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1. ภาวะผู้นำ

น  «วามหมายภาวะผู้นำ

‘ ผ ู้น ำฯ  leader ) เป็นคำซึงถูกนำมาใข้ตังแต่ปี ค.ศ.1300 ส่วน “ ภาวะผู้นำ " ( leadership ) 
เพิ่งจะปรากฎในภาษาอังกฤษเม่ือปี ค.ศ. 1800 และมีการคิกษาวิจัยภาวะผู้นำอย่างจริงจังในปี ค.ศ. 1900 
หริอต้นศตวรรษท่ี 19 เป็นต้นมา ( Yukl ,1989 cited  in  Simons,1996 : 4 ) Bass ( 1981 อ้างใน 
พนิดา ดามาพงค์ 1 2534 ) ระบุว'า ภาวะผู้นำเกิดขึ้นพร้อม  ๆ กับสังคมมนุษย์ โดยมีบิดามารดาเป็นแบบ 
อย่างเบ้ืองต้นของผู้นำ ภาวะผู้นำจึงเป็นปรากฎการโนสากลของมนุษย์ชาติ ซ่ึง Bass ได้รวบรวมคำจำกัด 
ความภาวะผู้นำที่ได้มีผู้ใหไว้ดั้งแต่ปีค.ศ.!900 เป็นต้นมา สามารถส^เป็นหมวดหผู่ของมโนทัศน์ได้ว่า ภาวะ 
ผู้นำ หมายถึง 1) เป็นจุดรวมของกระบวนการกลุ่ม คิอ เป็นจุดรวมของอำนาจท่ีท่าให้กลุ่มร่วมมีอกันในการ 
เปส่ืยนแปลง ประกอบกิจกรรม หริอควบคุมสังคม 2) เป็นบุคลิกภาพและผลอ้นเกิดจากบุคลิกภาพของผู้นำ
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3) เป็นคิลปะในการทำให้ผู้อ่ืนยอมตาม คือเป็นความสามารถของผู้นำในการสร้างความประทับใจ ทำให้
ผู้ตามเช่ือฟ้ง ภักดี และร่วมมือ 4) เป็นการใช้อิทธิพลทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง เกิดการร่วมมือเพี่อไป
สู่จุดบุ่งหมายท่ีวางไว้ 5) เป็นการกระทำหรีอพฤติกรรมในการอำนวยการและการประศ'!นกิจกรรมของ
ศมาซิกในกลุ่ม 6) เป็นรูปแบบของการชัก})ง หรือสฑ้งแรงบันดาลใจมากกวำการบังคับ 7) เป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวช้องกับอำนาจ โดยผู้นำใช้อำนาจท่ีมือยู่ในการกำหนดพฤติกรรมของสมาซิก 8) เป็นเคร่ืองมือ
ในการบรรลุจุดบุ่งหมายโดยการกำหนดสถานก'!รณ์ และพฤติกรรมของกลุ่ม แล้วกระตุ้นผลักคัน และ
ประสานองคัการไปสู่จุดบุ่งหมาย 9) เป็นผลของการมืปฎิสัมพันธ์ ดีอเป็นการกระตุ้นซ่ึงกันและกันระหว่าง
คน'ท่ีมืค-วามแตกต่างกัน เพี่อไปสู่อุดมการณ์เดียวกันด้วยความสมัครใจ 10) เป็นการแสดงบทบาทตามท่ี
สังคมคาดหวังระหว่างผู้นำและสมาซิกกลุ่ม 11) เป็นการรืเร่ืมโครงสร้างและคงไว้ซ่ึงโครงสร้างของความ
คาดหวังและการมืปฎิสัมพันธ์

จากคำจำกัดความด้งกล่าวช้างต้น สามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำได้ว่า เป็นภาวะท่ี
บุคคลแสดงความสามารถของตน ให้เกิดพลังอำนาจหรืออิทธิพลท่ีชอบโทรม เพ่ีอสร้างแรงบันดาลใจให้
เกิดข้ึนกับกลุ่มเป้าหมาย ในอันท่ีจะทำให้บรรลุเป้าหมายของตน

12  แนวคิตทฤษ^ภาวะผู้นำ

การคักษาทฤษฎีภาวะผู้นำของนักวิชาการได้มืการพัฒนาและจำแนกไว้ตามระยะเวลาที่ต่างกัน 
ซ่ึง Yukl ( 1989 ) ได้แบ่งวิธีการคักษาภาวะผู้นำออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะลักษณะผู้นำ ระยะพฤติกรรม 
ผู้นำ ระยะผู้นำตามสถานการณ์ และระยะอำนาจของผู้นำ ทำให้เกิดรูปแบบตามศถานการณ์ท่ีสรุปเน้ือหา
แต่ละระยะได้ด้งนื้คัอ

