
บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล การ 

ได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน และความลามารถในการตัดสินใจด้านการบริหารงานของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร 

หนังสือ และงานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง โดยสาระต่างๆ ตังน้ี

า: การจัดระบบงานในหอผู้ป่วย

1 .า หน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วย

1.2 กระบวนการบริหารงาน

1.3 กระบวนการบริหารการพยาบาล

1.4 ลักษณะปัญหาในการปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการตัดสินใจ

2.1 ความหมายของการตัดสินใจ

2.2 ทฤษฎีการตัดสินใจ

2.3 กระบวนการตัดสินใจ

2.4 ประเภทของการตัดสินใจ

2.5 อุปสรรคของการตัดสินใจ

2.6 การวัดความสามารถในการตัดสินใจด้านการบริหารงาน

3. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความลามารถในการตัดสินใจด้านการบริหารงานของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วย

3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล

3.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

3.3 การได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

1. การจัดระบบงานในหอผู้ป่วย

1.1 หน้าที่ความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วย

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ได้กล่าวถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ 

ป่วยว่ามีหน้าท่ีความรับผิดชอบ 3 ประการ คือ

1. พยาบาลผู้ป่วย

2. การบรัหารงานบุคลากร

3. การบริหารนโยบายของหน่วยงาน

Barrett (1968) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในกิจกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยมี 3 

ประการ คือ ด้านการรักษา ด้านการพยาบาล และการบริหารการพยาบาล ซึ่งหัวหน้าหอผู้ป่วยจะ 

เป็นผู้ช่วยให้เจ้าหน้าท่ีได้ทำงานบรรลุตามจุดมุ่งหมาย

ฟาริดา อิบราฮิม (2525) กล่าวว่า พยาบาลโดยเฉพาะหัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาท 

สำคัญที่จะช่วยให้บริการพยาบาลถึงมีอผู้ป่วย ช่วยให้การปฏิบัติพยาบาลเป็นการแก้ป๋ญหาใน

การปฏิบัติการพยาบาลแก่เจ้าหน้าที่พยาบาลและนักศึกษา ช่วยเป็นแม่พิมพ์สำหรับนักศึกษาและ 

ช่วยให้ลามารถเผชิญและแก้ปัญหาวิชาชีพพยาบาลที่ประสบอยู่ภายในระบบที่ปฏิบัติการอยู่ 

อย่างไรก็ตาม Rinehart (1969) กล่าวว่า หน้าท่ีของหัวหน้าหอผู้ป่วยสรุปเป็น 4 ประการ คือ

1. การวางแผน (Planning) การวางแผนงานในหอผู้ป่วยเป็นหน้าท่ีสำคัญท่ีต้อง 

ดำเนินการอย่างมีระบบ ดังน้ี

1.1 ในการวางแผนจำเป็นต้องนำปรัชญา และวัตถุประสงค์ ของฝ่ายการ 

พยาบาลมาประยุกต์การบริหารการพยาบาลในหอผู้ป่วย

1.2 การรักษาไว้ซ่ึงมาตรฐานการพยาบาล โดยมีแผนการพยาบาลที่

เหมาะสมกับผู้ป่วยแต่ละบุคคลดังนี๋
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า) จัดจำแนกผู้ป่วย เช่น ผู้ป่วยท่ีมีอาการป่วยหนัก ผู้ป่วยมีอาการ 

ป่วยปานกลาง และผู้ป่วยช่วยเหลือตัวเองได้

2) มอบหมายผู้ป่วยให้แต่ละทีม เพ่ือให้การพยาบาลตามความ

สามารถของบุคลากร

3) ช่วยเหลือหัวหน้าทีมในการประเมินความต้องการ การวินิจฉัยการ

พยาบาลการ และแก้ปัญหาทางการพยาบาล

4) จัดแผนการพยาบาลให้สัมพันธ์กับการรักษาของแพทย์ โดย

พิจารณาแผนการพยาบาลให้สอดคล้องกับการรักษาของแพทย์

และต่อเน่ือง

5) สังเกตอาการผู้ป่วยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจอย่างลมํ่าเสมอ

6) มุ่งให้การพยาบาลต่อเนื่องแก่ผู้ป่วยทุกคนตลอด 24 ช่ัวโมง จน

จำหน่ายผู้ป่วย

7) อภิปรายแผนการพยาบาลกับผู้ป่วย ครอบครัวผู้ป่วย พยาบาลและ 

บุคลากรอ่ืนๆ ในโรงพยาบาล

8) เข้าร่วมในโครงการสอนผู้ป่วย

9) อภิปรายปัญหาการพยาบาลกับผู้ตรวจการ

1.3 มีส่วนรับผิดชอบในการสอนเก่ียวกับการวางแผน การนำความรู้ไป

ปฏิบัติการและประเมินผลการพยาบาลของผู้ป่วยกับผู้ร่วมงานและพยาบาลระดับต่างๆ

2. การจัดระบบงาน (Organizing) เพ่ือให้สามารถดำเนินการพยาบาลและ

ประสานงานการรักษาพยาบาลอย่างต่อเนื่องหัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้องจัดระบบงานตังนี้

2.ไ วิเคราะห์ความต้องการการพยาบาล จำนวนผู้ป่วย การจำแนกผู้ป่วย 

หนัก ปริมาณเวลาท่ีได้รับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาล แผนการรักษาของแพทย์ แล้วนำ 

เสนอรายงานความต้องการอัตรากำลังต่อผู้บริหาร

2.2 จัดเจ้าหน้าที่การพยาบาลให้ทำงานอย่างอิสระโดยขึ้นอยู่กับความ 

ต้องการของผู้ป่วยและความสามารถของบุคลากร ดังน้ี

2.2.1 เสนอปัญหาการพยาบาล และช่วยเหลือหัวหน้าทีมในการมอบ

หมายงาน

2.2.2 เข้าร่วมการปฐมนิเทศ
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2.2.3 เข้าร่วมโครงการ‘รกอบรมบุคลากร

2.3 สนับสนุนนโยบายการบรหารงานบุคลากร

2.3.1 มีส่วนร่วมในการสรรหาและพัฒนาบุคลากร

2.3.2 รายงานและเสนอความเปล่ียนแปลงต่อผู้ตรวจการ

2.3.3 ให้เจ้าหน้าท่ีรายงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน

3. อำนวยการ (Directing) เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติการบริการการ 

รักษาพยาบาลในระตับหอผู้ปวย อีกท้ังให้เกิดความเข้าใจต่อกัน และสามารถพัฒนางานให้เป็น 

ไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้เป็นอย่างดีจะต้องมีการอำนวยการตังน้ี

3.1 รักษาไว้ซ่ึงส่ิงแวดล้อมท่ีก่อให้การพยาบาลมีคุณภาพดี

3.2 รักษาไว้ซ่ึงระบบการติดต่อล่ือสารเก่ียวกับการพยาบาลท่ีดี

3.2.1 เข้าร่วมในคณะกรรมการพยาบาล

3.2.2 เข้าร่วมในการเย่ียมตรวจรักษาพยาบาล

3.2.3 เข้าร่วมในการประชุมเก่ียวกับการดูแลรักษาและพยาบาลผู้ป่วย

3.2.4 รักษาไว้ซ่ึงการบันทึกท่ีถูกต้องสมบุรณ์ ตรวจสอบรายงาน

3.2.5 ใช้แผนการพยาบาลเป็นแนวทางในการรายงาน การอภิปราย

และมอบหมายงาน

3.2.6 แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความคิดกับกลุ่มผู้เก่ียวข้อง

3.2.7 เสนอแนะระบบการติดต่อส่ือสารกับผู้ตรวจการ

3.3 รักษาไว้ซ่ึงการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสำหรับบุคลากรพยาบาล

3.3.1 แจ้งข้อมูลใหม่ๆ ให้เจ้าหน้าท่ีในความรับผิดชอบทราบ เช่น

นโยบายของโรงพยาบาล

3.3.2 พิจารณาวิกถุตการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน อภิปรายกับผู้ตรวจการ 

และพิจารณาการรายงานของหัวหน้าทึม

3.3.3 เขียนรายงานการประเมินผลประจำปี และอภิปรายกับบุคลากร

พยาบาล

3.3.4 รายงานปัญหาเจ้าหน้าท่ีต่อผู้ตรวจการพยาบาล

3.3.5 เสนอการเล่ือนข้ึน ลดข้ัน และย้าย

3.3.6 รวบรวมรายงานเกียวกับอุบัติเหตุต่างๆ
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3.4 นิเทศและแนะแนวเจ้าหน้าท่ีการพยาบาลท่ีทำงานในหอผู้ปวย

3.4.1 ล่งเสริมและรักษาบรรยากาศในหน่วยงาน เพ่ือให้การพยาบาล

มีคุณภาพ

3.4.2 ยอมรับนับถือในความลามารถ ความ! และทักษะของบุคลากร

พยาบาล

3.4.3 วางแผนให้บุคลากรพยาบาลมีความเจริญก้าวหน้าและพัฒนา

ต่อไป

3.5 ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีในหอผู้ปวย ท้ังกับผู้ป่วย ครอบครัว ผู้มา 

เย่ียม พยาบาล แพทย์ และเจ้าหน้าท่ีอื่นๆ

4. ควบคุม (Controlling) การปฏิบัติการพยาบาลให้เป็นไปตามแผนการรักษา 

และเพ่ือการสร้างเสริมความสามารถในการช่วยเหลือดูแลตนเองของผู้ป่วย

4.1 ร่วมในการตรวจเยี่ยมผู้ป่วยเพื่อสังเกตประสิทธิภาพของการพยาบาล 

และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยให้การพยาบาลและสาธิตเทคนิคการพยาบาลใหม่ๆ

4.2 เสนอแนะหน่วยงานท่ีเหมาะกับการศึกษาและเข้าร่วมวิจัย

4.3 สนใจในการรักษาใหม่ๆ และการรักษาพยาบาลที่เก่ียวข้องกับความ 

ต้องการของผู้ป่วย โดยเข้าร่วมในองค์กรวิชาชีพ

4.4 สนใจที่จะพัฒนาการพยาบาลด้วยการเข้าร่วมกิจกรรมของวิชาชีพการ 

ท้ืเนฟูความ!และการพัฒนาทางวิชาการ ท้ังทางด้านการอบรมหรือศึกษาต่อเน่ือง

4.5 เสนอแนะแนวทางการปฏิบัติทางการพยาบาลท่ีแปลกใหม่แต่มี

คุณภาพจริง

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) กล่าวถึง ภาระกิจของหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีสำคัญ คือ 

การดำเนินการพยาบาลให้เป็นไปตามปรัชญาและเป้าหมายแห่งการพยาบาลที่กำหนดไว้ เพ่ือ

สร้างสรรค์คุณภาพของการพยาบาลท่ีให้แก่ผู้ป่วย และกิจกรรมท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยพึงกระทำให้

บังเกิดสัมกุทธิ้ผล มี 3 ประการ คือ

1. สร้างคุณภาพทางการพยาบาล

1 .1 ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของเจ้าหน้าที่ฝ่ายการ

พยาบาลในหอผ้ป่วย
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1.2 ส ่งเสร ิมและสน ับสน ุนให ้การปฏ ิบ ัต ิการพยาบาลม ีประส ิทธ ิภาพ

1.3 จ ัดระบบการพยาบาลและมอบหมายงานให ้เหมาะสมก ับความต ้องการ 

การพยาบาลของผู้ป ่วยและอัตรากำลังท ี่ม ีอยู่

1.4 ควบคุมให ้ม ีการพยาบาลท ี่ถ ูกต ้อง โดยการดำเน ินการตามแผนการ 

พยาบาล ม ีการประเม ินผลและม ีการต ิดตามผลอย ู่ตลอดเวลาอย ่างสม ํ่าเสมอ ทุกเด ือนหรือหลัง 

จากจำหน่ายผ ู้ป ่วย

1.5 ปฏ ิบ ัต ิการพยาบาลด ้วยต ัวเอง

2. บร ิการบ ุคลากรพยาบาล ตังนี้

2.1 จ ัดตารางเวรให ้แก ่เจ ้าหน ้าท ี่การพยาบาลอย่างเหมาะสม ม ีเวลาปฏ ิบ ัต ิ 

งาน 40 ช ัวโมงต ่อส ัปดาห ์ ม ีเวลาพ ักผ ่อนที่เพ ียงพอ และม ีอ ัตรากำล ังพอเหมาะในแต ่ละเวร

2.2 จ ัดระเบ ียบการลาป ่วย ลากิจ ลาพักผ่อน อย ่างเหมาะสม เพื่อให้ง่าย 

ต ่อการจ ัดระบบอ ัตรากำล ังท ี่คล ่องต ัว

2.3 พ ัฒนาและพ ีนฟ ูความรู้ให ้แก ่เจ ้าหน ้าท ี่พยาบาลท ุกระต ับในหอผู้ป ่วย

2.4 ประสานงานด ้านวิชาการและการศึกษาก ับฝ ่ายการพยาบาล

2.5 ตรวจสอบ นิเทศ และประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงานของเจ ้าหน ้าท ี่ระด ับ

ต่างๆ ในหอผู้ป ่วย

3. การบริหารงานนโยบายทั่วไป ก ิจกรรมที่สำค ัญจะเก ี่ยวข ้องก ับการบริการ

ผู้ป่วยโดยตรง

3.1 จัดการและตรวจลอบเครื่องใช ้ในการรักษาพยาบาลให้พร้อมอยู่เสมอ

3.2 บำรุงร ักษาและตรวจซ ่อมเครื่องม ือ เครื่องใช้ ในหอผู้ป ่วยให้อยู่ใน

สภาพที่ด ี

3.3 ด ูแลความสะอาดเร ียบร้อยในหอผู้ป ่วย

3.4 ตรวจลอบให ้ความปลอดภ ัยแก ่ผ ู้ป ่วยและผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน

3.5 สร้างสรรค์ความคล่องต ัวในการดำเน ินงานในหอผู้ป ่วยทุกกรณ ี

3.6 สร ้างเสร ิมล ัมพ ันธภาพและการประสานงานท ี่ด ี ในระหว่างเจ้าหน้าท ี่ใน 

ทีมสุขภาพ ผ ู้ป ่วยและญ าต ิผ ู้ป ่วย ตลอดจนผู้ท ี่มาต ิดต ่องานต ่างๆ
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า .2 ก ระบ วน ก ารบ ร ิห ารก ารพ ย าบ าล ป ระก อ บ ด ้วย

อ ุดมร ัตน ์ ลง1วนศิริธรรม (2534: 46) กล่าวว่า น ักวิชาการด้านการบริหารการ 

พยาบาลได้นำหลักการ แก ้ป ัญหาทางว ิทยาศาสตร์ มาใช้ในกระบวนการพยาบาล ในการจัด 

ระบบความรู้ ทางด ้านการบริหารการพยาบาล เพื่อให้เป ็นหลักการเด ียวกัน ระหว่างผู้บริหารการ 

พยาบาลก ับผ ู้ปฏ ิบ ัต ิการพยาบาลซ ึ่งประกอบด ้วย

1. การรวบรวมข้อมูล (Data Gathering) ข ้อม ูลเป ็นส ิ่งสำค ัญ อย ่างย ิ่งและเป ็น 

ความจำเป ็นเบ ื้องแรกของหัวหน ้าหอผู้ปวย ที่จะใช้ประกอบการตัดสินใจวางแผน หรือดำเนินการ 

บริหาร ทุกเรื่อง และทุกขั้นตอน ความเท ี่ยงตรงและทันสมัยของข้อม ูลจะช ่วยให ้ห ัวหน ้าหอผู้ปวยมี 

ความมั่นใจมากขึ้น ลดอัตราเลี่ยงในการตัดสินใจ และเพ ิ่มประส ิทธ ิภาพในการบริหารงาน ตังนั้น 

ส ิ่งสำคัญในขั้นตอนนี้ คือ ห ัวหน้าหอผู้บ ัวยต้องเข้าใจว่า ข ้อมูลอะไรบ้างท ี่จำเป ็นต ่อการบริหาร 

การพยาบาลในหอผู้บ ัวย แหล่งข้อมูลนั้นอยู่ท ี่ไหน ว ิธ ีท ี่จะเก ็บข ้อม ูล การเก็บรักษาข้อมูลเพ ื่อเร ียก 

ใช้งาน

2. การวางแผน (Planing) ในการบริหารการพยาบาลนั้น การวางแผนงานจะ 

ต้องมีข ้อมูลเพ ียงพอโดยคำนึงถึงนโยบายขององค์กร ว ัตถ ุประสงค ์ งบประมาณ  มาตรฐานในการ 

ปฏ ิบ ัต ิงาน และว ิธ ีการปฏ ิบ ัต ิงาน

3. การจ ัดระบบงาน (Organizing) การบริหารงานของหอผู้ปวย จะต้องเก ี่ยวข้อง 

ก ับการจ ัดระบบงาน ตั้งแต่การกำหนดแผนภูม ิการบริหารงาน (Line of organization) การกำหนด 

ล ักษณะงานหรือการพรรณนาลักษณะงาน (Job description) การประเม ินผลงาน (Job evaluation) 

และการสร้างระบบการปฏ ิบ ัต ิงาน

4. การจัดบ ุคลากร (Staffing) เป ็นกระบวนการที่สำค ัญของการบริหารการ

พยาบาลเพื่อให้ลามารถใช้ประโยชน์บ ุคลากรใต้เต ิมท ี่ และทำให้บ ุคลากรมีความพึงพอใจในการ 

ปฏ ิบ ัต ิงานด ้วย การจัดบ ุคลากร เริ่มตั้งแต่ การจำแนกผู้มารับบริการ การคำนวณหาความ 

ต้องการ การพยาบาล การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การจัดตารางการปฏ ิบ ัต ิงาน การ 

มอบหมายงาน การพ ัฒนาบ ุคลากร และการลดอัตราการลาออก โอน ย้าย
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5. การอำนวยการ (Leading) การอำนวยการให้งานบรรลุว ัตถุประสงค์ท ี่กำหนด 

ไว้โดยการใช้อำนาจ การแก้ป ัญหา การตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลง การขจัดข้อขัดแย้ง

6. การควบค ุมงาน (Controlling) เป ็นความรับผ ิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป ่วยท ี่จะ 

ควบคุมงาน โดยใช้ท ีมงานที่ม ุ่งให ้งานสำเร็จตามเป ้าหมายที่วางไว้ ได้แก่ การประเม ินผลการ 

พยาบาล ระเบียบวิน ัย แรงงานส ัมพ ันธ ์ และระบบข้อม ูลข ่าวสารทางคอมพิวเตอร์

1.3 ลักษณะปัญหาในการปฏิบัตงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย

ปัญหาในการปฏ ิบ ัต ิงานเป ็นส ิ่งท ี่เก ิดข ึ้นตลอดเวลา และเป ็นงานที่ผ ู้บร ิหารการ 

พยาบาลท ุกระต ับ ต้องดำเนินการแก้ไข

1.3.1 ประเภทของป ัญหาท ี่เก ิดข ึ้น

247-253)

ป ัญหาท ี่เก ิดข ึ้นในการปฏิบ ัต ิงาน มีต ังน ี้ (อ ุดมรัตน ์ สงวนคิริธรรม 2529:

1. ป ัญหาเก ี่ยวก ับเทคนิคและวิธ ีการให ้การพยาบาล

2. ป ัญหาเก ี่ยวก ับผ ู้ป ่วย

3. ป ัญหาเก ี่ยวก ับบ ุคลากร

4. ป ัญหาเก ี่ยวก ับการต ิดต ่อส ื่อสาร

5. ป ัญ หาเก ี่ยวก ับว ัสด ุ และอ ุปกรณ ์

6. ป ัญหาเก ี่ยวก ับการบ ันท ึก และการรายงาน

7. ป ัญหาระหว่างหน ่วยงาน

8. ป ัญ หาอ ื่นๆ

1.3.2 ส ักษณ ะของป ัญ หาและสาเหต ุ
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1. ป ัญหาเก ี่ยวก ับเทคน ิคและวิธ ีให ้การพยาบาล เป ็นป ัญหาที่เก ิดข ึ้น

มากท ี่ล ุดในการปฏ ิบ ัต ิงาน ซ ึ่งล ักษณ ะป ัญ หาและสาเหต ุ ม ีด ังน ี้

1.1 การฉีดยาผิด เช่น การหยิบยาผ ิดเพราะช ื่อยาคล้ายกัน อ่าน 

ขนาดยาผิด เตรียมยาผิด ให้ยาผิด ฉ ีดยาผิดคน ฉีดยาผิดวิธี ฉ ีดยาก ่อนม ีคำส ั่งแพทย ์ เป ็นต้น

1.2 การแจกยาผิด เช่น แจกยาผิดเพราะความเคยชิน หยิบยาผิด 

ชุดให้ และไม่ได้ให ้ผ ู้ป ่วยรับประทานยาต่อหน้า เป ็นต้น

1.3 ให้น ํ้าเกลือผิด เช่น อาจอ่านคำสั่งแพทย์ไม่เข ้าใจ หรีอหยิบขวด

นํ้าเกลือผ ิด เป ็นต ้น

1.4 ให้เล ือดผิด เช่น ให ้เล ือดลับก ัน หยิบขวดเลือดผ ิด หรือให้เลือด

เกินจำนวน เป ็นต ้น

1.5 ให้อาหารผิด เช่น แจกอาหารผิดคนให้อาหารผิดประเภท

เป็นต้น

2. ป ัญหาเก ี่ยวก ับผ ู้ป ัวย เช่น ผู้ป ่วยหนี ผ ู้ป ่วยฆ ่าต ัวตาย ผ ู้ป ่วยทะเลาะ 

วิวาท ผ ู้ป ่วยเมาส ุรา เป ็นต้น

3. ป ัญหาเก ี่ยวก ับบ ุคลากร เช่น การขาดงาน การทะเลาะว ิวาทก ัน การ 

ดื่มสุรา หร ือส ิ่งม ีนเมาขณะปฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี่ และการขโมยของบนหอผู้ป ่วย เป ็นต ้น

4. ป ัญหาเก ี่ยวก ับการต ิดต ่อส ื่อสาร เช่น การสื่อสารกับผ ู้ป ่วย การสื่อ 

สารก ับบ ุคลากรพยาบาล การสื่อสารก ับแพทย์ และการสื่อสารกับบุคลากรในทีมสุขภาพ เป ็นต้น

5. ป ัญหาเก ี่ยวก ับว ัสด ุ อ ุปกรณ ์ เช่น การส่งของซ่อมแล้วหายหรือของไม่

พอใช้ เป ็นต ้น

6. ป ัญหาเก ี่ยวก ับการบ ันท ึก และการรายงาน เช่น การบันทึกไม่ตรงกับ

ความเป ็นจริง เป ็นต้น

7. ป ัญหาระหว่างหน ่วยงาน

8. ป ัญหาอ ื่นๆ เช่น ไฟฟ้าช้อต

สร ุปใต ้ว ่าการบริหารของห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยน ั้นจะครอบคล ุมท ั้งการบริหารงานท ั่ว 

ไปและการบริหารงานพยาบาล คือ การวางแผน การล ัดระบบงาน การบริหารงานบุคคล การ 

อำนวยการ และการควบค ุมซ ึงม ีรายละเอ ียดด ังน ี้
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า. การวางแผน โดยพิจารณากำหนดวิถ ีทางปฏิบ ัต ิ สำหรับหอผู้ป ่วยไว้เป ็นการ 

ล่วงหน้า ในการน ี้ห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยย ่อมต ้องม ีกระบวนการน ึกค ิด ท ี่สมบ ูรณ ์และเป ็นสาระถ ูกต ้อง 

เพ ื่อให ้สามารถกำหนดวัตถ ุประสงค ์ พ ัฒ นากลย ุทธ ์ จ ัดทำแผนงาน จ ัดสรรงบประมาณ การใช้ 

ทรัพยากรต่างๆ กำหนดระเบ ียบว ิธ ีปฏ ิบ ัต ิ และแนวนโยบาย ภายหลังท ี่ได ้ม ีการวิเคราะห ์และคาด 

การณ ์ สภาพเหต ุการณ ์ต ่างๆ อย ่างระม ัดระว ังและรอบคอบท ี่ส ุดแล ้ว เป ้าหมายท ี่สำค ัญท ี่ส ุดของ 

การวางแผน คือ จะต้องต ัดส ินใจเล ือกและทำแผนต่างๆ ใหไ้ด้แผนงานท ี่ด ีท ี่ส ุดและเหมาะสม

2. การจ ัดระบบงาน คือ ภาระรับผ ิดชอบท ี่จะต ้องจ ัดเตรียม และจ ัดให ้ม ีความ 

ส ัมพ ันธ ์ก ันอย ่างด ีระหว ่างกล ุ่มก ิจกรรมต ่างๆ ที่ต ้องทำหน้าที่น ี้ ซ ึ่งจะเก ี่ยวข้องก ับการบริหารสิ่ง 

ของและทรัพยากรต่างๆ จัดทำโครงสร้างขององค์กร ระบุขอบเขตของตำแหน่งงานต่างๆ

3. การบริหารงานบุคคล คือ ภาระหน้าท ี่ท ี่เก ี่ยวก ับการบริหารตัวคน ซึงเริ่มต้น 

ด ้วยการเสาะหา และค ัดเล ือก ให ้ได ้มาซ ึงคนท ี่ม ีค ุณ สมบ ัต ิเหมาะสมก ับล ักษณ ะงานต ่างๆ ซึงหัว 

หน้าหอผ ู้ป ่วยจะต้องเข ้าใจและจัดทำการผึเกอบรมพัฒนาคนให้ม ีความสามารถพร้อม

4. การอำนวยการ คือ ภาระหน้าที่ในการสั่งการ ให ้งานเป ็นไปตามที่ต ้องการ 

ด ้วยการพยายามเอาชนะใจผู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาท ุกฝ ่ายให ้ร ่วมมือก ันทำงาน และเสร ิมต ่อความ

สำเร ็จตามวัตถ ุประสงค ์ขององค ์กร การรู้จ ักมอบหมายงาน ชักสูงใจให้ทุกคนทำงานดี การรู้จัก 

ประลานงานให้ท ุกฝ ่ายเข้าก ันได้ ความเข ้าใจเก ี่ยวก ับพถุต ิกรรมของคนและกลุ่มคน จะเป ็น

เคริ่องมือสำค ัญในการช ่วยให ้สามารถบ ังค ับบ ัญชาให้การทำงานของผู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาแต่ละคนได้ 

ผลสูงสุด และช ่วยให ้งานของทุกฝ ่ายลอดคล้องและเสริมก ัน

5. การควบค ุม คือ การมุ่งบ ังค ับให ้การทำงานต่างๆ เป ็นไปตามแผนเพ ื่อท ี่จะ 

ป ้องก ันม ิให ้เก ิดความเส ียหาย ห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยต ้องคอยควบคุมงานต ่างๆ ที่ตนรับผิดชอบโดย 

การวัดผลงานที่ทำไป ด ้วยการเปร ียบเท ียบก ับมาตรฐานท ี่กำหนด เพื่อช่วยให้ทราบถึงข้อแตกต่าง 

ทีผิดไปจากแผน และสามารถแก้ไขให้เข ้าส ู่ท ีศทางท ี่ถ ูกต ้องและควบคุมคนให้ปฏิป ้ตงานให้ได ้ผลดี 

เสมอ รวมท ั้งการใช ้ระบบตอบแทนและการลงโทษ
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2. แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ

ปัจจ ุบ ันวิทยาการและเทคโนโลยีต ่างๆ ม ีความก้าวหน ้ามากข ึ้น หน ่วยงานม ีล ักษณะ 

เคลื่อนไหวอยู่เสมอ ความซับซ้อนก็เพ ิ่มขึ้น การตัดส ินใจจำเป ็นต ้องม ีหล ักการและข ้อม ูลต ่างๆ 

เพ ื่อประกอบการพ ิจารณา โดยใซ ้ว ิจารณาญานและความรอบคอบมีเหต ุผล (ส ุล ักษณ ์ มี'!ทรัพย์, 

2539) และม ีระเบ ียบแบบแผน (การตัดสินใจ) เพราะการต ัดส ินใจเป ็นกระบวนการที่จำเป ็น และ 

เป ็นงานท ี่ม ีความสำค ัญท ี่ส ุดต ่อภาวะการเป ็นผ ู้นำในการบริหาร จนถือเป็นหัวใจของการบริหาร 

(Daniel and Terrell, 1978; Follett, 1982) ในขณะที่โลกของเรากำลังมีความซับซ้อน และม ีความท ้า 

ทายมากขึ้น ผ ู้บริหารต้องอาศัยวิธ ีการที่ม ีระบบยิ่งข ึ้นในการตัดสินใจ และผ ู้บร ิหารต ้องเปลี่ยน 

แปลงวิธ ีการตัดสินใจโดยขึ้นอยู่ก ับสถานการณ ์อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะที่เก ี่ยวข้อง ผลของ

การตัดส ินใจมีผลต ่อความอยู่รอดและความสำเร็จของหน่วยงาน ส่วนคุณค่าของการตัดสินใจนั้น 

ข ึ้นอยู่ก ับความสำเร็จของการบริหาร และการปฏิบ ัต ิซ ึ่งการตัดสินใจที่ด ี ถูกต้อง และม ีเหต ุผลน ั้น 

ย ่อมก่อให้เก ิดประโยชน์อย่างมากแก่ผ ู้ต ัดส ินใจ และผู้ท ี่ได ้ร ับผลจากการตัดสินใจ โดยเฉพาะ 

อย ่างย ิงในการประกอบวิชาช ีพท ี่เก ี่ยวก ับช ีว ิตมน ุษย ์ การตัดสินใจจำเป็นต้องถ ูกต ้อง ทันต่อเหตุ 

การณ ์ จ ึงจะสามารถช่วยและป ้องก ันช ีว ิตของผ ู้เจ ็บปวยได ้ ซ่ึง สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ (2530) ได้ 

สรุปความสำคัญของการตัดสินใจที่ด ีเอาไว้ว่า จะก ่อให ้เก ิดแนวทางปฏ ิบ ัต ิท ี่ม ีค ุณภาพท ี่จะแก ้

ป ัญหาต ่างๆ ทำให้งานบรรลุเป ้าหมายที่กำหนด ลดความขัดแย้งในการปฏิบ ัต ิ ช่วยให้คนดำเนิน 

