:157-161) ไดนําแนวคิดของ Bass (1985) และ Bass (1998) มา 

ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และเชาวนอารมณ

(Emotional intelligence) ในผูบริหารของ องคการอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ 49 คนในแคนาดา

พบวา เชาวนอารมณ (Emotional intelligence) มีความสัมพันธกับ 3 องคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) คือ การสรางบารมี (Idealized influence) การจูงใจดาน

แรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual

consideration) และ 1 องคประกอบของ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) คือ 

การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) แตไมสัมพันธกับ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

(Passive management by exception) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by

exception) และ ภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez-fair leadership)

แนวคิดและทฤษฎีผูนําสมัยใหม โดยเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่มี

องคประกอบยอย 4 ประการของ คือ การสรางบารมี การจูงใจดานแรงบันดาลใจ การกระตุนการใช

ปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนคุณลักษณะของภาวะผูนําที่สามารถนํามาใชได

ดีกับผูนําขององคการพยาบาล โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย

3.3 ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย

หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําที่ดี สามารถสรางใหมีบรรยากาศของการทํางานที่

ผูใตบังคับบัญชาทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ และมีความสุขในการทํางาน ซึ่งนิตยา  ศรีญาณลักษณ 

(2545:75-79) กลาวถึงคุณสมบัติพื้นฐาน 4 ประการสําหรับหัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิภาพ คือ

1. มีความตระหนักในตนเอง (Self-awareness) เปนผูนําที่รูจักตนเอง มีการมองตน

ประเมินตนเอง วิเคราะหตนเองได มีสติและตระหนักในการใชบทบาทของตนเองวาสามารถนําพา

ผูใตบังคับบัญชาใหทํางานสําเร็จตามเปาหมายได 

2. มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) ในการแสดงความรูสึก 

ความคิดเห็นใหผูอ่ืนไดรับรูดวยวิธีการแสดงออกที่ สุภาพนุมนวลละมุนละไม ไมกาวราว ไมออน

นอมถอมตนจนเกินไป

3. มีความ ตระหนักในความรับผิดชอบ (Accountability) จากการกระทําที่เปนไดทั้ง

ทางบวกและลบตอตนเอง ตอวิชาชีพ ตอสวนรวม มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อสวนรวม
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4. รูจักการพิทักษสิทธิ (Advocacy) ประสานประโยชนการดําเนินงานสนับสนุน ให

กําลังใจ ชวยเหลือ และสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหกาวหนา

หัวหนาหอผูปวยที่มีความตระหนักในตนเอง มีการแสดงออกที่เหมาะสม มีความ

รับผิดชอบ และสนับสนุนสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหกาวหนามีความสําคัญอยางมากทั้งในแงการ

บริหารงาน การวางแผนการทํางาน การนําแผนไปปฏิบัติ และการประเมินผล ในขั้นตอนหรือ

วิธีการดังกลาวมีความแตกตางกันไปตามภาวะของผูนําแตละบุคคล หัวหนาหอผูปวยที่มีความ

มุงมั่นในการทํางาน มีคุณสมบัติของการมีความรูจริง มีภูมิปญญาที่แสดงใหเห็นเปนที่ประจักษจน

ไดรับการยอมรับ ทาทีคลองแคลว มีบารมี มีความเชื่อมั่นในตนเอง เขมแข็ง มีความผูกพันตอ

องคการจะสามารถสรางเครือขายสายสัมพันธที่ดีกับหนวยงานและบุคคลอ่ืนได

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2546) กลาวถึง คุณสมบัติของภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย

ในดานความมุงมั่นในการทํางาน คือ

1. ความกลาแกรง (Courage) เขมแข็งมั่นคงของจิตใจในการเผชิญกับความยุงยาก

อดทนไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค

2. ความเชื่อตอชัยชนะ (Conviction) แนวแนและมั่นคงตอเปาหมายของงาน มีวินัยใน

ตนเองและมีอุดมคติอยางชัดเจนจึงมีการแสดงออกเชิงชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตามไดอยางมีวิชาการ 

โดยมีแนวคิดทฤษฎีสนับสนุน

3. มีแนวคิดเชิงสรางสรรค (Creativity) มีวิสัยทัศน โดยกําหนดเปาหมายและ มีกล

ยุทธในการทํางาน สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางสรางสรรค

เรมวล  นันทศุภวัฒน (2542) กลาวถึง การฝกฝนและสรางคุณสมบัติภายในตนของ

ผูนําเพื่อพัฒนาใหมีภาวะผูนําที่ดี ที่หัวหนาหอผูปวยควรมี คือ 

1. มีการทํางานอยางมุงมั่น ชัดเจนตอเปาหมาย มีความกระตือรือรน ทุมเทในการ

ทํางานอดทนไมยอทอตออุปสรรค

2. มีความรูความสามารถ มีทักษะในการใชความคิด มีความคิดกวางไกล สามารถ

กําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและแผนงานไดอยางชัดเจน มีทักษะดานเทคนิคมีความรูความชํานาญ 

รูจริงในหนาที่ที่รับผิดชอบเชี่ยวชาญในงานที่ทํา และมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ มีทักษะ

ดานมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน ทําใหผูอ่ืนอยากรวมงานดวยความเต็มใจ

3. กลาในการตัดสินใจอยางมีหลักการที่ถูกตองในเชิงสรางสรรค  ทําให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือไววางใจ จึงไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี
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4. มีทักษะในการสื่อสารกับผูอ่ืน สามารถในการพูดหรือเขียนอธิบายเปาหมายการ

ทํางานไดอยางกระจางชัดเจน

5. มีความรับผิดชอบที่จะชวยเหลือผูอ่ืน มีนํ้าใจที่จะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา

กาวหนาและพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางาน

จากที่กลาวมาพบวาภาวะผูนําเปนคุณลักษณะที่สําคัญและจําเปนที่หัวหนาหอผูปวย

ตองเขาใจและพัฒนาเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพใหสอดคลองกับภาระงาน 

บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบ เพื่อสรางความเชื่อมั่นและมั่นใจใหผูใตบังคับบัญชา สรางทีม

พยาบาลที่มีคุณภาพในการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดผลสําเร็จของการดําเนินการตามทิศทางของระบบ

และรูปแบบการบริการสุขภาพ เน่ืองจากวิชาชีพพยาบาลเปนศาสตรสุขภาพที่เกี่ยวของกับมนุษย 

(Humanistic science) ที่เนนเร่ือง ศีลธรรม จริยธรรมคอนขางสูง (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541) จึงเปน

วิชาชีพที่ไดรับการคาดหวังจากสังคมวาตองมีคุณสมบัติที่สําคัญของ ความเมตตา กรุณา เสียสละ 

อดทน และ มีคุณธรรมสูง (วรรณวิไล จันทราภา, 2546: 68-72) เพื่อใหการพยาบาลที่มีคุณภาพตาม

มาตรฐานวิชาชีพที่สามารถดูแลผูปวยไดครอบคลุมทั้งรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนแนวทางเดียวกับคํา

สอนของพุทธศาสนาที่มีความสําคัญตอวัฒนธรรมและวิถีชีวิตของคนไทยทุกดาน โดยเฉพาะการ

สอนใหมีจิตใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ เมตตา สงสารผูอ่ืน (อมรา รอดดารา, 2547: 85)

3.4 ภาวะผูนําตามแนวพุทธ

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา องคความรูของหลักธรรมของพุทธศาสนามุงเนน

การพัฒนาการของชีวิตโดยเร่ิมที่พัฒนาจิตใจและภาวะผูนําของตนเองกอน จากน้ันจึงนําไปสูการ

พัฒนาผูอ่ืนซึ่งเปนกระบวนการของการพัฒนามนุษยโดยใชตนเองเปนแบบอยาง (สุมน อมรวิวัฒน,

2542: 7) นับเปนปจจัยที่สําคัญของภาวะผูนําตามแนวพุทธ และมีผูใหความหมายภาวะผูนําตามแนว

พุทธไว ดังน้ี 

พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต] (2542) ไดใหความหมาย ภาวะผูนําตามแนวพุทธ 

หมายถึง ความเปนกลางปราศจากความเปนตัวเรา ตัวเขา ของผูนําที่มีเจตนารักษาธรรม และใช

ปญญาความรูที่จริงถองแท ใชความสามารถจัดสรรระบบใหดําเนินการไปในวิถีทางที่ถูกตองโดย

มุงประสิทธิผลในการที่สังคมจะอยูรวมกันดวยดี

สุรศักด์ิ  มวงทอง (2543) กลาววา ภาวะผูนําตามแนวพุทธ หมายถึง คุณธรรม

ความสามารถของผูนําในการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําพากันสูเปาหมายสําคัญไดอยาง

ถูกตองตามแนวทางของพุทธศาสนา
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คงเดช  ลีโทชวลิต (2545) ใหความหมาย ภาวะผูนําตามแนวพุทธ หมายถึง การทํางาน

โดยไมมุงตนเปนศูนยกลาง ไมมุงเอาประโยชนสวนตัว (ตัณหา) ไมยึดติดความคิดของตนเอง (ทิฐิ)

เปดใจยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน และมุงเพื่อสวนรวมดวยความสุจริตทั้งกายและใจ

พระศรีปริยัติโมลี [สมชัย กุสลจิตฺโต] (2547) ใหความหมาย ภาวะผูนําตามแนวพุทธ 

หมายถึง คุณธรรมความดีของบุคคลในทางสรางสรรคสิ่งที่ดีงามแกสังคม เชน ความมีสติปญญา 

ความเสียสละ ความเมตตากรุณา และปรารถนาดีตอกัน รวมทั้งสามารถประสานความเห็นที่

แตกตางให มีใจมุงมั่นสูเปาหมายที่ดีงามรวมกัน

สรุป ภาวะผูนําตามแนวพุทธ เปนการปฏิบัติของผูนําในการใชหลักธรรมของพุทธ

ศาสนาในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน และปฏิบัติตอบุคคลอ่ืน ในการสรางสรรคงานรวมกันโดยมุง

ผลประโยชนสวนรวมเปนหลัก เพราะผูนําที่ดีไมใชเพียงเกงอยางเดียวแตตองมีหลักธรรมในจิตใจ

ตลอดเวลา

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับภาวะผูนําตามแนวพุทธพบวา Kriger & Seng

(2005) กลาวถึงคุณลักษณะ 8 ประการของผูนําที่มีภาวะผูนําทางดานจิตใจ คือ 1) มีสติ สงบ สํารวจ

ตนและรูตนอยูเสมอ 2) ใชเหตุผล ใชปญญาในการแกปญหา สุขุม และ มีความกรุณา มีจิตใจที่ดี 

มองสิ่งตางในดานดี 3) ซื่อสัตย 4) มีหลักธรรมของพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 

อยูในใจและสามารถสื่อใหเห็นเปนรูปธรรมของการปฏิบัติได 5) ขยัน มีความมุงมั่นพยายาม ใสใจ

ในการงาน จดจอกับสิ่งที่ทํา และมั่นคงตอเปาหมาย  6) เชื่อมั่นในผูใตบังคับบัญชา 7) เสียสละเพื่อ

องคการ  และ 8) แกนของภาวะผูนํา คือ เปนผูมีศีลอยูในจิตใจ นอกจากน้ีมีผูนําเสนอแนวคิดหลัก

ของภาวะผูนําตามแนวพุทธ คือ พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต] (2546ก) และสุเมธ  ตันติเวชกุล 

(2549) ดังน้ี

พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต] (2546ก) กลาวถึง คุณสมบัติของภาวะผูนําตามแนว

พุทธ 9 ประการ ที่ผูนําควรยึดในการปฏิบัติเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานมีความสุข สบายใจ 

รักองคการ และรวมมือรวมใจปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงสูเปาหมายไดดี คือ 

1. เปน “กัลยาณมิตร” ในการต้ังใจทําประโยชนแกองคการ เพื่อนรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชาใหอยูอยางสงบสุขและมีความสุขในการทํางานรวมกัน มีความรูความสามารถ

เชี่ยวชาญในงาน สามารถใหคําแนะนําที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาได สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหฝกฝน

เรียนรูจนสามารถเชี่ยวชาญและพึ่งตนเองได

2. มองเห็นความสําคัญของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาโดยมีการประสานให

ผูใตบังคับบัญชามีความสามัคคีพรอมเพรียง รวมมือ รวมใจกันทํางาน รูสึกมั่นใจและศรัทธาในผูนํา
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วามีความสามารถ มีความดี มีความรู ที่จะนําองคการไปสูทางที่ดีและสําเร็จได มั่นใจวาตนเองมี

ความสามารถในการทํางาน ซึ่งจะทําใหเกิดความรักในงานที่กระทําตลอดจนไมยอทอตอการ

ทํางานตลอดจนไดรับการสงเสริมสนับสนุนเอ้ือโอกาสใหพัฒนาและมีความเจริญกาวหนายิ่งขึ้น

3. นําองคการดวยหลักของการใชพรหมวิหาร 4 เปนคุณธรรมพื้นฐานในใจ คือ

3.1 เมตตา ในสถานการณปกติ มีความเปนมิตร ปรารถนาดี มีนํ้าใจ ตองการให

ผูใตบังคับบัญชามีความสุข ความเจริญ 

3.2 กรุณา เมื่อผูใตบังคับบัญชาเดือดรอน ก็มีใจเปนหวง ชวยเหลือ แกปญหาให

หายทุกข

3.3 มุทิตา เมื่อผูใตบังคับบัญชาเจริญรุงเรืองขึ้น ก็ยินดี ชวยสงเสริมสนับสนุน

3.4 อุเบกขา เมื่อผูใตบังคับบัญชาทําสิ่งใดไมถูกตอง ก็พยายามชวยดวยปญญา 

ชวยปรับใหถูกตอง อยางเปนกลาง ไมลําเอียง ซึ่งจะเปนตัวชวยรักษาดุลของ เมตตา กรุณา มุทิตา 

ใหพอดีไมเกินเลย

4. มีหลักธรรมในการครองคน และครองงาน สามารถนําในการทํางานใหสําเร็จโดย

ผูใตบังคับบัญชามีความสุขในการทํางาน เปนที่รักและเคารพของผูใตบังคับบัญชา

5. ทําสิ่งใดดวยเจตนาบริสุทธิ์ บนพื้นฐานของ ความจริง ความถูกตองและใชปญญา

ไตรตรองอยางรอบคอบไมประมาท

6. มีหลักธรรมของกัลยาณมิตร 7 ประการ คือ นารัก นาเคารพ นาเจริญใจ เปน

แบบอยางได รูจักพูด เปนนักสื่อสารที่ดีรูจักวาควรพูด อะไร อยางไร กับใคร เมื่อใดและพูดอยาง

สรางสรรค รูจักรับฟง รูจักเลาเร่ืองราวใหผูฟงเขาใจไดชัดเจน และไมชักนําในเร่ืองไมเปน

ประโยชนไมเกี่ยวกับจุดหมาย

7. ปรับเปลี่ยนความตองการของผูใตบังคับบัญชาใหถูกตองดีงาม และชวยพัฒนา

ความตองการของเขาอยางสรางสรรค ซึ่งจะชวยใหเขามีพลังในการบรรลุความสําเร็จไดงายขึ้น

8. มีหลักคุณธรรม 7 ประการหรือ สัปปุริสธรรม คือ 

8.1 รูหลักการ รูวาตนอยูในตําแหนงหรือฐานะใดชัดแจงในงาน หนาที่ กฎ

กติกา และหลักการขององคการ

8.2 รูจุดหมาย ชัดเจนในพันธกิจ วิสัยทัศนขององคการแมมีอุปสรรคก็ไม

เปลี่ยนเปาหมาย 

8.3 ผูนํารูตน เขาใจตนเองวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถหรือคุณสมบัติ

อยางไร จุดออน จุดแข็ง ของตนเองเปนอยางไร ตลอดจนมีการสํารวจและพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้น

ตลอดเวลา
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8.4 รูประมาณ รูขอบเขตความพอเหมาะในการจัดกระทําสิ่งใดๆ สามารถรู

องคประกอบและปจจัยที่จะจัดการทุกอยางใหไดสัดสวนลงตัวพอดี

8.5 รูกาล รูจักเวลา รูวาจะจัดแผนกิจกรรมใดในชวงเวลาใด และถามีเหตุการณ

เกิดขึ้นแทรก จะวางแผนรับมือกับเหตุการณน้ันอยางไร

8.6 รูชุมชน เขาใจสังคมโลกรอบตัววามีลักษณะอยางไร รูธรรมชาติลักษณะ

องคการของตนเองวาเปนอยางไร มีปญหาแบบใดและ ตองชวยเหลือลักษณะใด

8.7 รูบุคคล รูเขาใจผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา รูที่จะสัมพันธสื่อสาร

ธรรมชาติความถนัดของแตละคนเพื่อใชคนใหเหมาะกับงาน 

9. มองกวาง คิดไกล ใฝสูง และใชปญญาในการทํางาน มองกวางไมใชมองแค

องคการหรือชุมชนแตมองถึงภาพรวมของปญหาทั้งหมดที่จะมีผลกระทบและแนวทางการปรับตัว

ขององคการ คิดไกลในการโยงเหตุปจจัยที่เปนมาจากอดีตประสานเขากับปจจุบันถึงอนาคต 

สามารถวางแผนเตรียมการเพื่อใหบรรลุจุดหมายในอนาคต และใฝสูง คือปรารถนาที่จะสรางสรรค

แตสิ่งที่ดีงามทุกอยางใหเกิดในสังคม นอกจากน้ียังมีองคประกอบอ่ืนอีก คือ 

9.1 มีความประพฤติดี มีความรูความสามารถเปนแบบอยางได

9.2 มีที่ปรึกษาและทีมงานที่ดี

9.3 มีสติในการทํางาน กระตือรือรนทันตอเหตุการณ ไมประมาท

9.4 เขมแข็ง ไมยอมแพตออุปสรรค

9.5 ตองทําไดและชวยใหคนอ่ืนทําไดในสิ่งที่ตองการจะทํา

สุเมธ  ตันติเวชกุล (2549) กลาวถึง หลักธรรม (ทํา) ตามรอยพระยุคลบาท 10 ประการ

ที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชทรงเปนผูนําในการปฏิบัติมาตลอด 60 ปของการ

ครองราชย จนเปนที่รัก– ศรัทธาของประชาชนทุกคน คือ

1. ทํางานอยางผูรูจริงและมีผลงานเปนที่ประจักษกอนจะตัดสินใจทําสิ่งใดตองศึกษา

ใหรูจริง ใชสติ-ปญญาในการทํางาน มีวิสัยทัศน

2. อดทน มุงมั่น ยึดธรรมะ ความซื่อสัตยและความถูกตอง ในการทํางาน สามารถ

จัดการความขัดแยงไดอยางเหมาะสม

3. ออนนอมถอมตน เรียบงาย ประหยัด และมีวินัยในตนเอง

4. มุงประโยชนคนสวนใหญเปนหลัก รักองคการ

5. รับฟงความเห็นของคนอ่ืน เคารพความคิดที่แตกตาง ใชสติปญญาในการแกปญหา

6. มีความต้ังใจจริงและขยันหมั่นเพียร มีความกระตือรือรนสามารถแกปญหาไดทัน

เหตุการณ
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7. สุจริต และกตัญู

8. พึ่งตนเอง สงเสริมคนดี และคนเก ง

9. รักประชาชน ใสใจ ในการทํางาน  มีความสามัคคีและใชวาจาสุภาพ

10. เอ้ือเฟอเผื่อแผ มีเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน

ภาวะผูนําตามแนวพุทธเปนการนําเอาหลักธรรมของศาสนา เชน ความเมตตา กรุณา 

ความซื่อสัตย สุจริต ยุติธรรม ฯลฯ มาเปนแนวทางในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน และปฏิบัติตอบุคคล

อ่ืน ในการทํางานรวมกัน 

3.5 หลักธรรมท่ีผูนําใชในการปฏิบัติงาน

นอกเหนือจากแนวคิดที่กลาวมาแลว ไดมีผูทําการศึกษาการนําหลักธรรมมาใชในการ

ปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังน้ี 

สุวิน  สุขสมกิจ (2524) ศึกษาถึงการนําหลักพุทธปรัชญามาชวยในการเสริมสราง

ภาวะผูนํา ผลการศึกษาพบวาหลักพุทธปรัชญาที่นํามาชวยในการเสริมสรางภาวะผูนํา คือ 

1. จงรักภักดีตอองคการ รับผิดชอบในสัมพันธภาพขององคการ ใสใจงาน มี

ความสามารถในการแกปญหาที่เกิดขึ้น ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

2. มีความสามารถในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ของงาน มีการวางแผนเพื่อดําเนินการใหถึงเปาหมาย มุงมั่นตอเปาหมาย กลาในการตัดสินใจตาม

แนวทางที่ถูกตอง

3. มีความอดทนทั้งรางกายและจิตใจ ตอความเหน่ือยยาก ความผิดหวัง

4. มีความกระตือรือรนสนใจสิ่งตางๆอยางจริงจัง มุงมั่น มีทัศนคติที่ดีตองาน

5. มีความคิดริเร่ิม และมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม

6. เปนผูมีวิจารณญาณ รอบคอบในการพิจารณาขอมูลและตัดสินใจ

7. มีความซื่อสัตย ยุติธรรม เปนผูไววางใจได

8. มีความรู รูรอบ รูจริงในงานที่ทํา และสามารถสอนงานใหผูใตบังคับบัญชาทําเอง

ได

9. ฉลาดเฉลียว เขาใจธรรมชาติของมนุษยและสามารถสื่อสารกับผูอ่ืนไดถูกตอง

ชัดเจน เปนที่ปรึกษาใหผูใตบังคับบัญชาได

10.สุภาพออนโยน ใสใจผูใตบังคับบัญชา ไมเห็นแกตัว
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สุรศักด์ิ  ม วงทอง (2543) ศึกษาเกี่ยวกับพุทธธรรมกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ผล

การศึกษาพบวา ภาวะผูนําที่พึงประสงคตามหลักพุทธธรรม คือ 

1. รูบทบาทหนาที่ของตน ประเมินตนไดถูกตอง มีสติ รูจักเหตุและผลของสิ่งที่

เกิดขึ้น

2. สามารถปฏิบัติตนไดเหมาะสมกับกาลเวลา มีความอดทน อดกลั้นมีจิตใจหนัก

แนนมั่นคง วางตัวเหมาะสม ไมโออวด 

3. มีความละอายตอบาป มีความกลาหาญ เปนผูเสียสละ ชวยเหลือผูดอยกวาเมื่อมี

โอกาส

4. มีความประพฤติดีงามทั้งกาย วาจา และใจ ซื่อตรง ปฏิบัติงานดวยความสุจริตเที่ยง

ธรรม

5. มีการวางแผนและเปาหมายในการปฏิบัติงาน

6. มุงมั่นอดทน ในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายโดยไมทอถอยหรือหมดกําลังใจ 

เปดใจยอมรับถามีความผิดพลาดเกิดขึ้น 

7. มีความออนโยน อัธยาศัยดีงามไมใชอารมณในการทํางาน ทํางานดวยความสุขุม

รอบคอบ เขมแข็ง และกลาในการกระทําที่ถูกตอง 

8. สนใจศึกษาหาความรูใหตนเองทันสมัย ทันเหตุการณเสมอ

9.  มีเมตตากรุณาปกครองดวยความยุติธรรมโดยใชหลักธรรมทางพุทธศาสนา ไมเอา

เปรียบผูใตบังคับบัญชาและใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหกาวหนารุงเรือง

พระทวน  เครือวงค (2547) ศึกษาเกี่ยวกับ การนําหลักพุทธธรรมมาประยุกตใชในการ

พัฒนาภาวะผูนํา ผลการศึกษาพบวาหลักพุทธธรรมที่นํามาประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนํา คือ 

1. สะอาด ทั้งกาย วาจา ใจ ซึ่งความสะอาดเกิดขึ้นจากหลักธรรม คือ ศีล

2. ขยัน หมั่นเพียร มีความพยายาม มีความกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ

3. ประหยัดรูจักพอประมาณ ไมฟุมเฟอยใชชีวิตเรียบงาย

4. ซื่อสัตย ตอตนเอง ตอผูอ่ืน และตองาน

5. เสียสละประโยชนสุขสวนตนเพื่อประโยชนสวนรวม

6. กตัญู ตอองคการ ตอประเทศชาติ และตอผูใตบังคับบัญชา

นอกจากจะมีผูศึกษาเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมแลว ยังมีผูศึกษาเกี่ยวกับจริยธรรมและ

พฤติกรรมดวย คือ มนตรี  ธีรธรรมพิพัฒน (2540) ศึกษาเกี่ยวกับ จริยธรรมกับภาวะผูนําตามแนว

พุทธ ในทัศนะของนักวิชาการตอผูนําทางการเมือง ผลการศึกษาพบวา ผูนําทางการเมือง ควรตองมี

จริยธรรม มีความรู มีแบบแผนในการปฏิบัติงาน มีอุดมการณ  มีความรับผิดชอบ ตระหนักใน
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บทบาทหนาที่ของตนและผูรวมงาน มีความเมตตา ซื่อสัตย กลาในการตัดสินใจที่สามารถประสาน

ประโยชนใหทุกฝายจึงเปนตนแบบที่ดีของผูใตบังคับบัญชา และมีการใชทรัพยากรอยางคุมคา โดย

จริยธรรมเปนหลักควบคุมพฤติกรรมของผูนําในการบริหารงานที่ถูกตองชอบธรรม  จริยธรรม

สวนตัวกับจริยธรรมสวนรวมตองมีความสอดคลองกัน  ผูนําตองมีความรับผิดชอบตอตนเอง ตอ

สวนรวมและมีจริยธรรมมากกวาผูใตบังคับบัญชา

พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) ศึกษาเกี่ยวกับ พฤติกรรมดานของมนุษยสัมพันธของ

ผูบริหารตามหลักพุทธธรรม ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมดานของมนุษยสัมพันธตามหลักพุทธ

ธรรมของผูบริหาร คือ

1. เขมแข็งอดทน ไมยอทอตออุปสรรค

2. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเจริญกาวหนา

3. มีความซื่อสัตยตอหนาที่ ทํางานคุมคาเงินเดือน

4. ซื่อตรงตอผูใตบังคับบัญชา รูจักกระจายงาน ไมกาวกายงานผูใตบังคับบัญชา ไม

นําผลงานผูอ่ืนมาเปนของตน ใหการยอมรับวางใจผูใตบังคับบัญชาไมเอาเปรียบผูใตบังคับบัญชา

ในการปฏิบัติงาน

5. ขยัน มุงมั่นในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย

6. ใชสติและปญญาในการทํางาน สามารถจัดการความขัดแยงไดอยางเหมาะสม ไม

ใชอารมณ 

7. ตระหนักรูตนเอง ประเมินตนเองได สามารถควบคุมตนเองใหปฏิบัติตนในทางที่

ถูกตอง

8. มีความจริงใจในการพูดและการกระทํา เปดใจรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีสัจจะ

รักษาคําพูด รูจักใชคําพูดสุภาพออนหวาน ยกยองชมเชยผูใตบังคับบัญชา

9. เสียสละเพื่อสวนรวม เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน สงเสริมความ

สามัคคีในองคการ เปนกันเองเขาไดกับทุกคน ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี

10. รูจักใหอภัย มีความเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา มีทัศนคติที่ดีตอกัน และสงเสริม

บรรยากาศของการทํางานที่เอ้ือเฟอเกื้อกูลกัน

จากแนวคิดและการศึกษาเกี่ยวกับหลักธรรมที่ผูนําใชในการปฏิบัติงาน สามารถสรุป

ได ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 หลักธรรมที่ผูนําใชในการปฏิบัติงาน
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หลักพรหมวิหาร 4

เมตตา       

กรุณา     

มุทิตา     

อุเบกขา     

หลักทศพิธราชธรรม

ทาน (การให)      

ศีล (รักษาความสุจริต)      

ปริคจาคะ (บริจาค)      

อาชชวะ (ความซื่อตรง)        

มัททวะ (ความออนโยน)     

ตปะ (ความเพียร)       

อักโกรธะ (ความไมโกรธ)      

อวิหิงสา (ไมเบ ียดเบียน)      

ขันติ (ความอดทน)      

อวิโธนะ (ความไมผิด)      

หลักสัปปุริสธรรม

ธัมมัญญตา (รูหลักการ)       

อัตถัญุตา (รูจุดมุงหมาย)       

อัตตัญุตา  (รูตน)        

มัตตัญุตา (รูประมาณ)      

กาล ัญุตา (รูกาล)  

ปริสัญุตา (รูชุมชน)     

ป ุคลัญุตา (รูบุคคล)  
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หล ักธรรม
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หลักกัลยาณมิตร

ปโย (นารัก)       

ครุ (นาเคารพ)       

ภาวนิโย (มีความรูจริง)       

วัตตา (รูจักพูดใหไดผล)       

วจนักขัมโม (มีความอดทน

ตอถอยคํา)

     

คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา 

(สามารถกลาวชี้แจงให

เขาใจได)

    

โน จัฎฐาเน นิโยชะเย

(ไมชักนําในทางไมดี)

 

หลักอิทธิบาท 4

ฉันทะ (พอใจ)       

วิริยะ (ขยัน)       

จิตตะ (ใสใจ)       

วิมังสา (ทํางานดวยปญญา)       

หิริ (ละอายตอการทําบาป)   

โอตัปปะ (เกรงกลัวตอบาป)   

สรุป จากการศึกษาพบวา แนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมที่ผูนําใชในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน 

หรือปฏิบัติตอบุคคลอ่ืน ในการทํางานรวมกันทั้งแนวคิดทางตะวันออก และแนวคิดทางตะวันตก มี

ความสอดคลองกันคือ ผูนําใชหลักธรรม 6 ประการ ไดแก หลักพรหมวิหาร 4 หลักทศพิธราชธรรม

หลักสัปปุริสธรรม หลักกัลยาณมิตร หลักอิทธิบาท 4 และหลักหิริ โอตัปปะ มีรายละเอียดของแตละ

หลักธรรม ดังน้ี
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หลักพรหมวิหาร 4

หลักพรหมวิหาร 4 เปนคุณธรรมขั้นพื้นฐานของจิตใจสําหรับทุกคนในการอยูรวมกันใน

สังคมเพื่อการปฏิบัติตอกันอยางถูกตองสอดคลองกับสถานการณ และมีความสําคัญสําหรับผูนํา 

เปนคุณธรรมที่ยิ่งใหญที่กอใหเกิดทั้งความดี และความสุข (พระเทพวิสุทธิเมธี [ปญญานันทภิกขุ],

2534) โดยมีหลักธรรมยอย คือ

1. เมตตา (Loving-kindness) หมายถึง ความรัก ความปรารถนาดีที่อยากใหผูอ่ืนพนจาก

ความทุกข และมีความสุข เปนความเห็นใจ ตองการชวยเหลือใหผูอ่ืนไดพบแตสิ่งที่ดี เปนการแสดง

ถึงการมีจิตใจที่ดี ใชในกรณีที่อยูในภาวะปกติ มีความเมตตาปรารถนาดีอยากใหเขามีความสุข

2. กรุณา (Compassion) หมายถึง ความสงสาร มีจิตใจที่มีความปรารถนาจะเขาชวยเหลือ

เมื่อผูอ่ืนเดือดรอน อยากชวยใหเขาพนจากความเดือดรอน ความทุกข หรือพนจากปญหาตาง โดย

เขาชวยเหลือเพื่อใหพนจากความเดือดรอน ความทุกขน้ัน

3. มุทิตา (Sympathetic joy) หมายถึง ความพลอยยินดี มีการสงเสริมชวยเหลือใหผูอ่ืน

เจริญรุงเรืองมีความกาวหนา และเมื่อเห็นเขาเจริญรุงเรืองมีความกาวหนา หรือประสบความสําเร็จ 

ก็มีใจแชมชื่นเบิกบานยินดีไปกับ ความเจริญรุงเรือง ความกาวหนา หรือความสําเร็จน้ัน

4. อุเบกขา (Equanimity) หมายถึง ความมีใจเปนกลาง มีจิตใจที่สมดุลไมลําเอียงเขาขาง

ฝายใดฝายหน่ึงดวยความชอบ (รัก) หรือชัง ทําใหเกิดความยุติธรรม หรือเปนกลางแบบวางเฉยไม

ยินดี ยินราย เพราะมองเห็นดวยปญญาวาผลที่ดีหรือไมดียอมเกิดจากเหตุปจจัยที่ไดทําไว 

การนําหลักพรหมวิหาร 4 มาใชในการปฏิบัติงานตองมีความสมดุลของการใชหลักธรรม

ยอยทั้ง 4 ขอ เชนถาใช เมตตา กรุณา มุทิตา มากเกินพอดีก็จะเสียหลักการของหนวยงาน หรือถาใช

กับคนใดคนหน่ึงมาก ก็จะเสียในดานความยุติธรรมหรืออุเบกขา (พระมหาเกรียงไกร บัวจันอัด,

2546) และการที่ผูนําจะปฏิบัติหนาที่ไดอยางสมบูรณ ควรมีหลักธรรมหรือคุณธรรมที่เหมาะสมใน

หลักทศพิธราชธรรม ที่จะชวยใหมีภาวะผูนําที่เพียบพรอมทั้งคุณธรรม และคุณสมบัติมากยิ่งขึ้น

หลักทศพิธราชธรรม

หลักทศพิธราชธรรม คือ คุณธรรมของผูปกครอง เปนหลักธรรมของพระราชา 10 ประการ

ที่ผูบริหารหรือผูนําควรนํามาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ (พุทธทาสภิกขุ, 2537) โดยมีหลักธรรม

ยอย คือ

1. ทานัง ทาน (Charity) หมายถึง การให การแบงปนปจจัยของชีวิตทั้งที่เปนรูปธรรมและ

นามธรรม การใหทานมีหลายความหมาย คือ (1) วัตถุทาน-การใหวัตถุ ใหสิ่งของ (2) อภัยทาน-การ

ใหอภัย (ยกโทษให) และ (3) ใหความรูเปนทาน ซึ่งแบงเปน ธรรมทาน-การใหความรูทางธรรม

และ วิทยาทาน-การใหความรูทางโลก (พระภาวนาวิริยคุณ [เผด็จ ทตฺตชีโว], 2547) นอกจากน้ียัง
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หมายถึง ใหกําลังกาย (แรงงาน) ใหกําลังใจ ใหกําลังความคิด เพื่อใหงานของผูรับบรรลุความสําเร็จ

ไดโดยงาย เชน ใหคําปรึกษา (คงเดช  ลีโทชวลิต, 2545: 100) ซึ่งทานเปนการใหที่ตองมีผูรับโดยมุง

ใหผูรับไดประโยชน เปนหลักธรรมที่สรางใหเกิดบรรยากาศของหนวยงานที่เต็มไปดวยการให 

และการชวยเหลือซึ่งกันและกัน

2. สีลัง ศีล (High moral character)  หมายถึง ประพฤติดีงามทั้งกาย วาจาและใจ ศีลเปน

ระเบียบของการประพฤติปฏิบัติทั้งในสวนตัวและตอผูอ่ืน เพื่อใหเกิดการประพฤติปฏิบัติตาม

แนวทางที่ถูกตองของหลักธรรมที่มุงสูจุดหมายที่ดีงาม ศีลมีหลายระดับของการปฏิบัติ คือ ศีล 5,ศีล 

8, ศีล 10 และ ศีล 227 แตศีลที่เปนรากฐานของมนุษย คือ เบญจศีล หรือ ศีล 5 ซึ่งมีสาระสําคัญ

ไดแก (1) ไมละเมิดตอชีวิตและรางกายของผูอ่ืน (2) ไมละเมิดตอทรัพยสินของผูอ่ืน (3) ไมละเมิด

ตอของรักของผูอ่ืน ในทุกความหมายของสิ่งอันเปนที่รักที่ไมใชเพียงเฉพาะเร่ืองชูสาว (4) ไมใช

วาจาละเมิดความจริงเพราะเห็นแกตนและมุงทําลายผูอ่ืน และ (5) ไมทําลายสติสัมปชัญญะหรือ

ความสํานึกผิดชอบชั่วดีของตนดวยการดวยการตกไปในอํานาจของสิ่งเสพติด

3. ปริจาคะ บริจาค (Self sacrifice) หมายถึง การเสียสละ การสละออกไป เปนการใหสิ่งที่

อยูภายในจิตใจ สิ่งที่ไมควรอยูภายในตนออกไป โดยไมตองมีผู รับหรือมีผูรับก็ได เชน สละ

ความสุขสวนตัว สละกิเลสความเห็นแกตัว สละความเห็นผิด (มิจฉาทิฎฐิ) และการปฏิบัติที่ผิด การ

เสียสละทรัพยเพื่อทําประโยชนกับบุคคลหรือองคการตางๆโดยไมหวังผลตอบแทน การบริจาคเปน

รากฐานของทาน เปนการสละที่มุงเพื่อตนเองละกิเลส และละความเห็นแกตัวที่กอใหเกิดการมอง

และเขาใจผูอ่ืนมากขึ้น

4. อาชชวะ ความซื่อตรง (Honesty) หมายถึง ความตรง ความเปดเผยถูกตองไวใจไดอยาง

บริสุทธิ์ใจทั้งตอตนเอง ตอผูอ่ืน และการปฏิบัติหนาที่ เชน “ตรงตอวาจา” คือ พูดความจริงไมพูด