1. ระยะลักษณะผู้นำ ( T rait phase ) เป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีพิจารณาลักษณะเฉพาะต้วของ
การเป็นผู้นำเป็นหลักโดยมีการพัฒนามาจากความเช่ือในทฤษฎีมหาบุรุษ ( G reat m an theory ) ของกรีก 
และโรมันโบราณที่ เชื่อว,าภาวะผู้นำเป็นลักษณะที่สิบทอดกันมาแต่กำเนิดตามบรรพบุรุษไม่สามารถพัฒนาได้ 
ผู้ให้การสนับศนุนทฤษฎีน้ืคัอ W oods ( 1913 ) และ W iggam ( 1931 cited  in  M arnner-Tom ey 1 
1985 : 9 ) ต่อมา Stogdill ( อ้างใน พนิดา ดามาพงคั 1 2534 ) ได้ทำให้ความเช่ือน้ืลดลง โดยการนำ
ผลงานวิจัยก่อนปี ค.ศ. 1940 มาเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยช่วงปี ค.ศ. 1940 - 1970 พบว่าผลงานวิจัย 
ด้งกล่าวไม่สัมพันธ์กับภาวะผู้นํๆเสมอไป ซ่ึงสอดคล้องกับ Fiedler and Chem ers ( 1974 ) ที่ได้คัดด้าน 
และรนกัน-ว,า ภาวะผู้นำเป็นภาวะที่บุคคลสามารถพัฒนาตนได้ และเป็นลักษณะพิเศษท่ีไมใช่สิบทอดจาก
บรรพบุรุษได้เพียงอย่างเดียว จึงนำไปสู่แนวทางการคักษาพฤติกรรมผู้นำในระยะต่อมา

2. ระยะพฤติกรรมผู้นำ ( Behavioral phase ) เป็นระยะท่ีพิจารณาลักษณะเฉพาะต้วผู้นำ 
ตามวิธีการใช้อำนาจ หรือแนวพฤติกรรมผู้นำ โดยเร่ืมมีการคักษาต้ังแต่ต้นสงครามโลกคร้ังที่สอง หรือช่วง
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ปี คศ. 1940 - 1960 พบว่า ผู้นำมีด้วยกัน 3 แบบดีอ ผู้นาแบบอัตตาธิปไตย ผู้นำแบบประชาธิปไตย และ 
ผู้นำแบบตามสบาย ซ่ึงปรากฎว่าผู้นำแบบประชาธิปไตยดีกว่าผู้นำแบบอัตตาธิปไตย ต่อมาได้มีการอักษาว่า
ผู้นำเน้นการนำแบบใด พบว่ามี 2 แบบท่ีสำคัญอัอ เน้นคนและเน้นงาน การพิจารณาว'าผู้นำเน้นการนำ 
แบบใดได้พิจารณาจากการตัดสินใจของผู้นำและลักษณะการนิเทศ กล่าวอัอถ้าผู้นำรวบอำนาจการตัดสินใจแต่ 
เพียงผู้เดียวถือเป็นผู้นำเน้นงาน แต่หากผู้นำแบ่งปันอำนาจการตัดสินใจใด้ผู้ตาม ถือว่าเป็นผู้นำเน้นคน
การวิจัยห๓ ยศร้ังพบว่าผู้นำท่ีประสบความสำเร็จจะเน้นท้ังงานและความส้มพันธิ ( Yukl 1 1989 ) ลักษณะ 
ผู้นำแต่ละแบบจะมีผลต่อบรรยากาศในหน่วยงาน และประสิทธิผลแตกต่างกันไป ถ้าผู้บริหารเถือก'ใช้ 
คุณลักษณะผู้นำได้เหมาะสมกับสถานการณ์ก็ช่วยสร้างบรรยากาศและประสิทธิผล จึงทำให้ความนิยมเปล่ียน
ไปสู่การอักษาผู้นำตามสถานการณ์

3. ระยะผู้นำตามสถานการณ์ ( Situational phase ) ช่วงปี คศ. 1960 - 1980 เป็นระยะ
ที่ถือว่าภาวะผู้นำเป็นเรื่องของสถานการณ์ไม่ใช่เรี่องของแต่ละบุคคล และเป็นการอักษาภาวะผู้นำที่มี
ประสิทธิผลเหมาะกับความต้องการของสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงพัฒนาโดย H eisey and Blanchard ( 1982 : 
149 ) ท่ีมีหลักการว่า การเป็นผู้นำท่ีมีประสิทธิผลตามทฤษฎีจะต้องปรับรูปแบบการนำตามความต้องการของ 
ผู้ตาม ซ่ึงมี 4 ลักษณะอัอ ผู้ตามที่ขาดความสามารถขาดความรับผิดชอบ ใช้การนำแบบรายงาน
( Selling ) โดยเสนอความดีดแก่ผู้ตาม 1 ผู้ตามที่มีความสามารถแต่ขาดความรับผิดชอบ ใช้การนำแบบ
มีส่วนร่วม ( Participating ) 1 ผู้ตามที่มีความสามารถและมีความรับผิดชอบ ใช้ภาวะผู้นำแบบมอบงาน
( D elegating ) โดยมีผู้'นำเป็นผู้ให้คำปรกษา แสะทฤษฎี “Contingency theory” ของ Fiedler ( 1968 ) 
มีแนวดีดว,าผู้นำจะควบคุมสถานการณ์ได้มากน้อยเพียงใด ข้ึนกับปัจจัย 3 ประการดีอ ความส้มพันธ์ระหว่าง 
ผู้นำกับผู้ตาม อำนาจของผู้นำ และโครงสร้างของงาน หากผู้นำมีอำนาจมีความส้มพันธ์ท่ีดีกับดูกน้อง
โครงสร้างของงานชัดเจน ผู้นำก็ควบคุมสถานการณ์ได้