ชีว ิตได้อย่างมีสมรรถภาพ ปราศจากความกลัว ความวิตกก ังวล และสภาพที่ถ ูกบ ังค ับจ ิตใจ ผู้ตัด 

ส ินใจจะม ีความเล ึกภาคภ ูม ิใจในตนเอง ม ีความมั่นใจ มีการพ ัฒนาศักยภาพของตนให้ประสบ 

ความสำเร็จในงาน และการดำเนินชีว ิต รวมทั้งย ังทำให้เก ิดการประหยัดเวลา แรงงาน และ 

ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเป ็นเครื่องม ือส่งเสริมการบริหารงานให้ม ีค ุณภาพยิ่งข ึ้น (ลุ 

ล ักษณ ์ มีซูทรัพย์. 2525)

2.ใ ความหมายของการตัดสินใจ

การตัดสินใจ เป ็นคำท ี่ม ีความหมายตรงก ับ การวิน ิจฉัยสั่งการ หรือการตัดสินใจ 

ส ั่งการตรงก ับภาษาอังกฤษว่า Decision Making ม ีผ ู้ให ้ความหมายไว้มากมายดังน ี้

สมยศ นาวีการ (2538) ให ้ความหมายของการตัดสินใจว่า เป ็นการเลือกทาง

เลือกต่างๆ ช ึ่งส ุล ักษณ ์ ม ี'!ทร ัพย ์ (2528) ให้ความหมายของการวิน ิจฉ ัยสั่งการว่า หมายถึง การ



27

ชั่งใจไตร่ตรองหาเหตุผล และการต ัดส ินใจเล ือกทางปฏ ิบ ัต ิท ี่เห ็นว ่าด ีท ี่ส ุดหลายๆ ทาง เพื่อให้การ 

ดำเน ินงานบรรลุว ัตถุประสงค์

Mc Farland. (า979); Ganon (1982); Monday และ Associates (1988 อ้างถึงใน 

ประชุม รอดประเสริฐ, 2535) ให ้ความหมายของการตัดสินใจไว้คล้ายคลึงก ันคือ หมายถึง

กระบวนในการสร้างทางเลือกการดำเนินงานใดๆ ไว้หลายๆ ทาง แล้วพ ิจารณาตรวจลอบ

ประเม ินผลทางเล ือกเหล ่าน ั้น  เพ ื่อเล ือกทางเล ือกท ี่ด ีท ี่ส ุดเพ ียงทางเล ือกเด ียวเพ ื่อนำไปดำเน ินการ

Wren (1974) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการเล ือกหนทางปฏิบ ัต ิ 

อย่างใดอย่างหนึ่ง จากบรรดาทางเล ือกต ่างๆ เพ ื่อให้บรรลุว ัตถ ุประสงค์ท ี่ต ้องการ โดยอาศัยหลัก 

เกณฑ์บางประการประกอบการพ ิจารณาในการเล ือก

Jone and Beck (1996) กล่าวว่าการตัดสินใจ หมายถึง การจัดการกับป ัญหาทาง 

ด้านบริหาร และการปฏิบ ัต ิการในคลิน ิก

จากแนวความค ิดต ่างๆ เบ ื้องต ้นอาจสรุปความหมายของการตัดสินใจได้ว ่า การ 

ตัดสินใจ คือ กระบวนการท ี่บ ุคคลคิดพ ิจารณา เพ ื่อแก ้ป ัญหาได้อย ่างม ีระบบ

2.2 ทฤษฎีการตัดสินใจ

ทฤษฎีการแก้ป ัญหาของมนุษย์ถ ูกพ ัฒนาโดย Newell และ Simon ซึ่งเป็น 

ประโยซนํในการกำหนดขอบเขต และสาระสำค ัญของการแก้ป ัญหา โดยอธิบายการกระทำการแก้ 

ปัญหาโดยใช้ในการตัดสินใจ การรับรู้ และการติดต ่อส ื่อสาร

Yora และ Walsh (1983) กล่าวว่า การตัดสินใจจะแทรกอยู่ท ุกการกระทำของ 

มน ุษ ย ์ เม ื่อการกระทำของมน ุษย ์น ั้นเป ็นป ัญหาจะต ้องม ีการต ัดส ินใจ เพ ื่อให้บรรลุเป ัาหมาย โดย 

ม ีการระบ ุป ัญหา กำหนดวิธ ีการแก ้ป ัญหา ได ้แนวทางตามความคาดหวังท ี่ต ั้งเป ัาหมายและต ัดส ิน 

ใจ และ Griffith (1959) กล่าวว่าในการวิเคราะห์ป ัญหานั้นใช้กระบวนการตัดสินใจเป็นโครงสร้าง 

ทฤษฎีกาต ัดส ินใจและการแก ้ป ัญหาเป ็นกระบวนการแบบกลไกไม่หย ุดน ึ่งและต ่อเน ื่อง ซึ่งต้องการ 

ข ้อม ูลและการต ัดส ินใจ หรือหาทางเล ือกในการปฏิบ ัต ิ และเพ ื่อประเม ินการปฏ ิบ ัต ิเพ ื่อรวบรวม 

ข ้อม ูลใหม ่และระบ ุป ัญหา พร้อมท ั้งหาแนวทางปฏิบ ัต ิต ่อไป
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Feldman และ Arnold (1983 อ้างถึงใน รุจิรา อินทรตุล, 2531! ได ้แบ่งทฤษฎีการ 

ตัดสินใจไว้ 3 ทฤษฎี คือ

1. ทฤษฎ ีการต ัดส ินใจแบบด ั้งเด ิม (Traditional Theory)

เป ็นทฤษฎีการต ัดส ินใจท ี่ม ีสมมต ิฐานว่า การตัดส ินใจเป ็นกระบวนการที่เป ็น 

เหต ุเป ็นผลย ึดระเบ ียบแบบแผนเป ็นเกณ ฑ ์ ผ ู้บริหารมีอำนาจในการตัดสินใจสังการอย่างเต ็มท ี่

โดยมีเหตุผลหรือปราศจากเหตุผลอันควรก็ตาม เป็นการตัดสินใจในรูปแบบของการรวมอำนาจ ผู้ 

ต ัดส ินใจต้องพยายามสรรหาหรือค ัดเล ือกทางเล ือกท ี่ด ีท ี่ส ุด เพ ื่อจะนำไปสู่ความสำเร็จให ้มากท ี่ล ุด

2. ทฤษฎีพฤติกรรมในการตัดส ินใจ (Behavioral Theory)

Simon เป ็นผู้ท ี่ได ้ร ับฉายาว่าเป ็นบิดาทฤษฎีแห ่งการตัดสินใจ Simon และ 

คณะ (1967) ให้แนวความคิดไว้ว ่า ความสามารถของมนุษย์ในการแก้ป ัญหานั้นม ีน ้อยมาก เมื่อ 

เท ียบก ับป ัญหาที่ต ้องการแก้ไขอย ่างม ีเหต ุผล ฉะนั้นในการตัดสินใจของคนนั้นจะต้องอยู่ในสภาพ 

ท ี่ม ีข ้อม ูลท ี่ไม ่สมบ ูรณ ์ และไม ่สามารถหาทางเล ือก รวมทั้งไม่สามารถประเมินทางเล ือกได้ท ุกทาง 

และไม่สามารถบอกได้ว ่าทางเล ือกไหนจะให้ประโยชน์ส ูงส ุด กล่าวคือมีฃ ้อจำกัดทางการให้เหตุผล 

ซึ่งถูกสนับสนุนอย่างกว้างขวาง ด ้วยเหต ุน ี้คนจ ึงจะประเม ินทางเล ือกต ่างๆ ไปเรื่อยๆ จนกระท ั่งม ี 

ทางเล ือกใดทางเล ือกหนึ่งท ี่พอใจ และยอมรับได ้ น ับว่าเป ็นการตัดส ินใจที่ม ุ่งศ ึกษาถึงพฤติกรรม 

ของกลุ่มชนหรือองค์การ ซ ึ่งม ีความสลับซ ับช ้อนมาก เพราะพฤติกรรมเหล่านี้ม ีการเคลื่อนไหว 

เปล ี่ยนแปลงตลอดเวลา ผ ู้ต ัดส ินใจจึงจำเป ็นต้องนำเทคโนโลยีและความก้าวหน้าทาง

ว ิทยาศาสตร ์ มาช่วยในการตัดสินใจมากขึ้น เช่น ข ้อม ูลจากคอมพ ิวเตอร์ ผลการศึกษาวิจ ัย ผล 

การวิเคราะห์ข ้อมูลโดยใช้วิธ ีการต่างๆ ทางด ้านสถิต ิและการวิจ ัย เป ็นต ้น เพื่อให้การตัดสินใจรวด 

เร็วและประหยัด ลดค่าใช้จ่าย ได ้ผลแน ่นอนตรงตามว ัตถ ุประสงค ์

3. ทฤษฎีความข ัดแย้งในการตัดสินใจ (Conflict Theory of Decision Making)

Lanis และ Mann (1983) ได้ พ ัฒนาความคิดท ี่ว ่า การตัดสินใจนั้น โดยธรรม

ชาติแล ้วจะก ่อให ้เก ิดความกดต ันและความข ัดแย ้งข ึ้น  ซ ึ่งถ ้าความกดตันและความขัดแย้งอยู่ใน 

ระด ับส ูงมาก ก ็จะใช ้กระบวนการน ันได ้เหมาะสม และคุณภาพการตัดสินใจขึ้นอยู่ก ับกระบวนการ 

ในการประมวลและประเม ินข ้อม ูล ความกดดันเก ิดได ้หลายระด ับ และกระบวนการในการ

ประมวลและประเม ินข ้อม ูล จะเก ิดข ึ้นก ็ต ่อเม ื่อความกดด ันอย ู่ในระด ับส ูงพอเท ่าน ั้น
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2.3 กระบวนการตัดสินใจ

ป ัจจ ุบ ันการต ัดส ินใจใช ้กระบวนการตามหลักวิทยาศาสตร์ เพราะซวยให้สามารถ 

ตัดส ินใจได้อย ่างม ีหล ักการและเหตุผล ผู้ทรงคุณวุฒ ิหลายท่านได้แบ่งกระบวนการตัดสินใจไว

ต่างๆ กัน ตังนี้

อ ุดมร ัตน ์ สงวนศรธรรม (2534) ได้กล่าวถึง 7 ขั้นตอนของตัดสินใจ

1. กำหนดปัญหา

2. กำหนดวัตถ ุประสงค์ในการแก้ป ัญหา

3. กำหนดทางเล ือกต ่างๆ

4. ประเม ินค ุณค ่าของแต ่ละทางเล ือก

5. ต ัดส ินใจเล ือกทางเล ือก

6. ดำเน ินตามทางเล ือก

7. ต ิดตามผล

ลุจิตรา เหลืองอมรเล ิศ (2530) กล่าวถึงขั้นตอนในกระบวนการตัดสินใจ มี 5 ขั้น

ตอน คือ

1. การพ ิจารณาถ ึงป ัญหา

- การเก็บรวบรวมข้อมูล

- การวิเคราะห ์ข ้อม ูลเพ ื่อกำหนดตัวป ัญหา

2. การพิจารณาค้นหาทางเลือก

- ว ิเคราะห ์เปร ียบเท ียบทางเล ือกต ่างๆ ที่ม ีอยู่

3. การประเม ินผลทางเล ือก

- ว ิเคราะห ์ประเม ินผลทางเล ือกท ี่ด ีและเหมาะสม

4. การตัดสินใจเลือกทางเล ือก

- ใช ้ด ุลพ ิน ิจต ัดส ินใจเล ือกทางเล ือก

5. การตกลงใจออกคำส ั่งเพ ื่อปฏ ิบ ัต ิ

- การตกลงใจล ังการปฏ ิบ ัต ิตามทางเล ือกท ี่ได ้ต ัดส ินใจลงม ือปฏิบ ัต ิ และ

ประเม ินผลการตัดสินใจ
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ธงชัย ส ันต ิวงษ ์ (2535) กล่าวว่า กระบวนการตัดส ินใจประกอบด้วย 4 ขั้นตอน

ต ังน ี้

1. การพ ิจารณาถึงต ัวป ัญหา

2. การพิจารณาทางเลือก

3. การประเม ินผลทางเล ือก

4. การตัดสินใจเลือกทางเลือกที่นำไปใช้แก้ป ัญหา

Kirk (1981) กล่าวว่า กระบวนการตัดสินใจประกอบ ด้วย 5 ขั้นตอน คือ

1. กำหนดหรือระบ ุว ัตถ ุประสงค ์(ทบทวน)

2. หาทางเล ือก (สองทางหรือมากกว่า)

3. ประเม ินทางเล ือกในเป ้าหมาย

4. จ ัดลำด ับความสำค ัญ ของทางเล ือก

5. ต ัดส ินใจและกำหนดวิธ ีปฏ ิบ ัต ิ

Harrisson (1987); Mintzberg et al. (1976); Not (1993); Thomas (1984) ได้กล่าว 

ถ ึงระยะและขั้นตอนของกระบวนการตัดส ินใจว่าค ิดได ้แตกต่างก ันหลายทาง เพ ื่อให้เก ิดความพึง 

พอใจ สามารถแบ่งออกได้ 3 ขั้นตอน ที่มองเห็นได้เด่นชัด คือ

1. ระยะของการตระหนักหรือรับรู้ ผ ู้ต ัดส ินใจรับรู้ว ่าเป ็นโอกาสหรือความจำเป็น 

ท ี่จะต ้องต ัดส ินใจ

2. ระยะของการว ิเคราะห ์ ผ ู้ต ัดสินใจจะต้องพิจารณาว่าอะไรที่เขาต้องการจะไป 

ให ้ถ ึงเป ้าหมาย เปรียบเท ียบและประเม ินทางเล ือกท ี่สามารถจะเป ็นไปได ้

3. ระยะของการต ัดส ินใจปฏ ิบ ัต ิ ควรมีการพิจารณาในการปฏิบ ัต ิในแต่ละทาง 

ปฏิบ ัต ิให ้ช ัดเจน เหมือนกับการปฏ ิบ ัต ิการต ัดส ินใจและการควบค ุมกระบวนการต ัดส ินใจ

Halloran and Benton (1987) กล่าวว่าข ันตอนที่จะต้องดำเนินการเพ ื่อให ้เก ิดการ 

ต ัดส ินใจท ี่ประสบความสำเร ็จส ูงส ุด ประกอบด ้วยพ ื้นฐาน 6 ข้อ ดังนี้

1. การวิเคราะห ์ป ัญหาและการรวบรวมข้อม ูล

2. การพ ิจารณาทางเลือก (Consider the alternative solution)

3. ปฏ ิบตตามทางเลอก (Implement the solution)

4. ประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิตามทางเล ือก (Ongoing evaluation)
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5. การปร ับปร ุงฟล ียนแปลง (Nedd tor change)

6. ปรับปรุงการตัดสินใจที่ผ ่านมา (Modification)

Gordon (1991) กล่าวว่า ข ั้นตอนของการตัดสินใจเป ็นก ุญแจสำคัญที่จะทำให้การ 

ต ัดส ินใจมีประส ิทธิผล มี 6 ขั้นตอนตังนี้

1. การวิเคราะห ์สถานการณ ์ (Situational analysis) หมายถึง การพิจารณาถึง 

องค ์ประกอบของสถานการณ ์น ั้นๆ ข ้อจำกัดท ี่ม ีผลกระทบต่อการตัดสินใจและความเป็นไปได้ของ 

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่

2. การต ั้งว ัตถ ุประสงค ์ (Objective and criteria setting) หมายถึง การแยกแยะ 

เป ้า หมายและวัตถ ุประสงค์ของการต ัดส ินใจ พร้อมทั้งเกณฑ์ท ี่ใช ้ในการพิจารณาที่ครอบคลุมคุณ 

ภ า พ การยอมรับ และความถูกต ้อง

3. การค้นหาทางเลือก (Alternative search) เป็นขั้นตอนที่ผ ู้ทำการตัดสินใจรวบ 

รวมข้อเท็จจริง ศ ักยภาพของการยอมรับทางเล ือกแต ่ละทางเล ือก หรือท ิศทางหลายๆ ท ิศทางท ี่จะ 

ทำให ้บรรลุว ัตถ ุประสงค์เดยง่าย

4. การประเม ินทางเล ือก (Alternative evaluation) เป ็นขั้นตอนที่ค ิดค้นทางเลือก 

ไค้ กำหนดกฎเกณฑ์ประเมินในเรื่องของความเป็นไปได้ ค่าใช้จ่าย ความเที่ยงตรง ความเส ี่ยงและ 

ความไม่แน่นอนของผลที่จะเก ิดขึ้นเป็นอย่างไรในแต่ละทางเลือก

5. การตัดสิน'ใจปฎิบัต (Making the decision) ผ ู้ต ัดส ินใจจะพยายามเล ือกทาง 

เลือกทีดีท ีส ุด แล ้วต ัดส ินใจเล ือกทางเล ือกนั้น ช ึ่งม ีความสอดคล ้องและเหมาะสมท ี่ส ุด  แต่ความ 

รับผิดชอบในการตัดสินใจขององค์กร อาจจะข ึ้นอย ู่กับตัวบ ุคคลหรือกล ุ่มคน ท ี่จะม ีส ่วนร่วมในการ 

ตัดสินใจ ตั้งแต่การมีส ่วนร่วมในทางเลือกในความพอใจ ในการวางแผนการตัดสินใจและความ 

เห็นชอบในการตัดสินใจ

6. การประเม ินการตัดสินใจ (Evaluation of decision) เป ็นขันตอนสุดท้ายทิเรา 

ควรจะได้หยุดและทบทวนกระบวนการตัดส ินใจ แม้ว ่าเราจะได้ทำการตัดส ินใจไปแล้วก็ตาม ซ่ึง 

จะเป ็นข ั้นตอนที่จะนำไปสู่การต ัดส ินใจท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพ โดยทบทวนทุกขั้นตอนที่ผ ่านมา ซึ่งได้มี 

การกำหนดแผนการประเม ิน และระยะเวลาท ี่จะต ้องประเม ินผลไว ้ต ั้งแต ่ต ้น

Yoderwise (1995) กล่าวว่า กระบวนการตัดสินใจเหมือนกับกระบวนการแก้ไข 

ป ัญหาซ ึ่งประกอบด ้วย 7 ข ั้นตอนตังนี้
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เจ

า . พ ิจารณ าถ ึงต ัวป ัญหา ประเด ็นป ัญหาหรือสถานการณ ์

2. รวบรวมข้อม ูล ประเม ินข ้อม ูล จากการรวบรวมข้อมูลข่าวเพ ือใช้ในการตัดสิน

3. วิเคราะห์ข ้อมูลเพ ื่อนำข้อมูลมาช่วยในการตัดสินใจ

4. พ ัฒนาทางเล ือกเพ ื่อพ ิจารณาหลายๆ ทางเลือก

5. เล ือกทางเล ือก

6. ต ัดส ินใจปฏ ิบ ัต ิ

7. ประเม ินผล

จากการว ิเคราะห ์แนวค ิดกระบวนการหร ือข ั้นตอนการต ัดส ินใจต ังกล ่าวข ้างต ้น  

เพ ื่อให ้เหมาะสมกับการวิจ ัยผู้ว ิจ ัยจ ึงเล ือกขั้นตอนการตัดสินใจของธงชัย ส ันต ิวงษ ์ (2535) ตังนี้ 

ข ั้นตอนที่ 1 การพ ิจารณาถึงต ัวป ัญหา 

ขั้นตอนที่ 2 การพิจารณาค้นหาทางเลือก 

ขั้นตอนที่ 3 การประเม ินทางเล ือก 

ขั้นตอนที่ 4 การตัดสินใจปฏิบ ัต ิ

เขียนเป็นแผนภูมิ ขั้นตอนการตัดสินใจใด้ตังนี้

แผนภูม ิ ใ แสดงขั้นตอนในการตัดสินใจ

การพิจารณาถึงตัวปัญหา คือการค้นหาและกำหนดตัวปัญหาที่แท้จริง ควรมี 

การกำหนดขอบเขตของปัญหา เพื่อมิให้กว้างเกินไป หรือแคบเกินใป การที่จะทราบถ ึงป ัญหาท ี่ 

แท ้จร ิงจำเป ็นต ้องม ีข ้อม ูลท ี่ถ ูกต ้องหรือเป ็นจร ิง วิเชียร ทวีลาภ (2531) กล ่าวว ่าการต ัดส ินใจจะม ี 

ประสิทธิภาพหรือไม่น ั้นข ึ้นอยู่ก ับความลามารถของผู้ทำการตัดสินใจในการวินิจฉัยป ัญหา รู้จ ักตัว 

ป ัญ หาท ี่แท ้จร ิงและสามารถเข ียนป ัญ หาออกมาได ้ช ัดเจนส ิ่งท ี่เป ็นอ ุปสรรคมากท ี่ส ุดต ่อการต ัดส ิน 

ใจก็ค ือการท ี่ผ ู้ต ัดส ินใจไม่สามารถค ้นหาและกำหนดตัวป ัญหาท ี่แท ้จร ิงได ้ การตัดสินใจจึงกระทำ



33

ไปโดยผิดเป ัาหมาย การค้นหาและพ ิจารณากำหนดปัญหานั้น จำเป็นต้องใช้ความคิดไตร่ตรองใน 

การตอบข้อคำถามที่ถาม อะไร เมื่อไร ที่ไหน อย่างไร ทำไม ใคร หรือเพื่อใคร และผู้ต ัดสินใจควร 

ม ีท ักษะทางด ้านความรู้ การสังเกต รอบรู้สถานการณ ์ สาม ัญสำน ึกต ่อป ัญ หาและการเก ิดป ัญหา 

รวมทั้งท ักษะในการวิเคราะห์ในกระบวนการแก้ป ัญหา

ตังนั้น การพ ิจารณาถึงต ัวป ัญหาจึงเป ็นข ั้นตอนแรกที่สำคัญ เพราะการค้นหา 

และพ ิจารณากำหนดป ัญหาน ั้นจะต ้องอาศ ัยความรู้ความสามารถ ท ักษะต ่างๆ เพื่อซวยพิจารณา 

ปัญหาและใช้เป ็นแนวทางในการตัดสินใจต่อไป

ก ารพ ิจารณ าค้นห าท างเล ือก  เป็นขั้นตอนที่ผ ู้ต ัดสินใจรวบรวมข้อเท็จจริง คักย 

ภาพของการยอมรับทางเล ือกแต ่ละทางเล ือก หรือท ิศทางหลายๆ ทิศทางที่จะทำให้บรรลุว ัตถุ 

ประสงค์โดยง่าย ผู้ต ัดสินใจต้องมีความสามารถในการนึกค ิด และการริเริ่ม หาวิธีการแก้ไขปัญหา 

ซ ึ่งปกติแล ้วป ัญหาใดๆ อาจมีวิธ ีการแก้ไขหลายๆ ว ิธ ีด ้วยก ัน ผ ู้ต ัดสินใจไม่ควรด่วนตัดสินใจแก้ 

ป ัญหาโดยมิได ้พ ิจารณาถึงทางเล ือกอ ื่นๆ ธงชัย ส ันต ิวงษ ์ (2535) สำหรับทางเลือกที่จะใช้แก้

ป ัญหาน ั้นๆ จะม ีได ้มากน ้อยเพ ียงใดย ่อมข ึ้นก ับสภาพแวดล้อมของสถานการณ ์ ส ิ่งสำค ัญที่ส ุดค ือ 

ผ ู้ต ัดส ินใจควรที่จะรู้ต ัวป ัญหาโดยละเอียดเพ ื่อช ่วยให้ลามารถมองเห ็นป ัญหาได้ช ัดเจนยิ่งข ึ้น

ก าร ป ระ เม ิน ท าง เล ือ ก  เป ็นข ั้นตอนที่ค ิดค ้นทางเล ือกได้กำหนดกฎเกณฑ์

ประเมินในเรื่องของความเป็นไปได้ ค่าใช้จ่าย ความเที่ยงตรง ความเลี่ยง และความไม่แน ่นอน 

ของผลที่จะเก ิดขึ้นเป ็นอย่างไรในแต่ละทางเล ือก สุจ ิตรา เหลืองอมรเลิศ (2529: 13) ได้กำหนด 

มาตรการสำหรับใช้พ ิจารณาทางเลือกที่ด ีท ี่ส ุดไว้ 4 ข้อ คือ

1. ต ้องพ ิจารณาถึงการเล ี่ยงภ ัยของปัญหาที่เก ี่ยวข้อง

2. ต้องพิจารณาเลือกทางเลือกที่ง ่ายในแง่ของการนำไปปฏิบ ัต ิ

3. ต ้องคำน ึงถ ึงจ ังหวะเวลาท ี่เหมาะสมของการต ัดส ินใจ

4. ต้องคำนึงถึงทรัพยากรที่ม ีอยู,จำกัด

ดงน ั้นการประเม ินทางเล ือกต ้องพ ิจารณ าด ูว ่าหากนำไปใช ้แล ้วจะก ่อให ้เก ิดผล 

มากน ้อยแค ่ไหนและต ้องนำทางเล ือกเหล ่าน ั้นมา'ให ้น ํ้าหน ักเปร ียบเท ียบด ุลำต ับความสำค ัญของ 

ทางเล ือกแต ่ละทางและควรย ึดหล ักท ี่ว ่า เล ือกทางเล ือกท ี่จะก ่อให้เก ิดประโยชน์ส ูงส ุด เสียหาย 

น้อยที่สุด สำหรับวัตถ ุประสงค ์
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ก ารต ัดส ิน 'ใจปฏ ิบ ้ต ิ ผ ู้ต ัด ส ิน ใจจะพยายามเล ือกทางเล ือกท ี่ด ีท ีส่ ุด แล้วต ัด ส ิน ใจ 

เล ือกท า ง เลือกนั้น ซ ึ่งม ีความลอดคล ้องและเหมาะสมท ี่ส ุด  แต่การตัดสินใจขององค์กรอาจจะขึ้น 

อย ู่ก ับต ัวบ ุคคลหรือกล ุ่มคน ท ี่จะม ีส ่วนร่วมในการตัดสินใจตังแต่การมีส ่วนร่วมในทางเลือก ใ น  

ความพอใจ ในการวางแผนการตัดสินใจและความเห็นชอบในการตัดสินใจ (Gordon: 1996) การ 

ตัดสินใจทีใด้กระทำไปแล้วมีข ้อดีค ือ ช่วยให้เห็นชัดว่า ผ ู้ต ัดส ินใจเห ็นป ัญหาและได้ต ัดสินใจที่จะ 

ทำอะไรและอย่างไรต ่อป ัญหาด ังกล ่าว และสามารถบอกเหตุผลของการตัดส ินใจให้แก ่ผ ู้อ ื่นได้

2.4 ประเภทของการตัดสินใจ

คอ

Rakich (1977: 243-244) กล่าวถ ึงประเภทของการตัดสินใจแบ่งเป ็น 3 ประเภท

1. Ends-Means เป ็นการตัดสินใจเก ี่ยวก ับผลสำเร็จท ี่จะเก ิดข ึ้นเป ็นที่พ ึง

ปรารถนาของบุคคลหรือองค์กร และเป ็นการต ัดส ินใจเก ี่ยวก ับกลวิธ ีหรือแผนปฏิบ ัต ิการและก ิจ

กรรมทีจะนำไปสู่ผลสำเร็จน ันๆ การตัดสินใจในลักษณะนั้จะเก ิดข ึ้นในหน่วยงานระดับกรม

(department) ซ ึงจะส ่งภาพสะท ้อนถ ึงว ัตถ ุประสงค ์และแผนงานท ี่จะต ้องเตรียมพร้อมเบ ื้องต ้นของ

ทุกหน่วยงาน

2. Administrative - Operational เป ็นการตัดสินใจของนักบริหารระดับอาวุโสใน 

หน ่วยงานท ี่จะให ้ความสำค ัญกับผลกระทบที่เก ิดข ึ้นก ับหน ่วยงานและเป ็นหลักหรือเป ็นต ัวกำหนด 

การบริหารจัดการทรัพยากรและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร หรืออีกนัยหนึ่งเราเรียกว่าเป ็นการ 

ตัดสินใจระดับนโยบาย และในทางตรงกันข ้ามการต ัดส ินใจการปฏิบ ัต ิการจะเป ็นการต ัดส ินใจข อ ง  

ผู้บร ิหารระด ับกลางและผ ู้บร ิหารระด ับต ้น

3. Programmed - Nonprogrammed เป ็นการตัดส ินใจงานประจำเป็นหลัก ซ่ึง 

โดยทั่วไปจะปรากฏในรูปแผนงาน กฎระเบ ียบ ค ู่ม ือบ ่อยครั้งท ี่จะระบ ุเป ็นส ูตรท ี่ครอบคล ุมสถาน 

การณ์ต่างๆ และมักจะให้แนวทางในการตัดสินใจในอนาคตไว้ด ้วย และเป ็นการต ัดส ินใจแบบไม่ม ี 

แผนงาน โดยคำจำก ัดความตาม Herbert Simon ก็คือ การตัดสินใจแบบไม่ม ี โครงสร้างหรือการ 

ต ัดส ินใจตามสถานการณ ์ ซ ึ่งก ็ค ือไม่ใช่การตัดสินใจในงานประจำหรือในงานด้านเดียวล้วนๆ

และในทางปฏ ิบ ัต ิประเภทของการต ัดส ินใจจะไม ่ม ีการต ัดส ินใจแยกจากก ันเป ็น  

ประเภทใดประเภทหนึ่งให้เห ็นได้ช ัด จะต ้องวางช ้อนท ับก ันบ ้าง ดังแผนภูมิ 2
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แผนภูมิ 2 ประเภทของการตัดสินใจ

แหล่งท ี่มา : GORDON, JUDITH R. A DIAGNOSTIC APPROCH TO ORGANIZATION 

BEHAVIOR. 3,d ED. BOSTON COLLEGE, 1991: 244

สมยศ นาวีการ (2538) แบ ่งการตัดสินใจออกเป็น 2 ประเภท คือ

1. การตัดสินใจที่กำหนดไว้ล ่วงหน้า (Programmed decision)

2. การตัดสินใจที่ไม่ได้กำหนดไว้ล ่วงหน้า (Non programmed decision)