หลอกลวงใคร “ตรงตอเวลา” คือ เวลาที่จะกระทําสิ่งใดก็กระทําไดอยางเหมาะสม “ตรงตอตนเอง”

คือ ตรงตอความเปนมนุษยของตนเอง “ตรงตอผูอ่ืน” คือ ไมหลอกลวง ไมหักหลังใคร และ “ตรงตอ

ความตรง” คือ ยุติธรรมตามความเปนจริง เปนตน ความซื่อตรงจะชวยใหผูนํามีหลักการที่ดีและ

ถูกตองในการปฏิบัติงาน

5.  มัททวะ ความออนนอมถอมตน (Kindness and gentleness) หมายถึง ความออนโยน

ทั้งภายนอก คือ มีอัธยาศัย กิริยามารยาทสุภาพนุมนวล และออนโยนภายใน คือ ความออนโยนที่

เกิดจากจิตใจที่ออนโยน ความออนโยนกอใหเกิดการปฏิบัติที่ดีตอกัน ทุกคนใหความเคารพซึ่งกัน

และกัน เปนการลดความขัดแยงของการอยูรวมกัน

6.  ตปะ ความเพียร (Self-control) หมายถึง ความพากเพียร ความบากบั่น อดทน มุงมั่น

และมีกําลังใจที่เขมแข็งในการทําสิ่งตางๆใหเสร็จสมบูรณ
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7. อักโกธะ ไมโกรธ (Non-anger) หมายถึง ความไมโกรธ ไมเกร้ียวกราด ระงับความขุน

เคืองได มีจิตเมตตา หนักแนน สุขุมรอบคอบ และไมใชอารมณ ความโกรธทําใหขาดสติในการ

ไตรตรองทําใหประสิทธิภาพการตัดสินใจลดลง

8. อวิหิงสา ไมเบียดเบียน (Non-violence) หมายถึง การไมเบียดเบียนเอาเปรียบผูอ่ืน ทั้ง

รางกาย และจิตใจ มีจิตประกอบดวยความกรุณาคิดแตจะชวยเหลือผูอื่น ซึ่งการไมเบียดเบียนก ันจะ

ชวยลดความเห็นแกตัว กอใหเก ิดความสงบสุขและเกิดความรวมมือกันในการทํางาน

9.  ขันติ อดทน (Tolerance) หมายถึง อดทน รอได อดทนตอความลําบาก ไมทอถอย

ไมหมดกําลังใจในการทํากิจกรรมใหสําเร็จ นอกจากน้ียังรวมถึงความอดกลั้นไมปลอยใจไปตามสิ่ง

ไมดี อดทนตอความอยาก (โลภะ) อดทนตออารมณ (โทสะ) และอดทนตอความยั่วยวนตางๆ 

(โมหะ)

10. อวิโรธนะ มั่นคงในธรรม (Non opposition) หมายถึง การต้ังมั่นในธรรม วางตนเปน

หลักหนักแนนในธรรม ไมเอนเอียงหว่ันไหวเพราะถอยคํา ลาภ สักการะ ทั้งสวนยุติธรรม คือ ความ

เที่ยงธรรม นิติธรรม คือระเบียบแบบแผนหลักการปกครอง ตลอดจนประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่

ถูกตองตามขนบธรรมเนียมประเพณีที่ดีงาม (สมศักด์ิ  ขาวลาภ, 2544: 101)

การประพฤติปฏิบัติตามหลักทศพิธราชธรรมของผูนําเพื่อเปนหลักยึดเหน่ียวจิตใจใหเปน

คนดี นอกจากน้ียังมีหลักธรรมอีกหลายประการสําหรับผูนําในการประพฤติปฏิบัติเพื่อใหมีภาวะ

ผูนําที่ดี เชน หลักสัปปุริสธรรม หลักกัลยาณมิตร หลักอิทธิบาท 4 และ หลักหิริ-โอตตัปปะ

หลักสัปปุริสธรรม 

หลักสัปปุริสธรรม เปน ธรรมของสัตบุรุษ หรือคนดี เปนคุณสมบัติ 7 ประการที่ควรมีใน

ตน และนํามาใชในการประพฤติปฏิบัติ (พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต], 2547: 627-8) โดยมี

หลักธรรมยอย คือ

1. ธัมมัญญตา รูหลักและรูจักเหตุ (Knowing the law) หมายถึง ความรูจักธรรม รูหลักการ 

ตางๆของสิ่งที่จะทํา รูกฎระเบียบ วิธีการรวมทั้งรูหนาที่ของตนเอง มีความชัดเจนและมั่นคงอยูใน

หลักการน้ัน ตลอดจนรูแนวทางในการที่จะตองศึกษาหาความรูเพื่อนํามาปฏิบัติเพื่อใหงานมี

ความสําเร็จ 

2. อัตถัญุตา รูความมุงหมายและรูจักผล (Knowing the meaning) หมายถึง รู

ความหมายและความมุงหมายของงานที่ทํา มีการต้ังวัตถุประสงคของงานอยางชัดเจนตลอดจนมี

ความแนวแนและมุงมั่นเพื่อไปใหถึงจุดหมายน้ันโดยไมหว่ันไหวตอปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น

3. อัตตัญุตา รูจักตน (Knowing oneself) หมายถึง รูฐานะ ภาวะ เพศ กําลัง ความรู 

ความถนัด ความสามารถ และคุณธรรมของตนเองวามีจุดออน จุดแข็งอยางไร ซึ่งจะตองสํารวจและ
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เตือนตนเองอยูเสมอ เพื่อจะประเมินวาตนเองยังขาดหรือมีอะไรตองปรับปรุงพัฒนา เพื่อประพฤติ

ปฏิบัติไดเหมาะสมและใหเกิดผลดี

4. มัตตัญุตา รูจักประมาณ (Knowing how to be temperate) หมายถึง รูจักขอบเขต

ความพอเหมาะพอดีขององคประกอบและปจจัยในการจัดทําเร่ืองตางๆ และสามารถจัดการ จัดสรร

ทรัพยากรทุกอยางที่เกี่ยวของใหลงตัวไดอยางเหมาะสม

5.  กาลัญุตา รูจักกาล (Knowing how to choose and keep time) หมายถึง รูจักเวลา รูวา

จะจัดลําดับ ระยะ จังหวะความเหมาะสมวาเวลาใดควรทําอะไร อยางไร และสามารถบริหารจัดการ

เวลาไดอยางเหมาะสม รวมถึงการวางแผนงานในการใชเวลา เชน วางแผนวาแนวโนมในอนาคต

อาจมีเหตุการณอะไรเกิดขึ้นและจะวางแผนเตรียมรับมือกับสถานการณน้ันอยางไร

6. ปริสัญุตา รูจักชุมชน (Knowing the society) หมายถึง รูจักถิ่น รูจักชุมชน รูจัก

มรรยาท ระเบียบวินัย ขนบธรรมเนียมประเพณี ขอควรรูควรปฏิบัติ และรูเขาใจสังคมโลกรอบตัว

ของตนเองวาเปนอยางไร ควรมีแนวทางปฏิบัติอยางไรเพื่อการปฏิบัติและวางแผนการทํางานหรือ

แกไขปญหาไดถูกตอง

7. ปุคลัญุตา รูจักบุคคล (Knowing the different individuals) หมายถึง รูความแตกตาง

ระหวางบุคคลโดยเฉพาะผูรวมงาน รูที่จะสัมพันธสื่อสารไดเหมาะสมถูกตอง เชน รูความถนัด

เขาใจธรรมชาติของแตละคนเพื่อการปฏิบัติตอเขาไดถูกตองเหมาะสมและเกิดผลดีเพื่อใชคนให

เหมาะกับงาน

หลักกัลยาณมิตร

หลักกัลยาณมิตร หรือ กัลยาณมิตรธรรม เปนคุณสมบัติของความเปนมิตรที่ดี เหมาะ

สําหรับการคบหาเสวนาดวย (พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต], 2547: 631-633) โดยมีหลักธรรม

ยอย ค ือ

1. ปโย นารัก หมายถึง เปนที่รัก เปนที่พอใจ เปนผูนารักดวยมีเมตตา สามารถเขาถึงจิตใจ 

สรางความรูสึกสนิทสนม เปนกันเอง ชวนใหอยากเขาไปปรึกษาไตถาม

2. ครุ นาเคารพ หมายถึง เปนที่นาเคารพดวยมีความประพฤติหนักแนนสมควรแกฐานะ 

ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจ เปนที่พึ่งได และปลอดภัย

3. ภาวนีโย นาเจริญใจ หมายถึง มีความรูจริง ทรงภูมิปญญาแทจริง และมีการฝกฝน

ปรับปรุงตนอยูเสมอ เปนที่นายกยอง ควรเอาอยาง 

4. วัตตา รูจักพูดใหไดผล หมายถึง พูดเปน รูจักชี้แจงใหเขาใจ รูวาเมื่อไรควรพูดอะไร 

อยางไร คอยใหคําแนะนําวากลาว ตักเตือน และเปนที่ปรึกษาที่ดี
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5. วจนักขัมโม ทนตอถอยคํา หมายถึง พรอมที่จะรับฟงคําปรึกษาซักถามแมจุกจิก 

ตลอดจนคําลวงเกินและคําตักเตือนวิพากษวิจารณตางๆ อดทนฟงได ไมเบื่อหนาย ไมเสียอารมณ

6. คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แถลงเรื่องล้ําลึกได หมายถึง เปนผูมีความสามารถในการกลาว

ชี้แจงเร่ืองตางๆที่ลึกซึ้งซับซอนใหเขาใจได ตลอดจนสามารถสอนผูอ่ืนใหไดเรียนรูเร่ืองราวที่ลึกซึ้ง

ยิ่งขึ้นไป

7. โน จัฏฐาเน นิโยชะเย  ไมชักนําในเร่ืองที่ไมใชเร่ือง หมายถึง ไมชักจูงผูใตบังคับบัญชา

ไปในทางเสื่อมเสียหรือเร่ืองเหลวไหลไมสมควร

หลักอิทธิบาท 4

หลักอิทธิบาท 4 เปนหลักธรรมที่สนับสนุนและนําไปสูความสําเร็จของการทํางาน 4

ประการ (สมศักด์ิ ขาวลาภ, 2544: 86-87) โดยมีหลักธรรมยอย คือ

1. ฉันทะ (Intention) หมายถึง ความพอใจในสิ่งที่ทํา ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักจะทํา

สิ่งน้ันอยูเสมอ ปรารถนาจะทําใหไดผลดียิ่งขึ้นไป ทําดวยใจรัก และทําจนสําเร็จ คือ รักงาน

2. วิริยะ (Effort) หมายถึง ความขยันหมั่นเพียรเขมแข็งในการทํางาน หมั่นประกอบการ

งานดวยความพยายาม ไมทอดทิ้ง หรือละทิ้งงาน คือ สูงาน

3. จิตตะ (Thoughtfulness) หมายถึง ต้ังจิตรับรูในสิ่งที่ทํา และทําดวยความคิดที่ดีไม

ปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอยไป  คือ เอาใจใสตองาน

4. วิมังสา (Consideration) หมายถึง ความไตรตรอง หมั่นใชปญญาพิจารณาใครครวญ

ตรวจสอบขอยิ่งหยอน ขอบกพรองในสิ่งที่ทํา มีการวางแผน วัดผล และคิดคนวิธีแกไขปรับปรุงอยู

เสมอ คือ ทํางานดวยปญญา

หลักหิริ-โอตตัปปะ

หลักหิริ-โอตตัปปะ เปนมโนธรรม สําหรับยึดเหน่ียวพฤติกรรมของคนในสังคม ทําใหไม

เบียดเบียน เอารัดเอาเปรียบตนเองและผู อ่ืน เปนความสํานึกถึงสิ่งที่ เกิดขึ้นจากการยอมรับ

ความสําคัญของตนเอง สังคม รวมทั้งเงื่อนไขทางสังคมและศาสนา เปนหลักธรรมคุมครองโลก คือ 

ธรรมที่ชวยใหโลกมีความเปนระเบียบเรียบรอย ไมเดือดรอน และสับสนวุนวาย (สมศักด์ิ  ขาวลาภ,

2544: 81) โดยมีหลักธรรมยอย คือ

1. หิริ (Moral shame) หมายถึง ความละอายบาป ละอายใจตอการทําความชั่ว ไมกลา

ประพฤติในทางไมดี แมไมมีคนเห็นเพราะละอายใจตนเอง เปนสิ่งที่เกิดจากภายในจิตใจ

2. โอตตัปปะ (Moral fear) หมายถึง ความเกรงกลัวบาป เกรงกลัวตอความชั่ว เปนความ

กลัวผลของสิ่งไมดีที่ตนประพฤติ เปนสิ่งที่เกิดภายนอก เชน กลัวผูรูเห็นติเตียน กลัวสังคมรอบขาง

ติเตียน (พระมหาเกรียงไกร บัวจันอัด, 2546: 135)
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จากที่กลาวมาพบวามีการนําหลักพุทธธรรมหลายรูปแบบมาใชในการปฏิบัติงาน และใน

การศึกษาถึงการนําหลักพุทธธรรมมาใชในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติตอบุคคลอ่ืนของ

หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําตามแนวพุทธ ที่มีการนําหลักพุทธธรรมมาเปนแนวทางในการปฏิบัติ

จําเปนตองเขาใจในหลักพุทธธรรมเหลาน้ีเพื่อการนําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน และ

ปฏิบัติตอบุคคลอ่ืนใหสอดคลองกับภาระงาน บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบ ซึ่งจากการศึกษา

คนควาพบวายังไมมีผูใดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามแนวทางของพุทธศาสนา

พบแตในสาขาสังคมศาสตรอ่ืนที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของ ผูนําชุมชน นักวิชาการ และครู 

เปนตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความหมาย และประสบการณ ที่อธิบาย ภาวะผูนําตามแนวพุทธ ของ

หัวหนาหอผูปวยในองคการพยาบาลดวยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณวิทยา

4. การวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณวิทยา

การวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณวิทยาเปนการศึกษารูปแบบและประสบการณสําคัญ

ในชีวิตของบุคคล ในสวนน้ีจะมีการกลาวถึงการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงในปรัชญาของ

ปรากฏการณวิทยา ประวัติความเปนมาของการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา หลักการและแนวคิด

ปรากฏการณวิทยาของ Husserl ลําดับขั้นในการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา และกระบวนการ

ศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา

การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงในปรัชญาของปรากฏการณวิทยา

ปรากฏการณวิทยาเร่ิมขึ้นในตนศตวรรษที่ 20 และมีพัฒนาการเร่ือยมา การเปลี่ยนแปลงใน

ปรัชญาของปรากฏการณวิทยา แบงเปน 3 ระยะ คือ (Holloway & Wheeler, 1996; Streubert &

Carpenter, 2003)

ระยะที่ 1 Preparatory phase เปนระยะที่เร่ิมมีการปูพื้นฐาน โดย Franz Brentano (1838-

1917) และ Carl Stumpf (1848-1936) โดยมีแนวคิดมุงศึกษาเพื่ออธิบายการรับรูของผูมี

ประสบการณ ความคิดเกี่ยวกับโลกที่ตนอยูอยางไร (How in consciousness the mind directs its

thoughts to an object) เนนการอธิบายใหกระจาง และอธิบายความเปนเหตุเปนผล โดยถือวาเปน

เอกภาพและเปนจริงในบุคคลน้ัน โดยแยกบุคคลเปนรางกายและจิตใจ

ระยะที่ 2 German phase เปนระยะที่เร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดโดยนักปรัชญาชาว

เยอรมัน ไดแก Edmund Husserl (1857-1938) และ Martin Heidegger (1889-1976) Husserl อธิบาย

การศึกษาเชิงปรากฏการณวาเปนการคนหาความจริงที่ปรากฏอยูโดยไมมีการคิดลวงหนา หรือถามี 

ผูศึกษาตองเก็บความคิด ความเชื่อน้ันไว (Bracketing) เพื่อใหสามารถรับขอมูลหรือขอเท็จจริงที่มี

อยูได และเชื่อวาภาวะจิตใจมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมรอบตัวโดยไมแยกบุคคลออกจาก
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สิ่งแวดลอม  Heidegger ใหความเห็นวาเราไมสามารถอธิบาย หรือแมแตสังเกตวาอะไรเปนสิ่งที่

สามัญ (Ordinary or common) ในชีวิตประจําวัน หากไมเขาไปตรวจสอบ และรูจักประสบการณน้ัน 

จะไมสามารถเขาใจประสบการณชีวิตหากปราศจากการตีความจากภูมิหลัง (History) ของบุคคลซึ่ง

ประกอบดวยวัฒนธรรม ประวัติชีวิต ภาษา และภูมิหลังของผูศึกษา  Gadama ใหความเห็นเพิ่มเติม

วา ความแตกตางระหวางภาษาทําใหเกิดการเปลี่ยนความหมายจากการอธิบายของผูศึกษา จึงควรใช

การอธิบายองคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบดวยถอยคําของเจาของประสบการณ 

และใหผูอานเปนผูตีความจากคําพูดของผูใหขอมูล

ระยะที่ 3 France phase เปนระยะที่นักปรัชญาชาวฝร่ังเศส ซึ่งไดแก Gabriel Marcel (1889-

1973) Jean Paual Sartre (1905-1980) และ Maurice Merleau-Ponty (1905-1980) แนวคิดในระยะน้ี

เปนการศึกษาที่มุงอธิบายสิ่งที่มีอยูจริง (Existential) เนนการแสดงออกเปนรูปธรรม (Embodiment)

และสิ่งที่เปนอยูในโลก (Being in the world) โดยมีความเชื่อวาการกระทําทุกอยางถูกสรางจากการ

รับรูหรือการตระหนัก เราสามารถเขาใจประสบการณไดโดยผานการรับรู ความคิด การสัมผัส การ

รับรส การไดยิน และการมีสติ

ปรัชญาของปรากฏการณวิทยาจึงเปนปรัชญาที่มีการเปลี่ยนแปลง (Dynamic) มีการพัฒนา

ตลอดเวลา จะอธิบายปรากฏการณวิทยาดวยปรัชญา และวิธีการศึกษาที่แตกตางกัน จึงตองทําความ

เขาใจอยางลึกซึ้งในหลักปรัชญา และวิธีการศึกษาของนักปรัชญาแตละคนเพื่อนํามาเปนแนวทาง

สําหรับนักวิจัยในการทําวิจัยเชิงปรากฏการณวิทยาและมีความสัมพันธกับสิ่งที่ตองการศึกษา ซึ่งใน

การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชแนวคิดเชิงปรากฏการณวิทยาของ Edmund Husserl เปนแนวคิดในการ

ศึกษาวิจัย

ประวัติความเปนมาของการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา

ปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) เปนการศึกษาเพื่อคนหาความรูโดยมีพื้นฐานมาจาก

สาขาปรัชญา (Philosophy) เพื่อศึกษาประสบการณชีวิตตามการรับรูในปรากฏการณธรรมชาติ 

(Streubert & Carpenter, 2003) นักปรากฏการณวิทยาเชื่อวาความรู คือ สิ่งที่เปนจริง (Knowledge is

that the reality) เกิดจากการใหความหมายตอโลก (Gives meaning to the world) ของบุคคลผูมี

ประสบการณ ไมสามารถศึกษาโดยแยกบุคคลออกจากประสบการณได (Omery & Mark, 1995)

เปนการศึกษาความหมายจากประสบการณตามสถานการณที่เปนจริง และตามการรับรูของผูที่อาศัย

อยูในสถานการณน้ันๆ โดยเนนธรรมชาติ (Nature) และความเปนจริง (Truth) ของปรากฏการณ 

และสะทอนใหเห็นถึงบริบทของปรากฏการณอยางลึก ดังน้ันการศึกษาแบบปรากฏการณวิทยาจึงมี

วัตถุประสงคเพื่ออธิบายปรากฏการณที่ศึกษา หรือธรรมชาติของมนุษย เพื่อคนหา วิเคราะห และ
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อธิบายประสบการณ โดยไมวิพากษวิจารณ ประเมิน หรือใหความเห็นของผูวิจัยที่คิดวาถูกตอง แต

การอธิบายปรากฏการณดังกลาวเสมือนเปนการอธิบายของผูที่มีประสบการณเอง 

ผูใหกําเนิดแนวคิดเชิงปรากฏการณวิทยาคนแรก คือ Edmund Husserl (1857-1938) ซึ่งมี

แนวคิดหลักที่สําคัญ คือ การคนหาความเปนจริงที่ปรากฏอยูโดยไมมีการคิดคําตอบไวลวงหนา 

หรือถามีผูศึกษาจะตองแยกออกจากสิ่งที่กําลังศึกษา ประสบการณความเปนอยูหรือการมีชีวิตอยูใน

สิ่งแวดลอมของบุคคลไมสามารถเขาใจไดในทันทีทันใด แตบุคคลจะเปนผูใหความหมายดวย

ตนเองตอประสบการณน้ันๆ บุคคลไมสามารถแยกรางกายและจิตใจออกจากกันได (Dualism) แต

จะมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน (Koch, 1995) โดยมีแนวคิดหลักที่สําคัญ 3 ประการคือ  

1) การใหความสนใจ (Intentionality) คือการใหความสนใจมีความตระหนักและมีสติอยู

ตลอดเวลาตอสิ่งที่กําลังศึกษา

2) องคประกอบสําคัญหรือแกนแท (Essence) ของปรากฏการณ คือ การมุงหาสาระสําคัญ 

หรือแกนแทของปรากฏการณดวยความมีสติ

3) การทอนปรากฏการณ (Phenomenological reduction) คือ การขจัดกรอบความคิดการ

คาดคะเนของตัวตนที่เกี่ยวกับการศึกษาออกจากปรากฏการณที่กําลังศึกษาเพื่อใหไดความหมายของ

สิ่งที่ศึกษาอยางแทจริงและเนนการใหความหมายดวยตัวเองของบุคคล

ตอมา Heidegger เปนนักปราชญชาวเยอรมันที่มีชื่อเสียงมากคนหน่ึงในยุคสงครามโลก

คร้ังที่ 2 (1889-1976) เปนศิษยเอกและเพื่อนรวมงานของ Husserl ไดนําแนวคิดของ Husserl  มา

พัฒนาตอเปนการศึกษาแบบ ปรากฏการณวิทยาการแปลความ (Hermeneutic phenomenology)

โดยเปนผูริเร่ิมและมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงจากการศึกษาวิธีการไดมาซึ่งสิ่งที่เรารู (A way of

knowing-how to know what we know) หรือ ที่เรียกวา Epistemology มาเปนการศึกษาวิธีการของ

สิ่งที่เปนในโลก หรือศึกษาความหมายของการเปนบุคคล (A way of being in the world-what it

means to be a person) หรือที่เรียกวา Ontology โดยมีความเชื่อวาสิ่งที่เปนอยู (Being) และเวลา 

(Time) มีความหมาย (Meaning) ในตัวของมันเองและสามารถแปลความหมายได (Interpreted) โดย

ใชภาษาเปนสื่อสําคัญในการแปลความเพื่อใหเกิดความเขาใจตอความหมายน้ัน (Leonard,1994

cited in Holloway & Wheeler, 1996) ซึ่งมีแนวคิดที่เปนองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ

1) บุคคล (Person) เปนผูที่ใหความหมายของปรากฏการณที่เขาประสบ ตามความคิด

ความรูสึกของเขาเอง ซึ่งอาจแตกตางจากความหมายของบุคคลอ่ืนหรือความเปนจริงตามทฤษฎีซึ่ง

เปนประสบการณเฉพาะและเปนจริงของบุคคลน้ัน

2) สิ่งแวดลอม (World) เปนกลุมของความสัมพันธที่บุคคลมีประสบการณในปจจุบัน 

รวมถึงภูมิหลัง อายุ การศึกษา ภาษา วัฒนธรรมและคานิยมทางสังคม ซึ่งองคประกอบเหลาน้ีจะซึม

ซับอยูในตัวบุคคลโดยการเรียนรูต้ังแตเกิด และเชื่อวาบุคคลไมสามารถแยกจากสิ่งแวดลอมได 
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ดังนั้นการศึกษาปรากฏการณจึงเปนการคนหาความหมาย ความรูสึก การรับรูของบุคคลตอสิ่งน้ัน

ซึ่งมีอิทธ ิพลมาจากสังคม วัฒนธรรม และภูมิหลังของบุคคลน้ัน

3) การเชื่อมโยงประสบการณในชี วิต (Hermeneutic circle) เปนการเชื่อมโยง

ประสบการณในอดีตที่บุคคลเคยไดรับหรือเขาใจมากอน (Past experience) เขากับประสบการณ

คร้ังใหม น่ันคือบุคคลเขาใจบางสิ่งบางอยางไดโดยการเปรียบเทียบกับอีกสิ่งหน่ึงที่บุคคลน้ันรูจัก

หรือเคยมีประสบการณมากอน

ตอมามีผู ใหแนวคิดเพิ่ม เติมในการศึกษาเชิงปรากฏการณ วิทยาเพื่อให เขาใจถึง

ประสบการณของบุคคลอยางลึกซึ้ง คือ Gadama ซึ่งเปนศิษยเอก และเพื่อนรวมงานของ Heidegger

ไดเพิ่มเติมแนวคิดที่สําคัญอีก 2 ประการ คือ 1) ภาษา (Language) โดยเชื่อวาภาษาเปนสื่อกลางที่

สําคัญ ที่จะสื่อความหมายใหเขาใจปรากฏการณน้ันๆ ภาษาเปนสื่อจําเปนและตองทําความเขาใจทั้ง

ในรูปแบบและความหมายของภาษา  2) การเชื่อมโยงความหมาย (The fusion of horizons) เปนการ

เชื่อมมุมมองของนักวิจัยซึ่งรวมถึงความรูและสิ่งตางๆ จากการศึกษาน้ันกับผูใหขอมูล สามารถที่จะ

เขาถึงความหมายที่บุคคลสื่อออกมา ความเขาใจถูกตองและลึกซึ้งจะเกิดขึ้นตอเมื่อมีการทําความ

เขาใจ เชื่อมโยง แลกเปลี่ยน และขยายความคิดเห็นตอกัน เกิดความหมายและความเขาใจที่ตรงกัน

ระหวางผูศึกษาและผูใหขอมูล

ในการวิจัยน้ีผูวิจัยไดใชแนวคิดเชิงปรากฏการณวิทยาของ Edmund Husserl เปนแนวคิดใน

การศึกษาวิจัย เพราะเปนการคนหาความเปนจริงในเร่ืองของภาวะผูนําตามแนวพุทธจาก

ประสบการณจริงของหัวหนาหอผูปวยที่นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติงาน

หลักการและแนวคิดปรากฏการณวิทยาของ Husserl

Husserl นักปรัชญา และนักคณิตศาสตรชาวเยอรมัน มีมุมมองบนพื้นฐาน Cartesian (Koch,

1995) วาบุคคลไมสามารถแยกรางกายและจิตใจออกจากกันได (Dualism) แตมีความสัมพันธซึ่งกัน

และกัน จึงศึกษาเพื่ออธิบายวาจิตใจกระทําอยางไร (Mental act) สิ่งรอบตัวเปนอยางไร (Intentional

object) และมีความสัมพันธกันอยางไร (Relationship) โดยเนนการใหความหมายดวยตัวเองของ

บุคคลที่มีประสบการณตอสิ่งน้ันๆ (To the thing themselves) (Drew, 1993) หลักการในการวิจัยเชิง

ปรากฏการณวิทยาตามแนวคิดของ Husserl ประกอบดวยวิธีการที่สําคัญที่นิยมใช คือ (Streubert &

Carpenter, 2003; จอนผะจง  เพ็งจาด, 2546)

1. การพรรณนา (Descriptive phenomenology) เกี่ยวของกับการสืบคน (Direct

exploration) การวิเคราะห (Analysis) และการบรรยาย (Description) โดยปราศจากการเดาเพื่อให

เกิดความเขาใจอยางถองแท โดยเนนที่ความสมบูรณของขอมูล (Richness) รายละเอียด (Fullness)

และความลึกซึ้ง (Depth) ประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ 3 ประการ คือ
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1.1 การหยั่งรู (Intuiting) จะเกิดขึ้นโดยผูวิจัยอานทบทวนขอมูลที่ไดหลายๆคร้ัง 

เพื่อใหเกิดความเขาใจในปรากฏการณที่ศึกษา

1.2 การวิเคราะห (Analyzing) เปนการวิเคราะหขอมูลที่ไดมาเพื่อใหเกิดภาพ

ความสัมพันธของสวนตางๆที่เกี่ยวของ หรือเปนแกนหรือสาระสําคัญ (Essence)

1.3 การบรรยาย (Describing) มีวัตถุประสงคเพื่อตองการสื่อสาร เพื่อการบรรยาย 

หรือการเปรียบเทียบใหผูอานสามารถเขาใจเร่ืองราวที่ตองการนําเสนอ

2. การสืบแกนความรู (Study of essence) เปนการสืบคน (Probing) ขอมูลแบบเจาะลึก เพื่อ

หาประเด็นที่พบบอยในประสบการณชีวิตของผูใหขอมูล

3. การทอนความคิด (Reduction) เปนกระบวนการที่ผูวิจัยลดอคติในการศึกษา โดยจัด

กรอบ (Bracket) ความคิด ความเชื่อ และความรูที่มีอยูกอนในปรากฏการณที่ตองการศึกษาเพื่อให

ประสบการณเดิมน้ีแยกออกจากประสบการณชีวิตของผูใหขอมูล ไมนําความรูเดิมมานําการเจาะลึก

ขอมูลหรือวิเคราะหขอมูลตามความรูที่ผูวิจัยมีอยู แตปรับใหขอมูลลื่นไหลไปตามประสบการณที่

ผูใหขอมูลบอกเลา โดยผูวิจัยไมแสดงความคิดเห็นใดๆทั้งสิ้น

ลําดับข้ันในการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา

Spiegelberg (1965 cited in Streubert & Carpenter, 2003) ไดแบงลําดับขั้นที่สําคัญของ

ปรากฏการณวิทยาไวดังน้ี 

1. Descriptive phenomenology คือ การสืบคนปรากฏการณโดยตรง การวิเคราะห

และพรรณนาปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยางเปนอิสระมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได ผูศึกษาตองเปด

ประสาทสัมผัสทั้ง 5 พรอมกับยอมรับความไมรู และมุงที่จะแสวงหาคําตอบใหกับตน

2. Phenomenology of essence คือ การสืบสวนขอมูลเพื่อที่จะคนหาองคประกอบ

สําคัญ (Theme) หรือ แกนแท (Essence) ของปรากฏการณเหลาน้ัน และจัดกลุมหาความสัมพันธ

ตามลักษณะของปรากฏการณ

3. Phenomenology appearance คือ การใหความต้ังใจเฝาดูรูปแบบของ

ปรากฏการณที่เกิดขึ้น จะสามารถเห็นโครงสรางหรือแกนความรูของปรากฏการณน้ันๆได

4. Constitutive phenomenology คือ การตรึกตรอง หรือกอตั้งปรากฏการณ หรือ

วิถีทางที่ปรากฏการณกอต้ังขึ้น หรือปรากฏเปนรูปรางขึ้นอยางมีสติ (Consciousness)

5. Reductive phenomenology คือ การทอนปรากฏการณ เปนการขจัดความเชื่อ

สวนตน ขจัดอคติ หรือการคาดคะเนลวงหนาออกไป เพื่ออธิบายปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยางเปนจริง

มากที่สุด
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6. Interpretive or hermeneutic phenomenology คือ การคนหาเพื่อแปลความหมาย

ที่ซอนอยูในปรากฏการณอยางไมเปดเผยใหชัดเจนขึ้นตามที่สืบคน วิเคราะห และอธิบายอยาง

ตรงไปตรงมา                                                                

ลําดับขั้นในการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยาทั้ง 6 ระดับน้ี นักวิจัยไมจําเปนตองใชทั้งหมด 

สวนใหญนักวิจัยทางปรากฏการณวิทยามักใชวิธีการศึกษา 3 ระดับแรกเทาน้ัน ไดแก Descriptive

phenomenology, Phenomenology of essence และ Reductive phenomenology สวนการศึกษาแบบ

การแปลความ (Hermeneutic phenomenology) สามารแยกมาใชโดยลําพังโดยไมตองใชรวมกับวิธี

อ่ืนก็ได ในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยศึกษา ภาวะผูนําตามแนวพุทธธรรมของหัวหนาหอผูปวย โดยวิธีการ

ปรากฏการณวิทยาเชิงพรรณนา (Descriptive phenomenology) ตามแนวปรัชญาของ Husserl และ

ใชการศึกษา 3 ระดับ คือ Descriptive phenomenology, Phenomenology of essence และ Reductive

phenomenology

กระบวนการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา

Streubert & Carpenter (2003) ไดสรุปหลักสําคัญของกระบวนการศึกษาเชิงปรากฏการณ

วิทยาไวดังน้ี

1. การเลือกประสบการณที่ตองการศึกษา (Descriptive phenomenology) โดย

ผูวิจัยต้ังคําถามการวิจัยที่จําเปนและเหมาะสมที่จะศึกษาดวยวิธีน้ี ความรูสึก และประสบการณที่

ศึกษาจะทําใหเขาใจความเปนจริงที่เกิดขึ้นของมนุษย ต้ังเปาหมายที่จะคนหา วิเคราะห และอธิบาย

ปรากฏการณโดยปราศจากการคิดลวงหนา เพื่อใหรับรูสิ่งที่เปนจริงตามการรับรูของผูใหขอมูล 

(Informant) โดยไมวิพากษวิจารณ ประเมินหรือใหความเห็นที่คิดวาถูกตอง

2. การเลือกผูใหขอมูลแบบเฉพาะเจาะจง (Purposeful sampling) โดยตองกําหนด

คุณสมบัติ คือ มีประสบการณ ที่ผูวิจัยตองการศึกษา สามารถสื่อสารภาษากับผูวิจัยได ผูวิจัยสามารถ

ใหขอมูลที่เกี่ยวของกับการวิจัยได และสมัครใจใหขอมูล ซึ่งในงานวิจัยน้ีผูวิจัยเลือกผูใหขอมูลโดย

ใชวิธีบอกตอแบบลูกโซ (Snowball sampling) โดยขอให ผูใหขอมูลชวยแนะนําผูใหขอมูลทาน

ตอไปที่มีประสบการณเหมือนกับผูใหขอมูล และมีความยินดีที่จะเขารวมในการวิจัยจนกวาขอมูลที่

ไดจะมีความอ่ิมตัว (อารียวรรณ อวมตานี, 2549)

3. ผูวิจัยเปนเคร่ืองมือของการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา (Researcher as

instrument) ตองมีความตระหนักในการรับรูขอมูลที่เปนจริง จึงตองมีทักษะที่ชวยใหผูใหขอมูล

ระลึกถึงความรูสึก และเลาเร่ืองที่เปนจริง มีรายละเอียดมากที่สุด (Depth and richness of the

information) เชน การสรางสัมพันธภาพ ทักษะการสนทนาเชิงแลกเปลี่ยน ไมวิพากษวิจารณ การ
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สรางความไววางใจและความสนิทสนม การติดตอสื่อสารและนัดหมาย เปนผูเคารพในสิทธิและ

ความเปนมนุษยของผูใหขอมูล 

ผูวิจัยตองเปนผูที่ไวตอความรูสึก มีความยืดหยุนตามสถานการณ มีความรูในเร่ืองที่ศ ึกษา

เปนอยางดี ความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนมากกวามุงควบคุมปฏิสัมพันธของการสนทนา (Benoliel,

1988 cited in Streubert & Carpenter, 2003) การสัมภาษณเอ้ือใหผูใหขอมูลตอบโดยไมชี้นําหรือ

อภิปราย โดยใชคําถามปลายเปด  คําถามเพื่อความกระจาง (Clarifying question) และสังเกตทาทาง

ของผูใหขอมูล ควรหยุดการสัมภาษณหากผูใหขอมูลเหน่ือยเกินไป มีการอธิบายใหผูใหขอมูล

เขาใจกระบวนการสัมภาษณถูกตองตรงกับผูวิจัย เพราะจะทําใหไดขอมูลที่ถูกตองเชื่อถือได เปน

ผูฟงอยางต้ังใจ (Listen attentively) ปฏิบัติตอผูใหขอมูลดวยความเคารพ จริงใจ และสนใจอยาง

แทจริง เนนความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนมากกวามุงควบคุมปฏิสัมพันธของการสนทนา

4. วิธีการเก็บขอมูล มีหลายวิธี เชน การสัมภาษณ การสังเกต การบันทึกภาคสนาม 

แตวิธีหลักที่นิยมใช คือ การสัมภาษณ โดยการใชคําถามปลายเปด  (Opened question) เชน  กรุณา

เลาเกี่ยวกับ (เหตุการณ) ที่เกิดขึ้นกับคุณ  คุณรูสึกอยางไรกับ (เหตุการณ) น้ัน โดยผูวิจัยใหความ

สนใจและต้ังใจฟงประสบการณของผูใหขอมูล ใหเกียรติผูใหขอมูล  ไมถามคําถามในลักษณะ

ซักไซ  แตเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณ และกระตุนใหผูใหขอมูลใหรายละเอียดมากที่สุด

ตลอดจนการใชเทคนิคตางๆในการต้ังคําถาม เชน  การถามซ้ํา  การทวนความ เปนตนโดยหลีกเลี่ยง

การรวมแสดงความคิดเห็น เมื่อไดขอมูลตองอานบทสนทนาซ้ําๆ หลายๆคร้ัง เพื่อทําความเขาใจ 