ส่วนทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย ( Path - Goฟ theory ) ของ House ( 1971 : 321 ) มีหลักการ 
คอ พฤติกรรมผู้นำจะกระทบต่อแรงยูงใจและความพอใจในงานของผู้ตาม โดยมีปัจจัยสำคัญดีอ พฤติกรรม 
ผู้นำและสถานการณ์ ซ่ึงมี 4 ประการดีอ 1) สภาพการณ์ที่มีความเคร็ยดฐง ผู้นำต้องทำให้ผู้ตามม่ันใจใช้
ภาวะผู้นำแบบค้ําจุน 2) สภาพการณ์ท่ีโครงสร้างชองงานชัมช้ลนไม่ซัดเจน ผู้ตามขาดทักษะและประสบการณ์ 
ผู้นำใช้ภาวะผู้นำแบบช้ีนำ 3) สภาพการณ์ท่ีโครงสร้างชองงานชัดเจนปานกลาง งานท้าทายความสามารถ
ผู้ตามมีความสามารถ ให้ใช้ภาวะผู้นำแบบร่วมงาน 4) สภาพการณ์ท่ีงานซับช้อนน่าสนใจ ผู้ตามบุ่ง
ความสำเร็จ ผู้นำใช้ภาวะผู้นำแบบเป้าความสำเร็จ โดยกำหนดจุดบุ่งหมายที่ท้าทายผู้ตาม

ทฤษฎีผู้นำตามสถานการณ์เป็นทฤษฎีท่ีมีต้วแปรซับช้อน และฐานคติท่ีว่าผู้นำสามารถเปล่ียน
การนาตามสถานการณ์ก็ไม่แน่เสมอไป ข้ึนกับความสามารถและลักษณะส่วนตัวของผู้นำ การอักษาผู้'นำ'ใน 
ระยะต่อมาจึงเป็นระยะของอำนาจผู้นำ ( พนิดา ดามาพงอั 1 2534 )
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4. ระยะอำนาจของผู้นา ( Power influence phase ) เช่ือว'า ผู้นำมีอำนาจเหนึอผู้ตาม
แต่ผู้ตามก็สามารถมีอำนาจเหนึอผู้นำได้ ค่าท่ีได้รับ่ความนิยมในระยะนี้คือ อำนาจ 1 อำนาจหน้าท่ี 1 และ 
อิทธิพล โดย Yukl ( 1989 : 12 - 83 ) ให้ความหมายว่า อำนาจคือ ความสาม'!รถของบุคคลท่ี,อำให้ 
ผู้อ่ืนยอมปฏิบัติตาม โดยใช้อิทธิพลเหนึอทัศนคติและพฤติกรรมของผู้อ่ืน 1 อำนาจหน้าท่ี เป็นอำนาจตาม
สิทธิท่ีตนมีอยู่ เพื่อกำหนดให้ผู้อ่ีนปฎีบ้ติตามท่ีต้องการ 1 อิทธิพล เป็นล้กษณะอำนาจส่วนบุคคลท่ีเกิดข้ึน 
ภายในบุคคล Yukl กล่าวว่า ผู้มีอำนาจส่วนบุคคล เป็นผู้นำท่ีมีประสิทธิผลมากกว่าผู้มีอำนาจจากตำแหน่ง 
แต่หากผู้นำมีอำนาจท้ังสองอย่างแล้วจะสามารถใช้อิทธิพลต่อผู้Iต้บังคับบ้ญชาได้ดีกว่า ผู้มีอำนาจส่วนบุคคล 
จึงเป็นผู้มีอิทธิพลสูงสุด ซ่ึงสลดคล้องกับ E tàoni ( อ้างในสมยศ นาวีการ 1 2524 ) ท่ีกล่าวว่า
สถานการณ์ท่ีดีท่ีสุดของผู้นำก็คือสถานการณ์ท่ีผู้นำมีท้ังอำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ีและอำนาจส่วนบุคคล

Yukl ได้แบ่งแหล่งท่ีมาของอำนาจไว้ 3 แหล่งคือ 1) อำนาจจากตำแหน่ง เป็นอำนาจท่ี 
เกิดจากหน้าที่อย่างเป็นทางการ ที่สามารถควบคุมทรัพยากร ช้อยูลข่าวสารและสภาพแวดล้อม 2) อำนาจ 
ส่วนบุคคล เช่น ความเชี่ยวชาญ บารมี 3) อำนาจทางการเมีอง เป็นอำนาจท่ีทำให้บุคคลมีอำนาจมากข้ึน 
เช่น การตัดสินใจหรือการเสือกสมาชิกให้เช้าไ!เมีส่วนร่วมใน!าารตัดสินใจ เพ่ือสร้างแนวร่วม เป็นต้น

ทฤษฎีภาวะผู้นำยุคใหม่

ในปี 1978 Burns ได้เสนอทฤษฎีท่ีอธิบายภาวะผู้นำยุคใหม่ คือทฤษฎีผู้นำการเปล่ียนแปลง 
เนื่องจาก Burns วิจารณ์ว่าทฤษฎีภาวะผู้นำที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้นำได้อย่างชัดเจน และยัง
ไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแทัช่องภาวะผู้นำท่ีสอดคล้องกับชิวิตในยุคใหม่ ซ่ึงแบ่งเป็นภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง
และภาวะผู้นำการแลกเปล่ียน

ผู้นำการเปล่ียนแปลง ( Transform ational phase ) เป็นระยะที่บุ่งยกระด้บความต้องการ 
ความเชื่อ ทัศนคติ คุณธรรม ของผู้ตามให้สูงข้ึน เพ่ือส่งผลต่อการพัฒนาการเปล่ียนแปลงของกลุ่มให้มี
ประสิทธิผล