การตัดสินใจที่กำหนดไว้ล่วงหน้า เป ็นไปตาม นิสัย กฎ หรือระเบ ียบ ว ิธ ีปฏ ิบ ัต ิ 

งานบางอย ่างท ุกองค ์กร มีนโยบายที่เข ียนไว้หรือไม่ได้เข ียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร เพื่อทำให้เกิด 

ความง่ายในการตัดสินใจ ภายใต้สถานการณ ์อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ โดยการจำกัดหรือการ 

ขจัดทางเล ือกในหลายๆ กรณี และการต ัดส ินใจแบบนี้จะจำก ัดอ ิสระของผ ู้ต ัดส ินใจ โดยองค์กรจะ 

เป ็นผู้ทำการตัดสินใจ ผ ู้บริหารสามารถอ้างถึงนโยบายได้

การตัดสินใจที่ไม่ได้กำหนดไว้ล่วงหน้าคือ ในกรณ ีท ี่บ ัญหาอย่างใดอย่างหนึ่งม ี 

ความซับช้อนหรือข้อยกเว้นที่ไม่เป ็นไปตามนโยบายที่กำหนดไว้แล้ว ป ัญหาด ังกล ่าวจะต ้องทำการ 

ตัดสินใจที่ไม่ได้กำหนไว้ล่วงหน้า ความสามารถของการตัดสินใจที่ไม ่ได้กำหนดไว้ล ่วงหน้าจะช่วย 

การแยกระหว่างผ ู้บร ิหารท ี่ม ีประสิทธิภาพและผู้บร ิหารท ีไ่ม่มีประส ิทธ ิภาพ ผู้บริหารต้องใช้ความ 

สามารถทางด้านความค ิดสร้างสรรค์และดุลพ ิน ิจในการแก้ป ัญหาเป ็นอย่างมาก ใช้ระเบียบวิธี

ปฏิบ ัต ิงานที่กำหนดไว้ใช้ได้น ้อย

T I*?,0 } ร ิ^
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ธงชัย ส ันต ิวงษ ์ (2535) ได้แบ่งการตัดสินใจออกเป็น 2 ชนิด ดังนี้

1. การตัดสินใจเกี่ยวกับงานเป็นประจำ (Routine)

2. การตัดส ินใจที่เก ี่ยวก ับงานท ี่เปลี่ยนแปลงไม่แนนอน (Non routine)

การตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ประจำ ส ่วนมากจะเก ี่ยวก ับล ักษณะงานท ี่ส ่วน

ประกอบของงานมีการจ ัดระเบ ียบไว้อย ่างด ีแล ้ว โดยโครงสร้างของงานได้มีการจัดวางระบบหรือ 

รูปแบบไว้แล้ว การดัดส ินใจชนิดน ี้ส ่วนมากจะเก ิดข ึ้นซ ํ้าๆ กัน มักกระทำได้ไม่ยาก โดยการดำเนิน 

การตามขั้นตอนตามปกติ ป ัญหาความไม่แน ่นอนจะม ีน ้อย ผ ู้ต ัดส ินใจมักจะสามารถอาศัย

นโยบาย กฎ ระเบ ียบวิน ัยว ิธ ีปฏ ิบ ัต ิงานมาตรฐานที่กำหนดไว้แล ้ว หรือส ิ่งท ี่เคยปฏิบ ัต ิมาแล ้วใน 

อดีตเป ็นแนวทางได้ตลอดเวลา

การตัดส ินใจเก ี่ยวก ับงานที่เปล ี่ยนแปลงไม่แน ่นอน ซ ึ่งจะเก ี่ยวข ้องก ับล ักษณะ 

งานท ี่ส ่วนประกอบของงานไม่ค ่อยเป ็นระบบ หรือไม่ม ีการจัดระเบียบไว้ เป ็นงานท ี่ม ีการเปลี่ยนรูป 

แบบตลอดเวลา และเกิดขึ้นโดยไม่ซ ํ้าแบบกัน ป ัญหาม ีความสลับซ ับช ้อน ค ุณล ักษณ ะท ี่สำค ัญ  

ของการต ัดส ินใจที่เก ี่ยวก ับงานท ี่เปล ี่ยนแปลงไม่แน ่นอน คือ การไม่สามารถค้นหาทางเลือกท ี่จะ 

ใช้แก้ปัญหาได้ซ ึงอาจใช้การคาดคะเนหรือการเดาเข้ามาเกี่ยวข้อง

อ ุดมร ัตน ์ สงวนคิริธรรม (2534) จำแนก การตัดสินใจออกเป็น 3 ประเภท คือ

1. การตัดสินใจของหัวหน้างาน (Intermediary decision) เป ็นการตัดสินใจเพือ 

นำคำลังนโยบาย และข ่าวสารต่างๆ จากผู้บริหารไปสู่ผ ู้ใต ้บ ังค ับบัญชา โดยอาศัยอำนาจหน้าที่ซ ึ่ง 

กำหนดไว้ในองค์กรนั้น เพ ื่อให ้เก ิดการปฏิบ ัต ิอย ่างใดอย่างหนึ่ง

2. การตัดสินใจของผู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา (Appellate decision) เป็นการตัดสินใจของ 

ผ ู้ใต้บ ังคับบัญชาเพือเสนอหัวหน้างาน ในการให้เหตุผลต่างๆ ที่ไม ่ลามารถปฏิบ ัต ิงานได้

3. การตัดส ินใจแบบสร้างสรรค์ หรือริเริ่มใหม่ (Creative decision) ซึ่งก่อให้เกิด 

การเปลืยนแปลงในองค์กรน ันๆ เป ็นการต ัดส ินใจท ี่อาจเก ิดข ึ้นจากคนคนเด ียวมากกว่ากลุ่มคน

Simon (1975 อ้างถึงใน อ ุดมร ัตน ์ สงวนคิริธรรม, 2534) ได้แบ่งการตัดสินใจออก 

เป็น 2 ประเภท คือ
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1. การตัดสินใจตามโปรแกรม เป ็นการตัดส ินใจที่กำหนดทางเล ือกตลอดจนวิธ ี 

การเลือกไว้ล ่วงหน้า ม ีการจ ัดระบบ และหลักเกณฑ์ท ี่แน ่นอนตายตัว จะเป ็นล ักษณะของผ ู้บร ิหาร 

ระต ับล ่างและพน ักงานเจ ้าหน ้าท ี่ซ ึ่งปฏ ิบ ัต ิงานอย ู่ อาจม ีด ู่ม ือ ระเบ ียบต ่างๅ  กำหนดไว้ ม ีเกณฑ ์ 

และแนวทางที่แน่นอนในการตัดสินใจ จ ึงเป ็นการต ัดส ินใจทีค ่อนข ้างง่ายและปลอดภัย

2. การตัดสินใจที่ม ิได้กำหนดโปรแกรมไว้ก่อน เป็นการตัดสินใจของผู้บริหาร

ระด ับส ูง ส ่วนใหญ ่เป ็นเร ื่องท ี่ย ังไม ่ม ีการตัดส ินใจอย่างน ี้มาก ่อน ไม ่ม ีการว ่างระเบ ียบปฏ ิบ ัต ิไว ้ จึง

เป ็นการยากในการตัดสินใจ ผู้บริหารต้องอาศัยเทคนิควิธ ีต ่างๆ เข้าช่วย จ ึงเป ็นการพ ิส ูจน ์ความ

สามารถของผ ู้บร ิหารท ี่จะนำความเจร ิญก้าวหน ้ามาสู่องค ์กร
»

Halloran and Benton (1987: 371) กล่าวว่า การกำหนดการตัดสินใจมีท ั้งในรูป 

แบบไม่มีโครงสร้าง (unstructure) ร ูปแบบของความเป ็นเหตุเป ็นผล (logical thinking) รูปแบบของ 

การใช้ปรีชาญาณ (heuristic) หรือรูปแบบของการกำหนดไว้ล ่วงหน้าและกำหนดไม่ได้ล ่วงหน้า 

หรือรูปแบบของาสถานการณ ์ท ี่แน ่นอน ไม่แน่นอน และเสี่ยง

ยงยุทธ คันลนยุทธ (2530: 100) จำแนกประเภทของการตัดสินใจไว้ 2 ประเภท 

คอ

1. การตัดส ินใจระยะสั้น เป็นการตัดสินใจที่ต ้องทำเป็นประจำ (routine) ที่เกี่ยว 

ข ้องก ับความเส ี่ยงและความไม ่แน ่นอนน ้อย องค์การธุรกิจและอุตสาหกรรมส่วนใหญ่พยายามทำ 

ให ้สภาพแวดล้อมของงาน อยู่ในลักษณะที่ทำให้การตัดสินใจในการทำงานเป็นมาตรฐานมากที่ 

ส ุดเท ่าท ี่จะทำได ้ เพ ื่อจะได้ผลผลิตมากท ี่ส ุด

2. การตัดสินใจระยะยาว ต้องการการวางแผนและการวางแผนเกี่ยวกับอนาคต 

เสมอ เม ื่อไรก็ตามที่ม ีการวางแผนสำหรับอนาคต จะต ้องม ีความเส ี่ยงและความไม ่แน ่นอน การตัด 

ส ินใจระยะสันจะเห ็นผลการตัดส ินใจเร็ว ส ่วนการต ัดส ินใจระยะยาวต้องคาดคะเนผลเอง

2.5 อ ุป ส รรค ข องก ารต ัด ส ิน ใจ

การตัดส ินใจอาจจะม ีป ็ญหาและอุปสรรคเก ิดข ึ้นได ้ จากสาเหต ุหลายประการ

สมพงษ ์ เกษมส ิน (2526: 213-215) กล่าวถึง อุปสรรคของการตัดสินใจ กับสาเหตุท ี่ทำให้การ 

ต ัดส ินใจผิดพลาด ดังต่อไปนี้
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1. อุปสรรคของการตัดสินใจ ได้แก่ ขาดข้อมูล ข่าวลารทีม ีค ุณภาพ ผู้ท ้าการตัด 

ส ินใจไม่ม ีเวลาเพ ียงพอสำหรับการตัดส ินใจ ขาดความรู้และประสบการณ ์ นอกจากนีย ังข ึนอยู่ก ับ 

นิส ัยของผู้ท ้าการตัดสินใจด้วย

2. เหตุท ี่ท ้าให้การตัดสินใจผิดพลาด ได้แก่ ผ ู้ร ่วมในการตัดสินใจไม่ยึดหลักการ 

ใช้ความกลัวเป็นเครื่องมือให้เก ิดการตัดสินใจโดยไร้เหตุผล หรือใช้อิทธิพลครอบงำ ในการตัดสิน 

ใจนั้น กระท ้าด ้วยความระม ัดระว ังมากเก ินไป ขาดการพินิจพิเคราะห'โดยรอบคอบ ม ีความหวัน 

ไหวและตื่นกลัว ม ีความว ิตกก ังวล กลัวจะผ ิดพลาด จนเป็นเหตุให้การตัดสินใจพลาดได้

อ ุดมร ัตน ์ สงวนคิริธรรม (2534) และส ุล ักษณ ์ ม ีช ูทรัพย์ (2539) กล่าวถึง 

อ ุปสรรคของการตัดสินใจไว้ด ังนี้

1. อ ุปสรรคที่เก ี่ยวก ับผ ู้ต ัดส ินใจ ได้แก่

า.1 ขาดความรู้ และประลบการณ ์ในเร ื่องท ี่ตนต ้องต ัดส ินใจ

1.2 ขาดความกล้าท ี่จะเส ี่ยงต ่อการต ัดส ินใจ เพราะการตัดสินใจบางอย่าง 

เกี่ยวข้องกับการให้บริการแก่ผ ู้ปวยโดยตรง หากเก ิดการผ ิดพลาดอาจเก ิดอ ันตรายแก่ช ีว ิตผู้ป ่วย
M รน
เด

1.3 ไม่ได้รับการมอบอำนาจในการตัดสินใจอย่างเต็มที่

1.4 ล ักษณ ะน ิส ัยส ่วนต ัวท ี่ชอบปฏ ิบ ัต ิตามคำส ั่ง ไม่ชอบตัดสินใจเอง เพราะ 

ต ้องรับผิดชอบในสี่งที่เก ิดขึ้น

2. อ ุปสรรคท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการตัดส ิน ได้แก่

2.1 ขาดข ้อม ูลข ่าวสารท ี่จะนำมาประกอบการพ ิจารณา เพื่อการตัดสินใจ

2.2 ในกรณ ีเร่งด่วน ท้าให้ขาดการพิจารณาวิเคราะห'ให้รอบคอบ การตัดสิน 

ใจอาจไม ่ถ ูกต ้องเหมาะสม

2.3 การตัดสินใจโดยเห็นแก่หน้าผู้ใหญ่ ท ้าให้ขาดหลักการและเหตุผล

2.4 ถ้าเป ็นการต ัดส ินใจโดยกลุ่ม อาจม ีบ ัญหาเน ื่องจากความเห ็นไม ่ตรงก ัน 

ท้าให้การตัดสินใจช้าไม่ท ันการ

นอกจากน ี Nigro and Ingro (1984: 216-221) ได้ให้ข้อสรุปไว้ว่า สาเหตุท ี่ท ้าให้เก ิด 

ความผิดพลาดของการต ัดส ินใจน ั้น เน ื่องจาก ผ ู้ท ้าการตัดส ินใจมีสมมติฐานว่า อนาคต จะเก ิดซ ํ้า
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ก ับอด ีตเสมอ ทำให้ การตัดสินใจเร็วเกินไป มองอะไรไม่สกชง ไม่รอบคอบ ม ีเจตนาจะยอมรับไว 

ก่อนโดยยังไม่ได้พิจารณา ขาดความกระตือร ือร้นในการที่จะทดลองและไม่เต ็มใจทีจะต ัดสินใจ

แนวทางในการพัฒนาทักษะในการตัดสินใจ

Swanburg and Swanbrug (1995) กล่าวว่าการพัฒนาการตัดสินใจ ต ้องอาศ ัยองค ์ 

ประกอบพ ื้นฐานต ังน ี

า. การศึกษาหาความรู้ในการตัดสินใจ

2. การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร

3. การตัดส ินใจให ้เหมาะสมกับเวลา

4. ความรอบรู้ในข้อมูลข่าวสาร

5. การใช้ข้อมูลทางการคำนวณหรือทางสถิติ

จะเห ็นได ้ว ่าการต ัดส ินใจเป ็นท ักษะท ี่ผ ู้บร ิหารการพยาบาลระด ับต ้นค ือห ัวหน ้า 

หอผู้ป ่วยท ุกคนต้องม ีการต ัดส ินใจท ี่ด ี ซ ึ่งต ้องมีอ ุปสรรคแต่ได้แสดงถึงความสามรรถในการแก้

ป ัญหาในปฏ ิบ ัต ิงาน ทำให ้เก ิดการยอมรับจากผู้บ ังค ับบ ัญชาและผ ู้ร ่วมงาน ทั้งน ี้ห ัวหน้าหอผู้ป ่วย 

ควรจะม ีความต ั้งใจและเต ็มใจปฏ ิบ ัต ิอย ่างจร ิงจ ัง โดยเห็นคุณค่าของการตัดสินใจ และยอมรับผล 

ของการตัดสินใจนั้น

2.6 การวัดความสามารถ'ในการตัดสิน'ใจด้านการบริหารงาน

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑ ิตยสถาน (2525: 814) กล ่าวถ ึงความหมายของความ 

สามารถไว้ว่า หมายถึง ค ุณสมบ ัต ิท ี่เหมาะสมในการปฏ ิบ ัต ิงาน หรือกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง

เทพพนม เม ืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 125) กล่าวว่า ความสามารถ 

หมายถึง ความรู้ท ักษะ ท ี่เป ็นประโยชน์หรือม ืค ุณค่าต ่อการแก้ป ัญหาการทำงานของคนตาม 

บทบาทท ี่เป ็นอย ู่ ความรู้ ความสามารถ บางอย่างมีข ้อ'จำกัด เน ื่องจากป ัจจ ัยภายในบุคคล แต่ 

สามารถนำมาปรับปรุงให ้ด ีข ึนได้ โดยการอบรม การศ ึกษาและจ ัดประสบการณ ์หลายๆ ทาง

ดังนั้น ความสามารถในการตัดสินใจจึงหมายถึง ค ุณ สมบ ัต ิท ี่เหมาะสมเป ็นความ 

รู้ท ักษะในการตัดสินใจของบุคคลในการปฏิบัต ิการตัดสินใจ ซึ่งการปฏิบ ัต ิการตัดสินใจได้อย่างดี 

จำเป ็นต ้องผ ่านข ันตอนต่างๆ ในการตัดสินใจ ซ ึ่งเป ็นผลจากการที่บ ุคคลเรียนรู้ ได้รับ

ประสบการณ ์หรืออบรมจนสามารถพ ัฒนาตนเองได ้
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การวัดความสามารถในการตัดส ินใจการปฏิบ ัต ิการตามขั้นตอนของการตัดส ินใจ 

ซ่ึง Gordon (1991: 242) กล่าวว่า การตัดสินใจที่ม ีประสิทธิผลโดยบัวไป จะเช ื่อมโยงกับการม ีค ุณ 

ภาพการตัดสินใจที่กระทำโดยผู้ต ัดสินใจ ซึ่งคุณภาพของการตัดสินใจนันขึ้น อยู่ก ับผู้ต ัดสินใจ 

ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างบ ุคคลและท ักษะในการต ัดส ินใจ รวมถึงความสามารถ พนฐาน'ในการ

ดำเน ินการตามขั้นตอนของการตัดสินใจ มีผลให้การตัดสินใจมีค ุณภาพสูง ซึง Gordon ได้แบ่งขัน 

ตอนการตัดส ินใจเป็น 6 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห ์สถานการณ ์ การตงว ัตก ุประสงค ์ การค้นหา 

ทางเลือก การประเม ินทางเล ือก การตัดส ินใจปฏิบ ัต ิ และการประเมินผลการตัดสินใจ ซึ่งสอด 

คล้องกับ Janis and Man’s; Organ and Baternon (1986: 136) ทกล่าวว่า ค ุณภาพของการตัดสินใจ 

ข ึ้นอยู่ก ับการปฏิบ ัต ิตามข ั้นตอนการตัดส ินใจ คือ การวิเคราะห์ป ัญหา การพัฒนาข้อมูลในการพา 

ป ัญหา การคิดค้นหาทางเล ือก การประเม ินทางเล ือก และการตัดสินใจเลือกทางเล ือกนำไป 

ปฏิบ ัต ิ และสอดคล ้องก ับ จ ิระจ ิตต ์ ราคา (2528: 228) ที่กล่าวว่า การตัดสินใจเพื่อให้เกิด 

ประส ิทธ ิภาพนัน การดำเน ินงาน ควรจะดำเน ินการตามหลักการของการตัดสินใจ 7 ขั้นตอน คือ 

การตระหนักในปัญหา การระบ ุและวิเคราะห ์สาเหตุของป ัญหา การแสวงหาทางเลือก การ

ประเม ินทางเล ือก การตัดสินใจเลือก การนำทางเลือกไปปฏิบ ัต ิ และต ิดตามผลการดำเน ินงาน

ในการว ิจ ัย เพ ื่อสร ้างเคร ื่อ งม ือว ัดความสามารถใน การต ัดส ิน ใจข องพ ยาบาล 

Corcoran (1981: 167 อ้างถึงใน จินตนา จันทร์โคตร, 2530) ได ้พ ิจารณาองค์ประกอบพฤติกรรม 

การตัดสินใจ 5 ด้าน คือ ด ้านความเช ื่อม ั่น  ความคิดสร้างสรรค ์ ความยืดหยุ่น ว ิจารณญ าณ  และ 

ความมีเหตุผล แต ่ละด ้านประกอบด ้วย ข ้อคำถามย่อย 10 ข้อ เรียกว่า The Decision Behavior 

Scale (DBS) แบบสอบถามเป ็นแบบมาตรประเม ินค ่า (Rating Scale) หาค่าความตรงในเนื้อหา โดย 

ทำการศึกษานำร่อง และผู้ทรงค ุณวุฒ ิทางการบริหารการพยาบาล จำนวน 10 ท่าน เมื่อนำไปหา 

ความเท ี่ยงของแบบสอบถามก ับพยาบาล จำนวน 22 คน พบว่า ม ีความเท ี่ยง 0.92 ซึ่งอยู่ในระดับ 

สูง และเครื่องม ือลามารถแยกผู้ท ี่ม ีความสามารถในการตัดส ินใจระหว่างส ูงและต ํ่าได ้

สมศรี ส ัจจะสก ุลร ัตน ์ (2537) ได้ใช้รูปแบบโครงสร้างการจัดการกับปัญหาของผู้ 

ป่วย PMP (Patient Management Ploblem) ตามคุณลักษณะของ McGuire (1967) วัดความ 

สามารถในการตัดส ินใจแก้ป ัญหาทางการพยาบาลของน ักศ ึกษาพยาบาล และเพ ็ญศรี ร ักสละ 

(2539) ได้ใช ้ร ูปแบบโครงสร้างการจัดการกับปัญหาของผู้ป ่วยวัดความลามารถในการตัดสินใจ

แก ้ป ัญหาทางการพยาบาลของพยาบาลวิชาช ีพ ทั้ง 2 ขั้นตอน คือ ข ั้นระบ ุป ัญหา และ 

ขั้นวิเคราะห์ข้อมูล
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ลักษณะของแบบวัดความสามารถในการตัดส ินใจ

ข้อลังเกตุเก ี่ยวข้อง การวัดความรูเป ็นส ่วนๆ นัน Quellmalz (1985) ได้ให้ความ 

เห็นว่า ไม ่สามารถวัดความสามารถในการแก้ป ัญหาได ้ และกล่าวว่า การวัดความสามารถในการ 

แก ้ป ัญหา ซ ึ่งเป ็นท ักษะการค ิดในระด ับส ูงน ั้น เครื่องมือ1ว ัดควรม ีล ักษณ ะต ังน ื่

1. ป ัญหาท ี่ถามควรเป ็นป ัญหาสำค ัญท ีเก ิดข ึนบ ่อยๆ

2. วัดท ักษะรวมไม่ใช ่แยกวัดเป ็นส่วนๆ

3. ม ีทางเล ือกในการตีความหรือการตัดสินใจแก้ป ัญหา

4. เป ็นคำถามเป ิด สำหรับใช้อธิบายเหตุผล

5. เป ็นคำถามในเชิงเช ื่อมโยงความคิด หรือการสรุปทั่วไป

6. เป ็นการวัดทักษะการคิดชั้นสูง เช่น การวางแผน การระบุกระบวนการแก้ 

ป ัญหา และการดำเน ินการเพ ื่อให ้ม ีประส ิทธ ิภาพเพ ิ่มข ึ้น (Quellmalz, 1985: 32-33)

ในทางการแพทย์ได ้ศ ึกษาหาเครื่องม ือว ัดผลท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพ เพื่อวัดความ

สามารถในการแก้ป ัญหา ต ังแต่ป ี ค.ศ. 1970 โดยการศึกษา ข้อดี ข้อด้อย ของเครื่องมือ วัดผล 

แบบต่างๆ ที่ใช้อยู่ในขณะนั้น ด ้วยป ัญหาทางการแพทย์เป ็นป ัญหาท ี่ซ ับช้อน จึงต ้องการการ 

ประย ุกต ์ความร ู้ความเข ้าใจทางด ้านว ิทยาศาสตร ์พ ื้นฐานและว ิทยาศาสตร ์ทางการแพ ทย ์เป ็น  

พ ื้นฐานในการแก้ป ัญหา ด ังน ั้นเครื่องม ือท ี่จะใช ้ว ัดท ักษะการแก้ป ัญหาทางการแพทย์จ ึง ควรเป็น 

เครื่องม ีอท ี่เป ิดโอกาสให้ผ ู้ถ ูกทดสอบได้แสดงความลามารถ ในการประยุกต ์ความรู้ความเข ้าใจ

ทางวิทยาศาสตร์พ ื้นฐานและวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์เพ ื่อกระบวนการแก ้ป ัญหา มหาวิทยาลัย 

น ิวคลาสเชิล ประเทศออสเตรเล ีย (1975) ได ้ทำการศึกษาเครื่องมือวัดผลการศึกษาที่ม ืใช ้ก ันอยู่ใน 

ขณะนัน เพ ื่อจะเล ือกมาใช ้ว ัดผลการศึกษาตามนโยบายการผล ิตบ ัณฑ ิตของมหาวิทยาลัย จาก 

การศ ึกษาเคร ื่องม ือว ัดผล 11 อย่าง ที่ใช้อยู่นั้น พบว่า แบบสอบ เอ็ม อี คิว เป็นเทคนิคที่ดีท ี่ส ุด'ใน 

การวัดท ักษะการแก ้ป ัญหาเน ื่องจากเป ็นการตอบในประเด ็นเฉพาะของการต ัดส ินใจโดยใช ้ข ้อม ูล 

ท ีกำหนดให ้การเข ียนจะง่ายขึ้นและไม่ยาวมากนัก แต่สะท ้อนกระแสความคิดของผู้ตอบให้ร ู้ว ิธ ี

และบางครั้งอาจสะท ้อนความรู้ส ึกน ึกค ิดและเจตคต ิได ้ด ้วย

แบบสอบถาม เอ็ม อี คิว เป ็นแบบสอบถามท ี่ม ืโครงสร้างของคำถามเรียงตาม 

ลำต ับเหต ุการณ ์ (Serial structured - question test) ซ ึ่งริเร ื่มโดยคณะกรรมการเซนเซอร์ ของราช 

วิทยาลัยเวซปฏิบตทัวไป (Board of censors of the Royal College of General Practitioners! เพือใช้
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สอบ ว ัดความ เท างคล ิน ิก  ของผ ู้ท ี่ม ี'ว ุฒ ิ'หล ังปร ิญ ญ าตรี ในการสอบค ัด เล ือกบ ุคคลเข ้าเป ็นสมาช ิก  

ของสมาคม ท ั่งน ิ๋เน ืองจากม ีความค ิด เห ็น แบบสอบเร ียงความอาจข าดความเท ียง แบบสอบเล ือก  

ตอบอาจขาดความตรงตามเน ื่อหา

แบบสอบถาม  เอ ิม อี คิว พ ัฒนาขนโดย ฮอดก ิน จ ์ และนอกช ์ ม ีล ัก ษ ณ ะเป ็น  

กรณ ีศ ึกษา ซ ึ่งผ ู้ออกข ้อสอบเล ือกมาให ้เหมาะสมก ับ เน ือหาท ี่ต ้องการออกข ้อสอบให ้ครอบคล ุม

ตามว ัตถ ุประสงค ์ท ี่ต ั้งไว ้ แล ้ว เสน อกรณ ีศ ึกษ าตามลำด ับ เห ต ุการณ ์ แต ่ไม ่เสนอต ่อเน ื่องก ันต ั้งแต  ่

ต ้นจนจบ แต ่แยกเสนอท ีละตอน แล ้วต ั้งคำถาม ถามตามว ัตถ ุประสงค ์การว ัดท ี่ต ั้งไว ้ คำถาม เป ็น  

แบบ สอบถามป ลาย เป ิด ท ี่ผ ู้สอบ  ต ้องห าคำตอบมาตอบ เอง โดยอาศ ัยข ้อม ูลท ี่ข ้อสอบกำหนด ผู้ 

ตอบข ้อสอบต ้องส ังเคราะห ์คำตอบเอง จ ึงสามารถประเม ินกระบวนการค ิด  ตลอดจนเจตคต ิของผ ู ้

สอบได ้ (Knox, 1975: 54-55; Knox 1980: 20 อ ้างถ ึงใน พวงแก้ว ป ุณ ยกนก, 2531: 24) ด ังน ั้นจ ึง 

เป ็นการว ัดความสามารถรวมของว ัตถ ุประสงค ์การศ ึกษาท ั่ง  3 โดเมน ได้แก่ ความร ู้ ท ักษ ะ และ 

เจตคต ิ จำนวนข ้อของแบบสอบ เอ ็ม อี คิว ควรม ีประมาณ  5 - 35 ข้อ Feletti (1980: 934 อ้าง 

ถึงใน พวงแก ้ว ป ุณ ยกนก, 2531)

เม ื่อสร ้างข ้อสอบ เอ ็ม อี คิว แล้ว ควรให ้ผ ู้ทรงค ุณ ว ุฒ ิประมาณ  12 คน ลองทำข ้อ 

สอบเพ ื่อรวบรวมคำตอบท ี่เป ็นไปได ้ และกำหนดเกณ ฑ ์ในการให ้คะแนน ผ ู้ทรงค ุณ ว ุฒ ิเหล ่าน ี้ควร 

ได ้พบก ัน เพ ืออภ ิปรายก ันถ ึงคำตอบท ี่ควรจะเป ็น  คำตอบใดท ี่ม ีผ ู้ทรงค ุณ ว ุฒ ิตอบน ้อยก ็ควรให ้ 

นาหน ักคะแนนน ้อย คำตอบใดท ี่ตอบผ ิดหล ักการอาจให ้คะแนนต ิดลบ (Knox, 1975: 5.6-5.7 

อ ้างถ ึงในพ วงแก ้ว  ป ุณ ยกนก, 2531: 24)

แต่น๊อกช์ ได้ค้นพบในภายหลังว่า การให้คะแนนติดลบจะไม่มีประโยชน์ เพราะ 

ถ้าให้ค ะแนนคำตอบที่ถูกต้องเหมาะสมที่สุดมากๆ ก็เป็นการชดเชยที่เพียงพอแล้ว โดยไม่ต้องให้ 

คะแนนติดลบ ในการสร้างโมเดลคำตอบนั้น การมีผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ และมี 

ประสบการณ์มากจะช่วยให้แบบสอบ เอ็ม อี คิว มีความตรง (Knox 1980: 21 - 22) การกำหนด 

เวลาในการตอบแต่ละข้อ ผู้สอบจะต้องปรับเวลาในการตอบและทำทุกข้อเสร็จในเวลารวมที่

กำหนด โดยเวลาที่กำหนดสำหรับผู้สอบจะมากกว่าเวลาที่ผู้ทรงคุณวุฒิใช้ประมาณ 30% การ 

สร้างโมเดลคำตอบเพื่อใช้ในการตรวจ โดยการประมวลคำตอบของผู้ทรงคุณวุฒิ และการกำหนด
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ระดับคะแนนผ่านหรือเกณฑ์ความสามารถในทารเรียนรู้ (Mandatory level of competent : MLC) 