วิเคราะหองคประกอบที่ได อาจตองสัมภาษณมากกวา 1 คร้ัง เพื่อชวยขยาย ตรวจสอบ และเพิ่มเติม

ขอมูลที่ขาดหายไป โดยกอนสัมภาษณคร้ังที่ 2 ผูวิจัยมีการฟงเทปซ้ํา ทําความเขาใจ และเตรียมแนว

คําถามประเด็นที่ตองการขอมูลเพิ่มเติม

ผู วิ จัย เปนผูบอกไดว า เมื่ อใดที่ขอมูล เพียงพอ ขอมูล อ่ิมตัว (Saturation) คือ ไมมี

องคประกอบสําคัญ (Themes or essences) เกิดเพิ่มขึ้น และขอมูลเร่ิมซ้ํา ทั้งน้ีจะไมใชระยะ

เวลานานเกินไป เพราะขอมูลอ่ิมตัวไดจากกลุมผูใหขอมูลสวนหน่ึงและชวงเวลาหน่ึงเทาน้ัน 

เน่ืองจากเมื่อเวลาผานไป มีการเปลี่ยนแปลงภูมิหลัง อายุ สิ่งแวดลอมที่มีผลตอประสบการณของ

ผูใหขอมูล

5. การจัดกระทํากับขอมูล (Data treatment) วิธีที่ดีและควรเลือกใช คือ เทคนิคการ

สัมภาษณดวยคําถามปลายเปด บันทึกเทป และถอดเทปคําสนทนาแบบคําตอคํา (Verbatim

transcriptions) รวมกับการบันทึกภาคสนาม และบันทึกความคิด ความรูสึกของผูวิจัยขณะเก็บ

ขอมูลเพื่อนํามารวมวิเคราะหขอมูล
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6. การวิเคราะหขอมูล (Data analysis) จะทําไปพรอมๆกับการเก็บรวบรวมขอมูล 

และกระทําไปตลอดระยะเวลาของการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งผูวิจัยตองแยกความเชื่อและสิ่งที่ผูวิจัย

รูเกี่ยวกับปรากฏการณออกจากสถานการณที่ศึกษา โดยการวิเคราะหขอมูลเร่ิมตนต้ังแตผูวิจัยอาน

บทสนทนาที่ถอดคําตอคํา ซ้ําๆหลายๆรอบ จนมองเห็นภาพที่เปนสาระสําคัญรวมของผูใหขอมูลแต

ละคนแลวดึงขอมูลที่เปนสาระสําคัญรวมออกมา แลวจัดกลุมของขอมูลที่มีลักษณะคลายกันที่บง

บอกถึงสาระในเร่ืองเดียวกันใหเปนหมวดหมูแลวต้ังชื่อ ผูวิจัยตองพิจารณาวาสาระสําคัญที่นําเสนอ

น้ีแสดงภาพรวมของประสบการณของบุคคลในปรากฏการณน้ันหรือไม ในการนําเสนอผลการวิจัย 

มีการยกตัวอยางคําพูดซึ่งเปนขอมูลดิบที่ผูวิจัยคิดวาสะทอนใหเห็นประสบการณของผูใหขอมูล

อยางชัดเจน

โดยทั่วไปการวิเคราะหขอมูลควรทําไปพรอมกับการเก็บขอมูล เพื่อใหเกิดแนวทางในการ

เก็บขอมูลและการไดมาซึ่งขอมูลที่สมบูรณ การเลือกวิเคราะหขอมูลแบบใดขึ้นอยูกับตัวผูวิจัยคิดวา

วิธีใดเหมาะสมกับการวิจัยมากที่สุด ซึ่งในการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยาไดมีนักวิจัยทางการ

พยาบาลหลายทานไดเสนอแนะขั้นตอนการวิเคราะหขอมูลไว เชน Van Kaan (1959); Paterson and

Zderad (1976); Colaizzi (1978); Van Manen (1984); Giorgi (1985) และ Streubert (1991)

(Streubert & Carpenter, 2003) ซึ่งหลักการวิเคราะหขอมูลโดยรวมประกอบดวย 1) ทําความเขาใจ

เกี่ยวกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ จนมองเห็นภาพที่เปนสาระสําคัญรวมของแตละผูใหขอมูลให

เปนหมวดหมู  2) กําหนดประเด็น (Theme) จากหมวดหมูขอมูล โดยการต้ังชื่อ 3) เขียนรายงานการ

วิจัยเปนการตีความและนําเสนอความหมายของประสบการณ

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชขั้นตอนการวิเคราะหขอมูลของ Colaizzi

(1978 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตานี, 2549) ซึ่งประกอบดวย 7 ขั้นตอน ดังน้ี

1) การอานคําบรรยาย หรือขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการสัมภาษณผูใหขอมูล

หลักหลายๆคร้ังเพื่อใหเขาใจในขอมูล หรือปรากฏการณที่เปนประเด็นสําคัญ

2) พยายามดึงคําหรือประโยคที่เกี่ยวของกับปรากฏการณที่ตองการศึกษา

ออกมาใหไดมากที่สุดโดยขีดเสนใต หรือแยกขอความสําคัญน้ันไว

3) นําคําหรือประโยคสําคัญที่แยกไวน้ัน มากําหนดความหมายใหกับคํา 

ประโยค หรือ     ยอหนาที่คิดวาเปนปรากฏการณที่ไดจากการศึกษาและตรงประเด็นที่ศึกษา

4) ดําเนินการซ้ํา ตามขอ 1-3 สําหรับขอมูลจากผูใหสัมภาษณคนตอไป 

แลวนํามาจัดกลุมประเด็นตางๆ ถาเปนประเด็นในเร่ืองเดียวกันก็จะเก็บรวบรวมไวดวยกันโดยยังไม

ตองพิจารณาวาประเด็นใดเปนประเด็นหลัก และประเด็นใดเปนประเด็นยอย ในขั้นตอนน้ีนักวิจัย
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ตองตรวจสอบความนาเชื่อถือของขอมูลดวย โดยนําขอความที่ดึงออกมา กลับไปตรวจสอบกับ

ขอความในตนฉบับ

5) เมื่อไดประเด็นตางๆจํานวนมาก และไมมีประเด็นใหมๆเกิดขึ้น จึงหยุด

การสัมภาษณ

6) พยายามลดทอนขอมูล โดยการพิจารณาการจัดหมวดหมูใหกับประเด็น

เหลาน้ันวาขอความใดควรเปนประเด็นหลัก และขอความใดควรเปนประเด็นยอยที่อยูภายใต

ประเด็นหลัก

7) ผูวิจัยกลับไปหาผูใหขอมูลเพื่อตรวจสอบความถูกตองของขอมูล และ

การแปลความหมายของผูวิจัย และสัมภาษณเพิ่มเติมในประเด็นที่ยังไมชัดเจน

7. การทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติมจะกระทําภายหลังการวิเคราะหขอมูล เพื่อใหได

ขอมูลที่ชัดแจง เปนจริงโดยปราศจากอคติหรือความรูของผูวิจัยมากอน แตผูวิจัยอาจทบทวน

วรรณกรรมอยางคราวๆกอนก็ได

8. ความนาเชื่อถือของขอมูล (Trustworthiness) ในการวิจัยเชิงคุณภาพมีการ

ควบคุมคุณภาพของการวิจัยในดานตางๆ ตอไปน้ี คือ (Lincoln & Guba, 1985)

8.1 ความเชื่อถือได (Credibility) เพื่อใหขอมูลที่ไดมีความตรงเชื่อถือได             

ซึ่งประกอบดวย 1) การเขาไปสรางความคุนเคย สรางความไวเน้ือเชื่อใจกอนการสัมภาษณ 

(Prolong engagement) 2) มีการทําวิ จัยอยางมีขั้นตอน 3) มีการตรวจสอบแบบสามเสา 

(Triangulation) 4) การใหผูใหขอมูลตรวจสอบ (Member checking) ทุกขั้นตอนของการวิจัย และ

5) การไดรับการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ (Peer debriefing)

8.2 การถายโอนขอมูล (Transferability) คือ การนําผลการวิจัยไปอางอิง

ในกรณีที่ปรากฏการณที่เกิดขึ้นในกลุมที่มีลักษณะเหมือนกับผูใหขอมูลเทาน้ัน จะไมนําไปอางอิง

ในประชากรกลุมอ่ืน

8.3 การใชเกณฑพึ่งพาอ่ืนๆ (Dependability) คือ การใชระเบียบวิธีวิจัยใน

การทําวิจัยอยางมีขั้นตอน ประกอบดวยการนําเสนอขอมูลที่ละเอียดครบถวนครอบคลุม ซึ่งจะทํา

ใหผูอานสามารถติดตามกระบวนการในการวิเคราะหขอมูลได โดยเฉพาะข้ันตอนการถอดรหัสและ

การตรวจซ้ํา ที่ทําใหไดมาซึ่งประเด็นหลัก และมีการตรวจสอบโดยผูเชี่ยวชาญ

8.4 การยืนยันผลการวิจัย (Confirmability) เปนการจัดการบันทึกขอมูล

อยางเปนระบบสามารถตรวจสอบได (Audit trial) ทั้งการบันทึกเทป การถอดเทปแบบคําตอคํา 

(Verbatim) มีการตรวจสอบความถูกตองและครบถวนโดยการฟงเทปซ้ํา และมีการอางคําพูด 

(Direct quotes) ของผูใหขอมูลในการนําเสนอขอมูล
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5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและภาวะผูนําตามแนวพุทธ

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา มีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และ

ภาวะผูนําตามแนวพุทธ และงานวิจัยเชิงคุณภาพที่เกี่ยวกับหัวหนาหอผูปวย ไวดังน้ี

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําตามแนวพุทธธรรม

สุวิน  สุขสมกิจ (2524) ศึกษาเร่ือง พุทธปรัชญากับการสรางเสริมภาวะผูนําโดยศึกษาใน

ผูนําระดับ กํานัน ผูใหญบานที่นับถือศาสนาพุทธ 250 คน ใน 8 อําเภอ ของจังหวัดกาญจนบุรี โดย

ใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา หลักพุทธปรัชญาเนนในดานการปกครองตนเองมากที่สุด ผูที่

จะเปนผูนําไดตองปกครองตนเองใหไดกอน คือ ละความชั่ว ประกอบความดี ทําใจใหผองแผว มี

หิริ (การละอายความชั่ว) โอตัปปะ (ความเกรงกลัวบาป) มีสติ (ความระลึกได) ขันติ (ความอดทน)

และโสรัจจะ (ความสงบเสงี่ยม สุภาพ นุมนวล) หลักพุทธปรัชญาสําหรับปกครองผูอ่ืน ไดแก 

พรหมวิหาร 4 อิทธิบาท 4 และสังคหวัตถุ 4

มนตรี  ธีรธรรมพิพัฒน (2540) ศึกษาเร่ือง จริยธรรมกับภาวะผูนํา โดยการสัมภาษณเชิงลึก

กับนักวิชาการรัฐศาสตร ในมหาวิทยาลัย 4 แหงในประเทศไทย  จํานวน 4 ทาน ผลการศึกษาพบวา

จริยธรรมของผูนํากับจริยธรรมของการปกครอง เปนเกณฑตัดสินความถูกผิด ตามบทบาทและ

หนาที่ จริยธรรมจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยโครงสราง ระบบกลไก วิธีการปกครองที่ถูกตองชอบธรรม 

จริยธรรมประกอบดวย มีความรู มีแบบแผนในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบและตระหนักใน

บทบาทหนาที่ของตนและผูรวมงาน มีความเมตตา ซื่อสัตย กลาในการตัดสินใจที่สามารถประสาน

ประโยชนใหทุกฝายจึงเปนตนแบบที่ดีของผูใตบังคับบัญชา และใชทรัพยากรอยางคุมคา โดย

จริยธรรมเปนหลักควบคุมพฤติกรรมในการบริหารของผูนําใหมีภาวะผูนําในการบริหารงานที่

ถูกตองชอบธรรม  

พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธของผูบริหารตาม

หลักพุทธธรรม ศึกษาในทัศนะ ครู-อาจารยที่กําลังปฏิบัติงานในสถานศึกษาอาชีวศึกษา สังกัดกรม

อาชีวศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2540 จํานวน 320 คนดวยวิธีการสุม

อยางงาย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวาพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ

ของผูบริหารตามหลักพุทธธรรมในทัศนะครู-อาจารยตามความหมายของหมวดธรรมทั้ง 3ไดแก 

ฆราวาสธรรม 4 สังคหวัตถุ 4 และ พรหมวิหาร 4 โดยเฉลี่ยมีระดับปานกลาง   โดยหมวดธรรมที่

ผูบริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมมากกวาหมวดอ่ืน คือ ฆราวาสธรรม 4 ทัศนคติตอพฤติกรรมดาน

มนุษยสัมพันธของผูบริหารตามหลักพุทธธรรมของครู อาจารยทุกหมวดธรรมจําแนกตามเพศ

ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส กองสถานที่ศึกษาไมแตกตางกัน  แตจําแนกตามอายุ โดยครู-
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อาจารยที่มีอายุตํ่ากวา 35 ป และ 35 ปขึ้นไป มีความแตกตางกันในหมวดฆราวาสธรรม 4 จําแนก

ตามรายได (เงินเดือน) มีความแตกตางกันทุกหมวดธรรม   

สุรศักด์ิ  มวงทอง (2543) ศึกษาเร่ืองพุทธธรรมกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ศึกษาในกํานัน

และผูใหญบาน จังหวัดนครศรีธรรมราช จํานวน 150 คนดวยวิธีการสุมอยางงาย เก็บรวบรวม

ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวากํานันและผูใหญบานรอยละ 96.67 เชื่อวาสังคมอยู

ไดเพราะทุกคนมีศีล รอยละ 96 เชื่อวาพุทธธรรมทําใหคนเชื่อมั่นในสัจจะและรอยละ 66 ใชความ

ซื่อสัตยสุจริตเปนแนวทางในการทํางาน ภาวะผูนําที่พึงประสงค คือ ผูนําที่ดีควรเปนผูมีสติ รูจักเหตุ

และผลของสิ่งที่เกิดขึ้น รูตนรูบทบาทหนาที่ของตนและสามารถปฏิบัติไดเหมาะสมกับกาลเวลา มี

ความอดทน อดกลั้นมีจิตใจหนักแนนมั่นคง วางตัวเหมาะสม ไมโออวด มีความละอายตอบาป มี

ความกลาหาญ มีศีลธรรมและจริยธรรมที่ดีงาม เสียสละเพื่อสวนรวม ปกครองดวยความยุติธรรม

โดยใชหลักธรรมทางพุทธศาสนา รักษากายวาจาใหเรียบรอย ต้ังอยูในเบญจศีลอยางเครงครัด

สุริยะ  รูปหมอก (2545) ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารตามแนวพุทธธรรมของผูบริหาร

ที่สงผลตอความผูกพัน ศึกษาในครูที่สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษา จังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 319 คนจาก 180 โรงเรียน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการบริหารตามแนวพุทธธรรมของผูบริหารอยูใน

ระดับมากทุกหมวดธรรม ไดแก ราชธรรม10 สังคหวัตถุ 4 พรหมวิหาร 4 และ อคติ 4 มี

ความสัมพันธกับความผูกพันของครูตอองคการและตองานอยูในระดับมาก

ลัดดาวัลย  ภูติอนันต (2546) ศึกษาวิเคราะหพุทธจริยธรรมของขาราชการตํารวจชั้นสัญญา

บัตร หลักสูตรผูกํากับการ รุนที่ 43 โดยศึกษาจากขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตร หลักสูตรผูกํากับ

การ รุนที่ 43 ที่เขารวมในโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระหวาง

วันที่ 27 ก.พ.- 1 มี.ค. พ.ศ. 2545 ณ วัดธรรมมงคล สุขุมวิท 101 กรุงเทพฯ จํานวน 115 คน เก็บ

รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวาพุทธจริยธรรมของขาราชการตํารวจชั้น

สัญญาบัตร หลักสูตรผูกํากับการ รุนที่ 43 อยูในระดับสูง และหลักธรรมสําหรับผูบริหารในการ

ปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชา และตอประชาชนเพื่อเกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ไดแก พรหมวิหาร 4 เปนหลักยึดเหน่ียวจิตใจ เพื่อเปนแนวทางของความประพฤติที่ดี 

อิทธิบาท 4 เปนคุณธรรมที่นําไปสูความสําเร็จ และ อริยสัจ4 เปนความจริงอยางประเสริฐ ซึ่งเปน

แนวทางในการแกปญหาใหกับชีวิต

พระทวน  เครือวงค (2547) ศึกษาเร่ือง การนําหลักพุทธธรรมมาประยุกตใชในการพัฒนา

ภาวะผูนําของสถาบันฝกอบรมผูนํา จังหวัดกาญจนบุรี โดยการศึกษาจากเอกสารที่เปนขอมูลที่

เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนํา เอกสารหลักสูตรการฝกอบรมฯ และสัมภาษณผูจัดการฝาย
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ฝกอบรมของสถาบันฝกอบรมผูนํา ดวยวิธีการสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง ผลการศึกษาจาก

ขอมูลพบวาหลักพุทธธรรมในการพัฒนาภาวะผูนํามี 3 หลักใหญ คือ พรหมวิหาร 4 ไดแก เมตตา 

กรุณา มุทิตา อุเบกขา เปนหลักธรรมที่แสดงถึงความมีภาวะผูนําในการครองตนเองใหเปนผูมีจิตใจ

สูง มีพฤติกรรมที่ดี  สังคหวัตถุ 4 ไดแก ทาน ปยวาจา อัตถจริยา สมานัตตตา เปนหลักธรรมสําหรับ

การครองใจคนเพื่อบริหารและปกครองได  และอิทธิบาท 4 ไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา เปน

หลักธรรมสําหรับการครองงานเพื่อการบริหารงานใหไดดี สวนหลักพุทธธรรมที่สถาบันฯนํามาใช

ในการฝกอบรม คือ สะอาดทั้งกาย-วาจา-ใจ ขยัน ประหยัด ซื่อสัตย เสียสละ กตัญู ซึ่งหลักธรรม

ทั้ง 2 ประเด็นสอดรับกัน โดย สะอาด ประหยัด ซื่อสัตย สอดรับกับ พรหมวิหาร 4 ในการครองตน 

เสียสละ กตัญู ซื่อสัตย สอดรับกับ สังคหวัตถุ 4 ในการครองคน ขยัน ซื่อสัตย สอดรับกับ อิทธิ

บาท 4 ในการครองงาน ผูนําที่สมบูรณจะตองมีภาวะผูนําในการที่จะ ครองตนเองไดดี ครองใจผูอ่ืน 

และมุงงานใหสําเร็จไปพรอมกัน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย

ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคา

ในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ศูนย ศึกษาในหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยจํานวน 424 คนโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น

ภูมิ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวาคาคะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําที่เปน

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง (X= 4.24) การสนับสนุนทางสังคม การเห็น

คุณคาในตนเอง และระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ประสบการณการทํางานและการไดรับการ

อบรมหลักสูตรการบริหารไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ตัว

แปรที่รวมพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 คือ การสนับสนุนทางสังคมและการเห็นคุณคาในตนเองโดยสามารถรวมกันพยากรณ

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.20

กรุณา  วงษเทียนหลาย (2548) ศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการดูแลของหัวหนาหอผูปวย

โดยใชเทคนิค EDFR กลุมตัวอยางเปนผูเชี่ยวชาญ 23 คน ประกอบดวย ผูบริหารการพยาบาล 9 คน

นักวิชาการพยาบาล 7 คน และพยาบาลปฏิบัติการ 7 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการดูแลของ

หัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 11 ดาน ไดแก 1) ดานการเปนที่พึ่ง  2) ดานวุฒิภาวะทางอารมณ 3)

ดานความยุติธรรม  4) ดานความไววางใจ 5) ดานความซื่อสัตย  6) ดานความกลาหาญ 7) ดาน

คุณธรรม  8) ดานการดูแลใหมีสวัสดิการที่ดี 9) ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 10) ดานการสื่อสาร

ที่ดี 11) ดานการใหการนับถือในความเปนเอกัตบุคคล ภาวะผูนําการดูแลของหัวหนาหอผูปวย 
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ประกอบดวย 11 ดาน ประกอบดวย 99 รายการ เปนภาวะผูนําการดูแลของหัวหนาหอผูปวยที่ระดับ

ความสําคัญมากที่สุด จํานวน 91 รายการ และระดับความสําคัญมาก จํานวน 8 รายการ

พรจันทร  เทพพิทักษ (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวย ภาวะผูใตบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของ

หอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ศึกษาในพยาบาล

ประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 

404 คน โดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัย

พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และภาวะ

ผูใตบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูใน

ระดับสูง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและภาวะผูใตบังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล

ของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โดยแนวคิดภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย เปนแนวคิดของ Avolio, Bass & Jung (1999) ที่ประกอบดวย

3 องคประกอบ คือ ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจดวยการเปนตนแบบของการปฏิบัติที่

มีมาตรฐานทางศีลธรรม จริยธรรม การกระตุนทางปญญาดวยการสงเสริมและเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลในการยอมรับถึง

ความแตกตางของแตละบุคคลสําหรับการปฏิบัติดวย

งานวิจัยเชิงคุณภาพท่ีเกี่ยวกับหัวหนาหอผูปวย

ชูชีพ  มีศิริ (2546) ศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยาของการพัฒนาตนเองของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณทํางานในตําแหนงหัวหนา

ผูปวยต้ังแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 19 ราย เก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก และการ

บันทึกเทป วิเคราะหขอมูลตามวิธีการของ Colaizzi ผลการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวย ให

ความหมายของการพัฒนาตนเองวาเปนการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ในดานความรูและทักษะในการ

บริหารจัดการควบคูไปกับมีความชํานาญในการปฏิบัติการพยาบาล เพื่อใหไดรับการยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา และความปรารถนาที่จะเรียนรูอยูเสมอ เพราะวิทยาการตางๆ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ความปรารถนาภายในตนเปนแรงจูงใจใหตองพัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถ

ปรับตัวตอบสนองตอระบบบริการสุขภาพ  ในดานประสบการณการพัฒนาตนเองของหัวหนาหอ

ผูปวยพบวา การพัฒนาจะเร่ิมจากการมีแรงผลักดันหลังไดรับตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ซึ่ง

ประกอบไปดวย ความรูสึกรับผิดชอบตอตําแหนงตามบทบาทหนาที่ ความรูสึกที่ตองรูมากกวา

ผูใตบังคับบัญชา ความตองการเปนแบบอยางที่ดีในดานการปฏิบัติงานพยาบาล การตองทําหนาที่

สอนและนิเทศบุคลากรในทีมสุขภาพ และเหตุผลที่สําคัญความรูสึกขาดความพรอมที่จะทําหนาที่
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เปนหัวหนาหอผูปวยเปนแรงผลักดันที่ทําใหมีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองโดยไดรับการ

สนับสนุนจากหนวยงานตนสังกัด และครอบครัว  นอกจากน้ีผลการศึกษาพบวา การพัฒนาตนเอง

ประกอบดวย การพัฒนาดานความรูที่เปนทางการและไมเปนทางการ การพัฒนาดานจิตใจโดยการ

สํารวจตนเอง การควบคุมอารมณและการลดความเครียด และการพัฒนารางกายโดยการบริหาร

รางกาย การดูแลสุขภาพและการเลือกบริโภคอาหาร แตจากผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาหัวหนาหอ

ผูปวยรูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน และผูบังคับบัญชาในการพัฒนาตนเองนอย ควรมี

การเตรียมความพรอมกอนไดรับการแตงต้ังเปนหัวหนาหอผูปวย

นวชล  จงเปรมกิจไพศาล (2548) ศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยาของการเสริมสรางพลัง

อํานาจของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแหงหน่ึง กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอ

ผูปวยจํานวน 19 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณแบบสนทนากลุมและแบบเจาะลึก 

วิเคราะหขอมูลตามวิธีการของ Colaizzi ผลการศึกษาพบการใหความหมายของการเสริมสรางพลัง

อํานาจ 2 ลักษณะ คือ ลักษณะกระบวนการ และผลลัพธในกระบวนการ ของการดึงเอาศักยภาพของ

ผูใตบังคับบัญชาที่มีอยูออกมา และเสริมสรางใหมีความสามารถในการทํางานดวยตนเองอยางเต็ม

ศักยภาพ การเสริมสรางพลังอํานาจ มี 3 ขั้นตอน คือ ขั้นเตรียมการ ขั้นเสริมสราง และขั้น

ประเมินผล สิ่งที่มีผลตอความสําเร็จในการเสริมสรางพลังอํานาจมี 4 ดาน คือ บุคคล วิธีการ ระบบ

ขอมูลขาวสาร และสิ่งแวดลอม

สรุปผลการศึกษา จากงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา องคประกอบของภาวะผูนําของหัวหนาหอ

ผูปวยที่มีความสอดคลองกับหลักพุทธธรรม คือ ดานการเปนที่พึ่ง ดานความยุติธรรม ดานความ

ซื่อสัตย และดานคุณธรรม การเปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับการเห็นคุณคา

ในตนเอง และภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มีผลตอประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และหอ

ผูปวย คือ ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจดวยการเปนตนแบบของการปฏิบัติที่ ดี

ขณะเดียวกันมีการกระตุนทางปญญาดวยการสงเสริมและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดง

ความสามารถและศักยภาพของตน และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลที่มีความแตกตางกันใน

การปฏิบัติของผูนํา กับผูใตบังคับบัญชาแตละบุคคล และจากการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา แสดง

ใหเห็นวา การพัฒนาตนเองของหัวหนาหอผูปวย และการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา มีความสอดคลอง

กับหลักพุทธธรรมเชนกัน  ซึ่ งหลักพุทธธรรมที่สอดคลอง  คือ  หลักกัลยาณมิตร หลัก

ทศพิธราชธรรม หลักสัปปุริสธรรม และหลักพรหมวิหาร 4



บทที่ 3

การดาํเนินการวิจัย

การศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชระเบียบวิธีวิจัย

ปรากฏการณวิทยาตามแนวคิดของ Husserl เพื่อศึกษาความหมายภาวะผูนําตามแนวพุทธ และ

ประสบการณการใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย เก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการ

สัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) แบบกึ่งโครงสรางที่มีแนวทางการสัมภาษณ (Semi-

structure interview) นําขอมูลทั้งหมดมาประมวลและวิเคราะหเน้ือหาคําอธิบายถึงความหมาย และ

ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธ ของหัวหนาหอผูปวยโดยผูวิจัยมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังน้ี

1. ผูใหขอมูลและวิธีการเลือกผูใหขอมูล

ผูวิจัยมีเกณฑในการคัดเลือกผูใหขอมูลตามขั้นตอน ดังน้ี

ข้ันตอนท่ี 1 การคัดเลือกผูใหขอมูลคนแรก

1. เปนหัวหนาหอผูปวยที่มีการวางตัวดี มีจิตใจดี และมีประวัติในการบริหารงานที่มี

ผลงานเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา หรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานพยาบาลทั้งในระดับ

ผูบริหาร และระดับปฏิบัติการ ซึ่งผูวิจัยสอบถามจาก ผูปฏิบัติงานในหนวยงานพยาบาลทั้งในระดับ

ผูบริหาร และระดับปฏิบัติการ

2. เปนหัวหนาหอผูปวย ที่มีประสบการณการปฏิบัติหนาที่หัวหนาหอผูปวยอยาง

นอย 3 ป ซึ่งเปนชวงเวลาที่มากพอสําหรับประสบการณของการปฏิบัติหนาที่หัวหนาหอผูปวย

(Benner, 1984: 31)

3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณเบื้องตน เพื่อประเมินวาผูใหขอมูลมีการนําหลักธรรม

ของศาสนาพุทธมาใชในการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร เชน ใชหลักพรหมวิหาร 4 อิทธิบาท 4

และอ่ืนๆ เมื่อแนใจวามีพฤติกรรมตรงตามเกณฑที่กําหนด จึงดําเนินการทาบทามเพื่อขอความ

รวมมือในการเปนผูใหขอมูลดวยการใหสมัภาษณเชิงลึก

4. เปนผูมีความยินดีและพรอมที่จะเขารวมวิจัย

ข้ันตอนท่ี 2 การคัดเลือกผูใหขอมูลคนตอไป 

1. ผูวิจัยขอใหผูใหขอมูลคนแรกระบุรายนามผูใหขอมูล คนตอไปที่มีคุณสมบัติตาม

เกณฑที่กําหนดขางตน (Snowball sampling)
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2. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณเบื้องตน เพื่อประเมินวาผูใหขอมูลมีการนําหลักธรรม

ของศาสนาพุทธมาใชในการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร เชน ใชหลักพรหมวิหาร 4 อิทธิบาท 4

และอ่ืนๆ เมื่อแนใจวามีพฤติกรรมตรงตามเกณฑที่กําหนด จึงดําเนินการทาบทามเพื่อขอความ

รวมมือในการเปนผูใหขอมูลดวยการใหสัมภาษณเชิงลึก

3. เปนผูมีความยินดีและพรอมที่จะเขารวมวิจัย

ข้ันตอนท่ี 3 ผูวิจัยดําเนินการในขั้นตอนที่ 2 ซ้ํา จนกระทั่งขอมูลทั้งหมดที่ได มีความอ่ิมตัว 

(Data saturation) ไมมีขอมูลใหมเพิ่ม ในการดําเนินการจนกระทั่งถึงขั้นตอนน้ี มีจํานวนผูใหขอมูล

ทั้งสิ้น 15 คน

2. บริบทของพื้นท่ีท่ีศึกษา

ผูวิจัยศึกษาความหมายภาวะผูนําตามแนวพุทธ และประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธ

ของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลตติยภูมิ 3 โรง ที่เปนแหลงผลิตบุคลากรทางการแพทย ในเขต

กรุงเทพมหานคร ที่มีการฝกปฏิบัติงานของแพทยเฉพาะทาง พยาบาล และนักศึกษาในสาขา

วิทยาศาสตรสุขภาพ เปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัย โดยมีการบริการที่เนนคุณภาพของ

ลักษณะงาน ที่ครอบคลุมทั้งในดานการรักษาสุขภาพ การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การ

ฝกอบรมเจาหนาที่ และการวิจัย

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เคร่ืองมือวิจัยที่สําคัญ ไดแก ตัวผูวิจัย และมีเคร่ืองมือชวยผูวิจัย คือ แนวทางการสัมภาษณ

และเคร่ืองบันทึกเสียง ดังรายละเอียดตอไปน้ี

2.1 ตัวผูวิจัย ในการวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณวิทยา ตัวผูวิจัยถือเปนเคร่ืองมือใน

การวิจัย (Researcher as instrument) โดยผูวิจัยไดเตรียมความพรอมในดานความรูดานการวิจัยเชิง

คุณภาพโดยผานการเรียนในรายวิชาการวิจัยเชิงคุณภาพ รวมทั้งการฝกปฏิบัติการเก็บขอมูล การ

วิเคราะหขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณวิทยา และศึกษาเอกสาร/ตํารา เกี่ยวกับแนวคิด

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําและหลักพุทธธรรม

2.2 แนวทางการสัมภาษณ การศึกษาคร้ังน้ีทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชการสัมภาษณ

แบบเจาะลึก (Indepth interview) และแบบสมัภาษณกึ่งโครงสราง (Semi-structure interview) ซึ่งใช

เวลาการสัมภาษณประมาณ 45-60 นาที แนวทางการสัมภาษณประกอบไปดวย 3 ขั้นตอน คือ ขั้น

เร่ิมสนทนา ขั้นเขาสูประเด็นการสัมภาษณ และขั้นปดการสนทนา ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี



50

1) ขั้นเร่ิมสนทนากอนการสัมภาษณ ผู วิ จัยสรางบรรยากาศไมให เครงเครียด

จนเกินไป โดยเร่ิมสนทนาในเร่ืองทั่ว ๆไปเพื่อสรางสัมพันธภาพ บรรยากาศและความรูสึกที่ดีใน

การสัมภาษณ อธิบายระยะเวลาและเปาหมายสัมภาษณ กระบวนการสัมภาษณและสิทธิของผูให

ขอมูล

2) ขั้นเขาสูประเด็นการสัมภาษณ ประกอบดวยคําถามหลักที่นําเขาสูประเด็นที่

ทําการศึกษาและคําถามรองที่เอ้ือใหผูใหขอมูลใหรายละเอียดและสะทอนประสบการณ แตไมมี

การกําหนดคําถามอยางตายตัว คําถามในการสัมภาษณจึงมีความยืดหยุนและเปดโอกาสให ผูให

ขอมูลเลาประสบการณของตนเองอยางเต็มที่

นอกจากน้ีขณะสัมภาษณ ผูวิจัยใชเทคนิคการทวนความ การสรุปความ การสะทอน

ความคิด และบอกเลาเร่ืองราวเพิ่มเติม เชน “ที่พี่ (นอง) เลาวา...หมายความวาอยางไร” “ชวยอธิบาย

เพิ่มเติมเกี่ยวกับ...” “ที่เลาหมายถึงวา....ใชไหม?” และมีการปรับแนวทางการสัมภาษณ รวมทั้ง

สรางคําถามเพิ่มเติมขณะดําเนินการสัมภาษณ เพื่อใหการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณได

ครบถวนและสอดคลองกับที่ผูใหขอมูลตองการบอกเลาประสบการณของตนเอง

3) ขั้นปดการสนทนา ผูวิจัยเร่ิมดวยการคอยๆเปลี่ยนหัวขอสนทนาเปนเร่ือง

ทั่วๆไป เพื่อใหอารมณและความรูสึกของผูใหขอมูลผอนคลายลง อาจมีการสอบถามผูใหขอมูลถึง

ความตองการในการกลาวถึงสิ่งอ่ืนๆที่ผูวิจัยยังไมไดซักถามหรือสิ่งที่ผูใหขอมูลตองการซักถาม

ผูวิจัย หรือเมื่อสังเกตเห็นพฤติกรรมที่ผูใหขอมูลตองการยุติการใหสัมภาษณ เชน ดูนาฬิกาบอยๆ 

หรือกระสับกระสาย ผูวิจัยกลาวขอบคุณผูใหขอมูล และขออนุญาตผูใหขอมูลในการกลับมา

สมัภาษณอีกคร้ังหากตองการขอมูลเพิ่มเติม

2.3 อุปกรณชวยผูวิจัย ไดแก เคร่ืองบันทึกเสียง เปนอุปกรณชวยในการเก็บรวบรวมขอมูล

ขณะทําการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณอยางครบถวน นอกจากเคร่ืองมือชวย

การวิจัยขางตนผูวิจัยไดจัดทําเอกสารตางๆ เพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ รวมทั้ง

ชวยในการคนหาและวิเคราะหขอมูลไดอยางรวดเร็วถูกตองมากขึ้น เชน แบบบันทึกขอมูลสวน

บุคคลเพื่อบันทึก ชื่อ นามสกุล หมายเลขผูใหขอมูลรวมทั้ง ที่อยู เบอรโทรศัพท และการบรรยาย

ลักษณะตางๆของผูใหขอมูล แบบบันทึกภาคสนามเพื่อบันทึกหมายเลขผูใหขอมูล บันทึก

รายละเอียดเบื้องตนของการสัมภาษณ คือ คร้ังที่ วันที่ เวลาการสัมภาษณ บรรยากาศขณะสัมภาษณ 

ความคิด ความรูสึกที่เกิดขึ้นในสนามการวิจัย และแบบบันทึกการถอดความการสัมภาษณเพื่อ

บันทึกการถอดความจากการสัมภาษณแบบคําตอคํา
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4. การพิทักษสิทธิ์ผูใหขอมูล

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลโดย หลังจาก

ไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยและการใชสัตวทดลองในการ

วิจัย กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผูวิจัยดําเนินการขออนุญาตกอนทําการ

สัมภาษณดวยการทําหนังสือขออนุญาตผานผูอํานวยการโรงพยาบาลแตละแหง และไดใหการ

พิทักษสิทธิ์หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูใหขอมูล ดังน้ี

1.  ผูวิจัยติดตอผูใหขอมูลดวยตนเอง พรอมทั้งแนะนําตัวชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัยและขอ

ความรวมมือเพื่อสัมภาษณ ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย โดยนัดวัน เวลา และ

สถานที่ ที่ผูใหขอมูลสะดวก และอธิบายใหทราบวาสามารถปฏิเสธหรือขอหยุดการสัมภาษณได

ตลอดเวลา ทั้งน้ีการใหสัมภาษณจะไมมีผลกระทบตอชื่อเสียงของผูใหขอมูลหรือหนวยงาน

2.  กอนการใหสัมภาษณผูวิจัยไดแจงและขออนุญาตผูใหขอมูลในการบันทึกเสียงการ

สัมภาษณ เพื่อความถูกตองและครบถวนของขอมูลและถอดขอความคําสัมภาษณเพื่อนํามา

วิเคราะหขอมูลตอไป ขอความที่ไดจากการถอดเทปจะไมปรากฏชื่อของหัวหนาหอผูปวยผูให

ขอมูล รวมทั้งเมื่อวิเคราะหขอมูลเสร็จแลว เทปบันทึกเสียงจะถูกทําลายทันทีเพื่อปองกันผลกระทบ