1. ผู้นำการเปล่ียนแปลงของ Burns ( 1978 อ้างในพนิดา ดามาพงศ์ 1 2534 ) Burns 
มองว'า ผู้นำเป็นผู้มีอำนาจชนิดหน่ึงท่ีเน้นความสัมพันธ์ การรวมตัวอย่างมีความบุ่งหมาย แต่ผู้นำแตกต่างจาก 
ผู้มีอำนาจ คือ ผู้มีอำนาจคำนึงแต่แรง3งใจของตน ส่วนผู้นำจะด้นหาแรงลูงใจของผู้ตามและยกระดับแรง3งใจ 
ของผู้ตามให้สูงข้ึน โดยค่อย  ๆ กระตุ้นแรงลูงใจของผู้ตามอย่างต่อเนื่อง ซ่ึง Burns เห็นว'าปฎีสัมพันธ์น้ี
เกิดข้ึน 3 ลักษณะ คือ ผู้นำการแลกเปลี่ยน ( T ransactional leadership ) ผู้นำการเปล่ียนแปลง
( Transform ational leadership ) และผู้นำจริยธรรม (M ord leadership) Burns อธิบายว่า

1.1 ผู้นำการแลกเปลี่ยน ( Transactional leadership ) เป็นภาวะท่ีเกิดข้ึน
เมื่อบุคคลริเริ่มติดต่อกับผู้อี่น โดยประสงศ์จะแลกเปล่ียนล่ีงที่มีคุณค่าเพื่อสนองความต้องการของผู้ตาม
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ส่ิงท่ีนลกเปล่ียนอาจเป็นด้านเศรษฐกิจ การ๓ อง หรือด้านจิตใจ เพื่อแลกเปล่ียนกับการทุ่มเทความพยายาม 
เพ่ือทำงานให้สำเร็จ

1.2 ผู้นำการเปล่ียนแปลง ( Transform ational leadership ) เป็นภาวะท่ี
ผู้นำตระหนักถึงความด้ องการซองผู้ตามเช่นกัน ในขณะที่ ผ ู้นำการแลกเปลี่ ยนใช้รางวัล แต่ ผู้นำ 
การเปล่ียนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความสำนักของความต้องการ โดยบอกถึงความต้องการ ความจำเป็น 
และแรงอุงใจอ่ืน  ๆ ของผู้ตามและผู้นำ เพื่อยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงข้ึนตามระดับความต้องการ 
ของ M aslow ได้แก่ ความต้องการด้านร่างทาย ด้านความปลอดภัย ด้านความรัก ด้านช่ือเสียง
และการประสบความสำเร็จในชีวิต ทำให้ผู้ตามเกิดจิตสำนักของอุดมการณ์และยึดถึอค่านิยมเชิงจริยธรรมซึ่ง 
เป็นค่านิยมอุดทุ่งหมาย ( end values ) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค เป็นต้น ผลของ 
ผู้นำทารเปล่ียนแปลงทำให้ผู้นำและผู้ตามยกระดับความต้องการซ่ึงกันและกัน จนก่อให้ผู้ตามเปล่ียนเป็นผู้นำ 
การเปล่ียนแปลง และผู้นำการเปล่ียนแปลงเปล่ียนเป็นผู้นำจริยธรรม

1.3 ผู้นำจริยธรรม ( Moral leadership ) เป็นภาวะที่ผู้นำยกระดับความ
ประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผู้นำและผู้ตามให้สูงข้ึน และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ทั้งสองฝ่าย อำนาจของผู้นำจะเกิดข้ึนเมื่อทำให้ผู้ตามเกิดความใม่พงพอใจต่อสภาพเดิมแล้วจึงดำเนินการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงจะทำให้เกิดการเคล่ีอนไหวไปสู่อุดทุ่งหมายท่ีส่งผลประโยชน์ร่วมกัน หากจุดหมายนั้นเป็น
อุดหมายของผู้นำเพียงอย่างเดียว ผู้นำจะกลายเป็นผู้นำไร้จริยธรรม หรือกล่าวได้ว่าผู้นำจริยธรรมเป็นผู้นำ 
ท่ีนำไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความต้องการและความจำเป็นอย่างแห้จริงของผู้ตาม

2. ผู้นำการเปล่ียนแปลงของ Bass ในปี 1985 Bass ( อ้างในพนิดา ดามาพงศ์, 2534 )
ได้เสนอผลงานวิจ้ยที่ขยายทฤษฎีภาวะผู้นำการแลกเปล่ียนและภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ Burns โดยใช้ 
ทฤษฎีแรงอุงใจมาอธิบายแนวคิดให้ขัดเจนข้ึนด้งนั้

2.1 ผู้นำการแลกเปลี่ยน Bass อธิบายว่า ผู้นำการแลกเปล่ียนเป็นภาวะที่พัฒนา 
จากทฤษฎีความคาดหวัง ( E xpectancy theory ) ของ Vroom ที่มีฐานคติว่าบุคคลมีความคิดมีเหตุผล 
ต้องการผลล้พธ์สูงสุดในส่ิงท่ีตนได้ทุ่มเทความพยายาม ด้งนั้นผู้นำการแลกเปล่ียนจะอธิบายผู้ตามให้เช้าใจ
บทบาทและงานท่ีผู้ตามต้องทำ เพ่ือให้บรรลุผลสัพธิท่ีผู้นำต้องการและอธิบายว,าผู้ตามจะได้รัยอะไร!,กงหาก
ทำงานได้สำเร็จ ผู้นำจะใช้การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสมหากผู้ตามทำงานบรรลุผลสำเร็จ และจะ
เสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสมหากผู้ตามทำงานล้มเหลว ซึ่งทำให้ผู้ตามเกิดแรงอุงใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
เพ่ือทำงานให้สำเร็จ