ของแต่ละข้อเอาไว้ ยกตัวอย่าง เซ่น 

MLC : Any six 

Taxonomy Level : 2 

Aspect : Data gathering

หมายความว่า คำตอบของข้อนี้ที่กำหนดให้ในโมเดลคำตอบที่มีอยู่ 16 ข้อ ถ้าได้ 

คำตอบ 6 ข้อ จะเป็นข้อใดก็ได้ จึงจะผ่านเกณฑ์ได้คะแนน 1 ถ้าได้ไม่ถึง 6 ข้อ ก็จะได้คะแนน 0 

และข้อสอบข้อนี้วัดวัตถุประสงค์ ระดับ 2 วัดในเรื่องความลามารถในการรวบรวมข้อมูล (Feletti, 

1980: 934-935)

คุณภาพของแบบสอบ เอ็ม อี คิว

Knox (1980: 23) พบว ่า แบบสอบถาม เอ ็ม อี คิว ลามารถว ัดความสามารถ  ก ่อน 

เร ียนและหล ังเร ียน ว ิชาพถ ุต ิกรรมศาสตร ์ของน ักศ ึกษาป ี 3 ของ มหาว ิทยาล ัย  ด ันด ี ได ้โดยม ีน ัก 

ศ ึก ษ าก ่อ น เร ีย น 41% เท ่าน ั้นท ี่ประย ุกต ์ความร ู้ได ้ แต ่หล ังเร ียนประย ุกต ์ได ้ถ ึง 85% ของจำนวนน ัก 

ศ ึกษาท ั้งหมด ซ ึงผลการว ิจ ัยสะท ้อนถ ึง ความตรงของเคร ื่องม ือว ัด และ Irwin and bamber (1982: 

327) ได ้ศ ึกษาพบว ่า แบบ ลอบ  เอ ็ม อี คิว สามารถจำแนกความแตกต ่างของการว ัดความร ู้ ความ 

เข ้าใจและความลามารถในการแก ้ป ัญ หาได ้ มหาว ิทยาล ัย น ิวคลาสเช ิล ได ้ใช ้แบบสอบถาม เอ ็ม 

อี คิว และเป ิดโอกาสให ้น ักศ ึกษาได ้แสดงความค ิด เห ็นต ่อระบบการว ัด  พบว ่า น ักศ ึกษ าแสดง 

ความค ิด เห ็นใน เซ ิงบวกต ่อแบบลอบถาม  เอ ็ม อี คิว Feletti and Smith (1986: 120-131)

พวงแก้ว ป ุณ ยกนก (2531) ได ้ทำการว ิจ ัยสร ้างแบบสอบอ ัตน ัยประย ุกต ์ (เอ ็ม อ ี

คิว) เพ ื่อใช ้ว ัดท ักษะการแก ้ป ัญ หา ซ ึ่งประกอบด ้วยกรณ ีศ ึกษา 10 กรณี ม ีคำตอบ  25 ข้อ ให ้เวลา 

ทำท ั้งหมด 1.30 ชั่วโมง คะแน น เต ็ม  65 คะแนน และการตรวจลอบค ุณ ภาพ ด ้านความเป ็นปรน ัย  

พบว ่า ม ีความเป ็นปรน ัยในการตรวจให ้คะแนนค ่อนข ้างส ูง ม ีความเท ี่ยงและความเท ี่ยงตรงโดยใช ้ 

ค ่าด ัช น ีความคงเส ้นคงวาภายในแบบสอบ พบว ่าอย ู่ในระด ับปานกลาง ความเท ี่ยงในเซ ิงความคง 

เส ้นคงวาในการตอบอย ู่ในระด ับปานกลางค ่อนข ้างต ํ่า  และรวมแบบลอบท ั้งช ุดม ีความสอดคล ้อง 

ก ันในระด ับปานกลาง ความตรงเซ ิงเกณ ฑ ์ล ัมพ ันธ ์ระด ับปานกลาง ความตรงเซ ิงเกณ ฑ ์ส ัมพ ันธ ์ 

เม ื่อใช ้แบบลอบถามความถน ัดทางการเร ียน เป ็น เกณ ฑ ์ ม ีความส ัมพ ันธ ์ค ่อนข ้างต ํ่า  ความตรงเซ ิง
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เกณฑ์สัมพันธ์เมื่อใช้แบบสอบการแก้'ปัญหาระดับสูงเป็นเกณฑ์:ผีความสัมพันธ์เตำ สรุปได้ว่า แบบ 

สอบถาม เอ็ม อี คิว มีความตรงในระดับพอใช้ได้ และข้อมูลจากการสัมภาษณ์นิสิตทีถูกสอบ 

และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างและใช้แบบสอบ เอิม อี คิว ทุกกลุ่มให้ความเห็นในเซิงบวกและพอ 

ใจในผลการการดัดเลือก และพบว่า ลามารถใช้แบบสอบ เอ็ม อี คิว วัดทักษะการแท้ปัญหา'ใน 

การลอบดัดเลือกได้

อาภ รณ ์ ซ ูดวง (2535) ศ ึกษาการสร ้างแบบสอบ เอ ิม อี คิว เพ ื่อว ัดความลามารถ 

ในการแก ้ป ัญ หาทางการพ ยาบาลของน ักศ ึกษ าพ ยาบาลพ บว ่า ค ุณ ภาพ ข องแบบลอบว ัดความ

สามารถในการแก ้ป ัญ หาของน ักศ ึกษาพยาบาลม ีความตรงตามโครงสร ้าง ม ีความตรงร ่วมสม ัย  ม ี

ค ่าความเท ี่ยง เท ่าก ับ .5205 ม ีค ่าความคลาดเคล ื่อนมาตรฐานข องการว ัด เท ่าก ับ  2.113 ม ีความ 

เท ี่ยงในการตรวจให ้คะแนนส ูง ม ีค ่าค วามส ัมพ ัน ธ ์แปรผ ัน และค ่าส ัมประส ิท ธ ี้สห ส ัมพ ัน ธ ์ ซ ึ่งสรุปได ้

ว ่าแบ บสอบ  เอ ็ม อี คิว สามารถว ัดความสามารถในการแก ้ป ัญ หาทางการพ ยาบาลของน ักศ ึกษา 

พยาบาลได ้ ม ีความเป ็นปรน ัยในการตรวจให ้คะแนน จากความค ิด เห ็นของผ ู้ท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการ 

สร ้างและการใช ้ ท ุกกล ุ่มให ้ความค ิด เห ็นในเซ ิงบวกต ่อการนำแบบลอบถามช ุดน ี้มาใช ้แต ่เวลาท ี่ใช ้ 

ในการทำข ้อสอบน ้อยเก ินไป นอกจากน ี้ ทองสุข คำธนะ (2538) นำมาสร ้างเป ็น เคร ื่อ งม ือว ัด  

ความลามารถในการแก ้ป ัญ หาทางการพ ยาบาลผ ู้ส ูงอาย ุ และเพ ็ญ นภา แดงด ้อมย ุท ธ ์ (2539)

นำมาสร ้างเป ็น เคร ื่องม ือว ัดความสามารถในการใช ้กระบวนการพยาบาล

ศรีประภา ปิยะคิรีศิลป็ (2539) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมวิชาชีพ

ผลสัมฤทธิ้'ทางการเรียนกับความสามารถ'ในการตัดสิน'ใจ'ในปัญหาควานขัดแย้งเซิงจริยธรรม'ใน 

การปฏิบัติการพยาบาลของนักศึกษาโดยใช้แบบสอบ เอ็ม อี คิว เป็นแบบทดสอบ ซึ่งเมื่อทดสอบ 

แล้วสามารถวัดการตัดสินใจในปัญหาความขัดแย้งเซิงจริยธรรมในการปฏิบัติการพยาบาลของนัท 

ศึกษาพยาบาลได้ครบทั้ง 5 ขั้นตอน

จากการศึกษาการใช้แบบสอบ เอ็ม อี คิว พบว่ามืข้อดีและข้อจำกัดต่างๆ 

อย่างไรก็ตาม มีข้อดี ดังนี้

1. เป็นเครื่องมือที่ประเมินได้ทั้งแบบประเมินผลความก้าวหน้าและการประเมิน

ผลรวบยอด
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2. ใช ้ทดสอบความสามารถในการแก ้ป ัญ หา ต ังแต ่การรวบรวมข ้อม ูลการ 

ว ิน ิจฉ ัย การต ัดส ินใจปฏ ิบ ัต ิ และการประเม ินผล

3. ใช ้ท ดสอบความสามารถทางสต ิป ัญ ญ าได ้ห ลายระต ับ  ตังแต่ความจำ ความ 

เข้าใจ การว ิเคราะห ์ การนำไปใช้ การส ัง เคราะห ์ และการประเม ินค ่า

4. สามารถว ัดความร ู้ เจตคต ิ และท ักษะในการปฏ ิบ ัต ิได ้

ข ้อจำก ัดของแบบสอบ เอ ็ม อี คิว คือ

1. ม ีความย ุ่งยากในการกำหนดเกณ ฑ ์การให ้คะแนน

2. ใช ้เวลาในการตรวจข ้อลอบมากกว ่าแบบปรน ัย

3. ป ัจจ ัย ท ี่ม ีค วาม ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ค วาม ส าม ารถ ใน ก ารต ัด ส ิน ใจด ้าน ก ารบ ร ิห ารงาน ข อ งห ัว  

ห น ้าห อผ ู้ป ่วย

ป ัจจ ัยท ี่สน ับสน ุนให ้เก ิดพล ังอำนาจในการต ัดส ินใจในองค ์กรม ีหลายอย ่างเช ่น  ความ 

ลมำเสมอขององค ์กร ว ัฒ นธรรมขององค ์กร ประเพณ ีน ิยมขององค ์กร บ ุคล ิกภาพ เฉพาะของ 

บ ุคคล ส ่วน ป ัจจ ัยท ีสำค ัญ ท ี่ม ีอ ิทธ ิพ ลต ่อการต ัดส ินใจน ั้น  คือ ข ้อม ูล ความไว ้วางใจและแรงจ ูงใจ 

(Malone, 1997: 28) ช ึ่งม ีส ่วน คล ้ายก ัน บ างส ่วน ก ับ  สมยศ นาว ีการ (2538: 164) ท ี่กล ่าวว ่า ป ัจจ ัย  

ท ีม ีผลกระทบต ่อการต ัดส ินใจ คือ ป ัจจ ัยท างด ้าน บ ุค คล  ได้แก่ บ ุคล ิกภาพ  และค ่าน ิยมส ่วน  

บ ุคคลของผ ู้ต ัดส ินใจ ผลกระทบของป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคลในการต ัดส ินใจเป ็นส ิ่งท ี่ม ีความช ัด เจน
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แ ผ น ภ ูม ิ 3 ป ัจ จ ัย ท ี่ม ิอ ิท ธ ิพ ล ต ่อ ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ

ป ัญ ห า

- การกำหนดป ัญ หา 

ความช ัด เจน

- การสร ้างข ้อตกลง

- ทางเล ือกท ี่เป ็นไปได ้

- การประเม ินทาง 

เล ือกตามเกณ ฑ ์

- การเล ือกทางเล ือก 

ปฏ ิบ ัต ิต ามท างเล ือก

- ประเม ินผล

ผ ู้ต ัด ส ิน ใจ

- ความร ู ป ระลบ การณ  ์

ว ิธ ีต ัดส ินใจ

- การรับร ู้ ค ุณ ล ักษ ณ ะ 

ส ่วนบุคคล อคติ

- ค ่าน ิยม ปร ัชญา

<

ส ถ าน ก ารณ ์

- ความเร้งด ่วน'ของ 

ผลลัพธ์

- แรงกดต ันด ้านเวลา

- ขนาดความสำค ัญ

- โครงลร้าง 

ความไม ่แน ่นอน 

ความเส ี่ยง

- ต ้นท ุน

- ผลประโยชน ์

<----------------------

ส ิ่ง แ ว ด ล ้อ ม ภ า ย น อ ก

- ข ้อบ ังค ับ  การเม ือง 

เศรษฐก ิจ  ว ัฒ นธรรม

ส ิ่งแวดล ้อมภายใน

- ว ัตถ ุประสงค ์ของ 

หน ่วยงาน

- ภาพพจน ์ขององค ์การ 

อำนาจ หน ้าท ี่

โครงสร้าง

- การยอมร ับ  นโยบาย

<--------------------------

แหล ่งท ี่มา : JONATHON ร. RAKICH, BEAUFORT B. LONGEST, KURT DARR SECOND EDITION 

MANAGING HEALTH SERVICES ORGANIZATION W.B. SAUNDERS COMPANY 1977: 243

อย ่างไรก ็ตาม Rakich และ คณ ะ (1977: 215) ได ้สร ุปป ัจจ ัยท ี่ม ืผลต ่อการต ัดส ินใจค ือ  

ป ัญ หาผ ู้ต ัดส ินใจ สถาน การณ ์ และท ั้งส ิ่งแวดล ้อม  (แผนภูม ิ 3) ซ ึ่งคล ้ายก ับ  อ ุด มร ัต น ์ สงวนค ิร  ิ

ธรรม (2534) ท ี่กล ่าวถ ึงป ัจจ ัย  4 ประการท ี่ม ีผลต ่อการต ัดส ินใจ คือ

1. สภาพ แวดล ้อม  การต ัดส ินใจ เป ็นการดำเน ินการอย ่างใดอย ่างหน ึ่งเพ ื่อให ้เก ิดผล 

ในอนาคต ต ังน ั้นจ ึงต ้องพ ิจารณ าส ิ่งแวดล ้อมท ั้งในป ัจจ ุบ ันและในอนาคต
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2. ทร ัพยากร ได้แก่ คน เงิน ว ัสด ุ ตลอดจนความร ู้ความสามารถต ่างๆ ในการต ัดส ิน  

ใจ จะต ้องคำน ึงถ ึงการประห ย ัด  และประส ิทธ ิภาพของส ิงเหล ่าน ึด ้วย

3. ข ีดจำก ัดต ่างๆ ท ี่เก ี่ยวข ้องก ับป ัญ หา หร ือเร ื่องท ี่จะต ัดส ินใจ ผ ู้บร ิหารจะต ้อง 

พ ิจารณ าต ัดส ินใจให ้อย ู่ในข ้อจำก ัดน ี้ ยกเว ้นบางกรณ ีท ี่ได ้เปร ียบเท ียบผลด ีผลเล ียแล ้ว

4. การกำห น ด ว ัต ถ ุบ ระสงค ์ท ี่ช ัด เจน สำค ัญ มากต ้อก ารต ัด ส ิน ใจ เน ื่อ งจากการต ัดส ิน

ใจส ่วนใหญ ่เป ็น เร ื่องของอนาคต การกำหนดว ัตถ ุประสงค ์น ั้นๆ เก ี่ยวข ้องหร ือข ัดแย ้งก ับว ัตถ ุ

ประสงค ์อ ื่นหร ือไม ่ในอนาคต เป ็นส ิ่งท ี่ควรระม ัดระว ัง

Yoder Wise (1995) กล ่าวว ่า ป ัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิพ ลต ่อการต ัดส ินใจประกอบ ด้วย 2 ป ัจจ ัย  

คอ

า . ป ัจจ ัยภายใน  ซ ึ่งประกอบด ้วย  ส ่วนประกอบของร ่างกาย อ ารม ณ ์ บ ุค ล ิก ล ัก ษ ณ ะ 

ว ัฒนธรรม ล ังคม ปร ัชญ าพ ื้นฐาน ป ระสบ ก ารณ ์ ความสนใจ ความร ู้และท ัศนคต ิ

2. ป ัจจ ัยภายน อก คือ ส ิ่งแวดล ้อม  เวลา

มหาว ิทยาล ัยส ุโขท ัยธรรมาธ ิราช (2528: 255-270) กล ่าวว ่า ป ัจจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการต ัด  

สินใจ แบ ่งเป ็น  2 ล ัก ษ ณ ะ คือ

1. ล ักษณ ะเฉพาะของผ ู้ทำการต ัดส ินใจ เช่น ป ระสบ การณ ์ ความพร ้อม ความร ู้ 

ความเข ้าใจ ระด ับการศ ึกษ า ว ุฒ ิภ าวะ น ิส ัย อ ารม ณ ์ ท ัศนคต ิ ค ่าน ิยม ความเช ื่อ บ ุคล ิกภาพ

2. สภ าพ ล ังค ม ส ิ่งแวด ล ้อมท ี่บ ุค ค ลนั้นอาศ ัยอย ู่ เช่น เวลา สถานท ี่ สภาพ เศรษฐก ิจ  

ล ังคม จริยธรรม ว ัฒ นธรรม ข นบธรรมเน ียมประเพณ ี

จากแนวค ิดด ังกล ่าวสร ุปได ้ว ่า ป ัจจ ัยท ีม ีอ ิทธ ิพลต ่อความสามารถในการต ัดส ินใจค ือ  

ป ัจจ ัยส ่วน บ ุคคล  และป ัจจ ัยจาก ส ิงแวด ล ้อม  จาก ป ัจจ ัยต ่างๆ น ั้น ผ ู้ว ิจ ัยได ้เล ือกป ัจจ ัยท ี่จะส ่งผล 

ต ่อความสามารถของบ ุคคลและต ่อพถ ุต ิกรรมของคนในองค ์กร ป ัจจ ัยท ี่เล ือกมาท ั้งห มดม ีราย

ละเอ ียดของเหต ุผลด ังน ี้
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3.1 ป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคล

3.1.1 วุฒ ิการศึกษา

การศ ึกษาช ่วยให ้บ ุคคลม ีความร ู้ ม ีความเข ้าใจในว ิชาการ มี

ป ระสบ ก ารณ ์ และทำให ้บ ุคคลม ีว ุฒ ิภาวะส ูงข ึ้นด ้วย  ซ ึ่งว ุฒ ิการศ ึกษา น ่าจะม ีความส ัมพ ัน ธ ์ก ับ  

ความสามารถในการต ัดส ินใจ ด ้วยเหต ุผลท ี่ว ่า  การศ ึกษ าแต ่ละระต ับน ั้น จะกำห น ดจ ุดม ุ่งห มาย  

ของการศ ึกษาจะม ุ่งในการพ ัฒ นาให ้ม ีความร ู้ ความค ิด  ท ักษ ะ การว ิเคราะห ์ การส ัง เคราะห ์ และ 

เจตคต ิ ให ้ร ู้จ ักตนเอง รู้จ ักช ีว ิต เข ้าใจส ังคม ส ิ่งแวดล ้อมท ี่ตน เองอย ู่ รวมทงท ักษะในการล ือสาร 

การใช้เทคโนโลยี แล ้วนำความร ู้ความเข ้าใจ ประสบการณ ์มาใช ้ในการแก ้ป ัญ หาให ้ประสบผล 

สำเร ็จตามศ ักยภาพ ของตนเสร ิมสร ้างช ีว ิต  ส ังคม และการทำงานให ้ด ีข ึ้น  (กาญจนา ค ุณ าร ัก ษ  ์

2527: 21) โดยเฉพ าะอย ่างย ิ่งการจ ัดการในระต ับอ ุดมศ ึกษ า จะพ ัฒ นาค ุณ ภาพของน ักศ ึกษาให ้ 

เพ ิ่มพ ูนสต ิป ัญ ญ าร ู้จ ักค ิดสรรสร ้างส ิ่งด ีงามอ ัน เป ็น ประโยชน ์ต ่อส ังคม  ซ ึงความลามารถของบ ุคคล 

น ั้น มาจากกระบวนการเร ียนร ู้ท ี่ได ้ร ับการศ ึกษา (Desslar, n.p.p.: 44) และว ุฒ ิการศ ึกษ าน ั้น เป ็น  

เคร ื่องบ ่งช ี้ถ ึงสถานภาพของว ิชาช ีพน ั้นๆ ในส ังคมส ่วนหน ึ่งด ้วย (ท ัศนา บ ุญ ทอง, 2529: 192) โดย 

เฉ พ าะว ิชาช ีพ พ ยาบาลซ ึ่งม ีป ัญ ห าท ี่จ ะต ้องต ัดส ิน ใจห ลายด ้าน เน ื่อ งจากต ้องท ำงาน ร ่วมก ับบ ุคคล  

หลายฝ ่าย ว ุฒ ิการศ ึกษ าท ี่ส ูงจะช ่วยให ้สามารถว ิเคราะห ์ แยกแยะ จ ัดลำด ับ  ข้อดี ข ้อเส ีย สิ่ง 

ต่างๆ ได้ดี

Henry (1991 cited in Catoiico, 1997) กล่าวว่าความรู้เป็นองค์ประกอบบ่งชี้ถึงความจำ 

เป็นสำหรับการตัดสินใจในคลินิก และจากการวิจัยของ Catoiico (1997) ศึกษาคุณภาพการตัดสิน 

ใจของพยาบาลวิชาชีพพบว่า การศึกษามีความสัมพันธ์กับคุณภาพการตัดสินใจอย่างมีนัยสำค์ญ 

ทางสถิติและสอดคล้องกับการอธิบายของ Noordenhaven (1995) ทีว่าการศึกษามีผลต่อการตัดสิน 

ใจ และ Hambrick and Mason (1984 cited in Noorderthaven, 1995) กล่าวว่า การศึกษาทำให้ 

บุคคลมีความรู้ มีทักษะ ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงได้มากกว่า และมีการบริหารจัดการที่มีประ 

สิทธิภาพมาก (Lane, 1989) ซึงสอดคล้องกับการวิจัยของ Joseph (1985) ที่พบว่า พยาบาลที่มีการ 

ศ ึกษาระด ับปริญญาเอกมีความตังใจในการต ัดส ินใจมากกว่าพยาบาลท ี่ม ีการศึกษาระต ับ 

ปริญญาตรีและระดับประกาศนียบัตร แต่การวิจัยของ จินตนา จันทร์โคตร (2530) พบว่า ระตับ 

การศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการตัดสินใจของพยาบาลหัวหน้าตึกอย่างมีนัย
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สำค ัญทางสถิต ิ และการวิจัยของ พ ิศม ัย เสรขจรกิจเจริญ (2536: 58) พบว่าการศกษาขันต ้นก่อน 

รับราชการ การศึกษาต่อเน ือง ไม่ม ีความส ัมพ ันธ์ก ับความสามารถในการตัดส ินใจของหัวหน ้า 

สถาน ีอนามัย ส่วนการวิจัยของ พรพรรณ สม ินทร์ป ัญญา (2539) ศ ึกษาป ัจจ ัยว ุฒ ิการศ ึกษาว ่าม ี 

ความสัมพ ันธ์ก ับพฤติกรรมการตัดสิน'ใจ,ของหัวหน้าหอผู้ปวยหรือ,ไม่ ผลการวิจัยรายงานว่าไม่

ลามารถหาความส ัมพ ันธ ์ได ้เน ื่องจากกล ุ่มต ัวอย ่างม ีจำนวนไม ่เพ ียงพอท ี่จะหาความส ันพ ันธ'โดย 

การวิเคราะห์การจำแนกพหุ (Multiple classification analysis) จงไม่ได ้ถ ูกนำมาหาความสัมพ ันธ์

3.1.2 ระยะเวลาในการดำรงตำแหน่ง

ระยะเวลาในการทำงาน หรือในการดำรงตำแหน่งทำให้บุคคลมีความรู 

ประสบการณ์ ช่ี•งความรู้และประสบการณ์เป็นส่ิงสำคัญประการหน่ึงในการท่ีจะบอกถึงการแก้ไข 

ปัญหาหรือการตัดสินใจท่ีดี เมื่อนำมาประกอบเข้ากับการตัดสินใจจะช่วยให้มีความคิดที่เป็นเหตุ 

เป็นผลมากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับ Henry (1991 cited เท Catolico, 1996) ท่ีกล่าวว่า ความรู้ 

ประสบการณ์ เป็นสิงบ่งช้ีถึงความจำเป็นสำหรับการตัดสินใจในคลินิก ซ่ึงสอดคล้องกับ

Noordenhaven (1995) ท่ีกล่าวว่า ประสบการณ์มีผลต่อการตัดสินใจ ซ่ึงประสบการณ์ในอาชีพของ 

ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจโดยสามารถช้ีถึงปัญหาแบบเฉพาะเจาะจงได้ (Dearborn 

and Simon, 1958 cited in Noorderhaven, 1995) และประลบการณ์ในอดีตมีบทบาททีสำคัญใน 

การตัดสินใจให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ท้ังน้ีเพราะได้รู้และเข้าใจว่าอะไรเป็นล่ิงท่ีควรเส่ียงและไม่ 

ควรเล่ียงดีหรือไม่ดี การที่มีประสบการณ์มากมีโอกาสเผชิญกับปัญหาต่างๆ มาก ทำให้กล้าเผชิญ 

กับปัญหา ซึ่งการแก้ปัญหาน้ันเป็นทักษะท่ีจำเป็นในการพัฒนาท้กษะด้านการตัดสินใจช่วยให้

บุคคลจินตนาได้อย่างกว้างไกล รอบคอบ มีเหตุผลสามารถเลือกทางเลือกต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง 

เหมาะสมและรวดเร็ว (Kirk, 1981: 172) จากผลการวิจัยของ Corcoran (1981) พบว่าประสบการณ์ 

ทางการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการตัดสินใจ ซ่ึงลอดคล้องกับการวิจัย 

ของ Catolico (1996) ประสบการณ์ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพในการตัดสินใจ และประลบการณ์ 

เป็นสิงจำเป็นสำหรับความเชียวชาญ (Benner’s, 1983 cited in Catolico, 1996) แต่ผลการวิจัยของ 

Joseph (1985: 21-32) พบว่าประสบการณ์ในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับทัศนคติต่อ

การตัดสินใจ และจินตนา จันทร์โคตร (2530: 119) พบว่าประสบการณ์ในการเป็นหัวหน้าตึกไม่มี 

ความสัมพันธ์กับความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้อง 

กับการวิจัย ของพิศมัย เสรีขจรกิจเจริญ (2536: 59) พบว่าระยะเวลาในการดำรงตำแหน่งหัวหน้า
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ลถานีอนามัยไม่ม ีความสัมพันธ์ก ับความสามารถในการตัดสิน'ใจของ'เงัว,หน,าสถาน ีอนามัย และ

การศึกษาของ Joseph (1985) พบ'ว ่าพยาบาลท ี่ม ีประสบการณ ์มากม ีความเต ิม,ใจ'ในการตัดสิน'ใ.จ 

น้อย

3.1.3 การอบรมเพิ่มเติมทางการบริหาร

การอบรมเป็นกระบวนการท่ีจะช่วยพัฒนาความคิด พฤติกรรม และ 

การกระทำท่ีเหมาะลมในการทำงาน จะทำให้บุคคลมีความ! เจตคติ และสมรรถภาพในการ 

ทำงานเพ่ิมขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต เป็นการพัฒนาบุคคล โดยมุ่งท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพใน 

การทำงานของผู้ปฏิบัติงานท้ังในด้านความคิด การกระทำ ความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ 

และท่าทีต่างๆ (สมพงษ์ เกษมสิน, 2526) และจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีในความ 

รับผิดชอบให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี (พยอม วงศ์สารศรี, 2537) และหากการอบรมเป็นการอบรม 

เฉพาะเร่ือง เฉพาะเจาะจงกับงานจะช่วยให้บุคคลสามารถประเมินสถานการณ์ แยกแยะได้ว่า 

อะไรคือปัจจัยท่ีจะช่วยให้การปฏิบัติดีข้ึน จากผลการวิจัยของ ธนพร แย้มสุดา (2536) ได้ศึกษา 

การเย่ียมตรวจทางการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 

พบว่า หัวหน้าหอผู้ปวยท่ี1ได้รับการอบรมทางการบริหาร ใช้กระบวนการจัดการในการเย่ียมตรวจ 

ทางการพยาบาลมากกว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีไม่ได้รับการอบรมทางการบริหาร ซึ่งสอดคล้องกับ

การวิจัยของ Catolico (1996: 149) พบว่า การอบรมเฉพาะทางมีความสัมพันธ์กับคุณภาพการตัด 

สินใจ ของพยาบาลวิชาชีพ แต่ผลการวิจัยของ วันเพ็ญ เลิศมงคลนาม (2530) ศึกษาความ 

สามารถในการตัดสินใจส่ังการของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย ท่ีมีประสบการณ์ในการเข้ารับการ 

อบรมด้านบริหาร และการศึกษาด้วยตนเองเก่ียวกับการตัดสินใจท่ีแตกต่างกัน มิความสามารถใน 

การตัดสินใจท่ีไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับการวิจัยของ พิศมัย เสรีขจรกิจเจริญ (2536) ท่ีได้ 

ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการตัดสินใจ ของหัวหน้าสถานีอนามัย พบว่าการ 

อบรมเพิมเติม ไม่แสดงความสัมพันธ์กับความสามารถในการตัดสินใจ และการวิจัยของ เพ็ญศรี 

เตไชยา (2535) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และหัวหน้าหอผู้ป่วย 

ต่อความลามารถในการตัดสินใจสังการของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า การ 

อบรมเพิ่มเติมด้านการบริหาร ไม่มีความแตกต่างในค่าเฉล่ียในความสามารถในการตัดสินใจของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วย
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3.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

การตัดส ินใจท ีม ีประส ิทธ ิภาพ มิได้ขืนอยู่แต่เพียงว่า การตัดส ินใจปันดำเน ินตาม 

ขั้นตอนการตัดสินใจทุกข ั้นตอน หรอใช้เทคนิคเครื่องมือทีซ ับช้อน แต ่ป ัจจ ัยท ีสำค ัญ ท ีจะกำหนด 

ว่าการต ัดส ินใจมีประส ิทธ ิภาพหรือไม่ คือ ต ัวบ ุคคล ซึ่งเป ็นผู้ต ัดส ินใจโดยเฉพาะบุคลิกภาพของผู้ 

ต ัดสินใจจะผลักตันให้ผ ู้ต ัดส ินใจมืพฤติกรรมการตัดสินใจแตกต่างกันออกไป บ ุคล ิกภาพม ีบทบาท 

ท ี่สำค ัญในความสำเร ็จและความล้มเหลวของการดำรงช ีว ิต และการประกอบอาช ีพ แต่ละวิชาชีพ 

ต ้องการความสามารถและความถน ัดเฉพาะอย ่างท ี่แตกต ่างก ันออกไป เซ่น บ ุคล ิกล ักษณะของ 