ที่จะเกิดตอผูใหขอมูล

3.  ในการนําเสนองานการวิจัยจะนําเสนอในลกัษณะขอมูลโดยรวมเชิงวิชาการเทาน้ัน หาก

มีการกลาวอางถึงถอยคําหรือคําบอกเลาจากการสัมภาษณ ผูวิจัยจะใชเปนรหัสที่เปนลําดับตัวเลข

ของผูใหขอมูล

5. การเก็บรวบรวมขอมูล

เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งตัวผูวิจัยเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการ

วิจัย การจะไดขอมูลที่ชัดเจนตรงตามความเปนจริงและมีความลุมลึก ผูวิจัยจะตองไดรับความ

ไววางใจจากผูใหขอมูล ดังน้ันการสรางสัมพันธภาพจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่ง โดยผูวิจัยแบงขั้นตอนการ

เก็บรวบรวมขอมูลออกเปน 2 ขั้นตอน คือ การเตรียมตัวกอนการสัมภาษณ และการดําเนินการ

สมัภาษณ โดยมีรายละเอียดดังน้ี

1. การเตรียมตัวกอนการสัมภาษณ 

1.1 นําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึง

ผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนพื้นที่ศึกษา เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัยและขออนุญาตเก็บ

รวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยเปนผูดําเนินการประสานงาน และการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง
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1.2 ผูวิจัยตรวจสอบคุณสมบัติผูใหขอมูลที่ไดจากการบอกตอแบบลูกโซ 

(Snowball sampling) จากน้ันผูวิจัยติดตอผูใหขอมูลทุกรายดวยตนเองพรอมทั้งแนะนําตัวชี้แจง

รายละเอียดและวัตถุประสงคการศึกษาพรอมอธิบายใหทราบเกี่ยวกับแนวคําถามและวิธีการ

สมัภาษณรวมถึงระยะเวลาที่คาดวาจะใชในการสัมภาษณ การบันทึกเทปการสัมภาษณ  สถานที่ใน

การสัมภาษณ การรักษาความลับดวยการที่ผูวิจัยทําการถอดเทปคําสัมภาษณดวยตนเอง และในการ

รายงานผลการศึกษาไมมีการเปดเผยชื่อ หรือลักษณะของผูใหขอมูลที่อาจนําไปสูการรูจักผูให

ขอมูล และขอมูลทั้งหมด จะนําเสนอและสรุปผลในลักษณะขอมูลในภาพรวมเชิงวิชาการเพื่อ

ประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน ทั้งน้ีในระหวางการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยเปดโอกาสให ผูให

ขอมูลซักถามไดตลอดเวลาเมื่อเกิดการสงสัย และถาผูใหขอมูลรูสึกไมเต็มใจหรือไมอยากตอบ

คําถาม ผูวิจัยยินดีใหผูใหขอมูลลมเลิกการใหขอมูลไดในทุกขั้นตอนของการวิจัย ซึ่งผูใหขอมูลมี

สทิธิที่จะตอบรับหรือปฏิเสธการเขารวมวิจัยคร้ังน้ี ซึ่งในการศึกษาพบวาผูใหขอมูลทุกรายยินดีและ

เต็มใจเขารวมวิจัย

1.3 ผูวิจัยเปดโอกาสใหผูใหขอมูลเลือก เวลา สถานที่ในการสัมภาษณ โดย

คํานึงถึงความสงบเปนสวนตัว และความพอใจของผูใหขอมูลเพื่อใหผูใหขอมูลมีความสะดวกและ

รูสึกคุนเคย เพื่อสรางใหบรรยากาศในการสัมภาษณ ผอนคลาย และดําเนินไปดวยความราบร่ืน โดย

สถานที่ในการสัมภาษณสวนใหญเปนหองทํางาน หรือหองประชุมในหอผูปวยที่ผูใหขอมูล

ปฏิบัติงานและใหสัมภาษณในวันที่ผูใหขอมูลมาปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูลเพียง 1 รายที่นัดสัมภาษณ

ในวันที่ไมมาปฏิบัติงานโดยใหสัมภาษณในหองรับรองของหอพักพยาบาลที่ผูใหสมัภาษณพกัอยู

2. การดําเนินการสัมภาษณ

ผูวิจัยรวบรวมขอมูลระหวางวันที่  15 มกราคม ถึง 12 มีนาคม 2550 เปนเวลา 57 วัน 

โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

2.1 ในการสัมภาษณผูวิจัยเร่ิมตนดวยการสรางสัมพันธภาพและบรรยากาศที่ดีใน

การสัมภาษณโดยการพูดคุยเร่ืองทั่วไป ใชภาษาที่เปนกันเองและเน่ืองจากผูใหขอมูลทั้งหมดเปน

พยาบาลซึ่งเปนวิชาชีพเดียวกับผูสัมภาษณทําใหมีความรูสึกเสมือนเปนพี่เปนนอง ที่มีความไวเน้ือ

เชื่อใจและคุยกันไดงายขึ้น สรางใหบรรยากาศของการสัมภาษณ มีความเปนธรรมชาติไม

เครงเครียด มีสัมพันธภาพที่ดีตอกันของผูสัมภาษณและผูใหขอมูล

2.2 อธิบายสิทธิของผูใหขอมูล โดยชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงคของ

การวิจัย ระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณ ขออนุญาตบันทึกเทปคําสัมภาษณ การรักษาความลับดวย

การที่ผูวิจัยทําการถอดเทปคําสัมภาษณดวยตนเอง เทปในการสัมภาษณคร้ังน้ีจะถูกเก็บไวเปน

ความลับ และจะทําการลบขอมูลในสวนที่เปนเทปเมื่อการศึกษาวิจัยสิ้นสุดลงภายใน 1 เดือน ใน
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การรายงานผลการศึกษาไมมีการเปดเผยชื่อ หรือลักษณะของผูใหขอมูลที่อาจนําไปสูการรูจักผูให

ขอมูล และขอมูลทั้งหมดจะนําเสนอและสรุปผลในลักษณะขอมูลในภาพรวมเชิงวิชาการเพื่อ

ประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน ในระหวางการสัมภาษณหากมีขอสงสัย ผูใหขอมูลซักถามได

ตลอดเวลา หรือไมอยากตอบคําถามก็ไมจําเปนตองตอบ รวมทั้งถารูสึกไมสะดวกในการเขารวม

การวิจัยก็สามารถบอกยุติการใหความรวมมือการวิจัย และขอขอมูลกลับไดตลอดเวลาโดยไมตอง

บอกเหตุผล อีกทั้งการเปนผูใหขอมูลหรือการปฏิเสธ จะไมมีผลตอผูใหขอมูล ผูวิจัยอธิบายขอมูล

และเปดโอกาสใหซักถามขอสงสัย และเมื่อตัดสินใจเขารวมวิจัย ผูใหขอมูลลงชื่อในใบยินยอมเขา

รวมวิจัย 

2.3 ผูวิจัยเร่ิมตนการสัมภาษณดวยการเกร่ินนําซึ่งเปนคําถามกวางๆ เกี่ยวกับ

บรรยากาศการทํางานในหนวยงาน เปนการกระตุนใหผูใหขอมูลเร่ิมคิดเกี่ยวกับประเด็นที่จะ

สัมภาษณ  เมื่อผูใหขอมูลเขาสูบรรยากาศของการสนทนามากขึ้น ผูวิจัยจึงใชคําถามที่แคบเขาเพื่อ

นําสูประเด็นที่ตองการศึกษาอยางคอยเปนคอยไป ในระหวางการสัมภาษณ ผูวิจัยสังเกตสีหนา

ทาทาง อากัปกิริยา ของผูใหขอมูล และนํามาบันทึกภาคสนาม เพื่อเก็บรายละเอียดดังกลาวมาใชใน

การวิเคราะหขอมูลรวมกับการตีความจากการสัมภาษณใหเขาถึงความหมายที่แทจริงตอไป พรอม

กันน้ีผูวิจัยแสดงออกใหผูใหขอมูลรับรูวา ผูวิจัยสนใจต้ังใจรับฟงในสิ่งที่ผูใหขอมูลพูดทั้งเน้ือหา

สาระ และความคิด โดยรับฟงอยางต้ังใจ สบตาหรือพยักหนา เพื่อแสดงอาการตอบสนอง หรือการ

ใชคําพูด “ที่พี่(นอง)เลาวา...หมายความวาอยางไร” “ชวยอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับ...” “ที่เลาหมายถึง

วา....ใชไหม?” เพื่อความกระจาง เพื่อชวยใหผูใหขอมูลสํารวจความคิดของตนเองและผูวิจัย

สามารถติดตามความคิดของผูใหขอมูลไดอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีผูวิจัยไมเรงรัด ไมวิพากษ วิจารณ ไม

ขัดจังหวะ ไมเปลี่ยนเร่ืองหรือดวนกระโดดขามไปหาขอสรุป แตเปดโอกาสใหผูใหขอมูลไดพูดจน

จบ จึงพูดหรือถามคําถามตอไป

กรณีผูใหขอมูลไมตอบคําถามในบางชวงของการสนทนา หรือแสดงทาที

ครุนคิด ซึ่งอาจเปนไดวาผูใหขอมูลไมเขาใจในคําถาม หรือไมแนใจวาผูวิจัยตองการอะไร ผูวิจัย

ดําเนินการแกไขสถานการณใหเปนไปอยางราบร่ืนโดยการเงียบและรอคําตอบ เพื่อใหผูใหขอมูล

ไดใชความคิด หรือใชเทคนิคการถามคําถามเดิมซ้ําหรือบางคร้ังก็ใชวิธีการปรับเปลี่ยนคําถามใหม

เพื่อใหเขาใจงายขึ้น

2.4 การยุติการสัมภาษณในแตละรายเมื่อ ผูวิจัยไดขอมูลที่มีประเด็นครอบคลุม

ครบตามที่ตองการ หรือสังเกตเห็นวาผูใหขอมูลมีความไมพรอมในการใหขอมูลตอไป เชน ดู

นาฬิกาบอยๆ หรือกระสับกระสาย และกอนออกจากสนามวิจัย ผูวิจัยกลาวขอบคุณผูใหขอมูลที่

เสียสละเวลา และใหขอมูลที่เปนประโยชนแกผูวิจัย ผูวิจัยขออนุญาตนัดหมายมาสัมภาษณคร้ัง
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ตอไปเมื่อ ผูใหขอมูลพรอม และนัดหมายเพื่อนําบทสนทนาที่ไดจากการถอดเทปคําสัมภาษณ มาให

ตรวจสอบความถูกตองของเน้ือหาอีกคร้ัง 

การสัมภาษณผูใหขอมูลแตละคร้ังใชเวลาคร้ังละ 45-60 นาที มีการสัมภาษณ 1 คร้ัง 8

ราย เน่ืองจากไดขอมูลครบถวนไมมีประเด็นเพิ่ม สัมภาษณ 2 คร้ังเพื่อหาขอมูลเพิ่มเติมในบาง

ประเด็น 6 ราย และสัมภาษณ 3 คร้ัง 1 รายโดยในรายที่สัมภาษณ 3 คร้ังผูใหขอมูลมีการติดตอ

กลับมาหาผูสัมภาษณในคร้ังที่ 2 เพื่อใหขอมูลเพิ่มเติมจากการสัมภาษณในคร้ังแรกทางโทรศัพท 

และเน่ืองจากผูใหขอมูลไมสะดวกในการใหขอมูลไดทั้งหมดจึงนัดใหไปสัมภาษณคร้ังที่3 ในวันที่

ผูใหขอมูลพรอม การเก็บรวบรวมขอมูลสิ้นสุดลงเมื่อขอมูลที่ได มีความอ่ิมตัว (Data saturation) ไม

สามารถคนหาประเด็นหลักเพิ่มเติมจากประเด็นที่มีอยู ซึ่งพบวาขอมูลมีความอ่ิมตัวเมื่อดําเนินการ

สมัภาษณผูใหขอมูลได 15 คนใชเวลาในการเก็บขอมูลทั้งสิ้น 57 วัน

ปญหาและอุปสรรคในการเก็บขอมูล

ในการเก็บขอมูลผูวิจัยพบปญหา 2 ประการ คือ

1. ผูใหขอมูลเปนหัวหนาหอผูปวยซึ่งมีภารกิจคอนขางมากทั้งดานการบริหารจัดการ การ

บริการรวมทั้งมีงานประชุมบอยคร้ังที่เปนวาระดวนหรือมีงานตอเน่ืองที่ไมสามารถปลีกตัวได ทํา

ใหผูวิจัยไมสามารถสัมภาษณไดตามนัดหมาย ตองรอหรือเลื่อนวัน เวลาการนัดสัมภาษณใหม

2. สถานที่ในการสัมภาษณ ผูวิจัยใหผูใหขอมูลเปนผูเลือกสถานที่เองโดยสถานที่ในการ

สัมภาษณสวนใหญเปนหองทํางาน หรือหองประชุมในหอผูปวยที่ผูใหขอมูลปฏิบัติงานและให

สัมภาษณในวันที่ผูใหขอมูลมาปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูลเพียง 1 รายที่นัดสัมภาษณในวันที่ไมมา

ปฏิบัติงานโดยใหสัมภาษณในหองรับรองของหอพักพยาบาลที่ผูใหสัมภาษณพักอยู ซึ่งเปนหอง

โถงเปดโลงไมเปนสวนตัว มีคนเดินเขาออกบอยคร้ังและมักจะเขามาทักทายผูใหขอมูล ทําใหเกิด

การขาดชวงหรือขัดจังหวะ และมีเสียงรบกวนการสัมภาษณ ทําใหผูสัมภาษณและผูใหขอมูลตองใช

สมาธิมากขึ้นในการสัมภาษณใหไดขอมูลครบถวน

6. การวิเคราะหขอมูล (Data analysis)

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล โดยเลือกใชการวิเคราะหขอมูลตามแบบ

การวิเคราะหของ Colaizzi (1978 อางถึงใน อารียวรรณ  อวมตานี, 2549) ซึ่งจะวิเคราะหหลังจาก

ถอดเทปที่ไดสัมภาษณ ผูใหขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังน้ี
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1. การอานคําบรรยาย หรือขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก

หลายๆคร้ังเพื่อใหเขาใจในขอมูล หรือปรากฏการณที่เปนประเด็นสําคัญ

2. พยายามดึงคําหรือประโยคที่เกี่ยวของกับปรากฏการณที่ตองการศึกษาออกมา

ใหไดมากที่สดุโดยขีดสนใต หรือแยกขอความสําคัญน้ันไว

3. นําคําหรือประโยคสําคัญที่แยกไวน้ัน มากําหนดความหมายใหกับคํา ประโยค 

หรือยอหนาที่คิดวาเปนปรากฏการณที่ไดจากการศึกษาและตรงประเด็นที่ศึกษา

4. ดําเนินการซ้ํา ตามขอ 1-3 สําหรับขอมูลจากผูใหสัมภาษณคนตอไป แลว

นํามาจัดกลุมประเด็นตางๆ ถาเปนประเด็นในเร่ืองเดียวกันก็จะเก็บรวบรวมไวดวยกันโดยยังไมตอง

พิจารณาวาประเด็นใดเปนประเด็นหลัก และประเด็นใดเปนประเด็นยอย ในขั้นตอนน้ีผูวิจัยมีการ

ตรวจสอบความนาเชื่อถือของขอมูลดวย โดยนําขอความที่ดึงออกมา กลับไปตรวจสอบกับขอความ

ในตนฉบับ

5. เมื่อไดประเด็นตางๆจํานวนมาก และไมมีประเด็นใหมๆเกิดขึ้น จึงหยุดการ

สมัภาษณ

6. พยายามลดทอนขอมูล โดยการพิจารณาการจัดหมวดหมูใหกับประเด็น

เหลาน้ันวาขอความใดควรเปนประเด็นหลัก และขอความใดควรเปนประเด็นยอยที่อยูภายใต

ประเด็นหลัก

7. ผูวิจัยกลับไปหาผูใหขอมูลเพื่อตรวจสอบความถูกตองของขอมูล และการ

แปลความหมายของผูวิจัย และสัมภาษณเพิ่มเติมในประเด็นที่ยังไมชัดเจน หรือพบวาขอมูลที่ได ไม

ครอบคลุมครบถวน

8. กลับมาแกไขตามที่ผูใหขอมูลตรวจสอบ เขียนประเด็นขอมูลและการแปล

ความหมายเปนความเรียงจนมั่นใจวาไดขอมูลที่อ่ิมตัว ซึ่งผูวิจัยมีการปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา

ตลอดกระบวนการวิจัย

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามแนวทางการวิเคราะหขางตน โดยวิเคราะหขอมูลของ

ผูใหขอมูลแตละราย รวมทั้งวิเคราะหขอมูลในภาพรวมของทั้งหมด ตลอดกระบวนการวิจัย ขอมูล

เร่ิมแสดงใหเห็นถึงประเด็นตางๆที่เกี่ยวกับปรากฏการณที่ศึกษามากขึ้นเร่ือยๆ ตามจํานวนของผูให

ขอมูล ขอมูลเร่ิมสมบูรณ มีแบบแผนของขอมูลที่ซ้ําๆกัน เปนประเด็นที่ชัดเจน และไมพบประเด็น

ใหมๆเกิดขึ้น ผูวิจัยสรุปประเด็นตางๆเปนผลการวิจัยเสนอตออาจารยที่ปรึกษา
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7. ความนาเชื่อถือไดของขอมูล (Trustworthiness)

ผูวิจัยยึดหลักการความเชื่อถือไดของขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพตามแนวคิดของ Lincoln &

Guba (1985) มีรายละเอียดในเร่ือง ความเชื่อถือได  (Credibility) การถายโอนขอมูล

(Transferability) และการยืนยันผลการวิจัย (Confirmability) มีรายละเอียด ดังน้ี

7.1 ความเชื่อถือได (Credibility) เพื่อใหขอมูลที่ไดมีความตรงเชื่อถือได ผูวิจัย

กระทําดังน้ี

1) มีการดําเนินงานการวิจัยอยางมีขั้นตอนที่ชัดเจนซึ่งประกอบดวยขั้น 

ตอนการไดมาและการเขาถึงผูใหขอมูล ไดคัดเลือกกลุมตัวอยางที่เฉพาะเจาะจงตามคุณสมบัติของ

ผูใหขอมูลที่มีประสบการณในเร่ืองที่ศึกษาอยางแทจริง คือ หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณใน

การใชหลักธรรมในการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลอยางละเอียดตรวจสอบได      

กอนการวิเคราะหขอมูลและแปลความ ผูวิจัยทําการถอดเทปการสัมภาษณแบบคําตอคําและ

ตรวจสอบความถูกตองของบทสัมภาษณโดยการฟงเทปซ้ํา

2) ผูวิจัยมีการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใหขอมูลเพื่อใหเกิดความไววางใจ

ระหวางผูวิจัยกับผูใหขอมูลดวยการ เขาพบติดตอผูใหขอมูลทุกรายดวยตนเองเพื่อขออนุญาตในการ

สมัภาษณ มีการชี้แจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณใหผูใหขอมูลเขาใจชัดเจน อธิบายรายละเอียด

ของการวิจัย ประโยชนที่จะไดรับ พรอมทั้งเปดโอกาสใหผูใหขอมูลซักถามจนมีความกระจาง

พอที่จะไดรับความไววางใจ มีการนัดหมายเวลาลวงหนาและเขาพบผูใหขอมูลตรงตามเวลานัด

หมายทุกคร้ัง

3) ผูวิจัยกลับไปหาผูใหขอมูล 7 คนเพื่อใหผูใหขอมูลตรวจสอบความ

ถูกตองของบทสัมภาษณของผูวิจัย (Member checking) โดยใหอานผลการถอดเทปขอมูลที่เปน

ความเรียง รวมทั้งสรุปใหผูใหขอมูลฟงวาประเด็นตางๆที่ไดจากการสัมภาษณมีรายละเอียดอยางไร

บาง เพื่อความเขาใจที่ตรงกันและกลับมาแกไขตามที่ผูใหขอมูลตรวจสอบ จากน้ันสัมภาษณขอมูล

เพิ่มเติมจากผูใหขอมูลในประเด็นที่ยังไมชัดเจน

4) ผู วิจัยตระหนักถึงบทบาทของผู วิจัยในการพักความคิดของตนเอง 

(Bracketing) ตลอดกระบวนการวิจัย คือ ในชวงกอนเขาสนามการวิจัย ผูวิจัยจะนําความรูจากการ

ทบทวนวรรณกรรมที่มีอยูเก็บไว ไมนําเขาไปปะปนกับความรูที่ไดในสนามการวิจัย ชวงการเก็บ

รวบรวมขอมูลผูวิจัยตระหนักถึงการไมใชคําถามนํา การเปนผูฟงที่ดี รวมทั้งภายหลังเก็บขอมูลเสร็จ

สิ้นแตละราย ผูวิจัยจะตรวจสอบการพักความคิดขณะทําการสัมภาษณ พรอมทั้งจดบันทึกความคิด

ในแบบบันทึกภาคสนามและนํากลับมาทบทวนทุกคร้ังหลังเก็บขอมูลเสร็จสิ้น ในชวงการวิเคราะห
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ขอมูลผูวิจัยจะตระหนักถึงการพักความคิดความรูเดิมตลอดเวลา วิเคราะหขอมูลโดยไมใสความคิด

ของตนเองลงไป และใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบขอมูลที่วิเคราะหได

7.2 การถายโอนขอมูล (Transferability) ผลการวิจัยผูวิจัยนําเสนอเปนประเด็นหลักที่

มีความเฉพาะเจาะจง และแสดงใหเห็นปรากฏการณที่ศึกษา โดยผูอานงานวิจัยสามารถตัดสินและ

พิจารณาถึงความเฉพาะเจาะจงและการแสดงใหเห็นถึงปรากฏการณที่ศึกษาดวยตนเอง ซึ่ง

ผลการวิจัยน้ีใชอางอิงเฉพาะหัวหนาหอผูปวย ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิ และเปน

สถานการณของการศึกษา ภาวะผูนําตามแนวพุทธที่เปนผูใหขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ีเปนหลัก

7.3 การยืนยันผลการวิจัย (Confirmability) ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามระเบียบวิธี

วิจัยโดยมีการวางแผนการวิจัย และมีการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและบันทึกไวอยางเปนระบบ

สามารถตรวจสอบได (Audit trial) มีการนําเสนอขอมูลที่ครบถวน ครอบคลุม รวมทั้งยกตัวอยางคํา

ใหสัมภาษณของผูใหขอมูล ประกอบการนําเสนอขอมูลทุกประเด็นในผลการวิจัย
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การวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณ

วิทยาตามแนวคิดของ Husserl (Husserlian Phenomenology) เพื่อศึกษาความหมายภาวะผูนําตาม

แนวพุทธ และประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย โดยคัดเลือกผูใหขอมูล

แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling)และ จากการบอกตอแบบลูกโซ (Snowball sampling)

จํานวน 15 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก นําขอมูลมาวิเคราะหเน้ือหา ผลการ

วิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 2 สวน คือ ความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธ และประสบการณ

ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งไดแก การนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

โดยมีประเด็นหลักและประเด็นยอยที่ไดจากการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

สวนที่ 1 ความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธ

1.1 การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี

1.2 การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด

สวนที่ 2 ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

2.1 นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน

2.1.1 รักษาศีล

2.1.2 ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม

2.1.3 สํารวจตนเอง

2.1.4 ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง

2.1.5 พัฒนาตนเอง

2.1.6 มองคนอ่ืนในดานดี

2.1.7 รูจักอดทน

2.2 นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน

2.2.1 มอบหมายงานใหเหมาะสม

2.2.2 รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน

2.2.3 ปฏิบัติงานอยางมีสติ

2.2.4 สอนงาน

2.3  นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา

2.3.1 รูจักให
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2.3.2 ใชคําพูดที่ดี

2.3.3 เปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืน

2.3.4 รูจักการขอโทษ

2.3.5 ซื่อสัตยตอกัน

สวนท่ี 1 ความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธ

ผูใหขอมูลไดใหความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธไว 2 ประเด็น คือ (1) การปฏิบัติ

ตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี และ (2) การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด ดังน้ี

1. 1 การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางท่ีดี

หัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมตามแนวพุทธมาใชในการปฏิบัติทั้งในการดําเนิน

ชีวิตประจําวันและการปฏิบัติหนาที่ในหอผูปวย เน่ืองจากการเปนชาวพุทธมีความใกลชิดกับ

หลักธรรมคําสั่งสอนของพุทธศาสนาทําใหสามารถนํามาใชในการปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี

แกผูรวมงาน การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี หมายถึง การนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน

ของหัวหนาหอผูปวยทั้งในการดําเนินชีวิตประจําวัน และการปฏิบัติหนาที่ในหอผูปวย ดวยการ

ประพฤติปฏิบัติตน โดยใชหลักธรรมอยูตลอดเวลาเปนตัวอยางที่แสดงแกผู อ่ืนทั้งผูรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชาใหไดเห็นและปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ เพราะการปฏิบัติงานพยาบาลเปนการ

ทํางานที่เกี่ยวของกับชีวิตมนุษย ดังน้ันจึงตองเปนผูที่มีความเมตตา มีความเอ้ืออาทร ความหวงใย

ตอเพื่อนมนุษยที่รวมหมดทั้งผูรวมงานในระดับเดียวกัน ผูใตบังคับบัญชา ผูปวยและญาติของผูปวย

หรือแมกระทั่งการแสดงตัวใหเปนแบบอยางของผูที่พรอมที่จะใหอภัยผูอ่ืนตลอดเวลา และเปนผูที่

มองคนอ่ืนในแงดีเพื่อใหการปฏิบัติงานและการอยูรวมกันเปนไปอยางราบร่ืน บรรลุจุดหมายที่

ตองการ

ในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีไดน้ันก็เพราะผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาที่ผานมา

ไดแสดงออกใหเห็นถึงการเปนแบบอยางที่ดีมากอน เมื่อไดเห็น ไดเรียนรูจากแบบอยางที่ดีจึงทําให

สามารถเปนแบบอยางที่ดีตอไปได และมีการแสดงใหผูอ่ืนเรียนรูการเปนแบบอยางที่ดีในการ

ปฏิบัติงานทั้งการปฏิบัติตอผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูปวยและญาติ ซึ่งนอกเหนือจากการปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยางที่ดีใหเห็นแลวจะมีการสอน ชี้นําในทางที่ถูกตองเหมาะสมใหผูใตบังคับบัญชาได

เขาใจในแนวทางที่ดี ที่ถูกตองและเต็มใจปฏิบัติตามโดยไมตองมีการบังคับ เชน ขณะพูดคุย

สอบถามอาการของผูปวยก็ตองมีความรูสึก เมตตา เอ้ืออาทร สิ่งเหลาน้ีแสดงใหเห็นไดทางกริยา

อาการ สีหนา แววตา และนํ้าเสียง ที่จะสื่อใหผูที่ปฏิสัมพันธดวยสามารถสัมผัสหรือรับรูได
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นอกจากน้ีการปฏิบัติงานการพยาบาลเปนลักษณะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับสุข

ภาวะของผูปวยที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังน้ันพยาบาลจึงตองเปนผูที่มีสติอยูเสมอ ไม

ออนไหวไปตามเหตุการณ หัวหนาหอผูปวยก็เชนเดียวกันเพราะนอกจากจะตองเผชิญหนากับการ

เปลี่ยนแปลงดานสุขภาวะของผูปวยแลว ยังตองเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงของสุขภาพกายและ

จิตใจของผูใตบังคับบัญชา ดังน้ันจึงตองมีสติอยูเสมอพรอมที่จะเผชิญกับภาวะวิกฤตตางๆ นอกจาก

มีสติแลวยังตองมีการทบทวนและแกไขปรับปรุงเสมอ ทั้งการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน เพราะ

สภาวะของปญหาการเจ็บปวยของผูปวย และแนวทางการดูแลใหการพยาบาลหรือการปฏิบัติงานมี

รูปแบบที่เปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ดังน้ันการแกปญหาดวยวิธีการใดวิธีการหน่ึงอาจไมสามารถ

ใชไดกับทุกสถานการณ ตองมีวิธีการและแนวทางปฏิบัติตามสถานการณที่เปลี่ยนไป หัวหนาหอ

ผูปวยจึงตองเปนผูมีสติในการปฏิบัติตน การปฏิบัติงาน มีการทบทวนตนเองและแนวทางการ

ปฏิบัติอยูเสมอ การทบทวนจะกอใหเกิดแนวทางของการพัฒนาและปรับปรุงใหดีขึ้น ดังตัวอยางคํา

ใหสัมภาษณของผูใหขอมูล ดังน้ี

“ ความหมาย..ก็เปนการปฏิบัติตนของเรานะ ซึ่งตัวพี่เองก็มองจาก

ตัวอยางของรุนพี่ ที่เขาเปนและมีอยู และเห็นวาเปนสิ่งดีที่พี่ๆเขาไดปฏิบัติกัน ก็

จะนําสิ่งน้ันมาปฏิบัติเพื่อเปนตัวอยางใหนองตอไป เชน มีเมตตา อยางนองเขามี

ปญหาครอบครัวที่ตางจังหวัดแลวเขามาขอความเมตตาจากพี่ ชวยใหหนูไดหยุด

ตอเน่ืองไดไหม.. คือเขาเห็นเราเปนที่พึ่งที่ชวยเขาได เราใหไดก็ชวยเหลือกันไป

เพราะพี่ก็ไดรับและซึมซับสิ่งเหลาน้ีมากอน ทั้งความเมตตา ความเอ้ืออาทรทั้ง

ตอกันเองและตอผูปวย ตลอดจนความหวงใยใหอภัยกันได สิ่งเหลาน้ีจะไดเปน

แบบอยางของเขาตอไปเหมือนที่พี่ไดเห็นมา” (ผูใหขอมูลคนที่ 2)

“ เปนหัวหนาตองประพฤติตนดี มีคุณธรรม เปนแบบอยางใหเขาได

พอสมควรนะ” (ผูใหขอมูลคนที่ 7)

“ ตองเปนผู นําที่มีการปฏิบั ติ เปนแบบอยาง  ตามแนวทางของ

พระพุทธเจา และพยายามนําคนรอบขางใหเคาดําเนินตามเราไปได ตองมีการ

สอนใหเคาปฏิบัติดวยตนเอง แตในขณะเดียวกันเราก็ตองเปนพี่เลี้ยงที่จะนําเคา

ไปในทางที่ถูกตอง มีการชี้แนะในทางที่ถูกที่ควร ไมใชไปบังคับใหเคาทําตาม 

แตเรามีการกระทําที่เปนแบบอยางที่ดี” (ผูใหขอมูลคนที่ 9)

“ในความที่เราเปนพุทธ ก็ตองเปนผูนําที่ใชหลักพุทธธรรม เปนหลัก

พื้นฐานนะ ทั้งในการปฏิบัติงานบนหอผูปวยและการดําเนินชีวิต หมายถึง เปน
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หลักที่ใชในการปฏิบัติ เปนหลักใหเรานํามาปฏิบัติได และสามารถแสดงใหเห็น

ได เชน การใชสติ การมองคนอ่ืนในแงดี หรือการทบทวนตนเองแลวเอามา

แกไขปรับปรุงอะไรประมาณน้ัน...” (ผูใหขอมูลคนที่ 12)

1.2 การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด

ผูใหขอมูลสวนหน่ึงใหความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

วา เปนผูที่มีพื้นฐานของหลักธรรมของพุทธศาสนาอยูในจิตใจ มีความเขาใจในหลักธรรม เชน 

ความเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา หรือหลักสัจธรรม โดยการนําหลักธรรมเหลาน้ีมาใชเปน

แนวทางของการบริหารจัดการในหอผูปวย ทั้งใชในการเขาใจและการปฏิบัติตอผูรวมงานทุกระดับ 

ผูใตบังคับบัญชา ผูปวยและญาติ การใชคําพูดที่ดีตอกัน พูดอยางสรางสรรค ใชสติ และความเมตตา

ในการแกปญหาโดยไมใชอารมณหรือใชคําพูดที่รุนแรงกับผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา มีการ

ปฏิบัติที่ดีตอกันรวมถึงการชวยเหลือ การสงเสริมพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหกาวหนา ซึ่งการปฏิบัติ

ตามแนวทางของหลักพุทธธรรมเหลาน้ีของหัวหนาหอผูปวยจะสรางใหผูใตบังคับบัญชาที่

ปฏิบัติงานมีกําลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมกัน เกิดการปฏิบัติงานใหการพยาบาลดูแล

ผูปวยและญาติไดอยางเต็มศักยภาพ เกิดประสิทธิผลสูงสุด เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน ดัง

ตัวอยางคําใหสัมภาษณ  ดังน้ี

“...ก็ตองเปนผูนําที่ มีการยึดหลักธรรม ไมวาจะเปนขอใดขอหน่ึงนะ

เอามาชวยเปนแนวทางในการบริหาร จัดสรรทรัพยากรอะไรก็ตาม ที่มีอย ูในหอ

ผูปวย ที่เราตองบริหารใหเกิดประโยชนสูงสุด เพราะวาในการบริหารทรัพยากร

ทุกอยางน่ีนะ ไมวาใครจะยึดหลัก เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา หรือหลักสัจ

ธรรมทั้งหลายอะไรพวกน้ี ก็ได แลวแตเขา แลวแตการมองของเขาที่จะมองวา

หลักธรรมเหลานี้ ขอใดที่จะสามารถนํามาชวยในการบริหารทรัพยากรไดเกิด

ประสิทธิผลสูงสุด อยางเวลาที่ ward ยุงมากๆ บางทีเขาก็ตองทํางานกันเกินเวลา

เปน 9 ชั่วโมง 10 ชั่วโมง บางทีก็ยาวเปนเวร เราก็ตองดูแลไมใหเขาเหน่ือยลา

มากเกินไป หรือถาพอจัดไดพี่ก็จะหาคนมาเสริมหรือใหเปน OT ไปเลยเขาจะ

ไดมีกําลังใจ อยางนอยก็ทําใหเขารูวาเราหวงใย ดูแลเขาตลอดเวลา และเขาใจ 

ความเหน่ือยยากของเขา” (ผูใหขอมูลคนที่ 6)

“ เปนเร่ืองเบ็ดเสร็จในตัวของการเอาหลักธรรมทางพุทธศาสนาเขามา

ใชในการทํางานที่จะชวยใหเราไดเขาใจเขา (ลูกนอง) ไดมากขึ้น เชน เรารูวาเขา

เหน่ือย เขาต้ังใจทํางาน เขาทํางานเกินเวลา เราก็ใชหลักธรรมเร่ือง ความเมตตา 
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กรุณา ในการแสดงความเห็นใจ เขาใจเขา และทําอยางไรก็ไดที่จะชวยเขาได

ตามอัตภาพของเรานะ เพื่อจะดูแลเขา ชวยเหลือเขา พัฒนาเขา  ส งเสริมเขาให

พัฒนา และรวมกันที่จะนําพาองคกรเราไปไดดี ” (ผูใหขอมูลคนที่7)

“ ในความเปน ผู นํา ตองมีพื้นฐานทางพุทธศาสนา เพื่อ เขาใจ

หลักธรรมของศาสนา ที่จะทําใหเราสามารถเขาใจลูกนองไดดี เขาใจเพื่อน

รวมงานทุกๆระดับไดดี และก็หนูคิดวามันจะชวยใหเราสามารถบริหารงานได

พอสมควร และแกปญหาไดดีระดับหน่ึงนะพี่ ย้ํา เลยนะวาเราตองเขาใจ

ธรรมชาติของลูกนองเรา แลวที่ ward เปน ICU การทํางานตองเร็วและพลาด

ไมไดใชไหม แลวบอยคร้ังที่ตอง  resus (resuscitation) เราก็ตองมีสติที่จะ

บริหารจัดการ สั่งการ มอบหมายงาน และควบคุมการปฏิบั ติงานใหมี

ประสิทธิภาพ แตบางคร้ังก็อาจมีเหตุขัดแยงหรือผิดพลาดเกิดขึ้นได เราก็ตอง

เขาใจเขา และหาทางออกของปญหาใหดีที่สุด” (ผูใหขอมูลคนที่ 15)

สวนท่ี 2 ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

ผูใหขอมูลไดกลาวถึงประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย หรือการ

นําหลักธรรมมาใชในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยไว 3 ประเด็น ดังน้ี (1) นําหลักธรรมมาใชใน

การปฏิบัติตน (2) นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน และ(3) นําหลักธรรมมาใชในการดูแล

ผูใตบังคับบัญชา

ประเด็นท่ี 1 นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน

ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา หัวหนาหอผูปวยมีประสบการณการนําหลักธรรมมาใช

ในการปฏิบัติตน 7 ประเด็นยอย คือ (1) รักษาศีล (2) ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม (3) สํารวจตนเอง 

(4) ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง (5) พัฒนาตนเอง (6) มองคนอ่ืนในดานดี และ (7) รูจักอดทน ซึ่งมี

รายละเอียด ดังน้ี

ประเด็นยอยท่ี 1.1  รักษาศีล

 ผูใหขอมูลกลาวถึงประสบการณ การปฏิบัติตนของหัวหนาหอผูปวยวาควรอยูใน

กรอบของศีล เน่ืองจากการเปนหัวหนาหอผูปวยตองทําหนาที่ในการบริหารงาน และบริหารคน 

เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุตามจุดมุงหมาย เปนการปฏิบัติงานกับคนหมูมากจึงตองยึดมั่นใน