2.2 ผู้นำการเปล่ียนแปลง Bass อธิบายว'า ผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นผู้กระตุ้นให้ 
ผู้ตามไม'พอใจในส่ิงท่ีมีอยู่ โดยใช้วิธีการด้งน้ัคิอ 1) ทำให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการ ให้สำนักถึง
ความสำคัญและคุณค่าของจุดทุ่งหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดทุ่งหมาย 2) โดยทำให้ผู้ตามไม'ค่านังถึง
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ประโยซนส่วนตนแต่อุทิศตนเพ่ือทีม เพ่ือองค์การและนโยบาย 3) โดยการกระตุ้นระดับความต้องการ
ซอง Maslow หรือ Aldeifei เพือ่ใหผู้้ตามเกดิความต้องการและความจำเปน็ที่̂ ข้ึน ระดับความต้องการ 
ของ Maslow ไดแ้ก ่ ความต้องการด้านร่างกาย ความต้องการด้านความรัก ด้านความนับถือตนเอง
และด้านการบรรลุผลสำเร็จในชีวิต ส่วนความต้องการของ Aldeifei ได้แก่ความต้องการเพือ่ความอยู่รอด
ความต้องการท่ีจะมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ึน และความต้องการความเจริญงอกงาม Bass ไดวิเคราะห้
องค์ประกอบของผู้นำการเปล่ียนแปลง พบว่ามี 3 องค์ประกอบ คือ การสร้างบารมี การคืานึงถืงความเป็น 
เอกบคุคล และการกระตุ้นปัญญา

พนิดา ดามาพงศ ์ ( 2534 ) ได้คืกษาภาวะผู้นำสุขภาพดีถ้วนหน้า โดยปรับปรูงจากรูปแบบ 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้นำการแลกเปล่ียนของ Bass ( 1985 ) พบว,า ผู้นำสุขภาพดีถ้วนหน้า 
ของสาธารณสุขอำ๓ อ สอดคล้องกับแบบภาวะผู้นำของ Bass ซ่ึงมีตัวประกอบดังน้ีคือ

1. บารมี
2. ทารสร้างวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และปสูกฝังค่านิยม
3. การกระตุ้นปัญญา
4. การสร้างแรงบันดาลใจ
5. การคำนงึถืงความเป็นเอกบุคคล
6. การเส่ริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม
7. การเสํริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม

วาสินิ วิเศษฤทธ้ี ( 2539 ) คกืษาวิจยัเร่ีอง ตัวประกอบภาวะผู้นำของห้วหน้าหอผู้ปวยตาม 
ความต้องการของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยการสัมภาษณ์และทำสนทนา 
ก ฒ ุ ่ ( focus gioup ) กับพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยจำนวน 5 ท่าน และพยาบาลประจำการจำนวน 15 ท่าน 
ถืงลักษณะผู้นำท่ีดีของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย เพ่ือต้องการข้อยูลของภาวะผู้นำจากสภาพความเป็นจริง
สามารถปฏิบัติได้จริงและเป็นท่ีต้องการของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยร่วมกับทฤษฎีท่ีได้คืกษามา เพ่ือกำหนด 
ตวัประกอบภาวะผู้นำพบว่า ตัวประกอบท่ีได้มีความสอดคล้องกับลักษณะภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ
Bass ( 1985 ) และทฤษฎีโครงสร้างอำนาจของ Kantei ( 1977 ) ซึง่มดีว้ยกนั 7 องค์ประกอบคือ

1. การสร้ไงบารมี
2. การกระตุ้นความคิดเกีย่วกับปญัญา
3. การสร้างแรงบันดาลใจ
4. การคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล
5. การเสํริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม
6. การเสํริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม
7. การเสริมสร้างความสามารถผู้ใต้ปังค้บบัญชา
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1. ผูน้า่การฟสย์นนปลง มี 5 ตัวประกอบคือ บารมี 1 การกระตุ้นปัญญา 1 การศร้าง
นรงปันดาลใจ 1 การคำนงึถึงความเป็นเอกบุคคล และการฟ!มสร้างความสามารถผู้ใต้ปังคับบัญชา

1.1 บารมี ( Charism a ) หมายถึง ลักษณะพิเศษของบุคคลท่ีสามารถดึงดูดใจคน 
ใหเ้กดิความจงรักภกัด ี ยอมทำตาม ทุ่มเทความพยายามในการทำงานโดยไม่หวังผลประโยชน์ ซ่ึงลักษณะ 
เช่นน้ีทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ Yukl ( 1989 : 210 ) กล่าวว่านักวิชาการบางท่านใช้คำผู้นำบารมี
(Charismatic leadership ) ในความหมายเดียวกบัผู้นำการเปลียนแปล! ( Transformation leadership )