พยาบาลที่ยอมรับก ันโดยทั่วไปนั้นต ้องเป ็นผู้ท ี่ม ีอารมณ ์ม ั่นคงเป ็นผู้ใหญ ่ สามารถควบค ุมอารมณ ์ 

และจิตใจได้ ไม่หวั่นไหว สามารถปฏิบ ัต ิหน ้าท ี่ของผ ู้ให ้การช ่วยเหลือได ้อย ่างเหมาะสม ต้องเสีย 

สละท ั้งกำล ังกาย กำลังใจ และม ีความอดทนส ูง (ทัศนา บ ุญทอง, 2529: 186)

Rakich และคณะ (1977) กล่าวว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้แก้ปัญหาหรือผู้ 

ทำการตัดสินใจ จะมีผลต่อคุณภาพของการตัดสินใจ ซ่ึงได้แก่ ความเช่ือม่ันในตนเอง ซ่ึงสอด 

คล้องกับ วุฒิชัย จำนงค์ (2523) ท่ีกล่าวถึง ความมีเหตุผลท่ีใช้ในกระบวนการตัดสินใจ ท่ีก่อ'ให้ 

เกิดผลการตัดสินใจเป็นท่ีน่าช่ืนซม และการปฏิบัติการตัดสินใจจะดีหรือไม่เพียงใดน้ัน ข้ึนอยู่กับ 

คุณภาพของบุคคล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2528: 255-270) จุมพล พูนภัทรชีวิน (2533: 

66) กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการตัดสินใจซ่ึงลอดคล้องกับ Noorderhaven 

(1995: 62) ท่ีกล่าวว่า แต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพแตกต่างกัน ซึ่งบุคลิกของแต่ละบุคคลจะนำไปสู่ 

คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ซึ่งจะมีลักษณะคงที่ในสถานการณ์และเวลาที่ต่างกัน ตังน้ัน น่าจะ 

ตังลมมติฐานได้ว่าบุคลิกภาพที่ต่างกันย่อมมีวิธีการตัดสินใจที่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ จินตนา 

จันทร์โคตร (2530: 30-40) กล่าวถึง คุณลักษณะของผู้ทำการตัดสินใจ ท่ีกำหนดพฤติกรรมการตัด 

สินใจของบุคคลปันๆ ไว้ 5 คุณลักษณะ ได้แก่ ความม่ันใจ ความคิดสร้างสรรค์ ความยืดหยุ่น 

วิจารณญาณ และความมีเหตุผล เซ่นเดียวกัน ซ่ึงผู้วิจัยเช่ือว่าคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลด้าน 

ความมันใจ ความยืดหยุ่น ความมีเหตุผล ความต้ังใจเพียรพยายาม จะมีความสัมพันธ์กับความ 

สามารถในการตัดสินใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้วยเหตุผลและผลการวิจัยต่างๆ ตังน้ี
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3.2.1 ความitนใจ (Confidence)

การท่ีผู้ตัดสินใจแสดงออกถึงความมันใจ แน่ใจ หรือมีความกล้าทีจะ 

กระทำสิงต่างๆ ให้สำเร็จลงไปตามทีตนตังไว้ ถึงแม้ในเหตุการณ์จะมีอุปสรรคก็ไม่ย่อท้อ ยังคงตัง 

ใจกระทำส่ิงน้ันๆ ต่อไปอิก โดยมีความม่ันใจว่าเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง และสิงน้ันสามารถกระทำไต้ และ 

ถูกต้องเหมาะสมซึง Cartwright (1974) พบว่า บุคลิกลักษณะของคนมีผลต่อการปฏิบัติงานคนท่ีมี 

ความม่ันใจสูงจะมีความตั้งใจสูงในการทำงาน และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพไต้ดีกว่า ผู้ทีมีความ 

ต้ังใจต่ํา ซ่ึงลอดคล้องกับ Noordenhaven (1995) กล่าวว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลต้านความ เชือ 

ม่ันในตัวเอง (self confidence) มีผลต่อคุณภาพของการตัดสินใจในการแก้ปัญหา และ Rakich 

และคณะ (1977) กล่าวว่าความเช่ือม่ันในตนเอง เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้แก้ปัญหาหรือผู้ 

ทำการตัดสินใจท่ีมีผลต่อคุณภาพของการตัดสินใจ ซ่ึงลอดคล้องกับ การวิจัยของจินตนา จันทร์ 

โคตร (2530) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรร กับความสามารถในการตัดสินใจ ของ 

พยาบาลหัวหน้าตึก ในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบว่า พยาบาลหัวหน้าตึกส่วนใหญ่ 

มีความม่ันใจในระคับสูง และมีความลามารถในการตัดสินใจสูงด้วย และผลการวิจัยของ พิศมัย 

เสรีขจรกิจเจริญ (2536) พบว่าคุณลักษณะเฉพาะด้านความมั่นใจ แสดงความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ความลามารถในการตัดสินใจ โดยคุณลักษณะเฉพาะด้านความมั่นใจและจิตวิญญาณร่วมกัน

ทำนายความสามารถในการตัดสินใจด้วย

3.2.2 ความยืดหยุ่น (Flexibility)

การท่ีผู้ตัดสินใจสามารถแสดงออกถึงการตอบสนองหรือปรับเปล่ียน ต่อ 

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล รับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน 

ปรับตัวเองเข้ากับสภาพแวดล้อมได้ จุมพล หนิมพานิซ (2527: 34-36) กล่าวถึงองค์ประกอบด้าน 

ตัวบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการวินิจฉัยสั่งการ คือ ความยืดหยุ่น มีความจำเป็นสำหรับผู้ตัดสินใจ ซ่ึง 

จะทำให้มีความม่ันคงไม่อ่อนไหวเพราะการตัดสินใจเป็นเร่ืองเก่ียวกับอารมณ์ ฉะน้ันความ

ยืดหยุ่นเกี่ยวกับเรื่องความคิด จิตใจ จึงเป็นเร่ืองจำเป็น และความสามารถในการยืดหยุ่นเป็น 

ความลามารถในด้านสติปัญญา และการวินิจฉัยส่ังการอันทำให้งานเกิดความสำเร็จได้ ดังน้ัน 

ห ัวหน้าหอผู้ป่วยควรมีความยืดหยุ่นต่อเหตุการณ์ต่างๆ ให้เหมาะสมกับภาวะการท่ีเกิดขึ้น (ละมุน 

เดชพล, 2533: 151) ซึงสอดคล้องกับผลการว ิจ ัยของ จินตนา จันทร์โคตร (2530) ได้ศึกษาความ
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สัมพ ันธ์'ระหว่างป ัจจ ัยค ัดสรรก ับความลามารถในการ1ตัดสิน,ใ'จของพยาบาลหัวหน้าตก ใน

โรงพยาบาลสังก ัดทบวงมหาวิทยาล ัย พบว่า พยาบาลห ัวหน ้าตกส่วนใหญ ่ม ีความย ืดหยุ่นระด ับ 

ส ูงและม ีความสามารถในการดัดส ินใจส ูงด ้วย นันคือ ค ุณลักษณะของความย ืดหย ุ่น ม ีความ 

สัมพ ันธ์ก ับความสามารถในการด ัดส ินใจ ซึงลอดคล้องกับการวิจัยของ พ ิศม ัย เสรีขจรกิจเจริญ

(2536) ที่ไ ด ้ศึกษาป ัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต่อความลามารถในการด ัดส ินใจของหัวหน ้าสถาน ีอนาม ัย

พบว่า ค ุณลักษณะเฉพาะด ้านความย ืดหย ุ่นม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับความสามารถในการ

ดัดสินใจ และสอดคล้องก ับการวิจ ัยของ พรพรรณ สม ินทร์ป ัญญา (2539) ทีได้ศ ึกษาพฤติกรรม 

การดัดสินใจ ของหัวหน้าหอผู้ป ่วยในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า หัวหน้าหอ 

ผ ู้ป ่วยส ่วนใหญ ่ม ีระด ับความย ืดหย ุ่นในการปฏ ิบ ัต ิงานส ูงแต ่ไม ่ได ้ถ ูกนำมาหาความส ัมพ ันธ ์เน ือง 

จากจำนวนตัวอย ่างในแต ่ละกล ุ่มย ่อยม ีน ้อยเก ินไป

3.2.3 ความมีเหตุผล (Reasoning)

การท่ีผู้ทำการดัดสินใจแสดงออกถึงการกระทำอย่างมีระบบ ระเบียบ มี 

ข้ันตอน ความเป็นเหตุเป็นผล และมีการประเมินวิเคราะห์ วางแผน และปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

ตลอดจนการกระทำท่ีสามารถใช้เหตุใช้ผลของการกระทำน้ันได้ ความสามารถให้เหตุผล

วิเคราะห์และสังเคราะห์ เป็นทักษะท่ีสำคัญมากต่อการดัดสินใจ ถ้าปราศจากความสามารถที่จะ 

วิเคราะห์สถานการถ!ของปัญหาแล้วจะนำไปสู่การตัดสินใจท่ีไม่ได้ผลดี ผู้บริหารจะถูกแนะนำ

และเรียนรู้ถึงการชักถามการคิดอย่างสร้างสรรค์ และพัฒนาความคิดอย่างอิสระ การดัดสินใจทาง 

การพยาบาลน้ัน ต้องการความคิดท่ีมาจากสติปัญญาเนื่องจากว่าการดูแลสุขภาพนั้นต้องดูแลคน 

ท้ังคน ซ่ึงต้องการการคิดอย่างมีเหตุผล (Bailey, 1975 cited in Corcoran, 1981: 56) การให้เหตุผล 

อย่างเป็นระบบนั้นเป็นลี่งที่จะช่วยให้การดัดสินใจมีประสิทธิภาพและถือว่าเป็นทักษะการ 

วิเคราะห์ด้วย รวมท้ังแสดงให้เห็นถึงความถูกต้อง เหตุผล และความคงเล้นคงวา (สมยศ 

นาวีการ, 2538: 164) และความมีเหตุผลเป็นส่ิงสำคัญต่อหัวหน้าหอผู้ป่วยในการหาเหตุผลต่างๆ 

จากสาเหตุต่างๆ สามารถตีความหมายทางภาษาเป็นตัวเลข และจากตัวเลขเป็นถ้อยคำได้ จาก 

ผลการวิจัยของ จินตนา จันทร์โคตร (2530) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรกับความ 

ลามารถในการตัดสินใจ ของพยาบาลหัวหน้าตึก ในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบว่า 

พยาบาลหัวหน้าต ึกส่วนใหญ่มีคุณลักษณะด้านความมีเหตุผลในระดับสูง และมีความสามารถใน 

การดัดสินใจสูงด้วย บันคือ คุณลักษณะด้านความมีเหตุผล มีความสัมพันธ์กับความสามารถใน
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การตัดสินใจ ซ่ึง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พิศมัย เสรีขจรกิจเจริญ (2536) ทีศึกษาปัจจัยที 

มีอิทธิพลต่อความสามารถ ในการตัดสินใจของหัวหน้าสถานีอนามัย พบว่า คุณลักษณะด้าน 

ความมีเหตุผล แลดงความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการตัดสินใจ และผลการวิจัยของ 

พรพรรณ สมินทร์ปัญญา (2539) ท่ีศึกษาพฤติกรรมการตัดสินใจ ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ในโรง 

พยาบาล'ของรัท เขตกรงเทพมหานคร พบว่า หัวหน้าหอผ้ป่วยมีคุณลักษณะเฉพาะทีใข้ในการdé ร ิ ฆ  จ

ปฏิบัติงานด้านความมีเหตุผลระดับสูงแต่ไม่ได้ถูกนำมาหาความสัมพันธ์ เน่ืองจากจำนวน

ตัวอย่างในแต่ละกลุ่มย่อยมีน้อยเกินไป

3.2.4 ความตั้งใจเพียรพยายาม

การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความต้ังใจมาก เพียรพยายามยอมเสียสละที่จะ 

กระทำการตัดสินใจให้สำเร็จตามท่ีต้ังจุดประสงค์ไว้ จุมพล หนิมพานิซ (2527: 34-36) กล่าวถึง 

องค์ประกอบด้านตัวบุคคล ที่มีอิทธิพล ต่อการวินิจฉัยส่ังการ คือ ความทุ่มเทพยายาม มีความจำ 

เป็นสำหรับผู้ตัดสินใจ คือ การท่ีพยาบาลตัดสินใจจากความเช่ือท่ีเขาทำภายใต้เหตุการณใดก็ 

ตามท่ีไม่อยู่ในนโยบายของโรงพยาบาล และ Catolico (1993) กล่าวว่า การท่ีจะทำให้เกิด คุณ 

ภาพของการ ตัดสินใจ ผู้ท่ีทำการตัดสินใจต้องมีความต้ังใจในการตัดสินใจด้วย และการตัดสินใจ 

แก้ไขปัญหาต่างๆ จำเป็นอย่างย่ิงที่ผู้ตัดสินใจจะต้องทุ่มเทความพยายาม และมีความตั้งใจอย่าง 

แน่วแน่ท่ีจะเอาชนะต่ออุปสรรคต่างๆ (ละมุน เดชพล, 2533)

3.3 การได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน

แนวคิดและทฤษฎี

การเสริมสร้างพลังอำนาจน้ัน พิจารณาได้ว่า เป็นท้ังกระบวนการ (Process) และ/ 

หรือผลลัพธ์ (Outcome) ซึงสะท้อนให้เห็นถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณ์ของบุคคล และเป็น 

แนวคิดในการดำเนินการ ทังนีเนืองจากเป็นกระบวนการที่ครอบคลุมถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล (Gibson, 1991) อีกทั้งยังการเพิ่มความมีคุณค่าแห่งตน (Self-esteem) และความสามารถ 

ของตน (Self-efficiency) ซึงเป็นการส่งเสริมพฤติกรรมสุขภาพของบุคคลในทางบวก (Wallerstein 

and Barnsten, 1988) นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงส่ิงแวดล้อม แนวคิดในการเสริม



สร้างพลังอำนาจในการปฏิบัติงานมีหลายรูปแบบเช่น Cartwright (1965) ให้ความหมายว่าเป็น 

ศักยภาพของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลทีมีผลหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกร'รม'ข1รงกลุ่มบุคคลอืน และ

Kanter (1979) ได!ห้ความหมายพลังอำนาจไว้ว่าเป็นความลามารถของบุคคลทีจะนำการช่วย 

เหลือสนับสนุน ข้อมูลข่าวสาร ทรัพยากร และโอกาส มาทำให้งานประลบผลสำเร็จ และบรรลุเป้า 

หมายขององค์กร

Kieffer (1984) ได้ให้แนวคิดของการเสริมสร้างพลังอำนาจ ว่าเป็นการพัฒนา 

กระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทักษะการมีส่วนร่วม และความเข้าใจระบบการเมือง การ 

ปกครองซ่ึงแบ่งเป็นระยะๆ ต้ังแต่ระยะเริ่มต้นในการมีส่วนร่วมสำรวจค้นหาป็ญหา ระยะของ

ความก้าวหน้าคือมีความร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือแก้ปัญหาซึงกันและกัน ระยะของความเป็นจริงท่ี 

มุ่งเน้นการเผชิญหน้าและต่อสู้อุปสรรคยุ่งยาก และเป็นระยะท่ีบุคคลได้รับการพัฒนา ระยะที่มี 

ความยึดมั่น ผูกพันซ่ึงมีการบูรณาการความรู้ใหม่ๆ และทักษะในการเผชิญหน้ากับความจริง จะ 

เห็นได้ว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจของ Kieffer น้ีเป็นการถ่ายทอดกระบวนการช่วยเหลือพัฒนา 

บุคคล ให้ตระหนักถึงต้นเหตุของปัญหา และเตรียมพร้อมที่จะเผชิญปัญหา ตลอดจนหาวิธีการ 

แก้ปัญหา

Tebbit (1993 อ้างถึงใน รัตนา ลือวานิร, 2539) ได้ให้แนวคิดของการเสริมสร้าง 

พลังอำนาจว่าประกอบด้วยแนวคิดสำคัญ 5 ประการ คือ

า. การเสริมสร้างพลังอำนาจในองค์กร โดยกำหนดวิธีการใหม่ข้ึนมาในการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม หรือปรับปรุงแก้ไขส่ิงท่ีมือยู่เดิม และการคงไว้ซึงค่านิยมท่ีสำคัญต่อการ 

บรรลุพันธกิจขององค์กร ตลอดจนวิเคราะห์หรือพิจารณาล่ีงท่ีเป็นประโยชน์ต่อความสำเร็จของ

งานท่ีได้รับมอบหมายในองค์กร

2. การปรับปรุงและการกำหนดรูปแบบขององค์กรจะต้องมาจากผู้บริหารระคับ 

สูง มีการแต่งต้ังคณะกรรมการเป็นทีมงานบริหารให้เห็นถึงความเป็นเลิศและความเช่ียวชาญใน 

การดำเนินงาน ซ่ึงเป็นสิงจำเป็นพ้ืนฐานในความสำเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมาย และบรรลุ

พันธกิจขององค์กร ตลอดจนวิเคราะห์หรือพิจารณาสิงทีเป็นประโยชน์ต่อความสำเร็จของงานท่ีได้ 

รับมอบหมายในองค์กร
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3. การรวบรวมรูปแบบการเปสิยนแปลงใ'นองค์กร ด้วยการเชือในความสามารถ 

ขององค์กร แนวคิดและพฤติกรรมขององค์กร โดยเปลียนอำนาจจากการควบคุมมาเป็นการมีส่วน 

ร่วมของบุคลากรและเพ่ือนร่วมงาน

4. การเปล่ียนแปลงในเร่ืองความเช่ือ ความคิด ห‘รอการกระทำ อันเป็นผลให้ผู้ 

ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกผูกพัน ซ่ึงสามารถเห็นได้จากลูกค้าขององค์กร ในบางคร้ังอาจไม่ยอมรับ 

ในแผนงานหรือในผลิตภัณฑ์ขององค์กรแต่จะภูมิใจในการบริการ ซึงความรู้สึกนีถือเป็นการเริม 

ต้นของการเสริมสร้างพลังอำนาจ คือ ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทำงาน มีความรู้สึกเป็นเจ้า 

ของและมีความผูกพันในฐานะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยปราศจากการขอร้องหรือกำหนดให้ 

กระทำ

5. องค์กรสามารถทบทวนหรือวางแผนในการกำหนดจุดมุ่งหมาย บทบาท กฎ 

ระเบียบ ระบบงาน ตลอดจนการบริหารจัดการ และการดำเนินงานเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุด 

เนื่องมาจากภารสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน

องค์ประกอบของแนวคิดใน การเสริมสร้างพลังอำนาจในองค์กร

จากแนวคิดท่ีหลากหลาย สามารถสรุปรวมเป็นองค์ประกอบของแนวคิด 5 องค์ 

ประกอบ คือ

1. การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในองค์การ 

เป็นแนวทางใหม่ ปรับปรุงของเดิม ด้วยความเห็นพ้องต้องภันท่ีต้องการให้บรรลุถึงภาระกิจของ 

องค์กร สิงท่ีเกิดขึนคือ คุณค่า หรือค่านิยม (value) ขององค์กร

2. ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร ได้นิยาม ปรับปรุง รับรอง และดัดแปลง คุณค่าของ 

องค์กร โดยให้เข้าใจนัวถึงกัน ตรงกัน มีความแจ่มชัด ถึงวิธีการท่ีเช่ียวชาญ บรรลุภาระกิจ 

วิสัยนัศน์ และกลยุทธ์ท่ีกำหนด

3. การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีองค์กรเช่ือถือ และต้องการให้ 

เกิดข้ึนด้วยวิธีการท่ีสามารถกำหนด สู่แนวทางท่ีปฏิบัติได้ในระดับองค์กร ไปจนถึงระดับผู้ปฏิบัติ

4. เกิดแนวปฏิบัติ เมือมีความคิด การรับรู้ และการปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือการ

เปลืยนแปลงนี มีความรู้สึกตระหนักเป็นพันธะสัญญา หรือความผูกพันร่วมกัน ทำให้เกิดคุณค่า 

ในบุคคลและองค์กร ทำให้เกิดอำนาจในการปฏิบัติ การเลือกใช้อย่างอิสระของตนท่ีจะแสดง 

พฤติกรรมในองค์กร โดยปราศจากการขอร้องหรือบังคับ
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5. เกิดความสะดวกในการกำหนดเป้าหมาย แนวทางปฏิบัติ บทบาท ระบบ

กระบวนการบริหาร และแนวทางดำเนินการท่ีมีประสิทธิผลให้บรรลุเป้าหมาย จากการสนับลนุน 

และความยึดมั่นผูกพันของบุคคลกับองค์กร

Kanter (1977) ได้ศึกษาวิจัยลักษณะพฤติกรรมโครงการขององค์กรหลายๆ องค์กร พบ 

ว่า ปัญหาในการทำงานภายในองค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว คือ การกลัวการเปลยนแปลง กลวการ 

เส่ียง มีแรง'จูง'ใจต่ํา ผลสัมฤทธ้ิในการทำงานต่ํา และขาดความยึดมันผูกพันต่อองค์การ Kanter ได้ 

พยายามที่จะอธิบายถึงปัจจัยท่ีทำให้เกิดความสำเร็จในงาน และแนวทางแก้ไข ซ่ึงแนวทางน้ันคือ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยมองว่า ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรจะมีพฤติกรรมที่ตอบ 

สนองต่อตัวกระตุ้นทั้งภายในและภายนอก แต่ปัจจัยภายนอกซ่ึงหมายถึงปัจจัยทางด้านอำนาจ 

และด้านโอกาส ช่ึงมีอยู่ภายในโครงสร้างทางสังคมของทุกองค์กรต่างหากท่ีมีผลต่อพฤติกรรมใน 

การทำงานของตน

ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ

อำนาจ (power) คือสี่งที่ทุกคนอยากได้อยากมีเพราะเป็นความสามารถของบุคคลที่จะ 

มีอิทธิพล เหนือบุคคลอื่น ผู้มีอำนาจสามารถจะทำอะไรก็ได้ เพื่อเป้าหมายและความสำเร็จของ 

ตน

การเสริมสร้างพลังอำนาจ (Empowerment) เป็นแนวคิดท่ีมีความซับซ้อนและกว้าง 

ขวางมีขอบเขตควบคุมทั้งด้านจิตสังคม (Psychosocial) การเมือง (Political) และจริยธรรม (Ethical) 

อีกทังยังเป็นพืนฐานแนวคิดทางสังคม และสามารถนำมาประยุกตํใช้ได้อย่างกว้างขวางในหลาก 

หลายสถานการณ์ทั้งด้านการส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาชุมชน การปรับปรุง 

คุณภาพชีวิตตลอดจนก่อให้เกิดความเสมอภาคทางสังคม (Wallerstein and Bernstein, 1988)

การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นแนวคิดที่มีหลายมิติ (Kieffer, 1984) ดังนั้นความหมาย 

ของการเสริมสร้างพลังอำนาจจึงมีความหมายแตกต่างกันไป ได้แก่ Simmon and Parson (1983 

cited in Gibson, 1991) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นการทำให้บุคคลมีความสามารทใน 

การใช้อำนาจกับสิงแวดล้อมรอบตัว และสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง ซ่ึง Kieffer (1984 cited in 

Gibson, 1991) กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอำนาจว่าเป็นกระบวนการของการปรับเปลี่ยนและ 

พัฒนาการมีส่วนร่วม ตลอดจนความสามารถของบุคคลในการท่ีจะจัดการกับสภาวะแวดล้อม
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ต่างๆ โดยตัดสิน'ใจด้วยตนเองมุ่งเน้นทารหาทางออกและ,ทางแก้'ปัญหา มากกว่าทตัวปัญหาเน้นท 

ความแข็งแกร่ง สิทธิ และความสามารถของบุคคลมากกว่าข้อจำกัดหรือ จุดอ่อนของบุคคล

-Neilson (1986) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานเป็นการสนับสนุนหรือให้ 

ทรัพยากรแก่ผู้'อยู่1ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมขีดความลามารถ และเพิมความเลกเกียวกับการเห็น 

คุณค่าของตนเอง ซึงสอดคล้องกับ Steiner (1986) ท่ีมีความคิดเห็นว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ในการช่วยให้ผู้อ่ืนมีความสามารถท่ีจะจัดการกับชีวิตของตน เป็นการยินยอมให้ผู้อืนได้เติบโต

และพัฒนาความสามารถ

Chandler (1992) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นการช่วยให้ผู้อ่ืนมีความรู้สึก 

ม่ันคง มันใจในตนเอง และในงาน สามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนได้จนประสบผล 

สำเร็จ ในการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานแก่บุคลากรในแง่ของการบริหาร และ 

จิตวิทยาน้ัน Haven and Mills (1992) มองในแง่ของการบริหารว่า หมายถึง การแบ่งปันอำนาจแก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการให้อำนาจท่ีจะตัดสินใจเก่ียวกับการปฎิสัมพันธ์ท่ีเกิดข้ึนในส่วนใดส่วน 

หน่ึงของการปฏิบัติ ในแง่ของจิตวิทยา การเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึงการสร้างแรงจูงใจใน 

การพัฒนา ประสิทธิภาพและการตัดสินใจของบุคลากร

Stewart (1994) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นการปฏิบัติการข้ันลูงท่ีใช้เป็น 

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพงาน พัฒนาการตัดสินใจโดยการมอบหมายงาน และการใช้อำนาจ 

ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงาน นอกจากนี้ Clutterbuck (1995) ให้ความเห็นว่า การเสริมสร้าง 

พลังอำนาจเป็นการถ่ายโอนอำนาจจากผู้บริหารระดับสูงสู'ผู้บริหารระดับกลาง ระดับต้น และผู้ 

ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร เป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกท้าทายในงาน มีความคิดสร้างสรรค์ มี 

ความเช่ือม่ันท่ีจะเติบโตในหน้าท่ีการงาน ส่วน Kinlaw (1995: 11) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลัง 

อำนาจคือ กระบวนการอันต่อเน่ืองในการปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยนำศักยภาพในตัวเองออกมา 

ใช้ และทำการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและทีมงาน ในองค์กรให้ครอบคลุมถึง 

สถานท่ีในการทำงานซ่ึงมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานท้ังระบบขององค์กร พลังอำนาจน้ันต้อง

สามารถทำได้ ยอมรับได้ และมีจริยธรรม
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จากแนวคิดและ'นิยามดังกล่าวพ'อจะสรุ’ปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน

หมายถึง การทำให้บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป๋าหมาย โดยการให้

อำนาจ ให้การสนับสนุน ให้ทรัพยากร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจ และการพัฒนาประสิทธิภาพของ 

บุคคล ซ่ึงมีความสำคัญต่อประสิทธิภาพของงานโดยรวม

ทฤษฎีโครงสร้างอำนาจของ Kanter

กรอบกำหนดรูปแบบของอำนาจและโอกาสคือ โครงสร้างซึงอำนาจในทีนีหมายถึง

การได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน การได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับทรัพยากร รวมถึงความ 

สามารถในการดำเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป๋าหมายขององค์กร และโอกาสในท่ีนี หมายถึง การได้รับ 

ความก้าวหน้าในการทำงาน การได้รับการส่งเสริม ให้เพิ่มพูนความลามารถและทักษะ ส่วนส่ิง 

แวดล้อมในการทำงานท่ีกล่าวถึง kanter ได้รวมเอาส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จตามเป๋าหมาย 

ของ องค์กรไว้ด้วย ได้แก่กฎระเบียบท่ีเข้มงวด ขาดการยืดหยุ่น ลักษณะงานท่ีช้ําซาก เป็นงาน 

ประจำ ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน งานท่ีมี 

การควบคุมสูง ไม่มีการกระจายอำนาจ

Kanter (1977) ได้วิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการทำงานของบุคคล เป็นผลมาจาก 

ส่ิงแวดล้อมในการทำงาน และข้ึนอยู่กับการปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งโดยตำแหน่งน้ันจะถูกจัดวาง 

ให้สามารถเข้าถึงอำนาจและโอกาส จึงจะเสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

บุคคลที่มีตำแหน่งสูงขึ้นจะล่งผลให้บุคคลน้ัน แสดงความลามารถของตนออกมาท้ังด้านความรู้ 

และทักษะความสามารถในการทำงานให้เกิดผลผลิตสูงสุด เมื่อบุคคลมีความรู้และทักษะแล้ว

ย่อมจะตัดสินใจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์กรได้ดีตามกระบวนการตัดสินใจ Kanter ได้พยายาม 

ทีจะอธิบายถึงปัจจัยท่ีทำให้เกิดความสำเร็จในงาน และแนวทางแก้ไข ซ่ึงแนวทางน้ันคือ การ 

เสริมสร้างพลังอำนาจแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยมองว่า ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรจะมีพฤติกรรมท่ีตอบ 

สนองต่อตัวกระตุ้นทังภายในและภายนอก แต่ปัจจัยภายนอกซ่ึงหมายถึง ปัจจัยทางด้านอำนาจ 

และด้านโอกาส ซึงมีอยู่ภายในโครงสร้างทางสังคมของทุกองค์กรทีมีผลต่อพฤติกรรมภารทำงาน

ของคน
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ภาวะไร้อำนาจ (Powerlessness) และการเสริมสร้างพลังอำนาจ (Empowerment) ตาม 

แนวความคิดของ Kanter น้ัน เป็นส่ิงท่ีอยู่กันคนละข้ัว การท่ีจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานก้าวหน้าไปใน 

ทิศทางของการเสริมสร้างพลังอำนาจไดนัน ก่อนอนจะตองขจัดความรูสกไรอานาจ สร้างขวญ 

กำลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ขจัดระบบราชการท่ียึดติดกับกฎระเบียบ ลดการควบคุมทีเข้มงวดเสีย 

ก่อน และสิ่งเหล่าน้ีจะต้องเร่ิมจากผู้บริหารขององค์กร ต้องเป็นผู้ริเริมบริบเปสียนโครงสร้างของ 

องค์กรอย่างจริงจัง

แนวคิดโครงสร้างอำนาจองค์กรของ Kanter น้ี ได้ถูกนำมาใช้อย่างแพร่หลายทังในแวด 

วงวิชาชีพพยาบาลและวิชาชีพอ่ืน ดังมีรายละเอียด 5 ด้าน ดังต่อไปนี

า. การได้ร ับ อำนาจ (Power)