กรอบของศีล อยางนอยควรเปนศีลพื้นฐาน หรือศีล 5 กลาวคือ หัวหนาหอผูปวยตองมีความ

ประพฤติตามครรลองธรรม ไมมัวเมาหรือหลงผิดในอบายมุข ไมทํารายผูใตบังคับบัญชาให
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เดือดรอนทั้งรางกายและจิตใจ ตองไมลักทรัพยหรือเบียดเบียนผลประโยชนของผูอ่ืนมาเปนของ

ตน เชน มีผูมีนํ้าใจมอบของใหกับหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยควรนํามาแจกจายใหกับทุกคนไมเก็บ

ไวเปนของสวนตน ไมใชคําพูดที่ไมดีหรือไมสรางสรรคกับผูรวมงาน ผูปวย หรือแมกระทั่งญาติ

ผูปวย ซึ่งการใชคําพูดที่ดีเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงาน เพราะงานการพยาบาลเปนงานบริการ การ

ใชคําพูดไมสรางสรรคจะกอใหเกิดปญหาไดอยางตอเน่ือง นอกจากน้ีการไมรักษาศีลจะเปนบอเกิด

ของปญหาในการทํางานรวมกันที่อาจทําใหเกิดความไมพึงพอใจ สูญเสียความนับถือ ขาดความ

ไววางใจ ขาดกําลังใจในการปฏิบัติงาน และสงผลตอการบังคับบัญชา  หรือทําใหผูใตบังคับบัญชา

ขาดกําลังใจในการปฏิบัติงาน การรักษาศีลจะสรางใหเกิดบรรยากาศของการทํางานรวมกัน อยางมี

ความสุขทั้งภายในหอผูปวย และระหวางหอผูปวยอ่ืนๆ ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังน้ี

“ หัวหนามีศีลนะ ซึ่งอยางนอยก็นาจะศีล 5 คือเราไมไดประเสริฐนัก

แตอยางนอยก็เปนตัวอยางเขาไดในสวนหน่ึง อยางนอยเราไมไปโกหกใหใคร

เขาเสียหาย ไมไปพูดจาวารายใคร อยางพี่จะไมนินทาลูกนองในทางไมดีกับคน

อ่ืนเลยนะ ถาเห็นวาเขาทําอะไรไมถูกตองหรือไมเหมาะสมก็จะเรียกมาคุยดีๆ

และตักเตือนกันไปเลย เราไมปองรายตอกัน ไมลักทรัพยไมเบียดบังของ

สวนรวมมาเปนของเรา อยางถามีคนเอาของมาใหก็จะต้ังอยูตรงน้ีใหเขาแบงกัน

กิน พี่จะไมเคยห้ิวกลับบาน เราไมประพฤติผิด ไมพูดจาสอเสียดทั้งหมดอะไร

ทํานองน้ันน่ันแหละ เพื่อเราจะไดอยูกับคนรอบขางของเราไดอยางมีความสุข 

ทั้งภายใน และภายนอก ward” (ผูใหขอมูลคนที่ 7)

“ เรารักษาศีลนะ คือมี condition นะ วาเรามีความพอเหมาะที่จะทํา

อะไรในกรอบของความดี ใชไหม รักษาศีลในความหมายของพี่ที่หมายถึงการ

ทําความดีในทุกชวงของเวลา ตลอดระยะเวลาที่มีสตินะคะ มันก็จะไมเกิดเร่ือง 

อยางเชน เราก็ไมเบียดเบียนใคร ไมเอาเปรียบคน ไมยุแยงพูดจาสอเสียดใครทั้ง

ผูรวมงาน และญาติผูปวย เหลาน้ีก็อยูในศีล 5 ทั้งหมด คือการเตือนตนใหทํา

ความดี อยูในกรอบของความดี พูดจาไพเราะนาฟง น่ันแหละคือการรักษาศีล ”

(ผูใหขอมูลคนที่ 9)

ประเด็นยอยท่ี 1.2 ตั้งมั่นอยูในความยุติธรรม

ผูใหขอมูลกลาววา จากประสบการณท่ีผานมา หัวหนาหอผูปวยใชหลักธรรมใน

การปฏิบัติตนที่มีการต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม โดยอยูบนพื้นฐานของหลักการ หรือระเบียบ

กฎเกณฑที่กําหนดไวทั้งตอผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูปวยและญาติ เพื่อใหเกิดความยุติธรรม
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และลดความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นไดตลอดเวลาโดยเฉพาะอยางยิ่ง ความขัดแยงที่เกิดจากความ

ตองการของผูปวยและญาติซึ่งอาจลวงเกินสิทธิ์อันพึงมีพึงไดของผูปวยและญาติรายอ่ืนๆ หรือใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของผูใตบังคับบัญชา ตองประเมินผลจากผลของการ

ปฏิบัติงาน ความใสใจใหการพยาบาลผูปวย ไมใชความรูสึกสวนตัวในการประเมินผล การเลื่อนขั้น 

การไดสิทธิ์ในการเขารับการอบรมหรือการศึกษาตอ ตองเปนไปตามกฎระเบียบที่กําหนด เพื่อ

ไมใหเกิดปญหา ความขัดแยง ที่จะสงผลตอเน่ืองไปถึงการปกครอง และการบังคับบัญชา ดัง

ตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังน้ี

“ หัวหนาตองตรง ตองยุติธรรม เพราะอยูในตําแหนงที่ถูกมองตลอด 

ฉะน้ันจะตองยุติธรรมสุดๆ ทุกอยางตองอยูบนพื้นฐานของหลักการ ในการ

ตัดสินใจอะไร ตองมีหลักการที่เหมือนเปนเกณฑกลางที่เราสื่อใหเขาเห็นไดวา

ยุติธรรม เชน เกณฑที่จะตอบคําถามใหไดวาทําไมนะนองคนน้ี ถึงไดไปเรียน

ตอ เพื่อตอบคําถามใหไดวาทําไมปน้ีคนน้ีไดไป จะทําอยางไรถึงจะยุติธรรม 

เพราะเราเปนคนสําคัญ ถามีอะไรเด๋ียวนองจะทะเลาะกัน ถาหัวหนาเปนกลางก็

คอยมีความเปนปกติสุข (ผูใหขอมูลคนที่ 7)

“พี่ใชหลักยุติธรรมในการทํางานมากที่สุด ไมไดมีการชอบใคร รักใคร

เปน first priority อยางการประเมิน พี่ก็จะวากันไปตามผลงาน ทุกคนที่ได

เพราะตัวเขา เพราะการทํางานของเขา เขาอาจไมดีกับพี่บาง เชน พูดไมดีดวย 

หรือแสดงกริยาไมเหมาะสมกับพี่ในบางคร้ัง พี่ก็ไมไดเอามาเปนอคตินะ เพราะ

เปนเร่ืองสวนตัว ถาเขาต้ังใจทํางาน เขาใสใจดูแลคนไขก็ไมเปนไร เราวากัน

ดวยเหตุผลและความยุติธรรม ใหความยุติธรรมเปนอันดับหน่ึง” (ผูใหขอมูลคน

ที่ 9)

ประเด็นยอยท่ี 1.3 สํารวจตนเอง

หัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดานการสํารวจตนเอง ดวย

การกลับมามองตนหรือทบทวนการกระทําของตนวา ในระยะที่ผานมาไดแสดงคําพูดหรือกริยา

ออกไปอยางมีเหตุผลเหมาะสมถูกตองหรือไม ไดมีการแสดงกริยาที่ไมดีดวยการใชคําพูดหรือ

แสดงกริยาอาการไปตามอารมณที่ รุนแรงโดยไมไดยั้งคิดกอนแลวสิ่งที่แสดงออกไปทําให

ผูใตบังคับบัญชาเสียใจหรือเกิดการเขาใจในทางที่ไมถูกตองหรือไม ถามีการกระทําที่ผิดพลาด

เหลาน้ีเกิดขึ้นจะไดปรับปรุงเพื่อไมใหเกิดปญหาหรือขอผิดพลาดน้ันอีก เชน ถารูสึกวาพูดไมดี วา

กลาวผูใตบังคับบัญชาไปดวยความเขาใจผิด มีการแสดงกริยาที่ไมดีออกไป ก็จะปรับปรุงแกไข
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ไมใหความผิดพลาดน้ันเกิดขึ้นอีก หรือการใหเวลาในการใหการพยาบาลดูแลผูปวย ถานอยไปก็จะ

เพิ่มใหมากขึ้น ในขณะเดียวกันบางครั้งก็มีการกลับมาคิดทบทวนวาพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา

ที่แสดงออกไดบอกอะไรบางหรือไม เขากําลังมีปญหาอะไรอยูหรือเปลา ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ

ของผูใหขอมูล ดังน้ี

“บางทีในหลายๆเร่ือง พี่ก็ถอยกลับมามองตน อยางเชน เมื่อวานนอง

คนหน่ึงหลบหนาพี่ ไมเขามาทักทายหรือเจาะแจะกับพี่เหมือนปกติ พี่ก็ตอง

กลับมาคิดกอนวา เกิดอะไรขึ้นถึงผิดปกติไป นองเรามีปญหาอะไรไหม? เราทํา

อะไรผิดพลาดหรือเปลา? เราไดไปวากลาวเขาโดยไมไดต้ังใจหรือเปลา? เขา

เขาใจเราผิดหรือเขามีปญหาอะไรเกิดขึ้นหรือเปลานะ?” (ผูใหขอมูลคนที่7)

“ บอยคร้ังที่ พี่จะมาน่ังคิดทบทวนวาพี่พูดดีหรือไมด ีกับเขาหรือเปลา

นะ? เราทําใหเขาเสียใจหรือเปลานะ?  คือมักจะคิดถึงเสมอวาคนที่เขาไดรับ

ตอบจากเราเขาเปนอยางไรบาง ปกติพี่พูดแลวก็ไมไดทิ้งเลยนะ จะมาคิดเสมอวา

สิ่งที่เราทําไปแลวมันมีอะไรบาง อยางเชน เมื่อเชาพี่เรียกนองคนหน่ึงมาเตือน

เร่ืองการพูดจากับผูปวย เสร็จแลวพี่ก็ตองมาน่ังทบทวนวาเราเตือนเขาแตขณะ

เราพูดเสียงดุไปหรือเปลาเพราะจะกลายเปนไปดุเขาซึ่งไมใช แลวมักจะนํามา

เปนตัวอยางที่ทําใหเราปรับตัวเราเองวา ถาเราพูดเสียงดังกับเขาไปก็จะระวัง

ไมให เกิดขึ้นอีกอะไรแบบน้ี จะกลับมาทบทวนตนเองเสมอ กับผูปวยก็

เหมือนกันพี่จะทบทวนตัวเองทุกวันวา วันน้ีเราดูแลเขาใหเวลาเขาพอไหม ถา

ไมพอพรุงน้ีเอาใหมตองพยายามใหมากขึ้น ตองเขาหาไปคุย ไปทักทายเขาให

มากขึ้น ” (ผูใหขอมูลคนที่ 12)

ประเด็นยอยท่ี 1.4 ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง

หัวหนาหอผูปวยที่กลาวถึง ประสบการณของการนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติ

ตนที่นอกจากจะมีการปฏิบัติตนที่เปนคนดี มีคุณธรรม มีความประพฤติดี มีการสํารวจตนเองแลว 

ยังตองมีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ทั้งในดานชีวิตสวนตัวโดยเฉพาะชีวิตครอบครัวเพราะเปน

แบบอยางในการดําเนินชีวิตของผูใตบังคับบัญชา และแบบอยางการปฏิบัติงาน เชน การมาทํางาน

ตรงเวลา การปฏิบัติตามกฎระเบียบของหนวยงาน การแสดงออกตอผูอ่ืน การมีปฏิสัมพันธกับ

ผูปวยและญาติ การเคารพผูใหญ และการใหเกียรติผูอ่ืน ซึ่งการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีของ

หัวหนาหอผูปวยจะเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ดัง

ตัวอยางคําใหสัมภาษณผูใหขอมูล ดังน้ี
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“ เราตองเปนตัวอยางที่ดี ทั้งในดานจริยธรรม การวางตัว และชีวิต

ครอบครัว เปนแบบอยางที่ดีใหกับนองๆ ชีวิตครอบครัวของพี่ก็ไมมีปญหา ไม

เคยมาวุนวายสรางปญหาในที่ทํางาน หรือมีเร่ืองใหพี่ตองลําบากใจ เราประสบ

ความสําเร็จในระดับดี การปฏิบัติงานพี่ไมเคยมีประวัติการทํางานของปวย ลา 

มาสาย เราอยูในกฎระเบียบตลอด จะเปนผูนําเขาเราตองปฏิบัติตัว เราตองเปน

ตัวอยางที่ดีใหเขาเห็นกอนที่จะบอกใหเขาปฏิบัติตาม ก็ตองผูกใจกันอยางน้ี ”

(ผูใหขอมูลคนที่ 3)

“ พี่พยายามทําตัวใหเปนตัวอยาง ใหนองเขาใจการแสดงออกที่

เหมาะสม ไมรูเขาจะ absorb ไปไดแคไหน เชน เวลาอยูกับคนไข พูดกับคนไข 

พูดกับญาติ การติดตอปะทะสัมพันธ พูดจาโตตอบ อยางเชน เราจะพลิกตัว

คนไข เราก็ตองบอกเขาสักหนอยวา ..ปา..จะพลิกตัวปาไปทางขวานะ ปา

ชวยกันนะ ชวยขยับตัวหนอยนะ.. เราพูดกันดีๆนะ นอกจากน้ีก็ตองรูจักการให

เกียรติคนอ่ืน รู เด็กรูผูใหญ การรูจักไหว การเคารพนบนอบ ใหรู จักความ

เหมาะสมในการแสดงออก เหมือนกับรูจักเคารพผูอ่ืน” (ผูใหขอมูลคนที่ 10)

ประเด็นยอยท่ี 1.5 พัฒนาตนเอง

หัวหนาหอผูปวยนอกจากจะนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดวยการมีความ

ประพฤติดี ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม หมั่นสํารวจทบทวนตนเองเสมอ และปฏิบัติตนเปนแบบอยาง

ที่ดีของผูใตบังคับบัญชาแลว  ยังตองมีการพัฒนาตนเองอยูเสมออีกดวย ทั้งโดยการหมั่นเรียนรูและ

เปดใจรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนทั้งในดานขอมูลเกี่ยวกับความรูทางการพยาบาล การบริหารงาน

หรืออ่ืนๆ ซึ่งทุกคนสามารถเปนผูใหความรูไดทั้งสิ้น เชน หัวหนาหอผูปวยอ่ืนๆ และผูรวมงานหรือ

ผูปฏิบัติงานในหอผูปวย ผูใหขอมูลใหเหตุผลวาการที่หัวหนาหอผูปวยเปดใจยอมรับฟงผูอ่ืน เปน

การเปดใจกวาง สําหรับการเรียนรูอยูเสมอ จะทําใหไดความรูหรือความคิดที่หลากหลายมุมมอง ซึ่ง

สามารถนํามาประยุกตใชในการทํางานได ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังน้ี

“ ตัวพี่เองจะต่ืนเตนตลอดเวลาอยากเรียนรูอยูเสมอ มองวาทุกอยางเปน

สิ่งทาทายใหเราเรียนรูเสมอ ฉะน้ันพี่จะมีความรูมากมายในเร่ืองเกี่ยวกับผูปวย 

และโรคของเขา ที่สามารถตอบคําถามทุกคนไดเสมอ เชน ในผูปวยโรคผิวหนัง

ที่มาแบบแปลกๆ ไมไดพบบอย นองๆจะดูแลไมถูก ทุกคําถามพี่มีคําตอบให 

ซึ่งพี่พยายามแสดงสิ่งเหลาน้ีเปนตัวอยางใหนองๆ เห็น” (ผูใหขอมูลคนที่ 4)
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“ ตัวพี่เองเปดใจกวางยอมรับคําแนะนําเสมอ เพราะถาเราเปดใจก็จะ

ไดอะไรที่กวางไกลมากขึ้น เราสามารถคุยกับหัวหนา ward อ่ืนไดวาถามีปญหา

แบบน้ีเขาจะทําอยางไรดี? บางทีพี่ก็ตองขอความรูเขามา apply กับเรา ตอง

ยอมรับวา ไมใชเราเกงคนเดียว เราตองฟงความคิดเห็นคนอ่ืนดวย บางทีนองๆก็

สามารถใหคําแนะนําที่ดีที่สามารถนํามาใชได คนเราจะเกงไปหมดทุกเร่ือง

เปนไปไมไดหรอก” (ผูใหขอมูลคนที่ 9)

ประเด็นยอยท่ี 1.6 มองคนอื่นในดานดี

หัวหนาหอผูปวยกลาวถึง ประสบการณของการนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติ

ตนดานมองคนอ่ืนในดานดีวา ใชวีธีการมองคนอ่ืนในดานดีอยูเสมอ เพราะมีหลักการที่วาทุกอยางมี

ทั้งบวกและลบ เชนเดียวกับคนเราที่แตละคนจะมีทั้งขอดีและขอไมดีอยูในตนเอง ซึ่งแนนอนทุกคน

อยากเปนคนดี อยากทําดี แตบางคร้ังอาจมีการผิดพลาดเกิดขึ้นได การมองโลกในแงดีโดยมอง

เฉพาะแตสวนดีของเขา ยอมรับในสิ่งที่เปนอยูของเขาจะทําใหเรารูสึกสบายใจ เกิดความรูสึกที่ดีตอ

กัน  สามารถทํ างานรวมกันอย างมีความสุ ขได  และในบ างค ร้ังการมองในสวนดีของ

ผูใตบังคับบัญชาจะทําใหเห็นศักยภาพที่มีอยูของเขาที่สามารถนํามาใชประโยชนตอหนวยงานได 

ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังน้ี

“ พี่จะมองคนในแงดีเสมอนะ พี่วาเหรียญยังมี 2 ดานเลยนะ แลว

คนเราแตละคนก็ตองมีทั้งดีและไมดี ไมมีใครอยากเปนคนไมดีหรอก  แตพี่จะ

พยายามมองเขาในแงดี มีทัศนคติที่ดีตอกัน ดึงเอาสวนดีของเขาออกมา ”(ผูให

ขอมูลคนที่ 4)

“ คนเรามีต้ังมากมายหลายแบบ...เราจะใหทุกคนมาทําใหถูกใจเรา

เปนไปไมไดหรอก แลวจะทําอยางไรใหทํางานอยางมีความสุขที่จะรวมงานกับ

เขาละ เราไปแกเขาไมไดหรอก เขาเปนมาต้ังแตเกิดแลว ก็เลยบอกเออ. ทําไงดี

นะ ก็บอกชางเถอะ พยายามมองในสวนดีของเขาก็แลวกัน อยาไปมองสวนเสีย

ของเขา มองแตในสวนดีแลวเราจะไดสบายใจนะ... ” (ผูใหขอมูลคนที่ 5)

ประเด็นยอยท่ี 1.7 รูจักอดทน

หัวหนาหอผูปวยกลาวถึง ประสบการณของการนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติ

ตนวา นอกจากตองอยูในกรอบของศีล ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม หมั่นสํารวจตนเอง ปฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ดี มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ และมองคนอ่ืนในดานดีแลว ยังตองรูจักอดทน และใช
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ความอดทนอยางมาก เพราะในแตละวันของการปฏิบัติงานยอมมีเหตุการณที่ไมคาดคิดและมีปญหา

เกิดขึ้นไดเสมอ ซ ึ่งปญหาทั้งหลายที่เกิดขึ้นไมวาจะเกิดจากผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูปวย และ

ญาติ เชน จากคําพูด คําถาม คําวิจารณรวมทั้งคํานินทาตางๆ รวมทั้งสิ่งที่ไมเปนไปตามความ

คาดหวังของตนเอง เมื่อเผชิญกับปญหาหรือเหตุการณที่ เกิดขึ้นเหลาน้ัน หัวหนาหอผูปวยนํา

หลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดวยการใชความอดทน และรูจักอดทนที่จะไมแสดงอารมณโกรธ 

หรือการโตตอบ ที่รุนแรง อดทนเพื่อใหสามารถดําเนินงานใหสําเร็จหรือผานเหตุการณตางๆไดดี 

ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูล ดังน้ี

“ หัวหนาตองใชความอดทนเยอะๆ อดทนมากๆ สุดๆ สุดๆจริงๆนะ

(เนนเสียง) อดทนหลายๆเร่ือง พี่จะบอกทุกคนเลยวา ทุกวันที่มองดูวาพี่จะใจ

เย็นอะไรแบบน้ี ที่จริงพี่ตองใชความอดทนอยางมากนะ อดทนกับคน กับคําพูด 

คําถาม คําวิจารณ และอีกหลายๆสิ่งที่ไมเปนด่ังใจเรา ...และก็ย้ําวาตองอดทน

มากๆจริงๆ... ” (ผูใหขอมูลคนที่ 7)

“การทํางานก็มีอารมณ มีโมโหกันบางละนะ แตเราก็ตองมีขันติ มี

ความอดทนในการที่จะทําใหงานลุลวงสําเร็จไป โดยตองเก็บอารมณใหได แม

จะทําไมไดหมด ก็ขอใหมีนอยที่สุด เชน การถูกนินทาใน ward แลวต้ังใจใหรู

ดวยนะ วานินทาเรา เราก็ตองใชความอดทนในการเก็บอารมณใหได ที่จะไมไป

โตตอบกับเขา” (ผูใหขอมูลคนที่ 8)

ประเด็นท่ี 2 นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน

การศึกษาคร้ังน้ี หัวหนาหอผูปวยมีประสบการณการนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน 

4 ประเด็นยอย คือ (1) มอบหมายงานใหเหมาะสม (2) รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน (3)

ปฏิบัติงานอยางมีสติ และ (4) สอนงาน ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี

ประเด็นยอยท่ี 2.1 มอบหมายงานใหเหมาะสม

หัวหนาหอผูปวยกลาวถึง ประสบการณการนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน

ดานการมอบหมายงานวา ตองมีการเลือกใชคนใหเหมาะกับงานหรือการมอบหมายงานให

เหมาะสมกับความสามารถหรือความถนัด โดยเฉพาะงานพิเศษที่นอกเหนือจากงานการใหการ

พยาบาลดูแลผูปวย กลาวคือ แตละคนยอมจะมีความสามารถที่หลากหลายกันออกไป ถาหัวหนาหอ

ผูปวยสามารถเขาใจถึง ความชอบ ความรู ศักยภาพ และความถนัดของผูใตบังคับบัญชาแตละคน 

จะทําใหเกิดการสงเสริมผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกทาง และมอบหมายงานไดอยางเหมาะสมที่จะ
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กอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน เชน คนที่เกงในดานการบริหารจัดการ ก็ใหดูแลในเร่ืองการหา

อัตรากําลังทดแทน จัดของเยี่ยมเมื่อผูรวมงานเจ็บปวย แตถาเปนคนที่เจาระเบียบจะใหดูแลเคร่ืองมือ

แพทย คนที่ละเอียดรอบคอบก็ใหดูแลในสวนที่เกี่ยวกับขอมูล เปนตน ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ 

ดังน้ี

“ ในการทํางานนะ ถาจะใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานนอกจากงานให

การพยาบาลผูปวยที่เปนงานประจําแลว ในงานอ่ืน เราก็ตองพยายามเลือกใชคน

ใหเหมาะสม ใหเขาไดทําในดานที่เขาถนัดที่สุด บางคนเกงคอมฯ ก็ใหทําคอมฯ

บางคนบริหารจัดการเกงก็ใหเขาดูในเร่ืองหาคนขึ้นเวร ตามคนมาทํางานแทน 

เวลามีคนปวยก็ใหเขาดูแลเร่ืองจัดของไปเยี่ยม พี่ก็พยายามใชคนไปตามความ

ถนัด” (ผูใหขอมูลคนที่ 1)

“ พี่ก็พยายามสงเสริมในดานที่เขาถนัดนะ ในดานการมอบหมายงาน

พิเศษเพื่อทําผลงาน ก็จะดูตามความเหมาะสมของแตละคน เชน คนน้ีเจา

ระเบียบแบบจุกจิกชางติดตามก็จะใหไปดูเคร่ืองมือแพทย เพราะตองมีสาย

หลายแบบหลายรายการมาก สายแตละเสนก็แพงหายไมได...เขาก็ขยันนะ มาดู

มาเช็คในคนที่ละเอียดหนอย ก็จะใหเก็บขอมูลพวกความเสี่ยงตางๆที่ตองเช็ค

ทุกเวร คนที่แบบเหลาะแหละไมเอาไหนก็จะพยายามใหทําในสวนที่ตองย้ําคิด

ย้ําทํา แลวเขาก็จะเห็นเองถาเก็บขอมูลไมดีเวลาตองนับสรุปเกือบตาย” (ผูให

ขอมูลคนที่ 10)

ประเด็นยอยท่ี 2.2 รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน

หัวหนาหอผูปวยกลาวถึง ประสบการณ การนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน

ดานการรวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงานวา การปฏิบัติงานรวมกับผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด

ทั้งยามทุกขและยามสุขจะทําใหไดขอมูลอยางถูกตอง เขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา และ

รับรูปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางแทจริง ที่จะเปนแนวทางของการแกปญหาไดอยางถูกตอง เชน รับรูและ

เขาใจถึงภาระงานที่หนักมากของผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรูสึกเห็นใจและทําใจไดที่จะ

ยอมรับในคุณภาพของผลงานที่อาจจะมีบกพรองหรือไมสมบูรณบาง นอกจากน้ีการรวมปฏิบัติงาน

อยางใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชาทําใหหัวหนาหอผูปวยไดใจของผูใตบังคับบัญชาที่กอใหเกิดการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และมีผลถึงการขอความรวมมือตางๆในการปฏิบัติงานที่จะทําไดงายมากขึ้น 

เพราะผูใตบังคับบัญชารูสึกอยูเสมอวาหัวหนาหอผูปวยเขาใจเขา อยูเคียงขางเขา และพรอมเสมอที่

จะรวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงานดวย ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังน้ี
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“ คนเรานะ ถาจะรูงานจริงตองสัมผัสตองอยูกับผูปฏิบัติ แลวถาจะแก

อะไรตองรูจริง ตองเขาใจเพื่อใหไดใจเคา เพราะจะทําใหเราไดรูปญหาจริงๆ

และแกปญหาใหเคาไดตรงจุด พี่อยูกับนองพี่รูปญหาเคาดี  ขนาดตัวเราเองลงไป

ชวยดวยก็ยังทําไมทัน แลวนองสองคนเขียนขอวินิจฉัยคนไขคนละ 20 chart จะ

เปนไปไดอยางไร มันตองใชหัว ใชเวลา แลวงานกับคนไขสารพัดละ ในเมื่อคน

จํากัดคุณภาพงานจะเต็มรอยทีเดียวคงลําบากนะ ก็อาจจะพรองไปบาง ก็ตอง

ยอมรับ ” (ผูใหขอมูลคนที่ 3)

“ ในการทํางานรวมกัน เราจะเปนในลักษณะของการรวมทุกขรวมสุข

กันมากกวานะพี่ อยางเวลาเดือดรอนหรือเหน่ือย ปกติที่ ward จะยุงมากๆ ก็คือ

เราเหน่ือยดวยกัน เวลาเราสบายนองเขาก็จะสบายดวยจะเปนในลักษณะน้ี เขาก็

จะทํางานดวยความเต็มใจ ซึ่งมันก็ทําใหเราไดใจเขา แลวในการที่เราจะคุยหรือ

ขอความรวมมืออะไรมันก็งายขึ้น เพราะเขารูวาเขาไมไดอยูเพียงลําพัง แตเขามี

เรา มีคนที่พรอมจะรวมทุกขรวมสุขไปกันเสมอ (ผูใหขอมูลคนที่ 15)

ประเด็นยอยท่ี 2.3 ปฏิบัติงานอยางมีสติ

หัวหนาหอผูปวยกลาวถึง การนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงานดานปฏิบัติงาน

อยางมีสติวา ในการปฏิบัติงานหัวหนาหอผูปวยตองมีสติอยู เสมอ มีสติตลอดเวลาและใชสติ

มากกวาผูอ่ืน เพราะหัวหนาหอผูปวยตองทํางานกับคนมีความรับผิดชอบหลายดาน มีภาระงาน

มากมาย การรูสติอยูเสมอทําใหสามารถควบคุมตนเอง ควบคุมสถานการณและเกิดการตัดสินใจ

ดวยเหตุผลมากกวาใชอารมณ ที่จะเปนแนวทางใหเกิดการบริหารจัดการในเร่ืองตางๆใหสําเร็จได

อยางถูกตองและเหมาะสมได นอกจากน้ีหัวหนาหอผูปวยยังกลาววา การปฏิบัติงานอยางมีสติทําให

เกิดปญญาในการหาแนวทางของการแกปญหาไดดีกวา และถาหัวหนาหอผูปวยไมใชสติ ไม

สามารถควบคุมตนเองไดแลวจะไมสามารถบริหารงานและปกครองผูใตบังคับบัญชาได ดังตัวอยาง

คําใหสัมภาษณ ดังน้ี

“ เราตองมีสติ แลวสติจะคุมอารมณของเราอยู ก็จะทําใหเราเกิดปญญา 

เมื่อสติมาปญญาก็เกิด ที่จะทําใหเรามีการตัดสินใจอะไรหลายๆเร่ืองไดอยาง

ถูกตองและเหมาะสมมากกวาที่จะใชอารมณนะ  อารมณรอนไปก็เทาน้ันแหละ 

มันไมมีอะไรที่จะดีขึ้นเลย  แตดวยความที่ไมไดดังใจนะ เชน จะเรียกมาสอน

ผูปวย ก็ยังอืดอาด  บางทีก็มีอารมณบางเหมือนกัน แตพอรูตัวเราก็ตองรีบสงบ

ลง ตองพยายามระงับอารมณของเราใหได... ” (ผูใหขอมูลคนที่ 2)
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“ เราทํางานกับคนนะ สติตองมีตลอดเวลา ถาเราไมสามารถควบคุมตัว

เราเองได ก็อยาหวังเลยวาจะไปควบคุมใครได คือสติน่ีใชกับทุกคนนะ ทุกคน

ตองมีสติกันทั้งน้ัน  แตหัวหนาสติตองมีใหมากๆ ตองมีตลอดเวลา เรามีอะไรมา

กระทบเยอะมาก ไมอยางน้ันเราจะหลุดไดงาย ตองมีสติเพื่อที่เราจะสามารถคุม

ตนเองได เพื่อที่จะได clear กับปญหาทุกเร่ืองได วันหน่ึงๆ มีงานมีปญหา

มากมายประชุมคณะกรรมการกี่ชุด ตองต้ังสติกันใหดีๆใชไหม? เพราะเราจะได

จัดการใหจบเปนเร่ืองๆไป ตองมีสติเสมอที่จะรูวา ณ ขณะน้ีเราทําอะไรอยู

เปลี่ยนบทบาทไปประชุมตรงโนน ตรงน้ัน ตองแกปญหาตรงน้ี ตองมีสติที่จะ

จัดการไดในแตละเร่ือง... ” (ผูใหขอมูลคนที่ 7)

ประเด็นยอยท่ี 2.4 สอนงาน 

หัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงานดวยการ ตระหนักถึง

บทบาทในการ “สอน” ผูใตบังคับบัญชา ใหรูจักการทํางาน การใสใจตอความรูสึกของผูอ่ืน และให

เขาใจการทํางานรวมกัน โดยการสอนมีหลายรูปแบบ ต้ังแตสอนเร่ืองบุคลิกภาพ เชน การพูด การ

ยิ้ม รวมทั้งสอนใหรูจักการทํางานที่ถูกตอง ซึ่งการสอนน้ีสามารถทําไดหลายวิธี เชน สอนดวยการ

บอก หรือแมจะสอนดวย “การดุ” ก็ลวนแลวแตเปนการสอนที่อยูบนพื้นฐานของความรัก ความ

หวงใยความปรารถนาดีอยางจริงใจ ตอผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเมื่อหัวหนาหอผูปวยมี

ความรัก ความหวงใยความปรารถนาดีอยางจริงใจตอเขา และแสดงสิ่งเหลาน้ีใหผูใตบังคับบัญชา

เห็นตลอดมาก็ทําใหมีความสัมพันธที่ดีตอกัน การสอนจึงเปนเร่ืองที่ผูใตบังคับบัญชารับฟงและเต็ม

ใจในการปฏิบัติตาม ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูล ดังน้ี

“ สวนใหญพี่จะคอยดู คอยสอนนอง สอนกันเกือบทุกเร่ืองนะ เร่ิมกัน

ต้ังแตวิธีการพูด กับผูรวมงาน กับผูปวย กับญาติ ตองรูจักพูดอยางสรางสรรค จะ

พูดจะบอกอาการของผูปวยอยางไรใหญาติเขาเขาใจหรือรับรูวาเราดูแลเขา

อยางไร หรือการยิ้มที่ตองมาจากใจ เวลามีอะไรพี่ก็จะพูดกันตรงๆเลย เราอาศัย

ความจริงใจไมตองมาออมคอมกัน ซึ่งถาความสัมพันธดีเราก็พูดกันงายขึ้น ถา

เคาเห็นวาพี่จริงใจกับเคา เคาก็ดีขึ้นมาเองแหละ บางทีการพูดจาก็ตองคอยสอน

นะ อยางมาถึงเสียงแข็งเชียวบอก พี่.หนูไมขึ้นเวรวันน้ีนะ จะพูดกันดีๆหนอยได

ไหมวา พี่คะ.วันน้ีหนูมีธุระขอไมขึ้นเวรไดไหมคะ มันก็เหมือนกัน แตพูดใหคน

ฟงรูสึกดีหนอยไดไหม เพราะคําพูดเปนสิ่งที่พี่ใหความสําคัญมาก ก็ตองสอน

กันหนอย ในบางคนเคาไมไดอยูกับพอ กับแม ไมมีใครบอกไมมีใครสอน พี่ก็



72

ตองบอกตองสอนเคานะ ก็เปนหวง ปรารถนาดีตอเคาไปหมด ” (ผูใหขอมูลคน

ที่ 5)

“ พี่สอนนองใหเขารูจักการทํางาน อยางเชนงายๆการ record เราตองรู

เหตุผลใชไหมวา ผูปวยคนน้ีใหยาเคมีบําบัดแบบน้ีควรตองดูแลอะไรเปนพิเศษ 

ตอง record อะไรบาง เพราะเหตุผลอะไร แลวถาเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบไหน

ที่เราตองรีบรายงาน ใหเขาใสใจเรียนรูจากประสบการณที่ดูแลผูปวยในทุกๆวัน 

สอนดวยความรักและเปนหวงเขานะ เราสอนดวยจิตเมตตา สอนไปเถอะ(ทํา

เสียงสูง) บางทีก็บอกพูดเปนคร้ังที่ 10 แลวนะ (หัวเราะ) แตยังไงก็ตองพูดตอไป

เร่ือยๆ บางคร้ังก็ดุนะ เพราะดุก็คือการสอนอยางหน่ึง ” (ผูใหขอมูลคนที่ 7)

ประเด็นท่ี 3 นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา

นอกเหนือจากการนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี และใชในการ

บริหารงานแลว  หัวหนาหอผูปวยยังมีการนําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา 5

ประเด็นยอย ค ือ (1) รูจักให (2) ใชคําพูดที่ดี (3) เปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืน (4) รูจักการขอ

โทษ และ (5) ซื่อสัตยตอกัน ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี

ประเด็นยอยท่ี 3.1 รูจักให

“การให” ถือวาเปนทานอยางหน่ึง ซึ่งหัวหนาหอผูปวย กลาวถึงวา ไดนํามาใชใน

การดูแลผูใตบังคับบัญชา การรูจักให ที่ผานการบอกเลาของผูใหขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก การ

ใหความเมตตา คือการใหความรักและความปรารถนาดีแกผูอ่ืน การใหความหวงใย ในความเปนอยู 

ความสุขในชีวิต หรือความปลอดภัยในการปฏิบัติงานดูแลผูปวย เปนการใสใจความเปนอยูของ

ผูใตบังคับบัญชา การใหอภัยเปนการไมผูกใจเจ็บ หรืออาฆาตใคร การใหโอกาส เปนการใหโอกาส

หรือสรางโอกาสพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาใหมีโอกาสกาวหนาในงาน การใหเกียรติตอ

ผูรวมงานทุกคน เพื่อสรางความรูสึกของการมีคุณคาในตนเองและเห็นคุณคาของงานที่ทํา และการ

ใหคําปรึกษาที่เปนประโยชนตองานในวิชาชีพ ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ  ดังน้ี

“ ทานคือการให...พี่มองวาการใหเปนสิ่งสําคัญมากสําหรับคนที่เปน

หัวหนา ถาเราไมใหลูกนองจะเปนอยางไร เคาจะอยูไดอยางไร จะมีใจได

อยางไรก็เห่ียวแหงนะซิ เราใหตามวาระที่สมควร ใหอภัย ใหโอกาส ใหเกียรติ 

ใหทุกอยาง สอนเขา...ใหประสบการณเขา ที่สําคัญใหใจใหอยางจริงใจ สิ่งหน่ึง

ที่พี่พยายามใหมากที่สุดคือใหโอกาสกับการพัฒนาคน อะไรที่ใหไดก็พยายาม
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ใหทุกคนเลย..... ในคนที่อยูดวยกันถาเรามีใจเปนหวง เราใชใจในการสัมผัสเขา