House ( 1971 ล้างในพนิดา ดามาพงศ ์ 1 2534 ) ได้คืกษาองศ์ประกอบชองผู้นำบารมี
ในองศ์การท่ีมีความซับช้อนพบว,า ลักษณะของผู้นำบารมีประกอบด้วย 1) มีลักษณะเด่น เช่ือม่ันในตนเอง 
ต้องมีอิทธิพลเหนึอสูกนัอง 2) เป็นแบบอย่างแก่ลุกน้อง ล่ีงท่ีสูกนัองยึดถือเป็นแบบอย่าง1ได้แก่ ค่านยิม
ความคาดหวัง การตอบสนองทางอารมณ์ ทัศนคติต่อองศ์การ 3) ผู้ตามประทับใจในความสามารถและ
ความสำเร็จของผู้นำ 4) มีเป้าหมายท่ีเป็นอุดมการณอ์ย่างชัดเจน 5) แสดงออกถึงความคาดหวังในผู้ตาม
6) ม้ก่มีพฤติกรรมท่ีสร้างและยกระดับแรงจุ}งใจของผู้ตาม 7) มีคุณสมบัติท่ีดึงดูดใจผู้ตาม

Bass ขยายทฤษฎีผู้นำของ House ( 1971 ) ว่า ผู้นำท่ีมีบารมีเกิดข้ึนในช่วงท่ีมี
ความเครยีด หรีอในช่วงท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงค่านิยมและความเช่ือ ผู้นำท่ีมีบารมีจึงเกิดข้ึนในองศ์การ
ใหม่  ๆ ท่ีต้องต่อสู้เพ่ีอความอยู่รอด และในองศ์ก'ณก่าท่ีก่าลังล้มเหลวมากกว่าในองศ์การเก่าๆท่ีประสบ
ความสำเร็จ ผู้นำท่ีมีบารมีอาจมีลักษณะแตกต่างกัน เช่น บางคนสร้างอารมณ์ร่วม บางคนใช้หลักเหตุผล 
ผู้นำท่ีใช้หลักเหตุผลเป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญทางเทคนิคและมีทักษะในการชักสูง

ผู้นำบารมีมีลักษณะแตกต่างจากผู้นำอ่ีน  ๆ คือ 1) สร้างวิสัยทัศน์ และผู้ตามยอมรับ
2) กล้าเล่ียงต่อสถานภาพเพ่ีอประโยชน์ส่วนรวม 3) ใช้วิธีการใหม่  ๆ เพ่ีอบรรลุสูดบุ่งหมายร่วมกัน
4) ประเมินสถานการณ!์ด้ถูกต้อง แม่นย่า ไวต่อความต้องการของผู้ตาม 5) ทำให้ผู้ตามเกิดความ
ไม่พงพอใจในศภาพปัจจุบัน 6) ทำให้ผู้ตามม่ันใจในกลยุทธ์ เช่ือม่ันว่าผู้นำจะนำไปสู่จุดหมายได้ 7) ใช ้
อำนาจส่วนตัวเพ่ีอให้งานสำเร็จ ซ่ึงได้แก่ อำนาจชำนาญ ( expert power ) และอำนาจล้างอิง
( reference power ) ( Conger and Kanungo 1 1987 ล้างในพนิดา ดามาพงศ์, 2534 )

การสร้างวิสัยทัศน์ ถา่ยทอดวิสัยทศัน ์ และปดูกฝังค่านิยม ( Vision 1 Projection the 
vision and Value driver ) การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การท่ีผู้นำกล่าวออกมาอย่างชัดแจ้งถึงภาพ
ในอนาคต รวมท้ังวิธีท่ีจะทำให้ภาพน้ันเป็นจริง เพ่ีอให้ผู้ตามรู้สึกมีส่วนร่วม ( share vision ) เป็นการระบุ 
จุดบุ่งหมายร่วมกับการปลุกฝังคำนิยมให้ทุกคนร่วมมีอกัน ( WHO : 1988 .Plant : 1987 1 Peters : 1987 
ล้างใน พนิดา ดามาพงศ ์ 1 2534 )
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การปสูกฝังค่านิยม ค่านิยมเป็นพ้ีนฐานหรือแนวคิดท่ีบุคคลยึดถือ หรือให้ค่าว่าเป็นส่ิงอัน 
พึงปรารถนา และกลายเป็นจุดบุ่งหมายไปในท่ีสุด ค่านิยมจะทำให้เกิดแรงบ้นดาลใจ ซ่ึงเป็นแรงข้บทำให้
เกิดแรงจุงใจ กระติอรือร้น มีพลัง มีอำนาจท่ีจะทำงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ีอให้บรรลุจุดบุ่งหมาย และมี 
พฤติกรรมท่ีลอดคล้องก้บค่านิยม และเม่ีอคนมีค่านิยมตรงกันก็จะล!มารถทำงานร่วมกันได้ ( WHO
C ,1987 อ้างในพนิดา ดามาพงศ์ 1 2534 )

การสร้างวิลัยห้ศน์ ถ่ายทอดวิลยัทศัน ์ และปสูกฝังค่านิยม เป็นส่ิงสำคัญอย่างย่ิงในผู้นำ 
การเปล่ียนแปลง ผู้นำจะแสดงให้เห็นว่าส่ิงต่างๆ สามารถทำให้ดีข้ึนได้ และมีค่าควรแก,ความพยายาม
จะเห็นว่าผู้นำท่ีมีซ่ึอเสียงระคับโลก ล้วนแต่มีความสามารถในการสร้างและถ่ายทอดวิสัยทัศน์ลุ่ผู้ตามท้ังส้ิน
เช่น เชอร้ชิล 1 จอห้นเอฟ เคน ! นโปเสียน เป็นต้น ( Plant 1 1987 อ้างในพนิดา ดามาพงศ ์ 1 2534 )