อำนาจ ' หมายถึง ความลามารถท่ีจะทำงานให้สำเร็จโดยใช้อำนาจเป็นพลังเป็น 

ความลามารถในการท่ีจะได้รับส่ิงต่างๆ ท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงาน (Brown and Kanter, 1982) โดย 

อำนาจท่ีได้รับจากองค์กรอาจเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Sabiston and Laschinger, 1995) 

อำนาจท่ีเป็นทางการได้มาจากการทำงาน ซึงเป็นท่ียอมรับ การทำงานท่ีเล่ียงอันตราย งานท่ีได้รับ 

ความค ิดสร้างสรรค์ งานที่มองเห็นเนื้องานซ ัด เจน (Visibility) งานท่ีต้องเก่ียวข้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

เป็นทางผ่านไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร ส่วนอำนาจท่ีไม่เป็นทางการน้ันเป็นอำนาจท่ีมา 

จากการทีบุคคลมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับบุคคลสำคัญในองค์กร พันธมิตรทางการเมือง ผู้

สนับลนุน ผู้ร่วมงานและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา (Laschinger and Shamian, 1994) ซึงอำนาจท้ังสอง 

ลักษณะน้ีเป็นจุดเร่ิมของการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานซ่ึง ประกอบด้วย

1.1 การได้รับทรัพยากร (Resources) หมายถึง การทีบุคคลได้รับการสนับสนุนใน 

ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Meterial) บุคลากร (Human) เงิน (Money) ขอบเขต (Space) เวลา (Time) 

เคร่ืองมือ (Tool) ช่ือเสียง และรางวัลผลตอบแทน (Brown and Kanter, 1982; Kanter, 1977a)

วัสดุอุปกรณ์ ได้แก่ อาคารสถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ท่ีมืประสิทธิภาพ และ 

ให้ความสะดวกสบายต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

บุคลากร ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีท่ีทำงานในแต่ละระดับตำแหน่งงาน 

เงิน ได้แก่ งบประมาณท่ีองค์กรจัดสรรให้ เพ่ือใช้ในกิจกรรมของแต่ละแผนก 

ขอบเขต ได้แก่ การเปิดช่องว่าง หรือการขยายขอบเขต ให้กว้างเพ่ือให้บุคคล 

ได้ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเต็มกำลังความสามารถ
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เวลา เป ็นทร ัพยากรท ี่ม ีค ่ามากซ ึ่งห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยต ้องใช ้ในการบร ิหาร'จ ัดการ 

ภายในหอผ ู้ป ่วย หากห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยต ้องใช ้เวลาในการทำก ิจกรรมอ ืนท ีไม ่ใช ่การบร ิหารหอผ ู้

ป ่วยโดยตรง หร ือใช ้เวลาในการจ ัดการก ับเอกสารต ่างๅ เร ื่องการเก ็บเง ิน ภาระนอกหน ่วยงานท  ี

มากเก ินความจ ํ'ไ เป ็น  ทำให ้ม ีเวลาด ูแลบร ิหารหอผ ู้ป ่วยได ้น ้อยลง

การให ้การสน ับสน ุนด ้านทร ัพยากรท ี่จำเป ็นในการปฏ ิบ ัต ิงาน ถ ือ เป ็นส ิง

สำค ัญ ประการหน ึ่งในการบร ิหารงาน ท ั้งน ี้เน ื่องจากความต ้องการในการปฏ ิบ ัต ิงานได ้ร ับการตอบ 

สนอง บ ุคลากรม ีความส ุขในการทำงาน มีความผูกพ ันในงานที่ทำ และท ุ่ม เทท ำงาน เต ็มท ี่ ค ังน ั้นผ ู ้

บร ิหารจ ึงควรตระหน ักถ ึง และจ ัดหาทร ัพ ยากรท ี่จำเป ็นซ ึ่ง เอ ืออำนวยต ่อการปฏ ิบ ัต ิงานแก ่บ ุคคล 

ในองค ์กรเพราะหากขาดส ิ่ง เหล ่าน ี้แล ้ว  จะทำให ้ผ ู้บร ิหารระด ับต ้น  เก ิดความกล ัวไม ่ม ั่นใจ ไม ่กล ้า 

ต ัดส ินใจ

1.2 การได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน หมายถึง เป็นการท่ีผู้บริหารให้การรับรองใน

ส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติงานกระทำ ให้การสนับสนุนอยู่เบ้ืองหลัง (backing) ให้การยอมรับ และให้ความเห็น 

ชอบตามกฎหมาย Kanter (1983 cited in Chally, 1992; Brown and Kanter, 1982) กล่าวว่า การ 

ช่วยเหลือสนับสนุน รวมถึงการท่ีผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีทำให้งานมีประสิทธิ 

ภาพ (Porter-O’ Grady, 1986) การสนับสนุน รวมถึงการให้แสดงความคิดสร้างสรรค์ การให้โอกาส 

ตัดสินใจในส่ิงที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน การให้จัดการป็ญหาท่ีเก่ียวข้องกับงานหรือให้รับ 

ผิดชอบในการแก้ไขปัญหาน้ันๆ การให้พัฒนางานหรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน 

การให้ข้อมูลย้อนกลับ การให้มีการยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การยอมรับในการผิดพลาด การ 

แสดงความพึงพอใจในงานท่ีทำสำเร็จ การแสดงความห่วงใยรับฟังและเข้าใจในปัญหาทุกด้าน

ของบุคลากร การแสดงไมตรีจิต ยิมแย้ม และให้ความเป็นกันเอง การสนับสนุนให้สร้างเครือข่าย 

ทังทีเป็นทางการและไม'เป็นทางการ เมือได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาจะทำให้ 

บุคลากรรู้สึกมันใจ มีความกล้าที่จะตัดสินใจในการแก้ปัญหา มีขวัญและกำลังใจท่ีจะปฏิบัติหน้า 

ที่อย่างเต็มกำลังความสามารถ

1.3 การได ้ร ับข ้อม ูลข ่าวสาร (Information) ค ือการได้ร ู้ ได ้เข ้าใจในส ิ่งท ี่เป ็นทางการ 

และไม ่เป ็นทางการ เช่น การได ้ร ู้ข ้อม ูลเก ี่ยวก ับการต ัดส ินใจ การเปล ี่ยนแปลงนโยบายขององค ์กร 

ระยะแรก การได ้ร ู้ข ้อม ูลทางเทคน ิคได ้แก ่หน ังส ือวารสาร และรายงานต ่างๆ ได ้ร ับความร ู้ความ 

เซ ียวชาญ ค ือความร ู้ ท ักษ ะและความช ำน าญ  ข ้อม ูลข ่าวสาร ทางการเม ือง ได้แก่ ข ้อม ูลท ี่ใช ้ใน 

การรณ รงค ์ การว ิงเต ้น เพ ื่อขอการสน ับสน ุน  การเจรจาต ่อรอง การประช ุม การออกเส ียง การ 

ทำงานร ่วมก ัน  และการได ้ร ับข ้อม ูลข ่าวสาร จะต ้องคำน ึงถ ึงกลย ุทธ ์การส ื่อสารท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพ  ซึ่ง
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อาจกระทำโดยว ิธ ีเป ิดการประช ุม  พบปะโดยผ ู้บรหาร การออกจดหมายข ่าว การใช้ส ือทางวิด ีโอ 

หร ือการกระจายเส ียง รวมถ ึงความถ ี่ของการส ่งข ้อม ูลข ่าวสารด ้วย และข ้อม ูลข ่าวสารควรเด ิน เป ็น  

สองทางด ้วย เพ ื่อให ้การล ื่อสารบรรล ุผล โดยออกจากผ ู้บร ิหารไปส ู่บ ุคลากร และจากบ ุคลากรไปส ู ่

ผ ู้บร ิหาร การส ื่อสารท ี่ด ี จะสร ้างความเข ้าใจท ีด ี ทำงานได ้สอดคล ้อง (Bluedorn, 1982) และข ้อม ูล 

ข ่าวสารจะม ีค วามห มายและม ีอย ่างเพ ียงพ อต ่อการว ิเค ราะห ์ และการต ัดส ินใจ เน ืองจากข ้อม ูล 

ข ่าวสารจะช ่วยสน ับสน ุนการต ัดส ินใจ หากขาดข ้อม ูลข ่าวสารท ีเหมาะสมแล ้วค ุณ ภาพ

ประส ิทธ ิภาพของกระบวนการต ัดส ินใจก ็จะไม ่เก ิดข ึ้น  และถ ้าข ้อม ูลข ่าวสารท ี่ให ้แก ่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานม  ี

ความคลาด เคล ื่อน  แม ้เพ ียงเล ็กน ้อยก ็จะเป ็นอ ันตรายต ่อกระบวนการต ัดส ิน ใจเพ ราะผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน  

จะต ัดส ินใจโดยใช ้การหย ั่งร ู้ สม ม ต ิฐาน  และการคาดคะเน  ตาม เห ต ุการณ ์ ผลล ัพธ ์ท ี่ได ้ส ่วนใหญ ่

จ ึงสะท ้อนให ้เห ็นถ ึงความบกพร ่องในการต ัดส ินใจ (Porter-O’ Grady, 1986)

Gunden and Crissman (1992) กล่าวว่า การได้รับข้อมูลข่าวสารจะทำให้บุคลากรมีพลัง 

อำนาจที่จะตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์และดีท่ีสุดสำหรับองค์กร

ข้อมูลข่าวสารจึงเป็นแหล่งของอำนาจ บุคคลผู้มีข่าวสารมากจึงเป็นผู้มีอำนาจมาก (Ivancevich 

and Matterson, 1990) ตังนันผู้บริหารควรแบ่งปนข้อมูลข่าวสารแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และอธิบาย 

เกี่ยวกับส่ิงท่ีผู้บริหารทำรวมท้ังสิ่งที่ผู้'ใต้บังคับบัญชาทำด้วย'จะมีส่วน'ช่วยสนับสนุนการตัดสิน'ใจ 

ช่วยในการวางแผนดำเนินการ จากการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยการเสริมสร้างพลังอำนาจของ

Hackman and Oldman (1980 อ้างถึงใน สุพิศ กิตติรัชดา, 2538) พบว่า ข้อมูลข่าวสารและการให้ 

ข้อมูลย้อนกลับ เป็นปัจจัยสำคัญในการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน และถือเป็นแหล่งก่อกำเนิด 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ สำหรับทุกคนท่ีเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร (Spitzer-Lehman, 1994) นอกจากน้ี 

ข้อมูลข่าวสารทีได้รับจากแหล่งต่างๆ เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลต่างๆ น้ัน ลามารถนำมาใช้ 

ในการพัฒนากลยุทธ์หรือกลวิธีในการเสรมสร้างพลังอำนๅจต่อใป (Bandura, 1986 cited in 

Conger and Kanungo, 1988)

2. การได้รบโอกาส (Opportunity)

เป ็น โอกาสของค วาม ก ำวห น าและเติบโต'ในตำแหน่งหน้าที1ในองค์ถรคืด ูทารเข้าถืง 

การท ้าทาย และโอกาสในการได ้เพ ิ่มความร ู้ ท ักษ ะ (Kanter, 1993 cited in Laschinger, 1997) การ
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มีส่วนร่วมในรานะกรรมการ และการทำงานระหว่างแผนก (Sabiston and Laschinger, 1995) การ
dà

ได้รับโอกาสตามแนวคิดของ Kanter ได้แก่

2.1 มีความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน (Advancement) หมายถึง การทีผู้ปฏิบตงาน

หรือผู้ได้บังคับบัญชา,ได้รับการส่งเส'ริม1จากผู้บริหารหรือผู้บังคับ,นญซา,Vนการเล่ือนตำแหน่งหน้าท่ี 

การงาน ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนข้ันเงินเดือนอย่างยุติธรรม เหมาะสม มีโอกาส 

ได้เลือกปฏิบัติงานในแผนกท่ีตนเองชอบ หรือมีความถนัด ซ่ึงจะมีผลให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีกำลังใจ 

และทุ่มเทในการทำงานมีความกระตือรือร้นท่ีจะบริหารและแก้ไขปัญหา รวมทังตัดสินใจเพือให้

บรรลุเปัาหมายขององค์กร

2.2 การได้รับการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทักษะ (Competence and skill)

หมายถึง การมีโอกาสได้รับการอบรม การศึกษาดูงาน การเข้าร่วมสัมมนา หรือการได้รับการ 

อนุญาตให้ลาศึกษาต่อ ในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความสามารถ และทักษะหากหัวหน้าหอผู้ 

ป่วยได้รับการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้และทักษะแล้ว จะทำให้เกิดความเชี่ยวชาญ และ

ประสบการณ์สามารถบริหาร และสามารถตัดสินใจในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหอผู้ป่วยได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพตามกระบวนการตัดสินใจ

2.3 การได้รับการยกย่องซมเชย และการยอมรับนับถือ (Reward and recognition) 

หมายถึง การที่ผู้ใต้บังดับบัญชาได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการยอมรับ การแสดงความยินดี 

หรือได้รับรางวัล ผลตอบแทน จากผู้บริหาร ในฐานะที่ปฏิบัติดี ซึ่งเป็นการสร้างขวัญกำลังใจ 

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน รู้สึกว่าตนมีคุณค่า ในการ 

ปฏิบัติงาน ในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนส่งผลต่อความสามารถในการตัดสินใจ เพื่อให้องค์กรมี 

คุณภาพบริการตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้

พยาบาลต้องการทำงานอย่างเป็นอิสระมากขึ้นต้องการมีอำนาจในการตัดสินใจใน 

งานของตนเอง ไม่ต้องการให้คนในอาชีพอื่นหรือคนในอาชีพเดียวกันต้องมาเป็นผู้ควบคุมในการ 

ปฏิบัติงาน เนืองจากพยาบาลมีความรู้ มีความคิดที่กว้างไกลขึ้น ต้องการมีอำนาจในการตัดสินใจ 

ในงานทีอยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง ดังนั้นผู้บริหารควรปรับเปลื่ยนพลุติกรรมโดยการเสริม 

สร้างพลังอำนาจให้กับหัวหน้าหอผู้ป่วย
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Brown (1986, 1991) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้บริหารใบการทีจะเลริมลร็างพลัง

อำนาจให้หัวหน้พัหอผู้ป่วยให้ซความลามารทในการคัดสินใจแก้^ญหาในหอผู้ป่ายใด้ผู้บริหารต้อง 

มีลักษณะการเสริมสร้างพลังอำนาจที่สำคัญ 4 ประการดังนี

1. ให ้ความเป ็นอ ิสระ (Freedom) มีอ ิสระในการทำงาน ตามขอบเขตหน้าท ี่ม ีอ ิสระใน 

การคิดสร้างสรรค์ ม ีอ ิสระในการแสวงหาวิธ ีการทำงานที่ก ่อให ้เก ิดประส ิทธ ิภาพและบ ่ระส ิทธ ิผลส ูง 

สุด ภายใต้ทรัพยากรที่จำกัด

2, ส้มพันธภาพ (Relationship) คือ การที่ผู้บริหารและหัวหน้าหอผู้ปวย มีความ 

ส้มพันธ์กันอย่างดีในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดความร่วมมือในการทำงานให้เกิดความสำเร็จตาม 

เป้าหมาย

3, ความไว้วางใจ (Trust) คือการท่ีผู้บริหารมีความเช่ือม่ันว่า หัวหน้าหอผู้ป่วย 

สามารถปฏิป่ติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย หากผู้บริหารมี 

ความระแวงไม่ไว้วางใจในผู้บริหารระดับต้นคือหัวหน้าหอผู้ป่วย คอยควบคุมกำกับ หรือติดตาม 

ผลงานอย่างเข้มงวด จะส่งผลให้ผู้บริหารระดับต้นเกิดความไม่ไว้วางใจผู้บริหารระดับสูงเซ่นกัน 

ส่งผลให้งานไม่ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย และผู้บริหารต้องให้ความเช่ือมันว่าพร้อมท่ีจะให้ 

ความช่วยเหลือไดเ้ม่ือหัวหน้าหอผู้ป่วยต้องการ

4. ความเคารพนับถือ (Respect) ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ในองค์กรนั้นทุกคนมี 

ความสามารถเฉพาะของบุคคล ซึ่งมีความต้องการให้ผู้ร่วมงาน ยอมรับ โดยเคารพในความ 

สามารถ ความคิด การกระทำ ตลอดจนการตัดสินใจของตน และตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละคน 

ซ่ึง Rodwell (1996) กล่าวว่า ความเคารพนับถือ เป็นสิ่งสำคัญที่นำไปสู่การเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ในงาน ดังนั้นผู้บริหารทางการพยาบาลทุกท่าน ควรตระหนักและให้ความเคารพนับถือต่อผู้

บริหารระดับต้น คือหัวหน้าหอผู้ป่วยด้วย

ดังนั้น หากหัวหน้าหอผู้ป ่วยได้ร ับการดูแลอย่างด ีจาก ผู้บริหารระดับสูง โดยได้รับ 

ความไว้วางใจ เช ื่อถ ือในความสามารถ ให ้อ ิสระในการปฏิบ ัต ิงานและม ีส ัมพ ันธภาพที่ด ีต ่อก ัน 

ตระหนักถ ึงค ุณค่าของบุคคล ย ่อมส่งผลให้ห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยสามารถปฏิบ ัต ิงานได ้สำเร ็จตาม

เป ้าหมาย และสามารถตัดส ินใจได้อย ่างถ ูกต ้อง เหมาะสม

Kanter (1983) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจในองค์กรค ือการที่ผ ู้นำองค์กรดำเน ิน 

การ,จ ัดการส ิงแวดล ้อม'ไนองค ์กรและ'ว ิธ ีการ'จ ัดการเพ ือ1ให ้บ ุคลากรสามารถเข ้าถ ึงข ่าวสารข ้อม ูล
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แหล่งสนับสนุน ทรัพยากร และโอกาล และ Sabiston and Laschinger (1995) กล่าวว่า สิงแวดล่อม 

มีผลต่อการเสรมสร้างพลังอำ'นาล แต่จะตองมความยดหยุน!.‘นการบรหาร โดยกา?ยนยอมให 

บุคลากรมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา มีการให้รางวัลหรือผลตอบแทน ในการปฎิบตงาน ลักษณะ 

งาน1โม่'ซา'ซาก ส่วนสิ่งแวดล้อมที่ทำให้การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานเป็นไปได้ย''1ก คือ องค์กรที 

ยึดติดกับกฎระเบียบ การปฏิบัติงานที่ซาชาก มีการควบคุมการปฏิบัติงานสูง จะเห็นได้ว่าสภาพ 

แวดล้อมของการเสริมสร้างพลังอำนาจที่เหมาะลม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของงาน (Kantei, 

1977) จะเห็นได้ว่า Kanter นอกจากจะให้ความหมายของพลังอำนาจ โดยให้ความสามารถของ 

บุคคล ในการดำณินการนำทรัพยากรมาใช้ เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จและบรรลุ 

เป้าหมายขององค์กรแล้ว ยังให้ความสำคัญกับสภาพแวดล้อมของการเสริมสร้างพลังอำนาจด้วย 

เมื่อพิจารณาแล้วผู้วิจัยได้นำคำนิยามของ kanter มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครังนี จากนีคำ 

นิยามของ Kanter หากนำมาใช้กับหัวหน้าหอผู้ป้วยจะสามารถอธิบายได้อย่างชัดเจน และ

สามารถวัดออกมาเป็นรูปธรรมได้

ขนตอนการเสริมสร้างพลังอำนาจ

ข้ันตอนการเสริมสร้างพลังอำนาจ แบ่งเป็น 7 ข้ันตอน

1. ผู้บริหารจะต้อง พิจารณา นิยาม ปรับปรุง คุณค่าท่ีต้องการให้เกิดข้ึน เพ่ือให้ 

บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ซ่ึงเป็นภาระกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งจะเป็นผลสะท้อน ถึงระดับของ 

ความเซียวชาญ และความเป็นเลิศ ท่ีผู้รับบริการต้องการ เป็นท่ียอมรับ และเข้าใจตรงกัน

2. ทำความเข้าใจกับเป้าหมาย แผนการปฏิบัติ เรียงลำดับความสำคัญ และจัดสรร 

ทรัพยากรให้เหมาะสม

3. กำหนดผลิตผล การบริหารหรืองานท่ีต้องการให้เกิดข้ึน การวัดความพึงพอใจและ 

วิธีการควบคุมปรับปรุงการทำงาน

4. กำหนดขอบเขตหน้าทีของบุคลากร และบทบาทของทีมงานให้ชัดเจน เป็น

ลายลักษณ์อักษร รวมทังแหล่งทรัพยากรท่ีจะใช้ คุณค่าท่ีจะเกิดข้ึน และมีการร่วมมือประสานงาน 

กัน

5. กำหนดเกณฑ์และขอบเขต การจัดการท่ีต้องทำงานร่วมกัน ไว้เพ่ือให้มีพฦติกรรม 

ที่เหมาะสมและกำหนดขอบเขตการปฏิบัติให้เหมาะสม ในการทำงานร่วมกัน ภายไต้เป้าหมาย 

เดียวกัน
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6. ประเมินความเสี่ยงของบุคคลและ'องค์กร ความคาดหวัง รางวัลทจะให้ ระบบการ 

สนับลนุนคํ้า1จุน และแหล่งทรัพยากร

7. การเชื่อมโยงคุณค่าบุคลากรและองค์กร การสำรวจค่านิยม ความเซือ,ของ

บุคลากร ค่านิยม และความเชื่อต้องลอดคล้องกันทั้งหลักการและฟ้าหมาย

ขั้นตอน การเสริมสร้างพลังอำนาจให้ผ ู้บร ิหารการพยาบาลระดับต ้น ม ีด ังน ี้

1. การสร้างฟ้าหมาย บอกกลยุทธ์เพื่อการวางแผนร่วมกับผู้บริหารระดับต้น

2. ใช้ทีมสร้างคุณภาพงาน กระตุ้นให้เกิดการแก้ไขปัญหา

3. พยาบาลในทุกระดับในโรงพยาบาล และคณะกรรมการที่เป็นบุคลากรทางการ 

แพทย์ คือทีมที่จะทำงานร่วมกัน

4. การประกันคุณภาพเป็นโครงการที่ทุกคนเป็นเจ้าของ และปฏิบัติจนเกิดความ

เช่ียวชาญ

5. พัฒนาคณะกรรมการปฏิบัติงานวิชาชีพ โดยผู้นำคณะที่มีความเชี่ยวชาญ ช่วย 

เพิ่มพูนความสามารถแก่สมาซิกที่เป็นผู้บริการพยาบาล ในการกำหนดนโยบาย วิธีดำเนินการที่มี 

ผลต่อการปฏิบัติงาน

6. คัดเลือกสรรหาหัวหน้าหอผู้ป่วยที่มีความสามารถ รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้ 

บังคับบัญชา

7. เปิดโอกาสให้พยาบาลวางแผนจัดตารางการปฏิบัติงานด้วยตนเอง สนับลนุนคา 

จุน ความเป็นวิชาชีพด้วยความไว้วางใจ ให้ความเชื่อใจ รวมทั้งการจัดคนเข้าทำงาน กระตุ้นให้ 

เกิดการต่อรอง และความร่วมมือกันในกลุ่ม

8. แสวงหาวิธีการใหม่ๆ ที่จะช่วยส่งเสริมกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้แสดงความ 

สามารถเพื่อทำงานด้วยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ

Clutterbuck and Kernaghan (1995: 179) กล่าวว่า ผู้บริหารที่มีการเสริมสร้างพลัง 

อำนาจจะต้องมีลักษณะดังนี้

1. มีพลังมาก

2. มีความดังใจและมีความยึดมั่นผูกพัน

3. มีความปรารถนาที่จะเป็นคนเก่ง

4. มีความพึงพอใจในความสำเร็จของผู้อื่น

5. มีความพึงพอใจต่อบุคคลอย่างแท้จริง

6. มองดัวเองในแง่ดี
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7. มีความหยังรู้ในคุณค่า แต่ไม่แสดงอำนาจ

8 มีความเชีอ'ในความ,ซอสตยต่อ'รงคกร ดงนนเขาจงเปนพู'สมคาามซอ^บ

9. มีความกระดือรอร้น

และเมือผู้บริ'หาร'ได้ให้การเส,ริมสร้างพลังอำ,นา,จแส้1า ผู้ใต่บังคับบัญซา จ"ม 

คุณลักษณะดังนี (Clutterbuck and Kernaghan, 1995: 180-181)

1. ผ่านการรกอบรม

2. มีความม้นใจ

3. มีความกระดือรึ'อร้น เม่ือได้รับการจูงใจ และมีความยึดมันผูกพันต่อองค์กร

4. มีความคิดสร้างสรรค์

5. มีความรับผิดซอบ

6. สามารถบอกถึงความต้องการ ความสำเร็จ ปัญหาและความคิด

7. สามารถทำงานด้วยตัวเองหรือในทีมงานได้

8. มีความยืดหยุ่นในสิ่งที่ทำและวิธีจัดการกับสถานการท!ใหม่ๆ

9. สามารถตัดสินใจได้เมื่อมีปัญหาและรู้ว่าเมื่อใดจะให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมใน 

การตัดสินใจ

10. มีความภาคภูมิใจในงาน

11. มีความไว้วางใจและได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน

12. มีความผาสุกในสภาพที่ยังเป็นปัญหา

13. มีความเข้าใจในงานและเห็นความสำคัญของงาน

14. สามารถจัดการกับงานของตนเองได้ตามลำดับก่อนหลัง

15. สามารถที่จะปรับปรุงตนเองในการเป็นผู้นำ

16. รู้ถึงการปฏิบัติที่ดี

17. มีความรอบรู้ในเรื่องความต้องการของผู้รับบริการ

18. เสริมสร้างพลังอำนาจให้กับส่วนอื่นๆ ขององค์กร

19. การเรียนรู้และพัฒนาอยู่เสมอ

องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอำนาจการเสริมสร้างพลังอำนาจในองค์กร มีองค์ 

ประกอบดังน (Clutterbuck and kernaghan, 1995)

1. เป้าหมาย

2. ทัศนคติของบุคลากร ตัวผู้บริหารเองต้องมีความรู้สึกมั่นคงในชีวิตและต้องคิดว่า

การก่ายโอนอำนาจ (empower) ไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ได้ทำให้อำนาจสูญเสียไป แต่กลับทำ 

ให้ผู้บริหารมีพลังอำนาจในการบริหารจัดการในวงกว้างขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นไป ทุกคน
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โน ,อ งค ์ก ร ม ีค ว า ม ร ับ ร ด ซ อ บ  ม จ ต ส ำน ก ใ น ก า Î ท า 'งาน รวม ก น แ ส ะท า 'ราน ข ® ^ด น ® ย ว^เ^^^ว ว^

สาม ารถ  ใ ห ้เก ีย รต ิก ับ ท ุก ๆ  คน ใน ท ุก ระด ับ  แ ล ะท ุก ค น ม ีส ่ว น ร ับ ร ู้ค ว า ม เป ็น พ ข อ งอ งค ์ก ร

3. ก า ร อ บ ร ม แ ล ะก าร พ ัฒ น างา น  ค ว าม ผ ิด พ ล าด ใน งาน ให ้ก อ เป ็น ก ร ะ บ วน ก าร เรย 1'น ั้ 

แ ล ะก ารพ ัฒ น าต น เอ ง  ซ ึ่งอ งค ์ก รจะไม ่ม ีบ ท ล งโท ษ  แ ต ่จ ะช ่วย แ น ะแ น วทางท ี่ถ ูกต ้องให ้โดยการป ็ก

อบรม

4. ก ารสรรห าค ัด เล ือก

5. โค รงส ร ้า งแ ล ะระบ บ  จ ะต ้อ ง เอ ือ ต ่อ ก ารช ่วย เส ร ิม ส ร ้า งให ้ค น ใต ้พ ัฒ น าต น เอ งจ น ม ี 

อ ำน าจใน ก ารจ ัด ก ารก ับ งาน ข อ งต น เอ งไต ้ ซึง Tebbitt (1993) ก ล ่าวว ่า  โค รงสร ้างก ารบ ร ิห ารควรจะ 

เป ล ี่ย น จ าก ส าย บ ัง ค ับ บ ัญ ช าท ี่ซ ับ ซ ้อ น  จ าก บ น ล งล ่า ง  ม า เป ็น ค ว าม ส ัม พ ัน ธ ์ร าบ เร ีย บ เช ิงแ น ว น อ น  

ค ำส ั่งจ าก ผ ู้บ ร ิห าร  ใ ห ้เป ล ี่ย น ม า เป ็น ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิร ู้จ ัก จ ัด ก าร ก ับ งาน ต น เอ ง  ส ร ้างบ รรย าก าศใน ก าร 

ทำงาน  ท ี่เอ ื้อ ใ ห ้ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิงาน ส าม ารถ ท ำงาน ป ระส าน ก ัน อ ย ่างม ีค ุณ ภ าพ  ม ีค วาม ส ุข  แ ล ะม ีค ุณ ค ่า ม ี 

ก ารแ ก ้ป ัญ ห าร ่วม ก ัน โด ย แ ก ้ท ี่ต ัวป ัญ ห า

ก ระบ วน ก ารข อ งก ารเส ร ิม ส ร ้างพ ล ังอ ำน าจ

การเสริมสร้างพสังอำนาจในบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ปฏิบัติงานภายในองค์การนั้น 

Stewart (1994 อ้างถึงใน จินตนา ยูนิ'พันธ์, 2539) กล่าวไว้ดังน้ี

1. การเสริมสร้างพลังอำนาจในตนเอง (Personal empowerment) โดยการตรวจสอบ 

ตนเองในเร่ืองต่อไปน้ี

1.1 ความพอใจในสภาพการทำงาน ปราศจากความรู้สึกกลัว ไม่กล้า หรือความ 

รู้สึกถูกจำกัดซ่ึงได้จากบรรยากาศการทำงานท่ีเต็มไปด้วยการจับผิด การเส่ียงต่อการลงโทษ

1.2 ขยายความพร้อมส,วนตัว โดยสร้างความหวังต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์กร

2. ศึกษาวัฒนธรรมของอำนาจ (Power culture) ในองค์กร ซึ่งหมายถึงลักษณะ และ 

การใช้อำนาจภายในองค์กรนัน ซึงมีอยู่ 3 ลักษณะ คือ ฐานอำนาจอยู่ที่บทบาท อยู่ท่ีงาน และอยู่ 