บางทีเดินผานเห็นเขาน่ังอยู แคมือสัมผัสทักเขาวาวันน้ีดูเครียดๆนะเปนอะไร

ไป?  บางทีถามแคน้ีแหละเขาจะหลุดมามากมายวามีปญหาแบบน้ีๆ ในความ

เปนหัวหนาเราก็ตองดูแลทุกคนที่อยูภายใตเรา ไมใชแคเพียงใหเขาทํางานใหเรา

เทาน้ัน แตเราตองดูดวยวาเขาเปนยังไงกันบาง สุขทุกขกันอยางไร? วันน้ีงานยุง

มากไหม? ไดกินขาวหรือยัง? ไมสบายหรือเปลา? เราอยูดวยกันนะ ก็ตองมีใจ

ซึ่งกันและกัน ใหเขารูวาเราหวงเขา เราใสใจกัน ปรารถนาดีตอกัน มันก็ทําให

เราอยูดวยกันอยางมีความสุขนะ ” (ผูใหขอมูลคนที่ 7)

“ เมตตาอยากใหเขามีความสุขกับการทํางาน ไมใชเพียงดูแลผูปวยให

ปลอดภัย สุขสบาย อยางเดียว แตตัวเขาตองปลอดภัยและมีความสุขดวย

อยางเชน เขามีลูกเล็กและบานอยูไกล จะใหเขาขึ้นเวรบายมากๆก็ไมไหวใช

ไหม? ไหนจะความปลอดภัยในการเดินทางกลับบาน ไหนจะตองมีเวลาใหลูก

ในชวงเย็น เราพอจะสลับเปลี่ยนใหขึ้นเวรบายนอยลงเปนเวรเชาแทน แลวให

คนอยูหอที่ไมมีภาระมากมาขึ้นแทนบางไดไหม ก็ปรับเปลี่ยนยืดหยุนกันไป จะ

ทําอยางไรก็ไดที่จะชวยใหเขามีความสุขเกิดขึ้น ณ จุดน้ัน คือเร่ืองใดที่เราพอจะ

อะลุมอลวย ชวยเหลือเขาไดก็จะชวย” (ผูใหขอมูลคนที่ 12)

ประเด็นยอยท่ี 3.2 ใชคําพูดท่ีดี

ใชคําพูดที่ดี หมายถึง การรูจักใชคําพูด ทั้งการพูดเชิงบวก และการพูดดวยนํ้าเสียง

ที่สุภาพ ซึ่งการใชคําพูดที่ดีตอกันมีความสําคัญในแงของ การขอความชวยเหลือ การไดรับความ

รวมมือ หรือชวยลดการขัดแยงได นอกจากน้ีการใชคําพูดที่ดียังมีผลถึงความรูสึกและกําลังใจของ

ผูรับฟง ซึ่งหัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชาดวยการใหความสําคัญ

กับการใชคําพูดอยูเสมอ ที่รวมทั้งการพูดดวยนํ้าเสียงและกริยาที่สุภาพ พูดดวยเหตุผล ไมดุ หรือ

นินทาผูอ่ืน ดังตัวอยางคําสัมภาษณของผูใหขอมูล ดังน้ี

“ ปยวาจาเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดนะ เหมือนโคนันทวิศาล ถาพูดดีทําตาย

เลย ในการรูจักใชคําพูด บางทีกับการใชคําพูดคําเดียวกันคิดอีกน้ิดนึง อีกคน

ทําไมพูดดี แตอีกคนแหมทําไมฟงแลวไมอยากชวยเลย อยางเชน ถานองลืม 

record ผูปวย แลวเราจะเตือนเขา ดวยคําพูดเสียงดังวา “เธอทํางานพลาดอีกแลว

นะ” กับคําพูด “ พี่ว าไป record ตอนน้ีสักหนอยนะ แลวคราวหนาดูให

รอบคอบก็แลวกัน”  ก็ความหมายเดียวกันเลย  เพราะตัวนองเองเขาก็ยอมรูสึก

ผิดกับการทํางานพลาดของเขาอยูแลว ตัวพี่เองจะระวังมากเร่ืองคําพูดจะไม
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ตําหนินองดวยคําพูดที่รุนแรง แตเราจะบอกเขาดีๆ  ค ําพูดและกริยาที่แสดง

ออกไปเปนสิ่งสําคัญมากสําหรับการสื่อสารและการรับรูของผูฟงนะ” (ผูให

ขอมูลคนที่ 5)

“พี่ใหความสําคัญกับคําพูด วาจาเรามีปยวาจาพูดจาไพเราะ นํ้าเสียง

สุภาพจะไมทําใหเกิดขอขัดแยงซึ่งกันและกัน กับผูปวยเรามีการพูดจา แนะนํา

ปลอบประโลมใหเขาคลายเครียด อยางเชนขณะเคาะปอดผูปวยเราก็ตองคอยพูด

ปลอบประโลมอธิบายไปวา ทําไมตองเคาะ ทําแลวมีประโยชนอยางไรทําไป

ปลอบประโลมไป เขาจะไดคลายเครียดไมรูสึกกลัวหรือทุกขทรมานและให

ความรวมมือกับการใหการรักษาพยาบาล ถาพูดในสิ่งดีๆแลว พูดไปเถอะ ใน

การทํางานเราก็พูดกันดีๆ มีอะไรก็คุยกัน พี่จะไมดุหรือไปดาวานินทาใคร เรา

พูดกันดวยเหตุผล” (ผูใหขอมูลคนที่ 9)

การใชคําพูดที่ดีตอกันอีกประการที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา

คือ การชื่นชมใหกําลังใจ ผูใหขอมูลกลาวถึงธรรมชาติของคนวายอมตองการใหผู อ่ืนเห็น

ความสําคัญและชื่นชมในสิ่งที่เขากระทําดวยความต้ังใจ การใชคําพูดที่ดีของหัวหนาหอผูปวยจึง

รวมถึงการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองของการชื่นชม ใหกําลังใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่

ชมเขาเปนหัวหนาของเขา การชื่นชมในที่มีคนรับรูมากๆ จะชวยสรางกําลังใจ และพลังในการ

ทํางานแกผูใตบังคับบัญชา ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูล ดังน้ี

“ ถาเห็นนองทําดีพี่จะพยายามชื่นชมใหกําลังใจเขาทันที เขาจะไดใจ

พอง และมีกําลังใจในการทําสิ่งดีๆตอไป เวลาชมเราก็ตองชื่นชมในที่สาธารณะ

ใหคนอ่ืนรับรู อยางสองสามวันน่ีเพิ่งยายเด็กออกไป เพราะนองเขาสังเกตเห็นวา

หายใจเร็วขึ้น ตามแพทยมาดู เรายาย ICU ไดทัน เด็กก็ปลอดภัย อยางน้ีเราก็ตอง

รีบชมเขา...”(ผูใหขอมูลคนที่ 2)

“ คนเราทํางานเหน่ือยก็อยากใหคนชอบคนชม นองๆก็เหมือนกันเขา

ตองการคําชม เราก็ควรชื่นชมเขาบอยๆ ทั้งตอหนาและลับหลัง คําชมก็เหมือน

เปนกําลังใจใหเขามีพลังในการทํางาน แตเราก็ตองชมอยางจริงใจนะ” (ผูให

ขอมูลคนที่ 9)

ประเด็นยอยท่ี 3.3  เปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอื่น

ผูใหขอมูลกลาวถึงการเปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืนของหัวหนาหอผูปวย วาทํา

ใหไดทราบขอมูลที่เปนสาเหตุของปญหาที่แทจริง เพื่อเปนแนวทางสําหรับการไตรตรองและหา
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วิธีการในการแกปญหาใหไดถูกทาง นอกจากน้ี ผูใหขอมูลยังกลาวถึงการพรอมเสมอที่จะรับฟง

ปญหาของผูใตบังคับบัญชา เมื่อผูใตบังคับบัญชาขอเขามาคุยดวยหัวหนาหอผูปวยจะวางงานอ่ืนๆ

กอน เพื่อที่จะรับฟงปญหา เพราะเชื่อวาผูใตบังคับบัญชาตองมีปญหาสําคัญจริงๆที่จะมาเลาใหฟง 

ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังน้ี

“ ความที่เปนหัวหนากับลูกนอง มันก็ยังมี gap อยูบาง เราก็ตองเปดใจ

รับฟงเขา แตถาเขาเปดเขามาหาแลวเราฟนยับอยางเดียว อีกหนอยจะมีใครกลา

เราก็ตองต้ังสติพยายามฟงเขา ก็คิดวาถาเมื่อไรที่เขาเดินเขามาหาเราน่ีแสดงวา

เขาตองคิดหลายตลบแลวนะวา เราตองชวยเขาได เมื่อไรที่น่ังทํางานแลวมีนอง

เดินเขามาบอกวา “ ขอคุยหนอย” พี่ตองรีบวางงานแลวตั้งใจคุยกับเขาทันทีเลย 

เพราะแสดงวาเร่ืองใหญแลวนะ จะรีบบอกเขาเลยวา มาเลย มาคุยไดเลย พี่

พรอมรับฟงเสมอ”(ผูใหขอมูลคนที่ 7)

“ (การฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน) ขณะฟงเราจะไดใชจิตของเรา

พิจารณาไปดวยวา จริงๆแลวปญหามันคืออะไร? แลวก็จะไดพิจารณาลูทางหา

สาเหตุของปญหา นอกจากน้ีนะ ในการฟงยังทําใหเราไดไตรตรอง ไดหาทางที่

จะชวยเขา พยายามฟงเขาพูด รับฟงเขาแลวพยายามมาคิดหาวิธี ถาไมไดคอย

บอกเหตุผล และหาทางออกกันอีกที อยาไปดวนเถียงกอนฟง ” (ผูใหขอมูลคน

ที่ 9)

ประเด็นยอยท่ี 3.4 รูจักการขอโทษ

ผูใหขอมูลกลาวถึงสิ่งที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ดานการรูจัก

ขอโทษเมื่อตนกระทําผิด เชน การพูดถึงผูใตบังคับบัญชาดวยขอมูลและความเขาใจที่ไมถูกตองที่

กอใหเกิดความเสียหายกับผูใตบังคับบัญชา เมื่อรูตัววาพลาดไปก็ตองรีบขอโทษ แมวาหัวหนาหอ

ผูปวยจะตองขอโทษกับผูอาวุโสนอยกวาก็ตองทําเพราะการรูจักขอโทษเปนสิ่งดีที่ควรพึงกระทํา

ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ ดังน้ี 

“ คนเรานะตองขอโทษเปน ถาทําผิดตองรูจักการขอโทษไมวาผูน้ันจะ

เปนผูใหญ หรือเด็กกวา ถาเรารูตัววาผิดตองขอโทษได ในความเปนหัวหนาก็

ขอโทษลูกนองได ไมผิดหรอก เราไปวานองเขาดวยความเขาใจผิดเมื่อรูตัววา

พลาดก็ตองขอโทษเขา ใชไหม? ยิ่งเปนหัวหนายิ่งไมควรทําตัวเหนือลูกนอง...”

(ผูใหขอมูลคนที่ 4)
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“ ถาพี่รูตัววาผิดนะไมวาจะเปนใคร พี่จะรีบขอโทษเขาเลย อยางถาพี่

พูดอะไรไปแลวเกิดการพาดพิงถึงบุคคลที่สาม โดยที่พี่ไมรูตัว แลวถาเขาคิดวา

พี่ไมถูก พี่ก็จะบอกขอโทษเขาเลย เพราะการรูจักขอโทษเปนสิ่งที่ดีเสมอสําหรับ

คนที่เราไปทําผิดดวย เขาก็จะไดรูสึกเบาลง ถาเราผิดเราก็ตองยอมรับและรูจัก

การขอโทษ” (ผูใหขอมูลคนที่ 10)

ประเด็นยอยท่ี 3.5 ซื่อสัตยตอกัน

ความซื่อสัตยตอกันก็เปนสิ่งจําเปนที่สรางใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน และ

มีความสําคัญในการทํางานรวมกัน หัวหนาหอผูปวย ตองมีความซื่อสัตยในทุกเร่ือง กลาวคือ

ซื่อสัตยตอตนเอง ตอผูอ่ืน และตอการปฏิบัติงาน รวมถึงซื่อสัตยทางดานการเงินและขอมูลที่ให

ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งนอกจากหัวหนาหอผูปวยจะมีความซื่อสัตยแลว ผูใตบังคับบัญชาเองก็ตองมี

ความซื่อสัตยเชนเดียวกัน จึงจะทําใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน ดังตัวอยางคําใหสัมภาษณ

ของผูใหขอมูล ดังน้ี

“ ความซื่อสัตย ตองานถือเปนสิ่งที่สําคัญมาก จะย้ํากับทุกคนวาในการ

ทํางาน ขอใหซื่อสัตยสุจริตตอตัวเอง สิ่งใดที่เอ้ือประโยชนใหตนเองโดยที่ผูอ่ืน

เดือดรอนอยาทํา ที่ OPD ของพี่ ไมมีปญหาเร่ืองของหาย ใครจะลืมอะไรไวไม

วาจะเปนหมอ หรือคนไข  มาตามไดครบหมด ทุกคนใหความรวมมือ เขาบอก

วาของคนอ่ืนเอาไปแลวไมมีความสุขหรอก ” (ผูใหขอมูลคนที่ 6)

“ ซื่อสัตยก็จําเปนนะ เปนหัวหนาก็ตองซื่อสัตยตอลูกนอง ซื่อสัตยใน

ขอมูลที่ใหกับเขา ในขอมูลจากขางบนลงมาที่เราจะใหกับนองเปนสิ่งสําคัญมาก 

นอกจากจะทําใหเคารูเร่ือง เคาระวังแลว ยังทําใหเคารับไดตามความเปนจริง ถา

เราซื่อสัตยกับเคามันก็จะเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน เราซื่อสัตยตอกันใน

ทุกเร่ือง ทั้งเร่ืองงานเร่ืองเงิน เร่ืองความประพฤติ ” (ผูใหขอมูลคนที่ 7)
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล

จากการวิเคราะหขอมูล หัวหนาหอผูปวยไดใหความหมาย ภาวะผูนําตามแนวพุทธไว 2

ประเด็น คือ การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี และการนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อการ

ปฏิบัติงานรวมกันอยางราบร่ืนใหถึงเปาหมายของหนวยงานและผูปฏิบัติงานมีความสุข

สวนประสบการณการใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 3

ประเด็นหลัก คือ 1) นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน 2) นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน

และ 3) นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา ประเด็นหลัก นําหลักธรรมมาใชในการ

ปฏิบัติตนของผูนํา เพื่อเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชา มีประเด็นยอย ไดแก (1) รักษาศีล มี

การปฏิบัติตนอยูในกรอบของความดีและมีคุณธรรมที่เปนแบบอยางได โดยอยางนอยควรมีการ

ปฏิบัติตามแนวทางของหลักศีล 5 (2) ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม โดยมีการปฏิบัติตนที่ต้ังมั่นอยูบน

พื้นฐานของความโปรงใสและใชหลักเกณฑในการพิจารณาสิ่งตางกอนตัดสินใจ (3) สํารวจตนเอง 

มีการกลับมามองตนหรือทบทวนการกระทําของตนเอง และปรับปรุงแกไขในสวนที่บกพรอง 

(4) ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง เพื่อเปนตนแบบและแนวทางที่ดีทั้งดานชีวิตสวนตัว และการทํางาน 

(5) พัฒนาตนเอง ดวยการเปดใจฟงผูอ่ืนและมีการเรียนรูอยูเสมอ (6) มองคนอ่ืนในดานดี ดวยการ

มองแตในสวนที่ดีของคนอ่ืนเพื่อจะไดมีความรูสึกที่ดีตอกัน และ (7) รูจักอดทนในการเผชิญ

เหตุการณหรือปญหาตางๆ ดวยการไมใชอารมณแตแกปญหาดวยสติปญญา

ประเด็นหลัก นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงานเพื่อนําพาองคการใหบรรลุเปาหมาย มี

ประเด็นยอย ไดแก (1) มอบหมายงานใหเหมาะสม ตามศักยภาพและความถนัดของแตละคน 

(2) รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน อยางใกลชิดเพื่อสรางความรูสึกรวมและรับรูปญหาไดอยาง

แทจริง (3) ปฏิบัติงานอยางมีสติ โดยไมใชอารมณในการทํางานและการตัดสินใจของการ

ปฏิบัติงาน และ (4) สอนงาน เพื่อใหทุกคนรูจักการทํางาน และใหเขาใจการทํางานรวมกัน 

ประเด็นหลัก นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาใน

หนวยงานไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่และมีความสุข มีประเด็นยอย ไดแก (1) รูจักให ไดแก ใหความ

เมตตา ใหอภัย ใหโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความกาวหนาในการทํางาน ใหเกียรติ

ผูใตบังคับบัญชา และใหคําปรึกษาที่เปนประโยชนตองานในวิชาชีพ (2) ใชคําพูดที่ดี ในการสื่อสาร

ตอกัน (3) เปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืน เพื่อใหไดขอมูลมากขึ้นที่สามารถนํามาใชในการพัฒนา

งานได (4) รูจักการขอโทษ เมื่อตนเองเปนผูผิด และ (5) ซื่อสัตยตอกัน เปนการสรางใหเกิดความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน



บทที่  5

การอภปิรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําตามแนวพุทธจากประสบการณของหัวหนาหอผูปวย เปน

การวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบปรากฏการณวิทยา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

ความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธ และ ประสบการณการใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของ

หัวหนาหอผูปวย ผูใหขอมูล คือ หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณในการใชหลักธรรมในการ

ปฏิบัติงาน มีประสบการณอยางนอย 3 ป และมีความยินดีในการใหขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก 

จํานวนผูใหขอมูลในการวิจัยรวมทั้งสิ้น 15 คน ขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะหเน้ือหาดวยวิธีการตาม

แนวคิดของ Colaizzi (1978 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตานี, 2549)

จากผลการวิจัยพบวา หัวหนาหอผูปวยใหความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธไว 2

ประเด็น คือ 1) การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี และ 2) การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด

และประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธ ของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 3 ประเด็นหลัก คือ

1.  นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน ประกอบดวย 7 ประเด็นยอย ไดแก (1) รักษาศีล มี

การปฏิบัติตนอยูในกรอบของความดี (2) ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม มีหลักเกณฑในการทํางาน 

(3) สํารวจตนเอง มีการทบทวนการกระทําที่ไดทําไปแลวเพื่อปรับปรุงแกไข (4) ปฏิบัติตนเปน

แบบอยาง ทั้งในดานชีวิตสวนตัวและการทํางาน (5) พัฒนาตนเอง เปดใจที่จะเรียนรูเสมอ (6) มอง

คนอ่ืนในดานดี เพื่อความรูสึกที่ดีตอกัน และ (7) รูจักอดทน ตออุปสรรค และไมใชอารมณ

2. นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน ประกอบดวย 4 ประเด็นยอย ไดแก (1) มอบหมาย

งานใหเหมาะสมกับแตละบุคคล (2) รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา

(3) ปฏิบัติงานอยางมีสติโดยมีเหตุผลและไมใชอารมณ และ (4) สอนงานดวยจิตเมตตา

3. นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวย 5 ประเด็นยอย ไดแก

(1) รูจักให ในหลายๆสิ่งกับผูใตบังคับบัญชา (2) ใชคําพูดที่ดีในการสื่อสาร (3) เปดใจรับฟงความ

คิดเห็นคนอ่ืน เพื่อใหไดขอมูลมากขึ้น (4) รูจักการขอโทษเมื่อเกิดการผิดพลาด และ (5) ซื่อสัตยตอ

กัน เพื่อจะไดเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน
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อภิปรายผล

สวนท่ี 1 ความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธ

การศึกษาคร้ังน้ีพบวา หัวหนาหอผูปวยใหความหมายของภาวะผู นําตามแนวพุทธ

2 ประเด็น คือ 1) การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี และ 2) การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด

สามารถอภิปรายผลได ดังน้ี

การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางท่ีดี

การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี ของหัวหนาหอผูปวย เปนการประพฤติดีงามทั้งกาย 

วาจา และใจ มีความประพฤติเหมาะสมกอให เกิดความรูสึกอบอุนใจและเปนที่พึ่ งของ

ผูใตบังคับบัญชา มีทักษะที่ดี มีความรูในงานที่ปฏิบัติที่สามารถใหคําแนะนําผูใตบังคับบัญชาได

เปนการปฏิบัติตนตามหลักทศพิธราชธรรม ขอที่ 2 สีลัง ศีล คือ ประพฤติดีงาม และหลัก

กัลยาณมิตร ขอที่ 2 ครุ นาเคารพ และขอที่ 3 ภาวนีโย นาเจริญใจ ผลการศึกษาน้ีสอดคลองกับผล

การศึกษาของ ดารณี จามจุรี (2546) เร่ืองคุณลักษณะผูนําทางการพยาบาลที่พึงประสงค พบวา 

ผูใตบังคับบัญชาตองการผูนําทางการพยาบาลที่เปนที่พึ่งได และมนตรี ธีรธรรมพิพัฒน (2540) เร่ือง

จริยธรรมกับภาวะผูนํา ที่พบวา ผูนําตองมีความเมตตา และเปนตนแบบที่ดี การใหความเมตตา

ใหอภัยกันได ตลอดถึงการเปนผูมีทัศนคติบวกในการมองสิ่งตางๆของหัวหนาหอผูปวย โดยเฉพาะ

พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาที่หัวหนาหอผูปวยจะมองเฉพาะดานดีที่สามารถนํามาใชใหเปน

ประโยชนได ทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางมคีวามสุข มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมดังกลาวของหัวหนาหอผูปวยเปนการนําหลักพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 

อุเบกขา มาใชในการปฏิบัติตน ผลการศึกษาน้ีสอดคลองกับที่ วรรณี เดียวอิศเรศ (2536) กลาววา 

คุณลักษณะเชิงจริยธรรมที่พึงประสงคดานจริยธรรมสากลของผูนําทางการพยาบาล ไดแก ความ

เมตตา ความรัก ความเอ้ืออาทร และผลการศึกษาของ พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) เ ร่ือง 

พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธของผูบริหารตามหลักพุทธธรรม ที่พบวา ผูบริหารควรมีความเมตตา 

มีทัศนคติที่ดี ขณะเดียวกันก็ควรรูจักการให และใหอภัยได การเปนตนแบบที่ดีของหัวหนาหอ

ผูปวย ทําใหไดรับความรัก ความศรัทธาและการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา ที่กอใหเกิดแรงจูงใจ

และเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จของหอผูปวย ซึ่งเปนการนํา

ผูใตบังคับบัญชาไปในทางที่ถูกตอง เปนการปฏิบัติตนตามหลักกัลยาณมิตร ขอที่ 7 โน จัฎฐาเน นิ

โยชะเย ไมชักนําไปในทางเสื่อมเสีย สอดคลองกับ คํากลาวของ วีระ อําพันสุข (2527) ที่กลาววา 

ผูนําที่ดีควรมีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางได ทั้งในดานการปฏิบัติตนตามแนวทางของธรรม และ

ความรับผิดชอบตองาน เพื่อนําผูใตบังคับบัญชาใหไปถึงจุดหมายอยางราบร่ืนและมั่นคง
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นอกจากน้ีหัวหนาหอผูปวยยังตองเปนแบบอยางที่ดีของการใชสติในการปฏิบัติตน การ

ทบทวนตนเอง และการแกไขปรับปรุงตนเอง เพราะในการปฏิบัติงานดูแลผูปวยน้ันพยาบาลมีความ

รับผิดชอบสูงโดยเฉพาะอยางยิ่งตอชีวิตและความปลอดภัยของผูปวย ในการใหการพยาบาล ตอง

ปฏิบัติงานอยางมีสติ ใหการพยาบาลอยางถูกตอง ถูกหลักการ และไมเกิดภาวะแทรกซอน หัวหนา

หอผูปวยจึงตองเปนแบบอยางของการใชสติอยางสม่ําเสมอ ตลอดถึงการหมั่นทบทวนตนเองทั้งใน

เร่ืองการปฏิบัติงาน การปฏบิัติตนตอผูอ่ืนที่รวมทั้งผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูปวย และญาติ

การปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีของหัวหนาหอผูปวย ดวยการใชสติ มีสติ รูตน ระลึกได

เสมอในการทํางาน มีการเตือนตนที่จะไมใชอารมณในการตัดสินใจ กระทําสิ่งตางๆ อยางสุขุม

รอบคอบ ตระหนักถึง เหตุและผลของสิ่งที่ จะกระทํา เสมอ เปนการปฏิบั ติตนตามหลัก

ทศพิธราชธรรม ขอที่ 7 อักโกธะ ไมโกรธ และหลักสัปปุริสธรรม ขอที่ 1 ธัมมัญุตา รูหลักรูจัก

เหตุ และขอที่ 2 คือ อัตถัญุตา รูมุงหมายและรูจักผล คือ มีหลักการและมีเหตุผลเสมอ ไมใช

อารมณในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตนของหัวหนาหอผูปวยดังกลาวจะทําใหลดการผิดพลาดใน

การแกปญหาและการตัดสินใจ สอดคลองกับคํากลาวของ พระธรรมปฏก [ประยุทธ ปยุตโต]

(2546ก) ที่กลาววา ผูนําตองมีสติตลอดเวลาเพื่อรับรูตอการเปลี่ยนแปลงและปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น 

นอกจากน้ีการทบทวนตนเอง ตลอดถึงการแกไขปรับปรุงตนเอง ในการกลับมามองตนดวยการ

ทบทวนในสิ่งที่ไดกระทําไปแลวเสมอ ถาพบขอผิดพลาดหรือขอบกพรองก็นําสิ่งน้ันมาเปนขอมูล

สําหรับแกไขปรับปรุงขอผิดพลาดหรือขอบกพรองไมใหเกิดขึ้นอีก แตถาสิ่งที่ปฏิบัติดีอยูแลวก็

นํามาพัฒนาใหดีมากขึ้น เปนการปฏิบัติตนที่สอดคลองกับคํากลาวของ จุฬาลักษณ ณีรัตนพันธ 

(2533) ที่กลาววา ผูนําทางการพยาบาลควรมีการพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถเพื่อเปน

แบบอยางที่ดีตอผูอ่ืน ขณะเดียวกันก็เปนผูมีความสามารถในการควบคุมตนเอง ควบคุมสถานการณ

ตางๆไดดี และเปนที่พึ่งพาได

การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด

ผูใหขอมูลกลาวถึง ภาวะผูนําตามแนวพุทธ หมายถึง การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ทั้งในดานการบริหารงาน บริหารคน และบริหารทรัพยากร ซึ่งในปจจุบันหัวหนาหอผูปวยจะตอง

บริหารจัดการงานในหอผูปวยตามพันธกิจที่ฝายการพยาบาลกําหนดไว เพื่อนําไปสูการบรรลุ

วิสัยทัศนขององคการภายใตการมีทรัพยากรและบุคลากรที่จํากัด ในขณะที่ปริมาณงานเพิ่มมากขึ้น

ทั้งดานเอกสารและการใหบริการทางการพยาบาล ดังน้ันการที่จะบริหารจัดการงานทุกอยางให

สาํเร็จลุลวงไปดวยดี หัวหนาไดนําหลักธรรมพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาเขา

มาชวย กลาวคือ ในขณะที่มีงานรีบเรง พยาบาลทุกคนตองเหน็ดเหน่ือยจากการปฏิบัติงานในเวร

ของตนเอง บางคร้ังตองปฏิบัติงานเกินเวลา หรือบางคร้ังก็ตองปฏิบัติงานลวงเวลา ในการดูแลผูปวย
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เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย จากสภาพการณดังกลาวหัวหนาหอผูปวยไดแสดงใหเห็นวา

เขาใจถึงความเหน่ือยยากและสภาพความเปนอยูอยางถูกตองตรงตามความเปนจริงของผูปฏิบัติงาน

ที่ตองปฏิบัติงานเกินเวลา และพยายามหาวิธีการในการใหความชวยเหลือโดยการหาคนมาชวยแบง

เบาภาระงาน หรือหาทางเพิ่มเงินพิเศษใหตามภาระงานที่มากขึ้น เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญ 

และกําลังใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับ การใชหลักธรรมในการบริหารงานของ 

สัญญา ธรรมศักด์ิ (พุทธสมาคมแหงประเทศไทย, 2545) ที่กลาววา การบริหารงาน จะตองมีการ

จัดการเร่ือง “คน” เปนสําคัญ ซึ่งหลักธรรมที่ใชในการบริหารจัดการ คือ หลักพรหมวิหาร 4 ไดแก 

เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา  และการบริหารงานจะกอใหเกิดประสิทธิผลได ตองอาศัยภาวะ

ผูนําของหัวหนาหอผูปวยเปนองคประกอบที่สําคัญ

การปฏิบัติอยางเขาใจผูอ่ืนของหัวหนาหอผูปวยมีความหมายตรงกับ หลักกัลยาณมิตร ขอที่ 

1 ปโย นารัก คือ เปนที่นารัก เปนที่พอใจ ดวยความมีเมตตาที่สามารถเขาถึงจิตใจของ

ผู ใตบังคับบัญชา มีความเข าใจความรูสึก  ความตองการของผู ใตบังคับบัญชา ที่กอให

ผูใตบังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจเพื่อรวมกันทํางานสูเปาหมายไดอยางราบร่ืน นอกจากน้ียังเปน

การปฏิบัติตามหลักสัปปุริสธรรม ขอที่ 6 ปริสัญุตา รูชุมชน คือ หัวหนาหอผูปวยมีความเขาใจ

ความรูสึก ความตองการของผูใตบังคับบัญชา ที่กอใหเกิดการทํางานรวมกันอยางราบร่ืน การปฏิบัติ

อยางเขาใจผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับคําสอนของพระธรรมปฏก

[ประยุทธ ปยุตโต] (2541) ที่กลาววา การมีหลักคุณธรรมของผูนําในการปฏิบัติตน เขาใจคน 

กอใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิผล เมื่อหัวหนาหอผูปวยแสดงออกใหผูใตบังคับบัญชา 

เห็นวามีความเขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจถึงลักษณะการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง 

จะสามารถตอบสนองตอความตองการของผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตองที่กอใหเกิดแรงจูงใจใน

การทํางาน มีความรักยึดมั่นและผูกพันตอองคการ ที่จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของการปฏิบัติงานที่สงูขึ้น 

ในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน หัวหนาหอผูปวยจะใชแตพระเดชอยางเดียวไมได แตตอง

รูจักใชพระคุณดวย กลาวคือ อํานาจในตําแหนงอยางเดียวไมสามารถผูกใจใหผูใตบังคับบัญชา

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคการได ตองอาศัยคุณลักษณะอ่ืนๆของหัวหนาหอผูปวยดวย 

เชน การมีสติ ใชเหตุและผลในการทํางาน รูจักใชคําพูด มีการแสดงออกที่ดีเพื่อลดขอขัดแยงในการ

สื่อสาร ขณะเดียวกันก็มีแนวทางการบริหารงานอยางรูเหตุและผลของสิ่งที่กระทํา มีหลักการ มี

แนวทางของการมองปญหาไดอยางครอบคลุมดวยจิตเมตตาใสใจ เขาใจในสิ่งน้ัน ตลอดจนเปดใจ

รับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา ดวยใจมุงมั่นที่จะกระทําการใดๆใหสําเร็จ

ตามเปาหมายที่วางไว เปนความหมายที่ตรงกับ หลักสัปปุริสธรรม ขอที่ 1 ธัมมัญุตา รูหลักรูจัก

เหตุ และขอที่ 2 อัตถัญุตา รูมุงหมายและรูจักผล ผลการศึกษามีความสอดคลองกับ การศึกษาของ 
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ดารณี จามจุรี (2546) ที่พบวา ผูใตบังคับบัญชาตองการผูนําทางการพยาบาลที่มีเมตตา กรุณา มี

ความรัก ความหวังดีตอผูใตบังคับบัญชา และมีความยุติธรรม และสอดคลองกับ วรรณี เดียวอิศเรศ 

(2536) กลาววา คุณลักษณะเชิงจริยธรรมที่พึงประสงคดานจริยธรรมสังคมของผูนําทางการพยาบาล 

ไดแก ความยุติธรรม ความเมตตา กรุณา และ ความมีเหตุผล การปฏิบัติตามแนวทางของหลักธรรม

ดังกลาวของหัวหนาหอผูปวยจะกอใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกันที่สามารถสรางใหเกิดการ

รวมงาน และการประสานงานกันไดดีในการใหบริการผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลตามเปาหมายของโรงพยาบาล ในขณะที่บุคลากรผูปฏิบัติงานก็มีความสุขและมีพลังใจ

ในการปฏิบัติปฏิบัติงาน

สวนท่ี 2 การใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

การศึกษาคร้ังน้ีพบวา ประสบการณการใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

หรือ การนําหลักธรรมมาใชในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย มี 3 ประเด็นหลัก คือ 1) นํา

หลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน 2) นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน และ 3) นําหลักธรรมมา

ใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา สามารถอภิปรายได ดังน้ี

ประเด็นท่ี 1 นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน

ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีการนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน 7 ประเด็น

ยอย คือ (1) รักษาศีล (2) ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม (3) สํารวจตนเอง (4) ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง 

(5) พัฒนาตนเอง (6) มองคนอ่ืนในดานดี และ (7) รูจักอดทน

ประเด็นยอยท่ี 1.1 รักษาศีล

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

ตองปฏิบัติงานรวมกับคนหลายระดับ ทั้งผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูปวยและญาติผูปวย ในการ

บริหารงานและบริหารคนใหบรรลุจุดมุงหมายไดน้ัน หัวหนาหอผูปวยตองมีความประพฤติตาม

ครรลองธรรม ไมมัวเมาและฝกใฝในอบายมุข ไมทําใหผูใตบังคับบัญชาเดือดรอนทั้งกายและใจ 

หัวหนาหอผูปวยจึงตองยึดมั่นอยูในกรอบของศีล โดยมีศลีขั้นพื้นฐานหรือศีล 5 เปนแนวทางในการ

ปฏิบัติ คือ ไมเบียดเบียนใหผูอ่ืนเดือดรอน ไมเอาเปรียบผูอ่ืน ไมลักทรัพย ไมประพฤติผิด และไม

กลาววาจาใหรายผูอ่ืน อยางเชนการไมนินทา ไมคิดราย หรือกลาววาผูใตบังคับบัญชาลับหลัง แตถา

เห็นวาสิ่งใดไมถูกตองก็จะเรียกผูน้ันมาวากลาวตักเตือนเองดวยความปรารถนาดี ซึ่งหัวหนาหอ

ผูปวยที่มีการนําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนในเร่ืองรักษาศีลจะเปนบุคคลที่นาเชื่อถือไวใจได 

หลักธรรมในเร่ืองรักษาศีลที่หัวหนาหอผูปวยนํามาใชตรงกับหลักทศพิธราชธรรมในขอที่ 2 สีลัง 

ศีล คือ มีการประพฤติดีทั้งกาย วาจา และใจ ซึ่งพระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตโต] (2547) กลาววา 
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การปฏิบัติตนของผูนํา ตามแนวทางของศาสนาพุทธควรมีการรักษาศีล โดยศีลมีหลายระดับ ต้ังแต 

ศลี 5  ศีล 8 ศลี 10 และ ศลี 227 การรักษาศีลของหัวหนาหอผูปวยอยางนอยควรเปนศีลขั้นพื้นฐาน 

คือ ศลี 5 เชนเดียวกับ บุญมี แทนแกว (2541) กลาววา การรักษาศีลเปนการเตือนตนใหประพฤติแต

ความดีอยูเสมอ เพื่อการอยูและทํางานรวมกันอยางมีความสุข เน่ืองจากศีลเปนโครงสรางของ

จริยธรรม ซึ่งเปนคุณธรรมที่สงเสริมใหผูปฏิบัติ และคนรอบขางมีความสุข นอกจากน้ียังสอดคลอง

กับ ผลการศึกษาของ สุรศักด์ิ มวงทอง (2543) เร่ือง พุทธธรรมกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ของ

กํานันและผูใหญบานในจังหวัดนครศรีธรรมราช ที่พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 96.67 เชื่อวาสังคมอยู

ไดอยางมีความสุข เพราะทุกคนมีศีลเปนขอยึดเหนี่ยวในการปฏิบัติตน

ประเด็นยอยท่ี 1.2 ตั้งมั่นอยูในความยุติธรรม

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดวยการต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม กลาวคือ มีความเที่ยงตรง มี

ความเปนกลาง ต้ังมั่นอยูในความถูกตองเปนธรรม โดยเฉพาะในเร่ืองของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาล ซึ่งหัวหนาประเมินไปตามหลักเกณฑที่กําหนดไว หรือเมื่อผูใตบังคับบัญชา

ในทีมเกิดความขัดแยงกัน หัวหนาหอผูปวยตองใหความยุติธรรมทั้งสองฝาย ไมทิ้งฝายใดฝายหน่ึง

แลวตัดสิน ในประเด็นน้ีพบวาหัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติตนอยางมีหลักเกณฑที่ต้ังมั่นอยูใน

ความยุติธรรมไมใชอคติหรือเอนเอียงไปทางใดทางหน่ึง สามารถมีคําตอบหรือคําอธิบายที่

เหมาะสมกับเหตุผลสําหรับการตัดสินใจไดเสมอ ซึ่งเปนการปฏิบัติตนที่ไมกอใหเกิดความขัดแยง

กันเองของผูปฏิบัติงาน การปฏิบัติตนอยางต้ังมั่นอยูในความยุติธรรมของหัวหนาหอผูปวย ตรงกับ