12 การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stim ulation) หมายถืง การทำให้ตระหนักถึง 
ปญัหาและวธิแีกไ้ช ซ่ึงเป็นการเปล่ียนค่านิยมและความเชอมากกว่าการเปล่ียนพฤติกรรมทันทีทันใด
การกระตุ้นปัญญาจะทำให้ผู้ตามเห็นธรรมชาติชองปัญหาท่ีเผชิญอยู่ รวมท้ังวิธีแก้ปัญหา การเกดิปญัญา
เป็นความรู้สึกภายใน ไม่จ่าเป็นต้องสังเกตเห็น ( Bass 1 1985 ) ในสถานการณ์ท่ีปันปวนปัญหาไม่ช้ดเจน 
ผู้นิาจะกระตุ้นปัญญาผู้ตาม โดยให้ข้อผูลข่าวสาร เทางเสีอกในการปฏิบัติ กำหนดค่านิยมจุดบุ่งหมาย
สร้างภาพพจน์ ค่าขวัญ สัญลักษณ์ท่ีเข้าใจง่าย จนผู้ตามเข้าใจและยอมรับ

Yukl ( 1981 ) ได้ยกคัวอย่างสถานการณท่ี์ผู้นำการเปล่ียนแปลงใช้กระตุ้นปัญญาเพ่ีอ 
เปล่ียนแปลงกลุ่มและองศ์การด้งน้ี คิอ 1) เม่ือกลุ่มหรือองศ์การถูกคุมคามจากส่ิงแวดล้อม 2) เมือ่เกดิ
ปัญหารุนแรงท่ีลดประสิทธิภาพชองหน่วยงาน เช่น ชาดเคร่ีองมีล ขาดวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสม เกิดความล่าข้า 
ต้นทุนลุง เป็นต้น 3) เม่ืองานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ีองมีอชิารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ พนักงาน
ขาดงาน เป็นต้น 4) เม่ือผู้นำมีอำนาจเพยีงพอท่ีจะทำการเปล่ียนแปลง และริเร่ิมวิธีการท่ีสามารถจะ
แก้ปัญหาท่ีองศ์การเผชิญอยู่

1.3 การศร้างแรงปัน#ทลใจ ( Inspiration ) หมายถึง การเร้าอารมณ ์ปลุกใจ ทำให้
ผู้ตามมีชีวิตชีวา กระติอรือร้นใช้ความพยายามมากกว่าท่ีคิดเพ่ีอประโยชน์ของส่วนรวม ทำงานของกลุ่มให้
บรรลุผลสำเร็จ และผูกพันกับจุดบุ่งหมายของผู้นำ วิธีสร้างแรงบันดาลใจ ผู้นำส!มารถศรางแรงบันดาล
ใจให้เกิดข้ึนไดโดยการพูดเพ่ีอเร้าใจผู้ตามให้มีความม่ันใจ เน้นการปฏิบัติ สร้างความเช่ือม่ันในอุดมการณ ์
และใชีวิธี Pygmalion effect ( Bass 1 1985 : 66)

1.3.1 การใช้ค่าพูดเพ่ีอเร้าใจให้ผู้ตามม่ันใจและกระติอรือร้น เช่น พดูใหผู้้ตามเกิด 
ความภาคภูมิใจในตนเอง พูดในส่ิงท่ีทำให้ผู้ตามเช่ือม่ันว่าตนสามารถทำงานได้สำเร็จ และบรรลุวัตถู!!ระสงศ์ 
ของกลุ่ม
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1.3.2 ณ้นการปฏิบัติ ได้แก่ กระตุ้นให้สูกน้องท่ีมีความสามารถพิเศษได้ท่าโครงการ
ใหม่  ๆ ให้อาสาศมัครท่างาน เปิดโอกาสให้สูกน้องเช้าพบ เยีย่มตรวจงาน ( walk around
m anagem ent ) จัดให้มีการทดลองปฏิบัติอย่างจริงจังในองคการเพ่ีอหาวิธีการใหม่  ๆ ท่าระบบให้งายข้ึน
เพ่ีอไม่ให้เกิดความสับสน ร่วมทุกข์ร่วมสุขกับถูกน้อง สร้างบรรยากาศองค์การและการติดต่อส่ือสาร เช่น 
บรรยากาศทีเ่ปดิเผย มีช่ายการติดต่อส่ือสารท่ีกว้างขวาง

1.3.3 สร้างความเช่ือในจุดทุ่งหมายท่ีเป็นอุดมการณ์ ซ่ึงเป็นส่ืงท่ีสำคัญย่ิง เพราะ 
ความเช่ือในอุดมการณท์ีต่นยึดจะทา่ใหบ้คุคลเกิดความพยายามมากเปน็พเิศษ จนท่างานได้สำเร็จ

1.3.4 การใช้ Pygmalion effect คีอ การท่ีผู้น้าคาดหวังผู้ตามในด้านดี ท่าให้
ผู้ตาม พยายามปฏิบัติตามความคาดหวังของผู้น้า บุคคลท่ีถูกท่าให้เช่ือว่าตนท่างานดีจะท่างานให้ดีกว่าคน
ท่ีถูกคาดหวังว,าท่างานไม่ดี หริอไม่ได้รับการคาดหวังใด ๆ