ท่ีบุคคล

3. การสร้างบรรยากาศทีเอือต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ บรรยากาศในองค์กรนับ 

ว่าส ำค ัญ  และถือว่าเป็นข้อกำหนดเบืองด้น ทีจำเป็นของการเสริมสร้างพลังอำนาจ คือ

3.1 บรรยากาศของความไว้วางใจ (Trust) ผู้บริหารต้องไว้ใจผู้ปฏิบัติงานและผู้ 

ปฏิบตงานก็ต้องไว้ใจผู้บริหารได้โดยเฉพาะไว้วางใจ และมันใจว่าเม่ือได้ปฏิบัติงานแล้วหากมี

ข้อผิดพลาดเกิดขนจะได้รับความเหินใจ เข้าใจ และพร้อมทีจะช่วยกันแก้ไข
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3.2 บ ร ร ย าก าศ ท ี่ม ีก าร ส ื่อ ส า ร แ บ บ เป ิด เผ ย  (Openness) ใน ก ระบ วน ก ารข องก าร 

เส ร ิม ส ร ้า งพ ล ังอ ำน าอ  ผ ู้ป ก เบ ัต งาน ต อ งม ก ารต ัด สน ใส เอ ง  ผ ูบรห ารม ห น าพ ใน ก ารสน บ ส น ุน ใ ‘พ 

กำล ังใจ ด ังน ั้น บ ร ร ย า ก า ศ แ บ บ เป ิด เผ ย เท ่าน ั้น จ ะส าม าร ถ ช ่ว ย ใ ห ้ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิง า น ก ห้าห ี่จ ะ ^ าม า

รายงาน  ห ร ิอ ข อ ค วาม ช ่วย เห ล ือ  แ ล ะย อ ม ร ับ ค ำแ น ะน ำห รอ ค ว าม ช ่ว ย เห ส อ ม ีผ ู้บ ร ิห ว รห ย ิบ ย บ ให ้

4. ก ารบ ร ิห ารจ ัด ก ารโด ย ใช ้ท ัก ษ ะท ี่เห ม าะส ม  โด ย ผ ู้บ ร ิห ารค วรม ีท ัก ษ ะใน ก ารบ ร ิห าร

จ ัด ก ารด ังน ี

4.1 การเสริมสร้าง (Enabling)

4.2 การเอืออำนวย (Facilitation)

4.3 การปรึกษาหารือ (Consulting)

4.4 การปฏิบัติงานร่วมกัน (Collaborating)

4.5 การเป็นผู้สอนงาน (Mentoring)

4.6 การสนับสนุน (Supporting)

ใ น ก ระบ วน ก ารข อ งก าร เส ร ิม ส ร ้า งพ ล ังอ ำน าจ  จ ำ เป ็น ต ้อ งม ีผ ู้บ ร ิห าร ท ี่ม ีภ าว ะผ ู้น ำท ี่ใ ช ้ 

ท ฤ ษ ฎ ีก า ร บ ร ิห า ร แ บ บ ท ฤ ษ ฎ ีว าย  แ ล ะต ้อ ง เป ็น ผ ู้น ำป ร ะ เภ ท ผ ู้น ำก า ร เป ล ี่ย น แ ป ล ง  (Trantormation 

leadership) ห ร ือ เป ็น ผ ู้น ำส ร ้างพ ล ัง  (Enlighted leadership) ซ ึ่งต ้อ งม ีก ฎ  8 ป ร ะก าร  ด ังน ี้

1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Envision)

2. ก า ร ให ้ค ว าม ร ู้แ ล ะส ร ้า งค ว าม ล าม าร ถ  (Educate)

3. การขจัดอุปสรรค (Eliminate)

4. การสื่อสารท่ีเปิดเผย (Express)

5. กระดือรือร้น เปิดเผยและซื่อสัตย์ (Enthus)

6. การประเมินผล (Evaluate)

7. ก ารค าด ก า รณ ์ล ่ว งห น ้า  (Expect)

Byham (1988 อ้างถึงใน จินตนา ยูนิ,พันธุ, 2539) ได้กล่าวถึง กระบวนการของการ 
เสริมสร้างพลังอำนาจสำหรับผู้บริหารดังน้ี

1. การสร้างเสริมความรู้สึกมีคุณค่าในตน

2. แสดงความร่วมรู้สึกโดยการฟังและตอบสนอง

3. ขอให้ผู้ปฏิบัติงานช่วยเหลือและหาทางแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น

สิงสำคัญทีเป็นหัวใจของ การเสริมสร้างพลังอำนาจ คือ การเสนอตนเพ่ือช่วยเหลือผู้ 

ปฏิบัติโดยไม่ดึงความรับผิดซอบออกจากผู้ปฏิบัติงาน
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การสร้างเสริมพลงอำนาจใ1น'งานกบความส'ามารถในการตดส'น'ใจ

ก ารเสร ิมสร ้างพ ล ังอำน าจ 'ใน 'งาน เป ็น กลย ุท ธ ์.ซ ิ'งบร ิห าร ท ี่ม ีค 1ว าม ส ำค ัญ ต ่อ ก า ร บ ร ิห า ร  

บ ค ค ล อ ย ่า ง ม ีป ร ะส ิท ธ ิภ า พ  แ ล ะส ำ เร ็จ ล ุล ่ว งต าม เป ้า 'พ ม าย  โด ย เป ดโอ ก าส ให ่ห วห ‘พกห'รพ ูปกบ ม 

ส ่วน ร ่วม ใน ก ารด ำ เน ิน งาน ภ าย ใน อ งค ์ก ร  ห ร ือ ห น ่วยงาน  ม ีอ ิส ระใน ก ารต ัด ส ิน ใจ ใน งาน ท ีร ับผิด 

ชอบ ม ีโอ ก า ส ไ ด ้แ ส ด งอ อ ก ซ ึ่งค ว า ม ร ูค ว าม ส าม ารถ ต าม ค ์ก ย ภ าพ  ม ีโอ ก า ส พ ัฒ น าค ุณ ภ าพ อ ย ่า งต ่อ  

เน ื่อง ภ าย 'ใต ้ก ารส ่ง เส ร ิม ส น ับ ส น ุน ข อ งผ ู้,บ ร ิห ารห ร ือ ผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ช า ต าม ข อ บ เข ตทีเป ็นไปได ้ ได รั้บ 

ข ้อ ม ูล ข ่าวสาร  ได ้ร ับ ท ร ัพ ยาก ร  แ ล ะได ้ร ับ ก ารย อ ม ร ับ น ับ ถ ือ อ ย ่า ง เพ ีย งพ อ จ าก ผ ู้บ ร ิห ารแ ล ้ว ห ัวห น ้า  

ห อ ผ ู้ป ว ย จ ะส า ม า ร ถ ต ัด ส ิน ใ จ ไ ด ้อ ย ่า งม ีป ร ะส ิท ธ ิภ า พ  แ ล ะอ ย ่างม ีค ุณ ธ รรม  ต าม ข ัน ต อ น ก ารตัดสิน 

ใจ ต ั้งแต ่ ก า ร พ ิจ า ร ณ าถ ึงต ัว ป ัญ ห า  ก ารพ ิจารณ าด ้น ห าท างเล ือก  ก า ร ป ร ะ เม ิน ท า ง เล ือ ก  และ 

ก ารต ัด ส ิน ใจ ป ฏ ิบ ัต ิ

จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า แ น ว ค ิด แ ล ะท ฤ ษ ฎ ีข อ ง  Kanter แ ละ Brown ผ ู้ว ิจ ัย ได ้ค ัด เล ือ ก ต ัว แ ป รก าร  

ได ้ร ับ ก าร เส ร ิม ส ร ้า งพ ล ังอ ำน าจ  5 ด ้าน  ท ี่ค ิด ว ่าจ ะส ่งผ ล ต ่อ ค ว าม ส า ม า รถ ใ น ก ารต ัด ส ิน ใ จ ของ  

ห ัว ห น ้า ห อ ผ ู้ป ว ย ด ้ว ย เห ต ุผ ล ต ัง น ี้ ค ือ

ใ. การได ้ร ับอำน าจ

Kanter (1977) เส น อ ว ่า  โ ค ร ง ส ร ้า ง ท ี่ม ีก า ร ก ร ะ จ า ย อ ำ น า จ จ ะ ล ด ข ั้น ต อ น ก า ร ตัดสิน 

ใจ โ ด ย ก า ร ใ ห ้ผ ูป้ฏิบัติท ี่ใ ก ล ้ช ิด ก ับ ง า น ส า ม า ร ถ แ น ะ น ำ ว ิธ ีก า ร ท ำ ง า น ท ี่จ ะ ท ำ ใ ห ้ผ ล ล ัพ ธ ์ม ีค ุณ ภ า พ ด ี 
ข ึ้น  ท ั้งนี้ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ  ล ะ ม ุน  เด ช พ ล  (2533) ท ี่ก ล ่า ว ว ่า  ก า ร ก ร ะ จ า ย อ ำ น า จ ใน ก า ร ต ัด ส ิน ใจจ ะ เป็น 

ก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง ค ว า ม ช ำ น า ญ  ใน ก า ร บ ร ิห า ร ข อ ง ผ ู้ร ่ว ม ง า น ช ่ว ย เส ร ิม ส ร ้า ง ส ้ม พ ัน ธ ภ า พ ด ้ว ย  ห ัว ห น ้า  

ห อ ผ ู้ป ่ว ย เป ็น ผ ู้บ ร ิห า ร ะ ต ับ ด ้น เป ็น ผ ู้ท ำ ง า น ใ ก ล ้ชิดกับผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิง า น ม า ก ท ี่ส ุด  เม ื่อ ไ ด ้ร ับ อ ำ น า จ แ ล ้ว  

น ่า จ ะ ส ่ง ผ ล ให ้ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ถ ูก ต ้อ ง แ ล ะ ม ีค ุณ ภ า พ  ก า ร ไ ด ้ร ับ อ ำ น า จ ใน ท ี่น ี้ห ม า ย ร ว ม ถ ึง ส ิ่ง ต ่อ ไ ป
1.1 การได้รับข้อมูลข่าวสาร คือ การได้! ได้รับความเข้าใจในสิงท่ีเป็นทางการ 

และไม่เป็นทาง เช่น การได้!ข้อมูลเก่ียวกับการตัดสินใจ การเปล่ียนแปลงนโยบายขององค์กร การ 

ได้รับความ!ความเซียวชาญ ทักษะความชำนาญ ข้อมูลข่าวสารทางการเมือง กลยุทธ์ของการได้ 

รับข้อมูลก็เป็นสิงทีมีความสำคัญ เซ่น ใช้การลือสารทีมีประสิทธิภาพ รวมถึงความก่ีของข้อมูล 

ด้วยข้อมูลข่าวสารควรเดินเป็นสองทาง ควรมีความหมาย มีเพียงพอต่อการวิเคราะห์ และการตัด 

สินใจ เนืองจากข้อมูลข่าวสารจะช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ หากขาดข้อมูลข่าวสารท่ีเหมาะสม 

แล้ว คุณภาพและประสิทธิภาพของกระบวนการตัดสินใจจะไม่เกิดข้ึน หัวหน้าหอผู้ปวยควรได้รับ 

ข้อมูลข่าวสารอย่างเพียงพอในการตัดสินใจ เนืองจากการตัดสินใจของหัวหน้าหอผู้ปาย มีผลต่อ 

คุณภาพการบริการและชีวิตของผู้ป่วย ซึงหากข้อมูลข่าวสารท่ีได้รับ แม้จะมีความคลาดเคลื่อน 

เพียงเล็กน้อยก็จะเป็นอันตรายต่อกระบวนการตัดสินใจ เพราะการตัดสินใจจะใช้การหย่ัง!สมมติ
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รานและการคาดคะเนต า ม เห ต ุก า ร ณ ์ (Porter 0 ’ Grady, า986) และการได ้ร ับข ้อม ูลข ่าวสารจะหำ 

ให ้,ห ัวห น ้า ห อผูป้ ่ว ย ม ีพล ังอำน าจท จะต ัด ส ิน 'ไจ 'ไดอ ย ่างค ูก ต ่อ งเ'ห มาะสม

ดังน้ันผู้บริหารควรแบ่งปันข้อมูลข่าวสารให้หัวหน้าหอมู้ป่วย อธิบายเก่ียวกับ 

สิงทีผ้บริหารทำ รวมทงสงทผู้ใต่บงดับบัญชจทจด9ย จะมสวนซวยสนบสนุนการตดสนใจ แสะ 

ข้อมูลต้องเกี่ยวข้องกับสาเหตุของปัญหามากที่สุด ซ่ึงข้อมูลจะหำให้หัวหน้าหอผู้ป่วยเหินแนวหาง 

เลือกในการดัดสินใจแก้ปัญหาและ จิระจิตต์ ราคา (2528) กล่าวว่าการมีข้อมูลข่าวสารมากก็มิใซ, 

จะหำให้การดัดสินใจมีประสิทธิภาพใต้ ดังน้ันข้อมูลทีจะเป็นทางเลือกเพือการดัดสินใจนันควรมี 

ลักษณะดังนี้คือ ข้อมูลนั้นต้องเกี่ยวข้องกับตัวปัญหาและมีคุณค่ากับตัวปัญหาอย่างแห้จริงและ 

หัวหน้าหอผู้ป่วยควรประเมินว่าข้อมูลนั้นถูกต้อง สามารถนำไปแก้ปัญหาได้หรือไม่ และข้อมูลข่าว 

สารน้ันควรจะทันเหตุการณ์ ไมล่้าสมัย เนืองจากสภาพแวดล้อมมีการเปลืยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

และปัญหาบางเรื่องมีความซับซ้อนเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุ หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องหาข้อมูลเก่ียว 

กับเร่ืองดังกล่าวให้มากท่ีสุด ข้อมูลท่ีไม่สมมูรณ์หรือผิดพลาดจะนำไปสู่การดัดสินใจท่ีผิดพลาด 

ทำให้เสียเวลาและค่าใช้จ่าย และการขาดข้อมูลข่าวสารหรือข้อเท็จจริงนับเป็นปัญหาในการ ดัด 

สินใจ (สมยศ นาวีการ, 2538: า76)

1.2 การได้ร ับการส่งเสริมสนับสนุน เป็นการที่ผู้บริหารให้การรับรองในสิ่งที่

หัวหน้าหอผู้ป่วยกระทำ ให้การสนับสนุนอยู่เบ้ืองหลัง ให้การยอมรับ ให้ความเห็นชอบตาม 

กฎหมาย และสนับสนุนให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีพฤติกรรมท่ีทำให้งานมีประสิทธิภาพ 

(Porter 0 ’ Grady, 1986) และแสดงความคิดสร้างสรรค์ ให้โอกาสดัดสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบ 

กระเทือนต่อการปฏิบัติงาน และการให้จัดการกับปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับงาน หรือให้รับผิดชอบใน 

การแก้ไขปัญหาน้ันๆ การให้พัฒนางาน หรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน การให้ 

ข้อมูลย้อนกลับ การให้การยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การยอมรับในความผิดพลาด แสดงความพึง 

พอใจในงานท่ีทำสำเร็จ แสดงความห่วงใย ให้ความเป็นกันเอง สนับสนุนให้สร้างเครือข่าย ท้ังท่ี 

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เม่ือได้รับความช่วยเหลือสนับสนุนจากผู้บริหาร จะทำให้หัวหน้า 

หอผู้ป่วยมีความรู้สึกม่ันใจ ซึงความรู้สึกม่ันใจจะทำให้สามารถตัดสินใจได้ถูกต้องเหมาะลม มี 

ประสิทธิภาพ และมีความกล้าที่จะดัดสินใจในการแก้ปัญหา เนื่องจากความกล้ามีอิทธิพลต่อ 

พฤติกรรมการตัดสินใจ โดยเฉพาะความกล้าเส่ียง (จิระจิตต์ ราคา, 2528)

1.3 การได้รับทรัพยากร ค ือการที่ห ัวหน้าหอผู้ปวยได้รับการสนับสนุนในด้าน 

วัสดุ บ ุคคลากร เงิน ขอบเขต เวลา เครื่องมือ ซ่ึง อ ุดมร ัตน ์ สงวนคิริธรรม (2534) กล่าวว่า 

ทรัพยากร ได้แก่ คน เงิน วัสดุ เป ็นป ัจจ ัยท ี่ม ีผลต ่อการด ัดส ินใจ ซ ึ่งต ้องคำนึงถ ึงการประหยัดและ 

ประส ิทธ ิภาพของส ิ่งเหล่าน ี้ด ้วย สอดคล ้องก ับ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2528: 255) และ 

Yoder Wise (1995) กล่าวว่า เวลาและสถานท ี่ ม ีอ ิทธิพลต่อการตัดสินใจ ปัญหาที่ม ีค'วาม'ซับ,ช้อน 

มากต้องใช้เวลาในการแก้ไขปัญหามาก (สมยศ นาวีการ, 2538) เน ืองจากการดัดสินใจทางการ
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พยาบาลเป็นการตัดสินใจเกียวกัยชวิตข'^ผู้ปัชย ชงเปนงานทเสยงตอชวตคววมเป่หคกกมต,'1ย

ดังนั้นเวลาในการตัดสินใจจึงมีดวามสำคัญมาก จิระจิตต์ ราดา (2528> กล่าาาา หากต้องการ 

เวลาในการตัดสินใจมาก ผู้ตัดสินใจน้ันเป็นผู้ท่ีมีบุคลิกใม่กล้าเส่ียง และการประวิงเวลาของผู้ 

บริหาร คือ การ ตัดสินใจท่ีไม่มีคุณภาพ (อุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม, 2534) ดังนัน หัวหน้าหอผู้

ป่วยควรมีเวลาที่ เหมาะสมในการตัดสินใจ แล้วแต่สภาวะการณ์น้ัน และละมุน เดชพล (2523) 

กล่าวว่า การ ตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพต้องใช้เวลาพอสมควร ดังน้ัน หัวหน้าหอผู้ป่วยไม่ควร

ด่วนใจร้อนท่ีจะหาคำตอบหรือหาทางออกในการแก้ไขปัญหา เพราะการเร่งร้อนทีจะให้ไต้ทางออก 

หรือคำตอบในการแก้ปัญหา น้ันมักปรากฏเสมอว่า การพิจารณาแก้ปัญหามักจะไม่สมบูรณ์เท่าที่ 

ควร

2. การได้รับโอกาส

เป ็นโอกาสของความก้าวหน้าและเติบโตในตำแหน่งหน้าท ี่ในองค์กร และการเขา 

ถึงการท้าทาย และโอกาสในการได้เพ ิ่มความรู้ส ึกและท ักษะ (Kanter, 1993 cited เท Lashmgei, 

1997) และรวมถึงการมีส ่วนร่วมในฐานะคณะกรรมการ และการทำงานระหว่างแผนก ทำให้ 

ห ัวหน้าหอผู้ป ่วยได้ม ีโอกาสมีส ่วนร่วมในการออกความคิดเห ็นตัดสินใจและแก้ไขปัญหา รวมทั้งมี 

โอกาสก้าวหน้าในหน้าท ี่การงาน ได้รับการส่งเสริมในการเลื่อนตำแหน่งหน้าท ี่การงาน ได้รับการ 

พ ิจารณาความดีความชอบ มีโอกาสได้เล ือกปฏิบ ัต ิในแผนกที่ตนเองชอบ ม ีความถน ัด ส่งผลให้ 

ห ัวหน้าหอผู้ป ่วยมีกำลังใจ และทุ่มเทในการทำงาน มีความกระตือรือร้นท ี่จะบริหารและแก้ไข 

ป ัญหารวมท ั้งสามารถต ัดส ินใจได ้อย ่างถ ูกต ้องเหมาะลม

การได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และทักษะโดยได้รับโอกาสในการ

อบรมการศึกษาดูงาน การเข้าร่วมสัมมนา การศึกษาในระดับสูงข้ึน ซ่ึงจะทำให้เกิดความเช่ียว 

ชาญ และประสบการณ์ ซ่ึงจะส่งผลให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสามารถในการบริหารและสามารถ 

ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับ ละมุน เดชพล (2533: 249 ) ท่ีกล่าวว่า การตัด 

สินใจทีดีจะต้องมีการวางแผนอย่างพรักพร้อม เพ่ือจะได้พิจารณาในการเลือกวิธีการท่ีถูกต้อง

เพราะการตัดสินใจเป็นพถูติกรรมทีต้องมีการวิเคราะห์ทางเลือกในการปฏิบัติต้องมีเหตุผล หัว

หน้าหอผู้ป่วยจำเป็นต้องมีความเชียวชาญ มีทักษะและมีประสบการณ์ทังในด้านเทคนิค กลวิธี 

ต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงาน และสามารถปีกเทคนิคและทักษะให้ผู้ร่วมงานได้ด้วย
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3. การได้รับความเคารพนับถือ

บุคคลในองค์กรมีความสามารถเฉพาะของบุคคล ซ่ึงหัวหน้าหอผู้ป่วยก็เช่นกันมี 

ความต้องการให้ผู้ร่วมงานยอมรับโดยเคารพในความลามารถ ความคิด การกระทำ ตลอดจนการ 

ตัดสินใจของเขา และผู้บริหารควรตระหนักถึงค ุณ ค่าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ซ่ึง Rodwell (1996) 

กล่าวว่า ความเคารพนับถือเป็นสิ่งส ำ ค ัญ ท่ีนำไปลู่การเสริมลร้างพลังอำนาจในงาน ตังน้ัน 

ผู้บริหารควรตระหนักและให้ความเคารพนับถือต่อหัวหน้าหอผู้ป่วย ซ่ึงจะส่งผลให้หัวหน้าหอผู้

ป่วยสามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม

4. การได้รับความไว้วางใจ

ความไว้วางใจจะเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนตัดสินใจเองได้ ทัศนคติขององค์กรท่ีรวม

อำนาจจะหลีกเลี่ยงการมอบหมายการตัดสินใจที่สำคัญไปลู่ผู้ตัดสินใจระตับตํ่ากว่า และผู้ตัดสิน 

ใจระดับตํ่ากว่าจะถูกควบคุมโดยผู้บริหารระตับสูง และองค์กรท่ีมีการบริหาร แบบกระจายอำนาจ 

จะถ่ายโอนอำนาจการตัดสินใจไปลู่ผู้บริหารในระดับต่ํากว่า โดยผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีความไว้ 

วางใจในผู้บริหารระดับต่ํากว่า (Malone, 1997: 28) เม่ือหัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับความไว้วางใจจากผู้ 

บริหารแล้ว จะทำให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีความมั่นใจว่า เม่ือไต้ปฏิบัติงานหรือตัดสินใจแก้ปัญหา 

แล้ว หากมีข้อผิดพลาดเกิดข้ึนจะไต้รับความเห็นใจ เข้าใจ และพร้อมท่ีจะช่วยกันแก้ไข และผู้ 

บริหารจะต้องมีความเชื่อมั่นว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถปฏิบัติงาน และตัดสินใจได้อย่างมีประ 

สิทธิภาพ และประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย โดยยินยอมให้การตัดสินใจและให้ปฏิบัติงานท่ี 

สำคัญ และมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ซ่ึงสอดคล้องกับ Hersey and Blanchard (1982: 152-155) 

ท่ีกล่าวว่า การลดการควบคุมอย่างใกล้ชิด และไต้รับการมอบหมายงานเพ่ิม เป็นการแสดงออกถึง 

ความไว้วางใจ และความเชื่อมั่น หากผู้บริหารมีความระแวงไม่ไว้วางใจในตัวหัวหน้าหอผู้ป่วย 

คอยควบคุม กำกับหรือติดตามผลงานอย่างเข้มงวด จะทำให้หัวหน้าหอผู้ป่วยเกิดความไม่ไว้วาง 

ใจในผู้บริหารเซ่นกัน

5. การได้ร ับอิสระ

ความมีอ ิสระในการทำงานตามขอบเขตหน้าท ี่ความรับผ ิดชอบ ของหัวหน้าหอ

ผู้ป ่วยม ีอ ิสระในการค ิดสร้างสรรค ์ ม ีอ ิสระในการแสวงหาวิธ ีการทำงานที่ก ่อให ้เก ิดประสิทธิภาพ
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และประสิทธิภาพสูงส ุดภายใต้ทรัพยากรท ี่จำก ัด หล ักการสำค ัญของการเปลี่ยนรูปแบบการ

ทำงานขององค์กร คือ การให ้อ ิสระในการตัดส ินใจของแต่ละบ ุคคลและกลุ่มบ ุคคลท ี่ปฏ ิบ ัต ิงาน 

การได ้ร ับอ ิสระหรือความสามารถท ี่จะปฏ ิบ ัต ิงานด ้วยตนเอง หรือตัดสิน1ใจด้วยตนเองเป ็นสิ่ง

สำค ัญในการทำงานให้ม ีค ุณภาพ เน ื่องจากการทำงานท ี่ม ีอ ิสระจะทำให้ม ีความรู้ และความเชี่ยว 

ชาญ (Mundinger, 1980 cited in Lashinger, 1997) ซ ึ่งไม่ได ้หมายความว่าการตัดสินใจนั้นจะไม่ม ีท ี่ 

ปรึกษาเลย

Schutzenhofen and Musser (1994) ศึกษาความมีอิสระและการปฏิบัติงานพบว่า 

พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในชุมชุนมีอิสระในการทำงานมากกว่าพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 

พยาบาลที่ทำงานในคลินิกเฉพาะ เช่น พยาบาลจิตเวชมีอิสระในการทำงานมากกว่าพยาบาลใน 

หอผู้ป่วยอายุรกรรม ศัลยกรรม และพยาบาลในหอผู้ป่วยหนัก และตำแหน่งงานพยาบาลพบว่า 

ผู้บริหารการพยาบาลมีอิสระในการทำงานมากกว่าพยาบาลวิชาชีพ ตังน้ันผู้บริหารควรจะให้อิสระ 

กับหัวหน้าหอผู้ป่วยในการตัดสินใจ และจัดการกับงานของตนเองได้ เพราะหากบุคคลมีอำนาจ 

ทางการบริหารจัดการกับงานของตนได้อย่างอิสระแล้ว จะทำให้การลื่อความและการประสานงาน 

ดีข้ึน (คิริพร ตันติพูลวินัย, 2539) และจะทำให้ลามารถตัดสินใจได้อย่างมีคุณภาพ

สรุป ผ ู้ว ิจ ัยได้ค ัดเลือกตัวแปรเพื่อทำการวิจ ัยในครั้งน ี้ โดยพ ิจารณาป ัจจ ัยท ี่จะม ี 

ความสัมพ ันธ์ก ับความสามารถในการตัดส ินใจของหัวหน ้าหอผู้ป ่วย ป ัจจ ัยเหล ่าน ี้ คือ ป ัจจ ัยส ่วน 

บ ุคคลท ี่ประกอบด ้วย ว ุฒ ิการศ ึกษา ระยะเวลาในการดำรงตำแหน่ง การอบรมเพ ิ่มเต ิมทางการ 

บริหาร ป ัจจ ัยด ้านค ุณลักษณะเฉพาะของบ ุคคล ประกอบด้วย ความมั่นใจ ความย ืดหย ุ่น ความมี 

เหตุผล และความตั้งใจเพ ียรพยายาม ส ่วนปัจจ ัยส ิ่งแวดล ้อม คือ การได้รับการเสริมสร้างพลัง 

อำนาจ ประกอบด ้วย การได้รับอำนาจ การได้รับโอกาส การได้รับความเคารพนับถือ การได้รับ 

ความไว้ วางใจ และการได้ร ับอิสระ น ่าจะมีความสัมพ ันธ์ก ับความสามารถในการตัดส ินใจของหัว 

หน้าหอผู้ป ่วย

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

การตัดสินใจนันเป็นขบวนการกลาง และเป็นหัวใจของการบริหาร ซ่ึงมีความสำคัญต่อ 

การพัฒนาองค์กรและหน่วยงาน ตังน้ันจึงมีผู้ให้ความสนใจศึกษาเก่ียวกับการตัดสินใจไว้มาก ซ่ึง 

ผู้วิจัยสรุปได้คังน้ี
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4.า ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

งานวิจัยต่างประเทศ

Benliner (1979: 128-139) ได้ศึกษาและพบว่า องค์ประกอบท่ีมี'อิทธิพลต่อการ 

ตัดสินใจ มี 8 ด้าน คือ วิจารณญาณ ประสบการณ์ ประเพณีนิยม บุคลิกภาพ ส่ิงแวดล้อม 

ส้มพันธภาพ ในองค์กร การส่ือสาร ความไม่แน่นอนในการตัดสินใจน้ัน ๆ

Tayler (1978: 22-30) ได้ทำการศึกษา โดยวิเคราะห์พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้ 

นำทางการพยาบาล โดยใช้รูปแบบการตัดสินใจของ Vroom and Yetton (1974) พบว่า พฤติกรรม 

การตัดสินใจไม่มีความแตกต่างกันระหว่างพยาบาลหัวหน้าตึกกับผู้ตรวจการพยาบาล ซ่ึงให้เหตุ 

ผลว่าอาจเนื่องมาจากพยาบาลทั้งลองกลุ่มไม่มีความแตกต่างกันในด้านประสบการณ์ และพ้ืน

ฐานการศึกษา สรุปว่าการศึกษาน่าจะมีผลต่อการตัดสินใจของพยาบาล

Hesketh (1974) ได ้ศ ึกษาและพบว่า พฤติกรรมการตัดส ินใจเป ็นส ิ่งท ี่ม ีความสำคัญ 

ก ับความสามารถ กล ุ่มต ัวแปรจ ูงใจและป ัจจ ัยส ิ่งแวดล ้อม โดยรายงานไว้ว่า ประสบการณ ์ในอดีต 

และงานท ี่ทำน ั้นม ีความสำค ัญก ับประส ิทธ ิภาพการต ัดส ินใจ

Jone and Jone (1979) ได้ศึกษาโดยการสังเกตเวลาที่ห ัวหน้าหอผู้ป ่วยใช้ในการ 

ปฏ ิบ ัต ิบทบาทด ้านต ่างๆ พบว่า หัวหน้าหอผู้ปวยใช้เวลาในการตัดสินใจ ค ิดเป ็น 75.80% ซึ่งเป็น 