หลักธรรมของพรหมวิหาร 4 ขออุเบกขา ซึ่งเปนการรักษาสมดุลของ เมตตา กรุณา มุทิตา ไมใหเกิน

ขอบเขต ไมลําเอียงกับบุคคลที่ชอบหรือไมชอบ และตรงกับหลักทศพิธราชธรรม ขอที่ 10  อวิโธนะ 

มั่นคงในธรรม คือ มีการปฏิบัติตนอยางถูกตองเน่ืองจากมีความเที่ยงตรง มั่นคงตอสิ่งที่ถูกตอง ไม

เอนเอียง ผลการศึกษามีความสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุวิน สุขสมกิจ (2524) ที่พบวา ผูนํา

ควรมีความยุติธรรมเปนผูไววางใจได เชนเดียวกับ พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตฺโต] (2546ก)

กลาววา คุณลักษณะของผูนําที่ดีควรเปนผูเที่ยงตรง ไมมีอคติ ไมมีความลําเอียง และใหความ

ยุติธรรมกับทุกคน หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปนผูมีเหตุผลและหลักการในการตัดสินใจเพราะเปนสิ่ง

สาํคัญในการปกครองใหผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงานรวมกันอยางปกติสุขราบร่ืน

ประเด็นยอยท่ี 1.3 สํารวจตนเอง

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดวยการสํารวจตนเอง คือ ในการปฏิบัติงานของพยาบาล การ
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ดูแลผูปวย จะมีสถานการณตางๆเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา เมื่อสถานการณน้ันผานพนไปก็อาจจะไมได

รับความสนใจตอเน่ือง กลาวคือถาพบวาผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไมถูกตองอาจวากลาวตักเตือน

ทันที ซึ่งเมื่อผานเหตุการณน้ันไปแลว หัวหนาหอผูปวยควรทําการสํารวจตนเองดวยวาการกระทํา

ของตนเองที่ไดแสดงออกไปมีความเหมาะสมกับสถานการณน้ันๆหรือไม เพื่อใหเกิดการกลับมา

มองตน หรือทบทวนการกระทําของตนเองในสิ่งที่ไดกระทําไปแลวเพื่อใหการประเมินตนและ

ประเมินการกระทําของตนเองมีความถูกตอง ถาไมถูกตองจะไดแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น ที่จะเปน

การสื่อใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจวาการกระทําเหลาน้ันเปนไปดวยเจตนาดี ตองการพัฒนา

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนําพาองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด การปฏิบัติตนดวยการสํารวจตนเองของ

หัวหนาหอผูปวยตรงกับหลักสัปปุริสธรรม 3 ขอ ไดแก ขอที่ 1 ธัมมัญุตา ขอที่ 2 อัตถัญุตา และ 

ขอที่ 3 อัตตัญุตา โดย ธัมมัญุตา รูหลักและรูจักเหตุ คือ รูหลักการ แนวทาง และเหตุของสิ่งที่

กระทํา อัตถัญุตา รูมุงหมายและรูผล คือ รูผลของสิ่งที่จะกระทํา หรือสิ่งที่ไดกระทําไปแลว และ 

อัตตัญุตา รูตน คือ รูสถานการณหรือสภาวะของตน รูความถนัด และความสามารถของตนอยาง

ถูกตอง  ผูนําที่รูจักสํารวจตนเอง ยอมรูจักเหตุ รูจักผล ที่กอใหเกิดการยอมรับสิ่งที่กระทําและสิ่งที่

จะไดรับจากการกระทําของตน สอดคลองกับ พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตฺโต] (2546ก) ที่กลาว

วา การรูหลักการ ทําใหสามารถจัดกระทําสิ่งตางๆไดอยางถูกตอง การรูจุดมุงหมาย ทําใหทราบ

แนวทางที่ถูกตองในการทํางาน และ การรูตน ทําใหเขาใจความสามารถ และคุณสมบัติของตนเอง

ไดอยางถูกตอง เชนเดียวกับผลการศึกษาของ พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) ที่พบวา การเตือนตน

ตระหนักรูตนเอง ประเมินตนเองได ทําใหสามารถควบคุมตนเองใหปฏิบัติตนในทางที่ถูกตอง การ

สาํรวจตนเองอยูเสมอ จะชวยในการแกไขในขอดอยหรือขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นและสามารถนํามาใช

ในการพัฒนาปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น 

ประเด็นยอยท่ี 1.4 ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดานปฏิบัติตนเปนแบบอยาง คือ เปนแบบอยางที่ดีทั้งดานการ

ปฏิบัติตนตามระเบียบปฏิบัติที่ถูกตอง การดําเนินชีวิตสวนตัวที่อยูในกรอบของจริยธรรม การ

แสดงออกตอผูอ่ืนอยางเหมาะสมดวยการใหเกียรติซึ่งกันและกัน การรูจักเคารพผูอาวุโสกวา และ

การปฏิบัติงานอยางมีมาตรฐานของวิชาชีพ ตลอดจนการปฏิบัติตอผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และ

ผูปวย เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา มีแนวทางที่ดีในการปฏิบัติตาม โดยหลักธรรมที่หัวหนาหอผูปวย

นํามาใช คือ หลักทศพิธราชธรรม ขอที่  2 สีลัง ศีล คือ มีความประพฤติดีงามทั้ง กาย วาจา และใจ 

และ ขอที่ 10 อวิโธนะ มั่นคงในธรรม คือ มีการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตองตามแนวทางของ

ศาสนา เพื่อเปนแบบอยางที่ดี ในการที่จะเปนแบบอยางไดตองเร่ิมที่ตนเองกอนโดยมีแนวทาง
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ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตอง นอกจากน้ีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ตรงกับหลัก

กัลยาณมิตร ขอที่ 2 ครุ นาเคารพ คือ มีความประพฤติเหมาะสมทําใหรูสึกเปนที่พึ่งได และขอที่ 3

ภาวนิโย นาเจริญใจ คือ มีความรูจริง เปนผูมีความรูจริง และมีการพัฒนาตนเองเสมอ เปนผูมีความรู 

มีความสามารถในงาน ขณะเดียวกันก็มีการปฎิบัติตนอยางเหมาะสมเปนแบบอยางที่ ดีของ

ผูใตบังคับบัญชา ทั้งในเร่ืองของการปฏิบัติงาน และเร่ืองสวนตัว สอดคลองกับ พระธรรมปฎก 

[ประยุทธ ปยุตฺโต] (2546ก) กลาวถึง ภาวะผูนําวา ควรมีการปฏิบัติตนที่เปนกัลยาณมิตรตอบุคคล

อ่ืน ตองมีความดีที่เปนแบบอยางได สอดคลองกับผลการศึกษาของ มนตรี ธีรธรรมพิพัฒน (2540)

ที่พบวา การมีจริยธรรม มีพฤติกรรมที่ถูกตองของผูนําเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชา และ

คํากลาวของ อภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา (2549) กลาววา การเปนแบบอยางที่ดีของผูนําจะสรางให

ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน มีความภาคภูมิใจในผูนําของตนที่กอใหเกิดการอยากปฏิบัติตาม 

เพราะการกระทําของผูนํายอมมีความหมายและสื่อใหผูใตบังคับบัญชาเห็นไดชัดเจนกวาสิ่งที่ผูนํา

พูด เชนเดียวกับ โธมัส เคลียร่ี (2538) กลาววา ผูใตบังคับบัญชาจะกระทําตามในสิ่งที่ผูนํากระทํา 

มิใชสิ่งที่ผูนําพูด

ประเด็นยอยท่ี 1.5 พัฒนาตนเอง

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดานพัฒนาตนเอง คือ หัวหนาหอผูปวยควรมีการพัฒนาตนเอง

อยูตลอดเวลา เพราะหัวหนาหอผูปวยควรเปนผูมีความรู และรูรอบในศาสตรของวิชาชีพอ่ืนดวย ซึ่ง

แนวทางในการพัฒนาตนเองอยางหน่ึง คือ ความกระตือรือลนอยากเรียนรูอยูเสมอ โดยมีความคิดวา

มีความรูอีกหลายอยางใหเรียนรูตลอดเวลา ซึ่งการเรียนรูอยูเสมอทําใหไดความรูมากขึ้นและยังเปน

การชวยพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหมากขึ้นดวย เปนการพัฒนาตนเองประการหน่ึง หรือการ

เปดใจยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของคนอ่ืนโดยไมปดใจแลวคิดวาตนเองเกงและมี

ความสามารถเพียงคนเดียว อยางเชนแนวทางการแกปญหาของหอผูปวยอ่ืน เปดใจฟงแมวาผูให

ความรูหรือประสบการณน้ันจะเปนผูดอยอาวุโสกวา การเปดใจพรอมเรียนรูของหัวหนาหอผูปวย

ทําใหไดความรู และมีขอมูลที่กวางไกลมากขึ้นสามารถนํามาปรับหรือใชเปนแนวทางในการทํางาน

พัฒนาตนเองพัฒนาวิชาชีพได การพัฒนาตนเองของหัวหนาหอผูปวยตรงกับ หลักปุริสธรรมธรรม 

ขอที่ 3 อัตตัญุตา รูตน คือ รูขอบเขตความสามารถของตนอยางถูกตอง เมื่อรูจักตนก็สามารถ

พัฒนาตนไดตามแนวทางที่ถูกตอง และหลักกัลยาณมิตร ขอที่ 5 วจนักขัมโม ทนตอถอยคํา คือ 

พรอมที่จะรับฟงทุกเร่ือง รวมทั้งทั้งคําวิจารณ และคําตักเตือน ซึ่งการเปดใจฟงของหัวหนาหอผูปวย

ทําให เขาใจมุมมองของผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางจากมุมมองของตน เปนการรับรูและเขาใจในสิ่ง

ตางๆ มากขึ้น เหมือนเปนการพัฒนาตนเอง นอกจากน้ี พัฒนาตนเองยังตรงกับ หลักกัลยาณมิตร ขอ
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ที่ 3 ภานิโย นาเจริญใจ คือ เปนผูมีความรูจริง มีการปรับปรุงตนอยูเสมอ สอดคลองกับ ผลการศึกษา

ของ สุรศักด์ิ มวงทอง (2543) ที่พบวา ผูนําตองมีการพัฒนาตนเองดวยการศึกษาหาความรู เพื่อให

ทันสมัยและทันตอเหตุการณเสมอ เชนเดียวกับ เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววาหัวหนาหอ

ผูปวย  ควรมีการพัฒนาตนเอง และมีการศึกษาหาความรู เพิ่ ม เ ติมอยู เสมอเพื่ อสรางให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือศรัทธาและอยากปฏิบัติตาม และสอดคลองกับ อัสนีย เสาวภาค 

(2544) กลาวถึงการพัฒนาตนเองวา ตองมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา พัฒนาความรูอยาง

ตอเน่ืองใหรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม เพื่อเปนผูนําที่ดี

ประเด็นยอยท่ี 1.6 มองคนอื่นในดานดี

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน คือ การมองคนอ่ืนในดานดี โดยมองวาในการปฏิบัติงาน หรือ

การใหการพยาบาลผูปวยของผูใตบังคับบัญชายอมมีทั้งที่ถูกใจและไมถูกใจหัวหนาหอผูปวย ซึ่งทุก

อยางในโลกมีทั้งบวกและลบ การมองในดานดีของผูรวมงานแตละคนทําใหมีความรูสึกที่ดีตอกัน

กอใหเกิดความรูสึกของการรวมงานกันอยางมีความสุข การมองผูใตบังคับบัญชาในดานดีทําให

สามารถมองเห็นถึงศกัยภาพที่แตละคนมีอยู ที่จะนําออกมาใชประโยชนในการทํางานใหหนวยงาน

ได การมองคนอ่ืนในดานดีของหัวหนาหอผูปวยเปนการปฏิบัติตนที่ตรงกับ หลักพรหมวิหาร 4 ใน

ขอ เมตตา กรุณา มีความรักความปรารถนาดีตอผูอ่ืน สอดคลองกับผลการศึกษาของ พงษศักด์ิ บุญ

ธรรมกุล (2541) ที่พบวาการมองผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานในดานดี เปนสวนหน่ึงที่ทําใหเกิด

บรรยากาศของการทํางานที่เอ้ือเฟอเกื้อกูลกัน เชนเดียวกับ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) กลาวถึง

การมองคนอ่ืนในดานดีของผูนํากอใหเกิดแนวคิดที่สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางสรางสรรค

เพื่อเปนแนวทางของการสรางสรรคงานที่ดี นอกจากน้ียังสอดคลองกับ Kriger & Seng (2005)

กลาววา  ความเมตตา กรุณา มีจิตใจที่ดีของผูนํา สรางใหเกิดการมองสิ่งตางๆในดานดี และ 

Goleman (2003) กลาววา คุณสมบัติดานหน่ึงในการจัดการตนเองของผูนํา คือ การมองคนอ่ืนใน

ดานดีที่จะทําใหมองเห็นชองทางที่เปนโอกาสของการทํางานที่สรางสรรคมากกวา เชนเดียวกับ 

อัสนีย เสาวภาพ (2544) กลาววา การมองคนอ่ืนในดานดี เปนการสรางความสุข ความดีงามใหกับ

ใจของเราเอง และเปนการสรางมติร สรางบารมีไปในตัวดวย

ประเด็นยอยท่ี 1.7 รูจักอดทน

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวยที่

นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตนดานรูจักอดทน คือ เมื่อหัวหนาหอผูปวยเผชิญกับปญหาหรือ

เหตุการณตางๆ ตองรูจักอดทน และใชความอดทนอยางมาก ในลักษณะของกริยาอาการแสดงออก
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ของหัวหนาหอผูปวยที่คนทั่วไปเห็นวาใจเย็นน้ันที่จริงตองใชความอดทนอยางมากที่จะควบคุม

อารมณ หรือไมปลอยอารมณไปตามสิ่งที่มากระทบ ตองอดทนที่จะไมโกรธเมื่อถูกนินทาทั้งที่ต้ังใจ

ใหไดยินหรือไมต้ังใจใหไดยิน อดทนกับคําพูดคําวิจารณในลักษณะตางๆ และพรอมจะใหอภัยได

เสมอ หรืออดทนไมโมโหกับผลงานของผูใตบังคับบัญชาที่ไมเปนไปตามเปาหมาย เพราะเขาใจดีวา

การทํางานกับคนหมูมากยอมมีบางที่ไมเปนไปไดดังใจของตน การปฏิบัติตนดานรูจักอดทนของ

หัวหนาหอผูปวยตรงกับหลักทศพิธราชธรรม 2 ขอไดแก ขอที่ 7 อักโกธะ และ ขอที่ 9 ขันติ อดทน 

ซึ่ง อักโกธะ ไมโกรธ คือ ความไมโกรธ ไมเกร้ียวกราด และสามารถระงับความขุนเคืองของอารมณ

ได ขันติ อดทน คือ อดกลั้น ไมปลอยอารมณไปตามสิ่งที่มากระทบ สอดคลองกับคํากลาวของ พระ

ธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตฺโต], 2546ข) ที่กลาววา การรูจักอดทนเปนเร่ืองของพลัง ความเขมแข็ง 

ความหนักแนนของจิตใจ ที่จะอดทนตอสิ่งที่มากระทบ เชนเดียวกับ พระจําเนียร กิตฺติวุฑฺโฒ (2545)

กลาววา การรูจักอดทน ขมใจไมโกรธไดของผูนํา และผูปฏิบัติงาน เปนสวนหน่ึงของการชวยลด

ปญหาความขัดแยงในหนวยงาน

ประเด็นท่ี 2 นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน

ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยดวยการนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน

4 ประเด็นยอย คือ (1) มอบหมายงานใหเหมาะสม (2) รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน 

(3) ปฏิบัติงานอยางมีสติ และ (4) สอนงาน 

ประเด็นยอยท่ี 2.1 มอบหมายงานใหเหมาะสม

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน ดานมอบหมายงานใหเหมาะสม โดยการมอบหมายงานให

ตามความชอบความถนัดของแตละบุคคล ซึ่ง เปนวิธีการหน่ึงที่ จะชวยสรางผลงานของ

ผูใตบังคับบัญชาใหเดนชัด เพราะนอกจากหวังผลในดานผลสัมฤทธิ์ของงานแลวยัง เปนการชวย

สงเสริมผูใตบังคับบัญชาในดานที่เขาชอบ เขาถนัด เปนการเพิ่มความสุข และความสนุกของการ

ทํางาน เหมือนเปนการเสริมกําลังใจในอีกดานหน่ึง การมอบหมายงานใหเหมาะสมตาม

ความสามารถและความถนัดของแตละคนของหัวหนาหอผูปวย เปนการนําหลักธรรมมาใชในการ

บริหารงาน คือ หลักสัปปุริสธรรม ขอที่ 7 ปุคคลัญุตา รูบุคคล คือ เปนความหมายของผูนําที่รู

เขาใจผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา รูความถนัดของแตละคน เพื่อใชคนใหเหมาะกับงาน

สอดคลองกับ พระมหาวีรวงศ [ปาสาทิโก] (2502) ที่กลาววา การรูจักเลือกใชคนใหเหมาะสมกับ

งานเปนอุบายวิธีในการจูงใจคนใหเกิดความสมัครใจและเต็มใจในการทํางาน เพราะการทําโดยถูก

บังคับไมใหผลดีเทาการทําโดยสมัครใจ และ ผลการศึกษาของ สุวิน สุขสมกิจ (2524) ที่พบวา
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ประเด็นหน่ึงของหลักพุทธธรรมที่ชวยในการเสริมสรางภาวะผูนํา คือ การมอบหมายงานให

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม 

ประเด็นยอยท่ี 2.2 รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบตัิงาน

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงานดานรวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน คือ ในการปฏิบัติงาน

ในหอผูปวยในแตละวัน แตละเวร ยอมมีสถานการณที่แตกตางกันออกไป บางวันงานสบาย แตบาง

วันงานยุงมาก และบางคร้ังก็อาจมีปญหามากมาย เกิดขึ้นไดขณะปฏิบัติงานใหการพยาบาลผูปวย

การที่หัวหนาหอผูปวยมีความเปนกันเอง หรือไดรวมปฏิบัติงานอยางใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา

เสมือนเปนการรวมทุกขรวมสุข ที่จะไดรับรูถึงปญหาไดอยางแทจริงจากการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นใน

หอผูปวย ทําใหมีขอมูลในการแกปญหาไดอยางตรงประเด็น หรือถาปญหาน้ันยังแกไขไมได เชน 

การขาดแคลนอัตรากําลัง ก็ทําใหหัวหนาหอผูปวยเขาใจผูปฏิบัติงานและยอมรับไดถึงประสิทธิผล

ของงานที่อาจไมสมบูรณเทาที่ควร นอกจากน้ีการรวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงานยังทําให

ผู ใต บั งคั บบัญชา เกิดค วาม ประทับ ใจ สร า งความรู สึก เปนหน่ึง เ ดีย วกันในหนวย งา น 

ผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกโดดเด่ียว เพราะรูสึกวามีหัวหนาหอผูปวยอยูเคียงขางเสมอ สงผลใหเกิด

การรวมมือรวมใจในการทํางาน การบริหารงานอยางการรวมทุกขรวมสุขของหัวหนาหอผูปวยตรง

กับ หลักสัปปุริสธรรม ขอที่ 6 ปริสัญุตา รูจักชุมชน คือ เขาใจสภาพ และบรรยากาศของ

หนวยงานของตนเองวาเปนอยางไร และควรมีแนวทางปฏิบัติอยางไร เปนการรู เขาใจในการ

ปฏิบั ติตอผู ใตบังคับบัญชา ซึ่ ง เปนการนําหลักธรรมมาใชในการบริหารงานที่สร างให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกอบอุนใจ และมีกําลังใจในการทํางาน สอดคลองกับ ผลการศึกษา

ของ พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) ที่พบวา พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธที่ดีของผูนําในการ

บริหารงาน คือ การเสียสละ เปนกันเอง และรวมปฏิบัติงานกันอยางใกลชิด เชนเดียวกับผลการวิจัย

เกี่ยวกับความคิดและบุคลิกภาพประการหน่ึงของผูบริหาร (CEO) ของสหรัฐอเมริกาที่พบวาผูนํา

ตองเปนผูที่ทํางานอยางเอาใจใสและอยูเคียงขางผูใตบังคับบัญชาเสมอ (RORBES & TUNU, 2545

อางถึงใน ดารณี จามจุรี, 2546)

ประเด็นยอยท่ี 2.3  ปฏิบัติงานอยางมีสติ

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงานดานปฏิบัติงานอยางมีสติ คือ การใชสติในการทํางาน เพราะ

งานพยาบาลผูปวยเปนงานบริการ เปนงานที่เกี่ยวเน่ืองกับคนที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได

ตลอดเวลา ผูปฏิบัติงานจึงตองมีการปฏิบัติงานอยางมีสติ และรูสติอยูเสมอ เชนเดียวกับหัวหนาหอ

ผูปวยที่ตองเปนแบบอยางและตนแบบของการปฏิบัติงานอยางมีสติ  เพราะหัวหนาหอผูปวยมีภาระ
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งานมากมาย ในแตละวันของการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอยางมีสติและใชสติในการบริหารงาน

ทําใหมีปญญาที่จะจัดการกับปญหาตางๆไดดี เมื่อเผชิญกับปญหาหรือเหตุการณที่เกิดขึ้นก็สามารถ

ควบคุมตนเอง ควบคุมสถานการณและบริหารจัดการไดอยางเหมาะสม กอใหเกิดการตัดสินใจที่

ถูกตองและมีเหตุผล ลดขอผิดพลาดของการปฏิบัติงานใหนอยลง  การปฏิบัติงานอยางมีสติของ

หัวหนาหอผูปวย ตรงกับ หลักสัปปุริธรรม ขอที่ 1 ธัมมัญุตา และ ขอที่ 2 อัตถัญุตา โดย 

ธัมมัญุตา รูหลักรูจักเหตุ คือ รูเหตุของสิ่งที่กระทํา และ อัตถัญุตา รูมุงหมายและรูจักผล คือ

รูผลลัพธ หรือเปาหมายของสิ่งที่จะกระทําหรือกระทําไปแลว มีความตระหนักถึงเหตุและผลของ

สิ่งที่จะกระทํา นอกจากน้ี ปฏิบัติงานอยางมีสติ ตรงกับหลักทศพิธราชธรรม ขอที่ 7 อักโกธะ ความ

ไมโกรธ คือ ความสุขุมรอบคอบ ไมใชอารมณในการบริหารงานเปนการเตือนใหระลึกได หรือ

ตระหนักถึงเหตุและผลของสิ่งที่จะกระทํา สอดคลองกับ ทรงวิทย แกวศรี (2530) กลาววาการ

ทํางานอยางมีสติ ใชสติในการตัดสินใจ และมีสติรูจักขมใจไมใหโกรธ จะชวยลดความผิดพลาด

ของการทํางาน นอกจากน้ียังไมกอใหเกิดบรรยากาศของความเครียดในที่ทํางาน และสอดคลองกับ

ผลการศึกษาของ พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) ที่พบวาผูนําที่ปฏิบัติงานอยางมีสติ มีการใชสติและ

ปญญาในการทํางาน จะสามารถจัดการความขัดแยงไดอยางเหมาะสม การไมใชอารมณทําใหเกิด

การตัดสินใจที่อาศัยดุลยพินิจที่ดีและถูกตอง เชนเดียวกับ Goleman (2003) กลาววา การปฏิบัติงาน

อยางมีสติสามารถควบคุมอารมณตนเองไดดีกอใหเกิดวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทาง

อารมณ ตลอดจนภาวะกดดันภายในตนไดดี และสามารถหาทางออกใหมที่กอใหเกิดประโยชนได

และสอดคลองกับ ผลการวิจัยของนิตยสาร RORBES และ TUNU (2545) เกี่ยวกับความคิดและ

บุคลิกภาพประการหน่ึงของผูบริหาร (CEO) ของสหรัฐอเมริกาที่สําคัญ คือ ผูนําตองมีสติ รูตน อยู

กับปจจุบัน และไมใชอารมณในการทํางาน (RORBES & TUNU, 2545 อางถึงใน ดารณี  จามจุรี,

2546)

ประเด็นยอยท่ี 2.4 สอนงาน

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงานดานสอนงาน คือการสอนผูใตบังคับบัญชาในทุกเร่ืองทั้งการ

ปฏิบัติตน การสื่อสัมพันธกับผูรวมงาน ผูปวย และญาติ รวมถึงการเพิ่มความรูทักษะที่ถูกตองใน

การปฏิบัติงาน โดยการสอนของหัวหนาหอผูปวยอยูบนพื้นฐานของความปรารถนาดีอยางจริงใจ มี

ความรักและเปนหวงผูใตบังคับบัญชา เสมือนเปนลูก เปนหลาน แมวาในบางคร้ังสิ่งที่สอนน้ัน

หัวหนาหอผูปวยไดสอนมาหลายคร้ังแลวก็ตาม แตผูใตบังคับบัญชาก็ยังทําผิดพลาดหรือทําไมได

ทําใหตองมีการดุกันบางแตเปนการดุดวยจิตเมตตาเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีทักษะ มี

ความสามารถ มีการปฏิบัติตนที่เหมาะสม ซึ่งเปนบทบาทที่สําคัญในการบริหารงานของ หัวหนา
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หอผูปวย การสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ตรงกับหลักทศพิธราชธรรม ขอที่ 1 ทานัง ทาน คือ

การให เปนการใหปญญา ใหความรู ใหความคิด เพื่อใหงานของผูใตบังคับบัญชาบรรลุความสําเร็จ

ไดโดยงาย สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุวิน สุขสมกิจ (2524) ที่พบวา หลักธรรมที่ชวยในการ

เสริมสรางภาวะผูนํา คือ สามารถสอนงานใหผูใตบังคับบัญชาทําเองได และสอดคลองกับคําสอน

ของ พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตฺโต] (2546ก) วา การสอนเปนการพัฒนา การสอนงานของผูนํา

เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรู และสามารถทําเองได ซึ่งควรสอนดวยความใสใจ และเปดโอกาส

ใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาตนเองดวย นอกจากน้ี Goleman (2003) กลาววา การบริหารงานของ

ผูนําดานการสอนงานควรเปนในรูปแบบของพี่เลี้ยง (Mentors) หรือผูฝกสอน (Coaches) และผูนําที่

ดี ควรเปนผูฝกสอน (Coach) มากกวาเปนผูสั่งการ

ประเด็นท่ี 3 นําหลักธรรมมาใชในการดแูลผูใตบังคับบัญชา

ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีการนําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา

6 ประเด็นยอย คือ (1) รูจักให (2) ใชคําพูดที่ดี (3) เปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืน (4) รูจักการขอ

โทษ และ (5) ซื่อสัตยตอกัน

ประเด็นยอยท่ี 3.1 รูจักให

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา ดานรูจักให ซึ่งในภาวะปกติของการทํางาน หัวหนา

หอผูปวยจะเปนผูให ผูเสียสละและมีความพรอมเสมอสําหรับการใหผูใตบังคับบัญชาไดในทุกชวง

ของเวลา โดยการใหมีความครอบคลุมถึง การใหความเมตตา ใหความหวงใย ใหอภัย ใหโอกาส ให

เกียรติ และใหคําปรึกษา ใหความเมตตาดวยจิตใจที่เปยมดวยความรัก ความปรารถนาดีที่มุงให

ผูใตบังคับบัญชามีความสุขในการทํางาน มีความสุขในการดําเนินชีวิต เปนการใหที่รวมถึง

ความกาวหนาของผู รวมงานและผูใตบังคับบัญชาดวย  คือ ใหโอกาสในการพัฒนาเพื่อ

ความกาวหนาในวิชาชีพและชีวิตสวนตัว ใหความหวงใย ดูแลยามที่ผูใตบังคับบัญชาไมสบาย หรือ

หวงใยความรูสึก ความเปนอยูของครอบครัว ความปลอดภัยในการเดินทางเพื่อมาปฏิบัติงานในยาม

วิกาล และอีกหลายประการที่หัวหนาหอผูปวยไมเคยมองขาม คือใหอภัยไมผูกใจเจ็บตอความ

ผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชา แตใหโอกาสในการเร่ิมตนใหม เพราะมองวาทุกคนยอมมีโอกาสเกิด

การผิดพลาดกันไดเสมอ ใหเกียรติซึ่งกันและกันในการทํางานรวมกัน เพราะมองวาทุกคนคือเพื่อน

รวมวิชาชีพที่แตละคนก็มีบทบาทและความสําคัญตอผูปวยเทาเทียมกัน ใหคําปรึกษาและเปนที่

ปรึกษาที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 
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นอกจากน้ีการรูจักใหของหัวหนาหอผูปวยยังรวมถึง การใหในทุกสิ่งที่พอใหได

ไมวาจะเปนใหวัตถุ หรือการใหความชวยเหลือ เปนการใหผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจเสมือนเปน

การใหใจ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญของการสรางความรูสึกที่ดีตอกัน เปนการสรางความรูสึกรักและผูกพัน

ตอกันที่กอใหเกิดบรรยากาศของการรวมกันทํางานอยางมีความสุข การใหของหัวหนาหอผูปวยที่

แสดงออกทั้งความคิด คําพูดและการกระทํา หรือการใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา สรางใหบรรยากาศ

การทํางานในหอผูปวย เปนไปดวยความเคารพซึ่ งกันและกัน มีความรักสามัคคีตอกัน 

ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานรูสึกอบอุนใจมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

การรูจักใหของหัวหนาหอผูปวย ตรงกับหลักทศพิธราชธรรม ขอที่ 1 ทานัง ทาน 

คือ การให การแบงปนทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม สอดคลองกับสุเมธ ตันติเวชกุล (2549)

กลาวถึง แนวทางการทํางานประการหน่ึงของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว คือ การให การเอ้ือเฟอ

เผื่อแผ มีเมตตาตอกัน และคําสอนของ พระธรรมปฎก [ประยุทธ ปยุตฺโต] (2546ก) สอนวา ความ

เมตตา เปนคุณลักษณะภายในจิตใจที่ปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข สามารถแสดงออกไดทั้ง ทางกาย

วาจา และการใหความชวยเหลือ และ Goleman (2003) กลาววา ความหวงใยของผูนํากอใหเกิด

ความไวในการรับรูถึงอารมณ และความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาโดยไมตองใชคําพูด เชนเดียวกับ

ผลการศึกษาของ พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล(2541) พบวา การใหอภัยหรืออภัยทาน สรางใหเกิด

ความรูสึกที่ดีตอกันที่จะทําใหเกิดการรวมงานกันเปนไปอยางราบร่ืน และสอดคลองกับผล

การศึกษาของ กรุณา วงษเทียนหลาย (2548) ศกึษาเร่ืององคประกอบภาวะผูนําการดูแลของหัวหนา

หอผูปวย ที่พบวา ภาวะผูนําดานคุณธรรมประการหน่ึงของหัวหนาหอผูปวย คือ การใหอภัย เมื่อ

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความผิดพลาดในการทํางาน และหลังจากใหอภัยแลวควรมีการใหโอกาสใน

การปรับปรุงการทํางาน แกไขขอผิดพลาดเพื่อใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนา และผลการศึกษาของ 

นวชล จงเปรมกิจไพศาล (2548) พบวา การใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถเทากับ

เปนการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ กรุณา วงษเทียนหลาย 

(2548) ยังพบอีกวา เมื่อผูนําใหเกียรติ ใหความไววางใจ ใหคุณคาในความสามารถของบุคลากร

พยาบาล จะสงผลใหเกิดการทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได และ อานันท ปนยารชุน

(2547) กลาวถึง การใหเกียรติผูใตบังคับบัญชาของผูนํา ดวยการเขาใจและรับรูในสิ่งที่เขาทําเปน

การกระตุนและสรางใหเกิดการทํางานดวยความรูสึกอยากทํา เปนการเพิ่มความรูสึกของการมี

คุณคาในตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

ประเด็นยอยท่ี 3.2 ใชคําพูดท่ีดี

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวยที่

นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา ดวยการใชคําพูดที่ดี มีวิธีการพูดอยางสรางสรรคที่
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ไมใชการตําหนิ หรือการวากลาวผูใตบังคับบัญชาดวยคําพูดที่รุนแรง ทั้งนํ้าเสียง และกริยาที่

แสดงออก การใชคําพูดที่ดีหรือที่เรียกวาปยวาจาของหัวหนาหอผูปวย นอกจากการใชคําพูดที่ดีกับ

ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาแลว ยังครอบคลุมถึงการพูดกับผูปวย และญาติผูปวยดวย เพราะผู

เจ็บปวยเปนผูที่อยูในภาวะที่ตองการกําลังใจอยางมาก การพูดดีดวยนํ้าเสียงแสดงความเมตตา หรือ

การใหคําอธิบายในกิจกรรมพยาบาลที่กระทําตอเขา เสมือนเปนการปลอบประโลมใหเขารูสึก

อบอุน เขาใจ มีแนวทางการปฏิบัติตนที่ถูกตองจะชวยใหเขาหายจากโรคไดเร็วขึ้น 

การใชคําพูดที่ ดีตอกันของหัวหนาหอผูปวยรวมไปถึงการชื่นชมหรือชมเชย

ผูใตบังคับบัญชา และการพูดเชิงสรางสรรคดวยนํ้าเสียงและกริยาที่สุภาพ จะสามารถแปรวิกฤตเปน

โอกาสได เพราะทุกคนยอมตองการใหคนพูดดีดวยเปรียบเสมือนโคนันทวิศาลที่เมื่อเจาของพูดดี

ดวย ก็มีพลังอยางมากมายในการทํางาน การใชคําพูดที่ดีตอกันมีผลถึงการไดรับความชวยเหลือหรือ

การไดรับความรวมมือจากผูอ่ืน และยังชวยลดการเกิดการขัดแยงในการทํางานรวมกัน นอกจากน้ี

บรรยากาศของการพูดดีตอกันในหอผูปวย เปนบรรยากาศที่ทําใหผูรวมงานไดซึมซับความรูสึกที่ดี

ตอกัน ซึ่งเปนความรูสึกของการกอใหเกิดการรวมงานที่ดีได การใชคําพูดที่ดีของหัวหนาหอผูปวย

ตรงกับหลักกัลยาณมิตร ขอที่ 4 วัตตา รูจักพูดใหไดผล คือ การพูดเปน รูจักใชคําพูดที่ดีในการชี้แจง

ใหเขาใจ รูวาเมื่อใดควรพูดอะไร และใชคําพูดอยางไร ใชคําพูดที่ดี สอดคลองกับ พระศรีปริยัติโมลี 

[สมชัย กุสลจิตฺโต] (2547) และ บุญมี แทนแกว (2541) ที่กลาววาผูนําควรรูจักใชคําพูดที่สุภาพ 

ไพเราะ ออนหวาน รูจักคิดกอนพูด และรูจักพูดอยางสรางสรรค นอกจากการรูจักพูดใหดีแลว

หัวหนาหอผูปวยควรมีการชื่นชมใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาในกรณีที่  ผูใตบังคับบัญชาไดทําใน

สิ่งที่ดี แมจะเปนเพียงเร่ืองเล็กนอย เพราะการชมบอยๆ ดวยความจริงใจ โดยเฉพาะการชื่นชมในที่

ชุมชนที่มีคนรับรูมากๆ จะชวยทําใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจ และมีพลังในการทําสิ่งตางๆไดมาก

ขึ้น เชนเดียวกับผลการศึกษาของ พงษศักด์ิ บุญธรรมกุล (2541) พบวา พฤติกรรมที่ดีของภาวะผูนํา

ตามแนวพุทธที่ชวยใหประสบความสําเร็จ คือรูจักใชคําพูดสุภาพออนหวาน และยกยองชมเชย

ผูใตบังคับบัญชา

ประเด็นยอยท่ี 3.3 เปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอื่น

ผูใหขอมูลกลาวถึงประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวยที่นํา

หลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา ดวยการเปดใจรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา

ซึ่งผูบริหารที่ดีควรเปนผูรับฟงมากกวา เปนผูพูด การเปดโอกาสใหผูอ่ืนพูดของหัวหนาหอผูปวย

โดยเปนผูรับฟงอยางต้ังใจ เปดใจ และฟงอยางใจเปนกลางทําใหไดรับทราบปญหาที่แทจริง ที่

กอใหเกิดความรูและไดขอมูลมากขึ้น อีกทั้งขณะฟงยังมีโอกาสในการพิจารณาไตรตรองหาสาเหตุ

ของปญหา และแนวทางการแกไขปญหา ซึ่งในบางคร้ังปญหาเหลาน้ันเปนปญหาที่มีผลกระทบตอ
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ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่อาจถูกมองขามไป นอกจากน้ีการเปดใจ

รับฟง อยางยอมรับและเคารพในความคิดและพฤติกรรมการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชาจะทํา

ใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาไดรับการยอมรับ ไดรับการตอบสนองตามความตองการซึ่งเปนพื้นฐาน

ของการสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานที่จะนําไปสูความรวมมือและการ

ประสานงานที่ดี

การเปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืนของหัวหนาหอผูปวย ตรงกับหลักกัลยาณมิตร 

ขอที่ 5 วจนักขโม ทนตอถอยคํา คือ การเปนผูรูจักฟง พรอมที่จะรับฟงคําปรึกษาการซักถามแมจะ