กิจกรรมทางด้านการบริหารจัดการที่เก ี่ยวข้องกับ การมอบหมายงาน และการจัดการกับ

สถานการณ ์ย ุ่งยากมากกว่าการต ัดส ินใจด ้านอื่นๆ

Catolico (1996) ได้ศ ึกษาคุณภาพการตัดสินใจในพยาบาลวิชาชีพ 26 คน พบว่า

1. การเตรียม ด้านการศึกษา ระยะเวลาในการปฏ ิบ ัต ิงาน ประสบการณ ์ แผนก 

ท ี่ปฏ ิบ ัต ิงาน และการอบรมเฉพาะทาง ม ีความสัมพ ันธ์ก ับค ุณภาพการตัดส ินใจ

2. พ ื้นฐานการศึกษา ไม่ม ีความส ัมพ ันธ์ก ับความถี่ในการต ัดส ินใจ และความ 

ตั้งใจในการตัดสินใจ

3. แผนกที่ปฏ ิบ ัต ิงาน ม ีความสัมพ ันธ์ทางบวกกับความถี่ในการตัดส ินใจ แผนก 

ท ี่ปฏ ิบ ัต ิงาน ม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวก กับการต ิดต ่อส ื่อสาร

Bacharach, Bamberger, and Mundell (1995) ได้ทำการศึกษากลยุทธและวิธ ีการให้ 

เหตุผล ของการให้เหตุผลในการตัดสินใจ อำนาจและเกณฑ์การตัดสินใจในองค์กร กลุ่ม

ต ัวอย่างคือผู้บริหาร 962 คน พบว่า ผู้บริหารใช้เกณฑ์การตัดสินใจใน 2 เกณฑ ์ คือ กลยุทธ และ
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ว ิธ ีการให ้เหต ุผลและอำนาจ ม ีความส ัมพนธ์ก ับบ ุคล ิกภาพของแต ่ละคน และบทบาทลามารถ 

อธิบายได้ เพ ียงความแปรปรวนที่ม ีข ีดจำก ัด ในการใช้เกณฑ‘ในการตัดสินใจ ซ ึ่งข ึ้นอยู่ก ับกลยุทธ 

ของการให้เหตุผล และอธิบายได้น ้อยกว่าในความแปรปรวน ในการใช้เกณฑ์การตัดสินที่ข ึ้นอยู่ 

กับยุทธวิธีการให้เหตุผล

Joseph (1985) ได้ทำการศึกษา พบว่า ลักษณะความเป็นชายหญิง อํ'ตมโน'ทัศน์ 

การศึกษา และประสบการณ์ มีผลต่อการตัดสินใจหรือไม่ โดยศึกษาพยาบาลวิชาชีพ 85 คน พบ 

ว่า พยาบาลท่ีมีค่าคะแนนของความเป็นชาย และมีความรูในระดับปริญญาเอก (P < .01)

พยาบาลส่วนใหญ่มีลักษณะความเป็นชายมากกว่าลักษณะหญิง ซึงสองลักษณะน้ีเน้นตัวบ่งช้ี 

ถึงการเปล่ียนแปลงในการปกครองแบบด้ังเดิมของวิชาชีพพยาบาล ซ่ึงผลท่ีได้ในการเปล่ียนแปลง 

จะช่วยให้ภาพพจน์ของพยาบาลในลักษณะเป็นหญิงกับอัตมโนทัศน ท่ี์ต่ํา และพบว่าเมื่อศึกษา

อะไรท่ีเก่ียวข้องกับพยาบาล จะมองในลักษณะความเป็นหญิง

งานวิจัยในประเทศไทย
จินตนา จันทร์โคตร (2530) ได ้ทำการศึกษาความสัมพ ันธ ์ระหว่างป ัจจ ัยค ัดสรรก ับ 

ความสามารถในการตัดส ินใจของพยาบาลห ัวหน ้าต ึก ในโรงพยาบาลลังก ัดทบวงมหาวิทยาลัย

พบว่า อายุ สถานภาพสมรส ประลบการณ ์ในการทำงานเป ็นพยาบาลห ัวหน ้าต ึก ระค ับการศ ึกษา 

และค ุณ ล ักษณ ะความเป ็นหญ ิงชาย ไม่ม ีความส ัมพ ันธ์ก ับความลามารถในการตัดส ินใจ อย่างม ี 

น ัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ี่ระค ับ .05 และพยาบาลห ัวหน ้าต ึกท ี่ม ีอาย ุ สถานภาพสมรส ประสบการณ ์ใน 

การทำงาน เป ็นพยาบาลห ัวหน ้าต ึก ระค ับการศึกษา และค ุณล ักษณะความเป ็นหญ ิงชายท ี่ 

แตกต่างกัน ม ีความสามารถในการตัดส ินใจไม่แตกต่างก ัน

พรทิพย์ ประยูรวงษ์ (2534) ได้ทำการวิเคราะห์ความสามารถในการตัดสินใจของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลศูนย์ กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ระดับความสามารถในการตัดสิน 

ใจในข้ันระบุปัญหา ของหัวหน้าหอผู้ป่วยส่วนใหญ่อยู่ในระคับต่ํา หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมี

ประสบการณ์การทำงาน 6 - 10 ปี มีความสามารถในการตัดสินใจสูงกว่าหัวหน้าหอผู้ปวยท่ีมี 

ประสบการณ์การทำงาน 1 - 5 ปี และหัวหน้าหอผู้ป่วยใช้แบบวัดในการตัดสินใจแก้ปัญหา 2 

แบบ คือ การคิดแบบไม่มี หลักการ และการคิดแบบพิจารณาอย่างรอบคอบ

เพ ็ญศรี เตไซยา (2535) ศ ึกษาความคิดเห ็นของผู้บ ังค ับบ ัญชา ผ ู้ใต ้บ ังคับบัญชา 

และห ัวหน้าหอผู้ป ่วยต่อความสามารถในการตัดสินใจสั่งการของหัวหน้าหอผู้ป ่วย โรงพยาบาล
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รามาธิบด ี พบว่า อายุ สถานภาพสมรส ว ุฒ ิการศ ึกษา และการอบรมเพ ิ่มเต ิมด ้านการบริหาร ไม่มี 

ความแตกต่างในค่าเฉลี่ยในการประเม ินความสามารถในการตัดสินใจของห ัวหน้าหอผู้ป ่วย

พ ิศม ัย เสรีขจรกิจเจริญ (2536) ได ้ศ ึกษาป ัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต ่อความสามารถในการ 

ตัดสินใจ ของห ัวหน ้าสถาน ีอนามัย กล ุ่มต ัวอย ่างค ือห ัวหน ้าสถาน ีอนาม ัยในจังหวัดต ัวแทน 12 

จังหวัด จำนวน 302 คน พบว่า ห ัวหน ้าสถานีอนามัยส ่วนใหญ ่ม ีความสามารถในการตัดส ินใจ ใน 

ระด ับด ีมาก ค ุณล ักษณะเฉพาะด ้านม ั่นใจ ความยืดหยุ่น ความค ิดสร้างสรรค ์ ว ิจารณญ าณ  และ 

ความมีเหต ุผล ม ีความส ัมพ ันธ์ทางบวกกับความสามารถในการต ัดส ินใจ อย ่างม ีน ัยสำค ัญทาง 

สถิติ (P < 0.05) โดยเฉพาะค ุณ ล ักษณ ะเฉพาะด ้าน ความมั่นใจ และว ิจารณ ญาณ  สามารถร่วม 

ก ันทำนายความสามารถในการตัดส ินใจ

พรพรรณ สม ินทร์ป ัญญา (2539) ได้ทำการศึกษาพฤติกรรมตัดสินใจของหัวหน้า 

หอผ้ป ่วย ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มต ัวอย่างค ือ ห ัวหน้าหอผ้ป ่วย จำนวน
’บ่ d â  จ ิ จิ ’บ

95 คน และพยาบาลวิชาชีพ จำนวน 426 คน พบว่า ความเหมาะสมของพฤติกรรมการตัดส ินใจ 

ของห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยท ี่ประเม ินโดยผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา ส ่วนมากอย ู่ในระด ับความเหมาะสมน ้อย

ค ิดเป ็นร ้อยละ 91.1 อายุไม ่ม ีความสัมพ ันธ์ก ับพฤติกรรมการตัดส ินใจของห ัวหน ้าหอผู้ป ่วย หัว 

หน ้าหอผ ู้ป ่วยม ีค ุณ ล ักษณ ะเฉพาะด ้านความม ั่นใจระด ับส ูง และส ูงส ุด ค ิดเป ็นร ้อยละ 83.7 ด้าน 

ความย ืดหย ุ่นระด ับส ูง และส ูงส ุด ค ิดเป ็นร ้อยละ 83.7 ด ้านวิจารณญาณ ระด ับส ูงส ุดค ิดเป ็นร ้อย 

ละ 83.7 ห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วยปฏ ิบ ัต ิงานในบทบาทที่สำค ัญ  ครอบคลุมหน้าท ี่ในการบริหารการ 

พยาบาล ได้แก่ การวางแผน การจัดระบบงาน การบริหารงานบุคคล การอำนวยการ และการ 

ควบคุมรวมทั้งการให ้บริการพยาบาล ตลอดจนงานด้านวิชาการ ส ่วนปัญหาที่ห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วย 

ประสบในการปฏ ิบ ัต ิงาน ส ่วนใหญ ่เป ็นป ัญหาเก ี่ยวก ับบ ุคลากรมากท ี่ส ุด รองลงมาเป ็นป ัญหา 

เก ี่ยวก ับผ ู้ปวย ป ัญ หาเก ี่ยวก ับว ัสด ุอ ุปกรณ ์ ป ัญหาเก ี่ยวก ับการต ิดต ่อส ื่อสาร

เพ็ญศรี รักสละ (2539) ศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างประสบการณ์ อัตมโนทัศน์ 

สภาพแวดล้อมทางคลินิก สัมพันธภาพในทีมสุขภาพ ความร่วมรู้สึก กับความสามารถในการตัด 

สินใจ แก้ปัญหาทางการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ แผนกผู้ป่วยใน โรงพยาบาลชุมชนเขต 

พัฒนาอุตสาหกรรมชายฝังทะเลตะวันออก โดยศึกษาพยาบาลวิชาชีพ จำนวน 140 คน ผลการ 

วิจัยพบว่าความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาทางการพยาบาล ของพยาบาลวิชาชีพรวมทุก 

ขั้นตอนอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนข้ันวิเคราะห์ทางเลือกจัดอยู่ในระดับต่ํา สภาพแวดล้อมทาง 

กายภาพ สามารถพยากรณ์ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาทางการพยาบาลในแต่ละข้ัน
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ตอน ของพยาบาลวิชาชีพรวมทุกขั้นตอน ในขั้นการวิเคราะห์ทางเลือก และข ั้นการเล ือกปฏิบ ัต ิ 

จ ัดอย ู่ในระด ับปานกลางอย ่างม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ี่ระด ับ .05

4.2 ปัจจัยทางด้านการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน 
งานวิจัยต่างประเทศ
Stewart and Gudykunst (1982 อ้างถึงใน ลุพิศ กิตติรัชดา, 2538) ได้ศ ึกษา และ 

พบว่า ถ ้าปราศจากงานที่ให ้โอกาสแล้ว ผู้หญ ิงจะไม่สามารถเข้าถึงแหล่งโครงสร้างของอำนาจ ซ่ึง 

ได้แก่ การเข ้าถ ึงการส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลข ่าวสาร และทรัพยากร ซึ่งทำให้ผู้หญิงคงอยู่ในวงจร 

ความรู้ส ึกไร้อำนาจ

Chandler (1980) ศึกษาความสัมพ ันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการเสริมสร้าง 

พลังอำนาจทางการพยาบาลและภาวะไร้อำนาจ โดยศ ึกษาถ ึงกล ุ่มพยาบาลระด ับผ ู้บร ิหารและ

พยาบาลประจำการ รวม 246 คน จากโรงพยาบาลที่ม ีขนาดเท ่ากัน 2 แห่ง ในมลรัฐย ูทา (Utah)di 'บ

โดยการใช ้แบบสอบถามสภาพการทำงาน ตามการรับรู้ของพยาบาล คือ การได้รับการส่งเสริม 

สนับสนุนการได้ร ับโอกาส และการได้รับข้อมูลข่าวสาร

Frank (1993 cited in Laschinger, 1996) ได้ศึกษาถึงการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 

ทรัพยากร สน ับลน ุน และโอกาส ตามสถานกาพ การรับรู้ของพยาบาลห้องผ่าตัด กลุ่มต ัวอย่าง 

คือ พยาบาลห ้องผ ่าต ัด 148 คน ซึ่งประกอบด้วย พยาบาลวิชาชีพทั่วไป (generalists) 90 คน 

พยาบาลเช ี่ยวชาญ (specialists) 36 คน และผ ู้จ ัดการพยาบาล (manager) 22 คน พบว่า ระด ับผ ู้ 

บริหาร เข้าถึงข้อมูลข่าวสาร โอกาส และรับรู้ถ ึงการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานสูงกว่า พยาบาล 

เชี่ยวชาญ และพยาบาลวิชาชีพทั่วไป และพยาบาลเช ี่ยวชาญสามารถรับรู้ถ ึงการเสริมสร้างพลัง 

อำนาจในงานสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพทั่วไป

Laschinger and Shamian (1994) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานกับความ 

สามารถของตนในการบริหาร ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ และผู้บริหารทางการพยาบาล 

กล ุ่มต ัวอย ่างค ือ ผ ู้บริหารระด ับต ้น 27 คน และพยาบาลวิชาชีพ 112 คน ใน'โรงพยาบาลที่มีการ 

เรียนการสอนในเขตเมืองขนาด 450 เตียง พบว่า ผ ู้บริหารระดับต้น รับรู้ถ ึงการเสริมสร้างพลัง 

อำนาจในงานสูงกว่าพยาบาลวิชาช ีพ และเข้าถึงโครงการ ข้อมูลข่าวสาร การสนับสนุน และ 

ทรัพยากรได้มากกว่าพยาบาลวิชาชีพ นอกจากนี้ย ังพบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน ตาม 

การรับรู้ของผู้บร ิหารมืความสำคัญกับความสามารถในการบริหาร โดยบทบาทการเป ็นพ ี่เล ี้ยงและ 

บทบาทการเป ็นผ ู้อำนวยความสะดวก ม ีความส ัมพ ันธ ์!นระด ับส ูงก ับการเสร ิมสร ้างพล ังอำรทจ

ของผู้บริหาร
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Kutzscher (1994 cited in Sabiston and Laschinger, 1995) ได้ศกษาถึงการเสริม 

สร้างพลังอำนาจในงานของพยาบาลวิชาชีพกับการบริหารแบบมีส ่วนร่วม กลุ่มต ัวอย่างค ือ

พยาบาลวิชาชีพ 234 คน จากโรงพยาบาลขนาดใหญ่ และโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก พบว่า

1. พยาบาลวิชาช ีพมีการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานระตับปานกลาง

2. พยาบาลวิชาชีพได้รับอำนาจที่เป ็นทางการค่อนข้างตํ่า เ,ละได ้ร ับอำนาจที่เป ็น 

ทางการในระตับปานกลาง

3. พยาบาลวิชาชีพ รับรู้ว ่าได้ร ับการบริหารแบบมีส ่วนร่วมในระตับปานกลาง

4. อำนาจที่เป ็นทางการและไม่เป ็นทางการที่ได ้ร ับรู้ สามารถพยากรณ ์การเสริม 

สร้างพลังอำนาจในงานของพยาบาล

ผลการศึกษาในครั้งน ี้ กล่าวได้ว่า ระด ับของอำนาจที่ร ับร ู้ม ีความสำคัญต่อการ 

เสร ิมสร้างพลังอำนาจในงานของพยาบาล โดยพยาบาลเชื่อว่าถ้าองค์กรมีความแข็งแกร่ง ม ีความ 

ย ืดหยุ่นในการทำงาน และได้ร ับการเสริมสร้างพลังอำนาจสูงแล้ว พยาบาลจะร ู้ส ึกว ่าตนเองม ี

ความเกี่ยวข ้องกับการตัดส ินใจขององค์กรมาก

งานวิจัยในประเทศไทย

สุพิศ กิตติรัชดา (2538) ได ้ศ ึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานกับความยืดม ัน 

ผ ูกพ ันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค ์ กล ุ่มต ัวอย่างค ือพยาบาลวิชาช ีพท ี่ปฏ ิบ ัต ิงาน 

ในโรงพยาบาลในโรงพยาบาลนครพ ิงค ์จำนวน 123 คน พบว่า

1. ระด ับการเสริมสร้างพลังอำนาจในงาน ของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค ์อยู่ 

ในระด ับปานกลาง

2. ระด ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การของพยาบาลโรงพยาบาลนครพ ิงค ์อย ู่ใน

ระดับสูง

3. การเสร ิมสร ้างพล ังอำนาจในงานม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับความย ืดม ั่นผ ูก  

พ ันต ่อองค ์การของพยาบาลอย ่างม ีบ ัยสำค ัญทางสถ ิต ิ

ณ ัฏฐ ิกา ก ุลกาญจนาช ีว ิน (2539) ได ้ศ ึกษาความสัมพ ันธ์ระหว่างพลังอำนาจใน 

การปฏ ิบ ัต ิการพยาบาล และเอกส ิทธ ิ้ทางการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรง 

พยาบาลศ ูนย ์ 9 แห่ง จำนวน 352 คน พบว่า
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1. ค ่าเฉลี่ยของการสร้างพลังอำนาจในการปฏิบ ัต ิการพยาบาล ตามการรับเของ 

พยาบาลวิชาชีพโดยรวม และรายด้าน คือ ความม ีอ ิสระ การมีส ัมพ ันธภาพที่ม ีความไว้วางใจ และ 

การได้ร ับการสนับสนุนอยู่ในระดับสูง

2. ค ่าเฉล ี่ยของเอกส ิทธ ึ๋ทางการพยาบาลตามการร ับเของพยาบาลวิชาชีพอยู่ใน

ระด ับส ูง

3. การสร้างพลังอำนาจในการปฏิบ ัต ิการพยาบาล รายด้าน คือ การได้รับความ 

เป ็นอิสระ การมีล ัมพ ันธภาพที่ม ีความไว้วางใจ และการได้ร ับการสนับสนุนโดยรวมและรายด้าน มี 

ความส ัมพ ันธ ์ทางบวก ก ับเอกสิทธิ้ทางการพยาบาล ตามการรับเของพยาบาลวิชาชีพ

รัตนา ลือวานิช (2539) ได ้ศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ระหว่างป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคลและการ 

เสริมสร้างพลังอำนาจในงานกับความพ ึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ ในโรงพยาบาล

สังกัด กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคใต้ กลุ่มต ัวอย่าง คือ พยาบาลประจำการท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานใน 

โรงพยาบาลศ ูนย ์ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต้ จำนวน 485 คน พบว่า

1. การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานของพยาบาลประจำการโดยรวม อยู่ในระดับ 

ปานกลาง โดยม ีค ่าเฉลี่ยในด้านการได้ร ับความเคารพและอิสระในระดับสูง ส่วนการได้รับความไว้ 

วางใจ การได้รับอำนาจ (การส่งเสริมสนับสนุน ข้อมูลข่าวสาร ทรัพยากร) และการได้รับโอกาสอยู่ 

ในระด ับปานกลาง

2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการโดยรวมอยู่ในระด ับมาก

3. ป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคล ด ้านอายุและประสบการณ ์การทำงาน ม ีความส ัมพ ันธ ์ทาง 

บวก ในระดับต ํ่าก ับความพ ึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ อย ่างม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิ ส่วน 

การเสริมสร้างพลังอำนาจในงานมีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกในระดับปานกลาง กับความพึงพอใจใน 

งานของพยาบาลประจำการอย ่างม ีน ัยสำค ัญ

4. ต ัวแปรที่ร ่วมก ันทำนายความพ ึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการได้อย่าง 

ม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิ คือ การได้รับโอกาส อ ิสระ ความไว้วางใจ ประสบการณ ์การทำงาน และ 

ข ้อมูลข่าวสาร

ในการศ ึกษาเร ื่องการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานก ับความลามารถในการต ัดส ิน 

ใจของหัวหน้าหอผู้ปวย พบว่า ม ีการศ ึกษาน ้อยมาก และยังไม่ม ีการศึกษาในประเทศไทย จึงทำ 

ให้ขาดข้อม ูลสน ับสน ุนท ี่จะทำให ้เห ็นช ัดเจน จะมีแต ่เพ ียงงานวิจ ัยท ี่ใกล ้เค ียงก ับการศ ึกษาในครั้ง 

นี คือ Douglas (1995) ทำการศ ึกษาแล้วพบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจมีความส ัมพ ันธ ์ทางบวก 

ก ับการปฏ ิบ ัต ิงาน ซึ่งการปฏิบ ัต ิงานของหัวหน้าหอผู้ปวยส่วนหนึ่งค ือ การตัดสินใจ
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Laschinger, Sabiston, and Kutszcher (1997) ได้ทำการศกษา การเสริมสร้างพลัง 

อำนาจและการตัดสินใจของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมในงานพยาบาล 

ทดสอบทฤษฎีโครงสร้างอำนาจในองค์กรของ Kanter การรวมกันของอำนาจท่ีเป็นทางการ และไม่ 

เป็นทางการ จะทำให้เกิดโครงสร้างการเสริมสร้างพลังอำนาจ พบว่า การตัดสินใจมีความสัมพันธ์ 

กับเนื้อหาและเนื้อความของการปฏิบัติการพยาบาลการทำนายของความเกี่ยวพันอย่างมีนัย 

สำคัญทางสถิติ

จากการศึกษางานวิจัยข้างต้น จะเหินได้ว่าความลามารถในการตัดสินใจของหัว 

หน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดับต่ํา และพฤติกรรมการตัดสินใจอยู่ในระดับเหมาะลมน้อยเม่ือพิจารณา 

ถึงรายละเอียดของป็จจัยต่าง  ๆ ท่ีส่งผลต่อการดัดสินใจสรุปได้ดังน้ี คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

อายุ วุฒิ การศึกษา สภาพสมรส ประสบการณ์ การอบรมเพ่ิมเติมทางการบริหาร ซ่ึงพบว่า มีท้ัง 

สัมพันธ์ในทางบวก สัมพันธ์ในทางลบ และไม่มีความสัมพันธ์เลย คุณลักษณะเฉพาะ ได้แก่ 

ความยืดหยุ่น ความม่ันใจ ความมีเหตุผล ความคิดสร้างสรรค์ วิจารณญาณ ส่วนใหญ่จะมีความ 

สัมพันธ์กับความสามารถในการตัดสินใจ อัตมโนทัศน์ คุณลักษณะความเป็นชายหญิง ส่วนการ 

เสริมสร้างพลังอำนาจโดยมากจะเป็นการศึกษาในด้านความพึงพอใจ เอกสิทธิ"' ความยึดม่ันผูก 

พ ัน  ความสามารถในการบริหารจะยังไม่พบว่ามีวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศที่ศึกษาในด้าน 

ความสามารถในการตัดสินใจ

ดังนนผู้บริหารขององค์กรต่างๆ ควรจะต้องหาแนวทางในการส่งเสริมความ

สามารถในการตัดสินใจของหัวหน้าหอผู้ป่วยให้มีคุณภาพ มีความถูกต้อง เหมาะสม อันจะนำมา 

ซ่ึงประสิทธิภาพของงาน คือ คุณภาพบริการ การลดค่าใช้จ่าย และลดระยะเวลานอนพักรักษาตัว 

ในโรงพยาบาลของผู้ปวย



ความสามารถในการตัดสินใจ เป็นคุณสมบัติที่สำคัญและมีความจำเป็นของหัวหนา 

หอผู้ปวยท่ีจะทำให้หน่วยงานประสบผลสำเร็จหรือล้มเหลวได้ เน่ืองจากการตัดสินใจท่ีดี ถูกต้อง 

และมีเหตุผล ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน เน่ืองจากสามารถแก้ปัญหาได้ดี และเป็นท่ี 

ยอมรับของบุคคลท่ีเก่ียวข้อง ซึงความสามารถในการตัดสินใจจะต้องเป็นไปตามกระบวนการหรือ 

ข้ันตอนการตัดสินใจ 4 ข้ันตอน (ธงชัย สันติวงษ์, 2535) ได้แก่ การพิจารณาถึงตัวปัญหา เพ่ือให้ 

ทราบถึงปัญหาท่ีแท้จรืง โดยต้องมีข้อมูลท่ีถูกต้องจากแหล่งข้อมูลท่ีเช่ือถือได้ เพื่อนำมาวิเคราะห์ 

ปัญหาให้ชัดเจน การพิจารณาค้นหาทางเลือก เพ่ือหาวิธีแก้ไขปัญหา ซึงอาจมีหลายๆ วิธี การ 

ประเมินทางเลือก เพ่ือ1ให้1ได้,ทางเลือกที่ดีท่ีสุด โดยต้องมีเกณฑ์ในการประเมินผล และการตัดสิน 

ใจปฏิบัติ ซ่ึงเป็นขั้นตอนที่สำคัญที่สุด เพราะผู้ตัดสินใจจะต้องเลือกทางเลือกที่ดีและเหมาะลมที่ 

สุด สำหรับการแก้ไขปัญหา การท่ีหัวหน้าหอผู้ปวยจะมีความสามารถในการตัดสินใจน้ัน ข้ึนอยู่ 

กับปัจจัยส่วนบุคคล ในด้านวุฒิการศึกษา เน่ืองจากการศึกษาจะลอนให้บุคคลรู้จักคิด วิเคราะห์ 

แสวงหาความรู้ ทำให้บุคคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น เน่ืองจากความสามารถของบุคคล เกิดจากการเรียน 

รู้ การ'รกฝน1ไห้มีประลบการณ์ หรือได้รับการศึกษา (Desslar, n.p.p.) ระยะเวลาในการด้ารง 

ตำแหน่งก็มีบทบาทสำคัญต่อความลามารถในการตัดสินใจ เพราะทำให้บุคคลได้รู้และเข้าใจว่า 

อะไรควรเล่ียง อะไรไม่ควรเล่ียง ดีหรือไม่ดี การท่ีอยู่ในตำแหน่งหัวหน้าตึกเป็นระยะเวลานาน ทำ 

ให้มีประสบการณ์มากมีโอกาสเผชิญปัญหาต่างๆ มาก สามารถคิดหาทางเลือกสำหรับการตัดสิน 

ใจได้มาก ช่วยให้บุคคลมีความเชื่อม่ัน และมีเหตุผลมากข้ึนด้วย (kirk, 1981) นอกจากน้ันการอบ 

รมทางการบริหาร จะช่วยพัฒนาความคิด พถูติกรรม และการกระทำท่ีเหมาะสม ทำให้บุคคลมี 

ความรู้เพ่ิมพูน สมรรถภาพในการทำงาน ท้ังในด้านความคิด การกระทำ ความสามารถ ความ 

ชำนาญ (ลมพงษ์ เกษมสิน, 2526) นอกจากน้ี ความสามารถในการตัดสินใจยังมีปัจจัยด้านคุณ 

ลักษณะเฉพาะของบุคคล ท่ีมีส่วนในการกำหนดพถูติกรรมการตัดสินใจของบุคคลหรือข้ันตอน

ของการตัดสินใจ ซึ่งประกอบด้วย ความม่ันใจ ความยืดหยุ่น ความมีเหตุผล (Corcoran, 1981) 

และความต้ังใจเพียรพยายาม (ละมุน เดชพล, 2533) รวมท้ัง การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยจะมีความ 

สามารถในการตัดสินใจน้ัน หัวหน้าหอผู้ปวย ควรจะมีส่วนในการตัดสินใจ และจัดการกับงานของ 

ตน โดยมีอำนาจทางการบริหารอย่างอิสระ รวมท้ังความคาดหวังของผู้รับบริการเปล่ียนไป องค์กร 

พยาบาลต้องการปรับปรุงโครงสร้างใหม่ในการดูแลสุขภาพ โดยผู้บริหารระดับสูงต้องมีการเสริม 

สร้างพลังอำนาจให้หัวหน้าหอผู้ปวย ท้ังน้ีการเสริมสร้างพลังอำนาจจะมีผลต่อความสามารถใน

การตัดสินใจ และนำไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้คือคุณภาพบริการ (Blanchfield, 1996) พยาบาลต้องมี 

อำนาจมากพอทีจะตัดสินใจได้ตามสถานการณ์โดยไม่ต้องรอคำส่ัง การเสริมสร้างพลังอำนาจจะ 

เกิดข้ึนได้ต้องเริมจากสิงแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีเอ่ึออำนวยต่อการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหาร

กรอบแนวคิดสำหรับการวิจัย



ระดับสูงต้องให้ผู้บริหารระดับรองเข้าถึงอำนาจและเข้าถึงโอกาส ด้วยการให้ข้อมูลข่าวสาร ให้'การ 

ส่งเสริมสนับลนุน ให้ทรัพยากรท่ีเพียงพอ ซึงจะทำให้ผู้บริหารระดับรอง สามารถใช้ความ][ความ 

สามารถ และทักษะในการปฏิบัติ รวมท้ังมีความเช่ือม่ันและม่ันใจในการตัดสินใจแก้ปัญหา

(Kanter, 1997) นอกจากสิ่งแวดล้อมจะมีผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจแล้ว บทบาทพฤติกรรม 

ของผู้บริหาร ก็มีความสำคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะการให้อิสระ การให้ความไว้วางใจ การให้ความ 

เคารพนับถือ (Brown, 1986) ดังน้ันจะเห็นได้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจเก่ียวข้องกับการตัดสิน 

ใจโดยตรง ในการท่ีจะทำให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีความมั่นใจที่จะตัดสินใจต่อการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ 

อย่างถูกต้องเหมาะสม ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกตัวแปร การเสริมสร้างพลังอำนาจ โดยใช้กรอบแนว 

คิดของ Kanter (1997) และบทบาทพฤติกรรม การดูแลของ Brown (1986) ซ่ึงรวม'ใด้ท้ังล้ิน 5 ด้าน 

คือ การได้รับอำนาจ การได้รับโอกาส การได้รับความเคารพนับถือ การได้รับความไว้วางใจ และ 

การได้รับอิสระ ซ่ึงสามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังน้ี



ก ร อ บ แ น ว ค ิด ใ น ก า ร ว ิจ ัย
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