เปนเร่ืองจุกจิกโดยไมเสียอารมณ สอดคลองกับ สุเมธ ตันติเวชกุล (2549) ที่กลาววาแนวทางการ

ปฏิบัติตอผูอ่ืนของผูนํา คือ การเปดใจรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืนและเคารพความคิดที่แตกตาง 

เชนเดียวกับ ผลการศึกษาของทัศนีย จุลอดุง (2547) เร่ืองตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ

หัวหนาหอผูปวย ที่พบวาตัวประกอบยอยประการหน่ึงของภาวะผูนําคือ รับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชากอนตัดสินใจโดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานไดตลอดเวลา และสมศักด์ิ ขาวลาภ (2544) กลาววา คุณลักษณะที่สําคัญดานหน่ึงของ

ผูนํา คือ การเปดใจฟง นอกจากน้ี อภิวันท  แกววรรณรัตน (2547) กลาวถึง การแสดงออกของ

ความเห็นอกเห็นใจดวยการรับฟง รับรูปญหาอยางสนใจ มีเมตตา และมีสวนรวมในการชวย

แกปญหา จะสรางใหผูที่กําลังมีปญหาเกิดความรูสึกเขมแข็งและอบอุน ทําใหสามารถเผชิญปญหา

และมีการตัดสนิใจแกปญหาไดอยางมั่นใจ

ประเด็นยอยท่ี 3.4 รูจักการขอโทษ

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวยที่

นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา ดวยการรูจักการขอโทษ คือ เมื่อเกิดการผิดพลาด

จากเหตุผลใดก็ตาม เชน หัวหนาหอผูปวยไดรับขอมูลที่ไมถูกตองแลวเกิดการเขาใจผิดไดวากลาว

ผูใตบังคับบัญชาไปแลว หรือมีการพาดพิงใหเสียหายโดยไมไดต้ังใจ เมื่อรูตัวหัวหนาหอผูปวยน้ันก็

ตองรูจักการขอโทษ ซึ่งการขอโทษเปนสิ่งดีที่ทุกคนควรปฏิบัติเมื่อทําผิด ถึงแมจะเปนการขอโทษ

กับผูใตบังคับบัญชา แตการขอโทษจะทําใหทั้งสองฝายเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน เปนการชวยลด

ความขัดแยงประการหน่ึง ยิ่งเปนหัวหนาสมควรตองปฏิบัติเปนแบบอยางของผูใตบังคับบัญชา การ

รูจักขอโทษของหัวหนาหอผูปวย ตรงกับหลักทศพิธราชธรรม ขอที่ 5 มัททวะ ความออนโยน คือ

ความออนโยนทางดานจิตใจที่กอใหเกิดการปฏิบัติที่ดีตอกัน การรูจักขอโทษผูอ่ืนเปนการลดทิฐิ

ของตน กอใหเกิดการยอมรับความผิดพลาดของตนเอง หรือยอมรับความคิดของผูอ่ืน สอดคลองกับ

คํากลาวของ พระจําเนียร กิตฺติวุฑฺโฒ (2545) ที่กลาววา ผูนําที่ดีตองรูจักยอมรับความผิดและขอโทษ

ได การรูจักขอโทษเปนสิ่งดี เปนคุณธรรมที่สรางใหเกิดการอยูรวมกันอยางสันติสุขในหนวยงาน



94

ประเด็นยอยท่ี 3.5 ซื่อสัตยตอกัน

ผูใหขอมูลกลาวถึง ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ที่

นําหลักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชาดวยการซื่อสัตยตอกัน หลักธรรมในเร่ืองความ

ซื่อสัตยที่มีตอกันระหวางหัวหนาหอผูปวยและผูใตบังคับบัญชา เปนสิ่งจําเปน เปนหัวใจและเปน

สิ่งสาํคัญมากในการทํางานรวมกัน เพราะความซื่อสัตยเปนพื้นฐานที่กอใหเกิดความไววางใจซึ่งกัน

และกัน ซื่อสัตยตอกันเปนความหมายที่รวมหมดทั้งตอตนเอง ตอผูอ่ืน และตองานในการปฏิบัติ

หนาที่ใหการพยาบาลดูแลผูปวยอยางถูกตองตามมาตรฐานของวิชาชีพ ซื่อสัตยสุจริต ไมคดโกง

หรือเบียดบังผลประโยชนของผูปวย ผูรวมงาน ผูใตบังบังคับบัญชา และโรงพยาบาล ในการศึกษา

คร้ังน้ีพบวา หัวหนามีความซื่อสัตยตอผูใตบังคับบัญชาในการใหขอมูลอยางถูกตองตรงกับความ

เปนจริง ผูใตบังคับบัญชาซื่อสัตยตอหัวหนา และหนวยงาน ความซื่อสัตยตอกันสรางใหเกิด

บรรยากาศของการทํางานที่สงบสุข ไมมีความหวาดระแวงซึ่งกันและกัน ทุกคนรวมกันทํางานอยาง

สบายใจ รวมแรงรวมใจกันสรางผลงานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงาน ความซื่อสัตยตอกัน

ตรงกับหลักทศพิธราชธรรม ในขอที่ 4 อาชชวะ ความซื่อตรง คือ ความซื่อสัตย เปนที่ไวใจได ทั้ง

ตอตนเองและตอผูอ่ืน สอดคลองกับ คงเดช ลีโทชวลิต (2545) ที่กลาววา ความซื่อสัตยตอกันจะไม

ทําใหเกิดความขัดแยง เพราะเปนความจริงที่ตรงไปตรงมาเสมอ และวีระวัฒน ปนนิตามัย (2544)

กลาววา ผูนําที่มีคุณสมบัติของความซื่อสัตยตอกัน จะมีการปฏิบัติตามหลักเกณฑกติกาที่กําหนด 

ยุติธรรม เสมอภาค และสามารถเปดเผยขอมูลได เชนเดียวกับ ผลการศึกษาของ Kouzes & Posner

(2002) ในการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ ซึ่งไดจาก

การสํารวจความคิดเห็นของกลุมตัวอยางมากกวา 20,000 คน ในทวีปอเมริกา เอเชีย ยุโรป และ

ออสเตรเลีย  พบวาคุณลักษณะที่สําคัญเปนอันดับแรกของผูนําที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา คือ

ความซื่อสัตย นอกจากน้ียังกลาวถึงวา ความซื่อสัตยเปนสวนประกอบที่สําคัญมากที่สุดของ

สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา สอดคลองกับผลการศึกษาของ จันทรเพ็ญ พาหงษ 

(2538) ศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและ

โรงพยาบาลทั่วไป พบวา สวนหน่ึงของสมรรถนะการเปนผูนําบารมีที่สําคัญและเปนแบบอยางที่ดี

ตอผูใตบังคับบัญชา คือ คุณลักษณะการเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ 

ตอเวลา ตอตนเอง และบุคลากร เชนเดียวกับ ผลการศึกษาของ พระทวน เครือวงศ (2547) ที่พบวา

หลักธรรมที่นํามาประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนํา คือ ความซื่อสัตยทั้งตอตนเอง ตอผูอ่ืน และ

ตองาน
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จากผลการวิจัยสรุปไดวา ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย มีความหมายของ 

การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี และการนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดดวยหลักธรรม ที่มี

การปฏิบัติอยาง เขาใจธรรม เขาใจคน และเขาใจงาน โดยหัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําตามแนว

พุทธ มีการนําหลักพุทธธรรมมาใชในการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน เพราะภาวะ

ผูนําตามแนวพุทธเนนที่ การพัฒนาตนเองทางดานจิตใจ ดวยการใชปญญาและเหตุผล ที่มุงในการ

พัฒนาผูใตบังคับบัญชา เพื่อประโยชนของการอยูรวมกันอยางมีความสุข และประโยชนสูงสุดของ

สวนรวมหรือหนวยงาน แมจะมีบางสวนที่คลายกับภาวะผูนําตามแนวคิดตะวันตก เชน การสราง

บารมี การจูงใจดานแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

แตภาวะผูนําตามแนวคิดตะวันตก จะมุงเนนในเร่ืองของแรงจูงใจของผูนําเพื่อมีพฤติกรรมของการ

ครอบครองและเอาชนะ ในขณะที่ภาวะผูนําตามแนวพุทธมุงเนนในเร่ืองของการพัฒนาจิตใจของ

ตนเอง เนนเร่ืองใจเปนเร่ืองใหญ เปนการเร่ิมตนจากตัวเอง ศึกษาตนเอง พัฒนาจิตใจ และปญญา

ของตน เพื่อมีศักยภาพที่สามารถเปนผูให ในการพัฒนาผูอ่ืนและสวนรวมได ซึ่งเปนแนวคิดที่

สอดคลองกับวิชาชีพพยาบาล ที่มีลักษณะของงานที่ เปนการปฏิบัติจาก “จิตวิญญาณไปสู

จิตวิญญาณ” ที่ เปนการให เปนการแสดงของความเมตตา เอ้ืออาทร เพื่อความสุขสบายของ

ผูรับบริการ ผูนําทางการพยาบาลจึงมิใชเพียงมีความสามารถทางดานการปฏิบัติงาน หรือการ

บริหารเทาน้ัน แตตองมีภาวะผูนําตามแนวพุทธที่มีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี มีการนํา

หลักธรรมมาใชเปนแนวทางในการบริหารงาน และการดูแลผูใตบังคับบัญชา ที่กอใหเกิดการเขาใจ

คน เขาใจงานที่ปฏิบัติไดอยางถองแท เพื่อนําองคการพยาบาลสูความสําเร็จ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับ

ผูนําทางการพยาบาลที่มิใชมีเพียงภาวะผูนําเพียงอยางเดียว แตตองมีภาวะผูนําตามแนวพุทธดวย 

โดยความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธ และ ประสบการณการใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของ

หัวหนาหอผูปวยที่คนพบ สอดคลองกับหลักธรรมในพุทธศาสนาดังน้ี

หลักพรหมวิหาร 4 เปนหลักธรรมที่เปนคุณธรรมพื้นฐานสําหรับทุกคนโดยเฉพาะหัวหนา

หอผูปวย โดยมีหลักธรรม 4 ประการ และในการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมา

ปฏิบัติทุกประการ ไดแก 

1) เมตตา เปนความรัก ความปรารถนาดีที่อยากใหผูใตบังคับบัญชาพนจากความทุกข และ

มีความสุข เปนความเห็นใจ ตองการชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาไดพบแตสิ่งที่ดี และมีความสุข

ทั้งในดานการปฏิบัติงาน และชีวิตสวนตัว

2) กรุณา เปนความสงสาร มีจิตใจที่ มีความปรารถนาจะเขาชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชา

พนจากความเดือดรอน ความทุกข หรือพนจากปญหาตาง
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3) มุทิตา เปนความพลอยยินดี มีใจแชมชื่นเบิกบานยินดีไปกับ ความเจริญรุงเรือง 

ความกาวหนา หรือความสําเร็จ ของผูใตบังคับบัญชา และชวยสงเสริมสนับสนุนใหโอกาส แมวา

จะเกิดความยากลําบากก็ตาม 

4) อุเบกขา เปนความมีใจเปนกลาง ไมลําเอียงเขาขางฝายใดฝายหนึ่งดวยความชอบ (รัก)

หรือชัง กอใหเกิดความยุติธรรมในการปกครองบังคับบัญชา

หลักทศพิธราชธรรม เปนหลักธรรมของพระราชา 10 ประการ ที่ผูบริหาร หรือหัวหนาหอ

ผูปวยควรนํามาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ ในการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมา

ปฏิบัติ 7 ประการ ไดแก 

1) ทานัง ทาน เปนการให การแบงปนปจจัยของชีวิต ที่มีหลายความหมาย คือ (1) วัตถุทาน

-การใหวัตถุ ใหสิ่งของ (2) อภัยทาน-การใหอภัย (ยกโทษให) และ (3) ใหความรูเปนทาน ซึ่ง

แบงเปน ธรรมทาน-การใหความรูทางธรรม และ วิทยาทาน-การใหความรูทางโลก นอกจากน้ียัง

หมายถึง ใหกําลังกาย (แรงงาน) ใหกําลังใจ ใหกําลังความคิด และการใหที่สําคัญที่สุด คือ ให

โอกาสในการพัฒนาตนของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดการพัฒนาความกาวหนาของตนเอง และ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน

2) สีลัง ศีล เปนระเบียบของการประพฤติปฏิบัติ เพื่อใหประพฤติดีทั้ง กาย วาจา และ ใจ

ตามแนวทางที่ถูกตอง โดย ศีล ที่เปนรากฐานของมนุษย คือ เบญจศีล หรือ ศีล 5

4) อาชชวะ ความซื่อตรง เปนความตรง ถูกตองไวใจไดอยางบริสุทธิ์ใจทั้งตอตนเอง 

ตอผูอ่ืน และการปฏิบัติหนาที่ เพื่อการอยูรวมกันอยางไววางใจซึ่งกัน และกัน 

5) มัททวะ ความออนนอมถอมตน  เปนความออนโยนทั้งภายนอก คือ มีอัธยาศัย

กิริยามารยาทสุภาพนุมนวล และออนโยนภายใน คือ ความออนโยนที่เกิดจากจิตใจ ที่กอใหเกิดการ

ปฏิบัติตอกันดวยกริยาที่สุภาพ ยอมรับผิดได และรูจักการขอโทษเมื่อเกิดการผิดพลาด

7) อักโกธะ ไมโกรธ เปนความไมเกร้ียวกราด สามารถระงับความขุนเคืองได มีจิตเมตตา

มีสติเสมอ ใชสติในการทํากิจกรรมทุกอยาง ไมใชอารมณในการปฏิบัติงาน

9) ขันติ อดทน เปนความอดทนตอความลําบาก ไมทอถอย ไมหมดกําลังใจในการทํา

กิจกรรมใหสําเร็จ รวมถึงความอดกลั้นตอความอยาก และความยั่วยวนตางๆ ซึ่งความอดทนกับคน

จะคูกับการใชสติไมใชอารมณ เพื่อใหเกิดการตัดสินใจที่ถูกตอง 
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10) อวิโธนะ มั่นคงในธรรม เปนการวางตนเปนหลักหนักแนนในธรรม ไมเอนเอียง

หว่ันไหวเพราะถอยคํา ลาภ สักการะ ต้ังมั่นและปฏิบัติในสิ่งถูกตองตามครรลองธรรม และความ

ยุติธรรม เพื่อเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชา และเปนแนวทางการบริหารงานที่ดี

หลักสัปปุริสธรรม  เปน ธรรมของคนดี เปนคุณสมบัติ 7 ประการที่ควรมีในตน และ

นํามาใชในการประพฤติปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย ในการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยนํา

หลักธรรมมาปฏิบัติ 5 ประการ ไดแก

1) ธัมมัญุตา รูหลัก และรูจักเหตุ เปนการรูกฎเกณฑ เขาใจในสิ่งที่จะตองประพฤติปฏิบัติ 

ตามเหตุและผล กอใหเกิดแนวทางการปฏิบัติ และการตัดสินใจที่ถูกตอง 

2) อัตถัญุตา รูความมุงหมาย และรูจักผล เปนการรูความมุงหมายของงานที่ปฏิบัติ เขาใจ

วัตถุประสงคของกิจกรรมที่กระทํา ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรมของหอผูปวยไดสอดคลองกับ

พันธกิจวิสัยทัศนของโรงพยาบาล 

3) อัตตัญุตา รูจักตน เปนการรูเขาใจตนเอง ตลอดจนมีการสํารวจและพัฒนาตนเองใหดี

ยิ่งขึ้นตลอดเวลา ซึ่งหัวหนาหอผูปวยที่เขาใจตนเองไดดีสามารถเขาใจผูอ่ืนไดดีดวย สรางใหเกิด

บรรยากาศของความเขาใจซึ่งกันและกัน ที่สามารถรวมงานกันอยางมีความสุข

6) ปริสัญุตา รูจักชุมชน เปนการรูเขาใจสังคมโลกรอบตัว รูธรรมชาติลักษณะองคการ

ของตนเอง รูวาจะบริหารจัดการอยางไร เปนคุณสมบัติที่ชวยในการบริหารจัดการไดดี 

7) ปุคลัญุตา รูจักบุคคล เปนการรู เขาใจผูรวมงาน รูความถนัดของแตละคนเพื่อใชคนให

เหมาะกับงาน สรางใหเกิดการมอบหมายงานที่เหมาะสม ที่ผูปฏิบัติงานไดมีความสุขในการทํางาน

ที่ตนชอบ ซึ่งนอกจากผูปฏิบัติงานมีความสุขแลว ยังไดงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย

หลักกัลยาณมิตร เปนคุณสมบัติของความเปนมิตรที่ดีของหัวหนาหอผูปวย 7 ประการ ที่

เหมาะในการคบหาและรวมงานดวย ในการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมาปฏิบัติ    

6 ประการ ไดแก

1) ปโย นารัก เปนการเขาถึงจิตใจของผูใตบังคับบัญชา สรางความรูสึกสนิทสนม เปน

กันเอง ชวนใหอยากเขาไปปรึกษาไตถาม

2) ครุ นาเคารพ เปนการประพฤติสมควรแกฐานะของผูนํา ที่กอใหเกิดความรูสึกอบอุนใจ 

เปนที่พึ่งไดของผูใตบังคับบัญชา 
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3) ภาวนิโย มีความรูจริง เปนผูมีความรูดีในงานที่ปฏิบัติ มีภูมิปญญาแทจริง และยังมีการ

พัฒนาปรับปรุงตนอยูเสมอ สามารถเปนที่พึ่งและเปนแบบอยางที่ดีใหผูใตบังคับบัญชา

4) วัตตา รูจักพูดใหไดผล เปนผูรูวาเมื่อไรควรพูดอะไร อยางไร และเปนที่ปรึกษาที่ดีของ

ผูใตบังคับบัญชาได ทั้งในหนาที่การงานและชีวิตสวนตัว

5) วจนักขัมโม มีความอดทนตอถอยคํา เปนผูพรอมที่จะรับฟงคําปรึกษาซักถามแมจุกจิก 

อดทนฟงได ไมเสียอารมณ สามารถรับฟงปญหาและขอขัดแยงตางๆของผูใตบังคับบัญชาได

7) โน จัฏฐาเน นิโยชะเย ไมชักนําในทางไมดี เปนผูไมชักจูงผูใตบังคับบัญชาไปในทาง

เสื่อมเสีย หรือเร่ืองเหลวไหลไมสมควร



99

ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช

จากผลการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยใหความหมายภาวะผูนําตามแนวพุทธ และมี

ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธ โดยนําหลักพุทธธรรมมาใชในการปฏิบัติงาน 4 ประการ คือ

หลักพรหมวิหาร 4 หลักทศพิธราชธรรม หลักสัปปุริสธรรม และหลักกัลยาณมิตร ซึ่งผลการวิจัยที่

ไดจากการศกึษาคร้ังน้ี ผูวิจัยขอใหขอแนะนําสําหรับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน ดังน้ี

1. ผูบริหารระดับสูงควรใหการสงเสริม และมีการสนับสนุนหัวหนาหอผูปวยใหเขาใจ

หลักพุทธธรรม 4 ประการ เพื่อนํามาประยุกตใชเปนแนวทางของการ ครองตน ครองคน และ

ครองงาน 

2. หัวหนาหอผูปวย ควรใชหลักพุทธธรรม 4 ประการ เพื่อสรางบรรยากาศของ          

การปฏิบัติงานรวมกันในหอผูปวย ใหบุคคลากรทุกระดับ ปฎิบัติงานอยางมีความสุข สงผลให

ผูรับบริการมีความพึงพอใจ

3. หัวหนาหอผูปวย  ควรปลูกฝงใหผูใตบังคับบัญชา นําหลักพุทธธรรม 4 ประการ

มาเปนแนวทางของการ ครองตน ครองคน และครองงาน

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป

1. ควรขยายผลการวิจัยเพื่อหาคุณลักษณะของภาวะผูนําตามแนวพุทธ ในหลักพุทธธรรม

ประการอ่ืน ที่จําเปนและเหมาะสมสาํหรับหัวหนาหอผูปวยในอนาคต

2. ควรทําการศึกษาภาวะผูนําตามแนวพุทธของพยาบาลระดับอ่ืนๆ เพื่อเปนแนวทาง

ใหแกผูบริหารทางการพยาบาล ไดนํามาพิจารณาหาแนวทางในการปรับปรุงภาวะผู นํา

ตามแนวพุทธของพยาบาลระดับตางๆในโรงพยาบาล  เพื่อสรางองคการแหงความสุขในการ

ปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งเปนหนาที่รับผิดชอบโดยตรงของผูบริหารการพยาบาล
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ประมวลศัพทท่ีพบในการสัมภาษณ

คําศัพท ความหมาย

absorb ซึมซับ

apply ประยุกตใชไดกับ

chart แฟมขอมูลผูปวย

clear อยางชัดเจน

condition สภาวะ

first priority ลําดับแรก

gap ชองวาง

ICU หอผูปวยวิกฤติ

OPD หนวยตรวจผูปวยนอก

resuscitation การชวยคืนชีพ 

ward หอผูปวย
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แนวคําถามสําหรับการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวย

เร่ือง

ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธ ของหัวหนาหอผูปวย (ปรับเปลี่ยนระหวางเก็บขอมูล)

แนวคําถามในการเก็บขอมูลสรางจากวัตถุประสงคและแนวคิดในการวิจัยเปนแนวคําถาม

กวางๆ สามารถปรับไดตามสถานการณและขอมูลที่ไดจากผูใหขอมูล มีแนวคําถามกวางๆดังน้ี

1. ข้ันเร่ิมสนทนา ผูวิจัยชวยใหผูใหขอมูลเขาใจและมุงประเด็นในการศึกษาคร้ังน้ี มีแนว

คําถามดังน้ี

1.1 บอกวัตถุประสงคในการวิจัย และสิทธิของผูใหขอมูลแกผูใหขอมูล

1.2 พูดคุยซักถามเร่ืองทั่วๆไปเกี่ยวกับหอผูปวยของผูใหขอมูล บุคคลากรภายใต

บังคับบัญชาของผูใหขอมูลกอน เพื่อสรางความคุนเคย

1.2.1 หอผูปวยของพี่... (นอง) ใหดูแลผูปวยประเภทใดบาง

1.2.2 มีบุคลากรปฏิบัติงานจํานวนกี่คน มีอัตรากําลังการขึ้นเวรอยางไรบาง

ในเวรเชา เวรบาย และเวรดึก

1.2.3 ประสบการณการทํางานเปนหัวหนาหอผูปวยของผูใหขอมูล

1.3 ขออนุญาตผูใหขอมูล ในการบันทึกเทป และจดบันทึกอยางยอ

2. ข้ันเขาสูประเด็น ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาโยงเขาสูประเด็นความหมายและประสบการณ

ของภาวะผูนําตามแนวพุทธ มีแนวคําถามดังน้ี

คําถามหลัก

2.1 กรุณาเลาประสบการณของพี่... (นอง) ในการนําหลักพุทธธรรม มาใชในการ

ทํางาน

คําถามรอง

2.1.1 พี่... (นอง) ชวยเลาวามีการนําหลักพุทธธรรม หรือหลักธรรมของพุทธ

ศาสนา มาในการทํางานอยางไรบาง

2.1.2  หลักพุทธธรรม ที่นํามาใช ไดใชในดานใดบาง

2.1.3 ในการใชหลักพุทธธรรม ในการทํางานไดเกิดผลดี/ไมดี อยางไรบางใน

หนวยงานของ พี่... (นอง)

2.1.4 พี่... (นอง) คิดอยางไรจึงใชหลักพุทธธรรม ในการทํางาน

2.1.5 พี่... (นอง) รูสึกอยางไรในการแกปญหา/บริหารงานดวยหลักพุทธธรรม
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ค ําถามหลัก

2.2 กรุณาใหความหมายของคําวาภาวะผูนําตามแนวพุทธ

คําถามรอง

2.2.1 ในความคิดของพี่... (นอง) คิดวาคําวาภาวะผูนําตามแนวพุทธ

หมายถึงอะไร

2.2.2 พี่... (นอง) คิดอยางไรกับคําวาภาวะผูนําตามแนวพุทธ

3. ข้ันยุติการสนทนา ผูวิจัยเปดโอกาสใหผูใหขอมูลซักถามหรือกลาวในสิ่งที่ตองการ

พูดเพิ่มเติม มีแนวคําถามดังน้ี

3.1  พี่...(หรือนอง) ตองการที่จะเลาเกี่ยวกับการทํางานในเร่ืองอ่ืนๆที่...(ชื่อผูวิจัย)

ไมไดถามหรือไมอยางไร 

หรือ

3.2 มีคําถามที่ตองการถาม... (ชื่อผูวิจัย) บางหรือไม

ผูวิจัยกลาวสรุปประเด็นที่สนทนาคร้ังน้ี

นัดหมายการสัมภาษณคร้ังตอไป
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ค ําชี้แจงสําหรับผูเขารวมวิจัย

ผูวิจัยใหคําชี้แจงสําหรับผูใหขอมูลในการวิจัย

1. แนะนําตัว สถานะภาพการเปนนิสิต และการวิจัยซึ่งเปนสวนหน่ึงของการศึกษา

2. อธิบายวัตถุประสงค เหตุผลที่ผูเขารวมวิจัยไดรับเลือกเขาเปนผูใหขอมูล และความสําคัญ

ของการไดขอมูลจากผูเขารวมวิจัย

3. อธิบายวัตถุประสงคการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัยคร้ังน้ี ข้ันตอนการ

ดําเนินการวิจัย ประเด็นจะสัมภาษณ กระบวนการสัมภาษณ การขออนุญาตบันทึกเสียงการสนทนา

สถานที่ จํานวนคร้ัง และระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณโดยประมาณ การขอตรวจสอบความ

ถูกตองของขอมูล

4. อธิบายขอความในคําพิทักษสิทธิของผูใหขอมูล

5. สอบถามความสมัครใจอีกคร้ังเมื่อผูใหขอมูลยินยอมเขารวมผูใหขอมูลจึงใหเซ็นยินยอม

และเร่ิมดําเนินการเก็บขอมูล
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ขอมูลสําหรับประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย

(Participant information sheet)

1. ชื่อโครงการวิจัย   ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

2. ชื่อผูวิจัย นางนิตยา  ปรีชายุทธ ตําแหนง  พยาบาลวิชาชีพ ระดับ 6

3. สถานที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลรามาธิบดี

     โทรศัพทที่ทํางาน         02-2011811 โทรศัพทที่บาน 02-7188041

     โทรศัพทเคลื่อนที่          08-18212671 E-mail: niyapri@yahoo.com

4. ขอมูลท ี่เกี่ยวก ับการใหคํายินยอมและเอกสารอ่ืน ๆ ที่ใหแกประชากรกลุมตัวอยางหรือผูที่มีสวน

รวมในการวิจัยประกอบดวยคําอธิบายดังน้ี

4.1 โครงการน้ีเกี่ยวของกับการวิจัยภาวะผูนําตามแนวพุทธ ของหัวหนาหอผูปวย

4.2 วัตถุประสงคการวิจัยเพื่อศึกษา ความหมาย และประสบการณ ของภาวะผูนําตามแนว

พุทธของหัวหนาหอผูปวย

4.3 การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ตามแนวคิดการวิจัยเชิงปรากฏการณวิทยา ซึ่งเปน

การสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยในเร่ืองเกี่ยวกับ ความหมายและประสบการณของภาวะผูนําตามแนว

พุทธของหัวหนาหอผูปวย 

4.4 เพื่อใหไดรับขอมูลที่ถูกตองสมบูรณ จึงขออนุญาตบันทึกเสียงการสนทนา เพื่อนํา

ขอมูลมาวิเคราะหรวมกับอาจารยที่ปรึกษา ในการนําเสนอผลการวิเคราะห นําเสนอเฉพาะเชิง

วิชาการโดยไมเปดเผยผูใหขอมูล จะไมมีผลกระทบตอผูใหขอมูลและผูเกี่ยวของ เทปการสัมภาษณ

จะเก็บไวเปนความลับ และลบทําลายทิ้งเมื่อสิ้นสุดการวิจัย

5. ทานเปนหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณของการใชหลักธรรมของศาสนาพุทธในการ

ปฏิบัติงานที่สามารถ ใหความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการวิจัยคร้ังน้ี เชน หลักพรหมวิหาร4

หลักอิทธิบาท 4 รักษาศีล และนําหลักธรรมอ่ืนๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 

6. ระยะเวลาที่มีสวนรวมในการวิจัย สัมภาษณ 1-2 คร้ัง ใชเวลาคร้ังละประมาณ 45-60 นาที
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7. หากม ีขอสงสัยใหสอบถามเพิ่มเติมได และสามารถติดตอกับผูวิจัยในกรณีที่มีปญหา โดยติดตอ

กับผูวิจัย คือ นางนิตยา ปรีชายุทธ ไดตลอดเวลา ทางโทรศัพทหมายเลข 08- 18212671

8. การวิจัยคร้ังน้ีไมมีการจายคาตอบแทนผูมีสวนรวมในการวิจัย

9. ผูมีสวนรวมในการวิจัยไมตองระบุชื่อ จะใชรหัสแทนชื่อของผูมีสวนรวมในการวิจัย ขอมูลทุก

อยางถือเปนความลับ ผลการวิจัยจะเสนอเปนภาพรวม และนํามาใชตามวัตถุประสงคของการวิจัย

เทาน้ัน สวนชื่อและที่อยูของทานในฐานะผูเขารวมวิจัย จะไดรับการปกปดอยูเสมอ
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ใบยินยอมของประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย

(Informed consent form)

ชื่อโครงการ  ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

เลขที่ประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัยคือ.........................................................

ขาพเจาไดรับทราบจากผูวิจัย ชื่อ นางนิตยา  ปรีชายุทธ ที่อยู 123 หมูบานศรีชวาลา รุน 6

ซอยรามคําแหง 21 ถนนรามคําแหง เขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร รหัสไปรษณีย 10310 ซึ่งได

ลงนามขางทายของหนังสือน้ีถึง วัตถุประสงค ลักษณะ แนวทาง ผลดี และผลขางเคียงที่จะไดรับ

ของการเขารวมการวิจัยเร่ือง “ประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย”  ขาพเจา

ทราบจากผูวิจัยวาขาพเจาจะถูกบันทึกเทปขณะใหสัมภาษณ โดยผูวิจัยรับรองวาจะเก็บขอมูลเปน

ความลับ จะเปดเผยเฉพาะขอมูลสรุปผลการวิจัยในเชิงวิชาการโดยไมเปดเผยผูใหขอมูล และเทป

ของขาพเจาจะถูกทําลายทันทีหลังสิ้นสุดการวิจัย

ขาพเจายินดีเขารวมในการศึกษาวิจัยภายใตเงื่อนไขที่ระบุไวขางตน และใหขอมูลของ

ขาพเจากับผูวิจัย เพื่อเปนประโยชนตอการศึกษาโดยสมัครใจ และมีสิทธิที่จะปฏิเสธการเขารวมการ

วิจัยไดตามตองการ โดยไมจําเปนตองแจงเหตุผล ซึ่งไมมีผลใดๆตอการปฏิบัติงานของขาพเจา

................................................................ .....................................................................

สถานที่/วันที่ ลงนามผูมีสวนรวมในการวิจัย

............................................................... ...................................................................

สถานที่/วันที่ (นางนิตยา  ปรีชายุทธ)

ผูวิจัย

...................................................................

(..................................................)

      พยาน
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แบบบันทึกภาคสนาม

หมายเลขผูใหขอมูล............................

การสัมภาษณคร้ังที่............วันที่......../......................../............... เวลา............... ถึงเวลา...............น.

สถานที่................................................................................................................................................

ความคิดเห็น ความรูสึก เหตุการณ ปญหา การแกไข

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.

บันทึกเมื่อ......../....................../.............

เวลาบันทึก........................................น.
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แบบบันทึกการถอดความและการใหรหัสเบื้องตน

หมายเลขผูใหขอมูล.......................

การสัมภาษณคร้ังที่............วันที.่......./......................../............... เวลา............... ถึงเวลา...............น.

สถานที่................................................................................................................................................

บรรทัด ขอความ การใหรหัส
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ตารางที่ 2 แสดงรายละเอียดผูใหขอมูล จําแนกเปน ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน 

ประสบการณเปนหัวหนาหอผูปวย และ หนวยงานที่ปฏิบัติ

ลําดับที่ ระดับการศึกษา ประสบการณ

ทํางาน (ป)

ประสบการณ

เปนหัวหนา

หอผูปวย (ป)

หนวยงานที่ปฏิบัติ

1 ปริญญาตรี 32 4 หอผูป วยอุบัติเหตุ 3

2 ปริญญาโท 27 12 หอผูปวยสูติกรรมพิเศษ

3 ปริญญาตรี 35 20 หอผูปวยสูติกรรม 2

4 ปริญญาตรี 31 5 หนวยผูปวยนอกโรคผิวหนัง

5 ปริญญาตรี 33 30 หอผูปวยสามัญเด็กเล็ก

6 ปริญญาโท 27 6 หนวยผูปวยนอกออรโธป ดิกส

7 ปริญญาโท 27 5 หอผูปวยพิเศษสิริก ิต์ิ 7

8 ปริญญาโท 31 12 หอผูปวยวิกฤตอายุรกรรม

9 ปริญญาโท 36 23 หอผูป วยโรคติดตอในเด็ก

10 ปริญญาตรี 34 18 หอผูปวยวิกฤตหัวใจ

11 ปริญญาโท 28 11 หอผูปวยพิเศษสิริกิต์ิ 8/1

12 ปริญญาตรี 35 16 หอผูปวยเฉลิมพระเกียรติ7 เหนือ

13 ปริญญาตรี 35 19 หนวยผูปวยนอกนรีเวช

14 ปริญญาตรี 34 12 หอผูปวยศัลยกรรมอุบัติเหตุมงกุฎ 3

15 ปริญญาตรี 23 4 หอผูปวยวิกฤตศัลยกรรมสิรินธรชั้น 2
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ตารางที่ 3 แสดงรายละเอียด ประเด็นหลัก และประเด็นยอย

สวนที่ 1 ความหมายของภาวะผูนําตามแนวพุทธ

ประเด็นหลัก

การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี

-  ปฏิบัติดีเพื่อเปนตัวอยาง

-  ประพฤติดีเปนแบบอยางได

-  เปนแบบอยางที่ดี

-  นําหลักพุทธธรรมมาปฏิบัติ

การนําองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดดวยหลักธรรม

- มีหลักธรรมเปนแนวทาง

- หลักธรรมชวยใหเขาใจ

- เขาใจหลักธรรม เขาใจงาน

ส วนที่ 2 การใชภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย

ประเด็นหลัก ประเด็นยอย

นําหลักธรรมมาใชในการปฏิบัติตน 1. รักษาศีล

-  หัวหนามีศีล

-  รักษาศีล

2. ต้ังมั่นอยูในความยุติธรรม

- หัวหนาตองยุติธรรม

- ใชหลักความยุติธรรม

3. สํารวจตนเอง

-  กลับมามองตน

-  ทบทวนตนเองเสมอ

4.    ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง

-  เปนตัวอยางที่ดีใหเห็น

- ทําตัวเปนตัวอยาง

5.   พัฒนาตนเอง

-  อยากเรียนรูเสมอ
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ประเด็นหลัก ประเด็นยอย

-  เป ดใจฟงความคิดเห็นผูอ่ืน

6. มองคนอ่ืนในดานดี

-  มองในดานดี

- มองเฉพาะสวนดี

7. รูจักอดทน

-  ใชความอดทนมาก

-  อดทบและเก็บอารมณ

นําหลักธรรมมาใชในการบริหารงาน 1. มอบหมายงานใหเหมาะสม

-  เลือกคนใหเหมาะกับงาน

-  เลือกคนใหเหมาะกับงาน

2. รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน

-  ลงมือทําจึงจะรูปญหา

- ทํางานรวมกัน

3. ปฏิบัติงานอยางมีสติ

-  มีสติเกิดปญญา

-   มีสติตลอดเวลา

4. สอนงาน

-  สอนอยางจริงใจ

-  สอนดวยจิตเมตตา

นําหล ักธรรมมาใชในการดูแลผูใตบังคับบัญชา 1. รูจักให

-  ใหอยางจริงใจ

-  ใหทํางานดวยความสุข

2. ใชคําพูดที่ดี

-  รูจักใชคําพูดเปนสิ่งสําคัญ

-  พูดกันดีๆ

-  ทําดีรีบชม

-  ชมอยางจริงใจ

3. เปดใจรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืน

-  พรอมรับฟงเสมอ

-  ฝกทักษะการฟง
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ประเด็นหลัก ประเด็นยอย

4 รูจักการขอโทษ

-  รูจักขอโทษเมื่อทําผิด

-  ขอโทษเมื่อทําผิด

5. ซื่อสัตยตอกัน

-  สอนใหผูใตบังคับบัญชาซื่อสัตย

-  ซื่อสัตยในทุกเร่ือง
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

ชื่อ  นางนิตยา  ปรีชายุทธ เกิด วันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2503  สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตร

บัณฑิต จากภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

เมื่อป พ.ศ. 2525 และ เขาศึกษาตอในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาการพยาบาลควบคุม

โรคติดเชื้อ ภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

เมื่อป พ.ศ. 2544

ปจจุบันรับราชการในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ ระดับ6 ภาควิชาพยาบาลศาสตร

โรงพยาบาลรามาธิบดี  ถนนพระราม6 แขวงทุงพญาไท  เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร
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