1/4 การคำนงกงความเป็นเอกบุคคล ( Individualized consideration ) หมายถึง
การตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามตามความแตกตา่งของแตล่ะบคุคล สร้างความส้มพันธ์กับผู้ตาม
พัฒนาผู้ตามให้เจริญงอกงาม ท่าให้ผู้ตามมีความสามารถ ความร้บผิดชอบ ผูกพัน และพร้อมจะอุทิศตน
เพีอ่ให้บรรลุวัตฤประสงค์ขององค์การ ผู้น้าท่ีคำนึงถึงความแตกต่างของผู้ตามจะสามารถมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมตามความ๓ มารถของผู้ดาม และเพ่ีอให้ผู้ตามมีโอกาสแสดงความสามารถให้ปรากฎ ผู้น้าควรใช้ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ให้ความสนใจเป็นพิเศษกับผู้ตามท่ีมีปิญหา ช่ืนชมต่อผลงานของผู้ตาม ผู้ตาม 
เกิดความพึงพอใจ ส่งผลให้งานมีคุณภาพมากข้ึน

พฤติกรรมท่ีคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล ได้แก ่ การเน้นการพัฒนา การเน้นเอกบุคคล และ 
การเปน็พีเ่ณีเ้ง

1.4.1 การเน้นการพัฒนา ผู้น้าต้องเป็นนักพัฒนา คือ พัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
และพัฒนาผู้ตามให้มีความสามารถ เพ่ีอให้ผู้ตามมีศักยภาพสูงพอท่ีจะร้บผิดชอบงานในป้จจุบันและอนาคต 
( Hay and Tomas ,1967 อ้างในพนิดา ดามาพงค ์ 1 2534 ) เสนอว'าผู้น้าสามารถพัฒนาผู้ตามได้โดย 
วิธีการต่าง  ๆ ด้งนี ้ คือ การให้คำปรึกษาในการท่างาน กระตุ้นให้ผู้ตามคืกษาหาความรู้เพ่ีมเติม และปฏิบัติ 
ตนเป็นแบบอย่างแก,ผู้ตาม และกระจายอำนาจให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ

1.4.2 เน้นความเป็นเอกบุคคล ไดแ้ก ่ ใหค้วามคุ้นเคยเปน็กนัเอง สร้างบรรยากาศ 
แบบครอบครัว ออกนึเทศในท่ีท่างาน มีการติดต่อแบบสองทาง ท่าให้ผู้น้าได้ร้บช้อผูลข่าวสารมากข้ึนและ 
ตรงตามความเป็นจริง ท่าให้การตัดสินใจมีความถูกต้องย่ิงข้ึน

ผูต้ามตอ้งไดร้บัชอ้ผลูขา่วสารเกี ่ยวกบัความเคลือ่นไหว ความกา้วหนา้หรลิ 
การเปล่ียนแปสงต่าง ๆภายในองค์การ ท่าให้ผู้ตามมีโอกาสซักถามข้อช้องใจและเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
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ขององค์การ ผู้นำก็ได้รับรู้พฤติกรรมของผู้ตาม ผู้นำต้องให้ความสนใจอย่างจริงจังกับความแตกต่างของ
ผู้ตาม โดยด้นหาแรงฐงใจของผู้ตามและตอบสนองให้ผู้ตามได้ประโยชน์สูงสุด ทำให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกว่า
ได้ริบการยอมริบ ซ่ึงทำให้ผู้นำก็ได้รันการยอมริบจากผู้ตามเช่นเดียวกัน

1.4.3 การเปน็พีเ่ล้ียง คือการท่ีผู้อารูโสให้คำแนะนำปรึกษาแก่ผู้ทำงานใหม่ พีเ่ลีย้ง 
จะให้ความรู้และ!h ะสบการณท่ี์มีอยู่อย่างมากมาย และใช้ตำแหน่งหน้าท่ีของตนในการพัฒนาผู้ตาม พีเ่ล้ียง
มีลักษณะเหมีอนพ่อ ( paternalistic - father figure ) บางคร้ังก็เป็นแบบอย่าง เป็นท่ีปรึกษา ครูผู้แนะแนว 
ผูฝ้กึ แล๗ วยหาทางเสิอกในการตัดสินใจ ผู้ริบการฝึกจะยอมริบนับกิอพ่ีเล้ียงและกลายเป็นฐานอำนาจของ
พีเ่ลีย้งในเว๓ ต่อมา Yukl ( 1981 : 195 ) กล่าวว่าสถานการณท่ี์ควรมีพ่ีเล้ียงคือ เม่ีองานมีความซับซ้อน 
ต้องใช้เทคนิคสูงการเรียนรู้นาน เม่ือผู้ตามขาดประสบการณ์จากเทคโนโลย่ิท่ีเปล่ียนไป และเม่ือมีการขยาย 
งานอย่างรวดเร็วทำให้ต้องเตรียมผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งงานใหม่

1.5 การเศริมสร้าง«วามสามารถผู้ใต้บังคับบัญชา สภาพสังคมท่ีเปล่ียนไ!Jพร้อมกับ
ความจำเป็น ทำให้วิชาชีพต่างๆต้องตระหนักและทุ่งม่ันท่ีจะพัฒนาวิชาชีพของตนให้ทันหริอเทียบเท่ากับการ
เปล่ียนแปลงท่ีคำเนินไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะวิชาชีพพยาบาลซ่ึงเป็นวิชาชีพท่ีได้ริบคาดหวังจากผู้ริบ!Jริการ 
ในทุ กระดับเป็นอย่างมาก ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะพยาบาลเป็นวิชาชีพในทีมสุขภาพเพียงกลุ่มเดียวท่ีต้องทำงานอยู่ 
กับผู้ริบบริการหริอผู้ปวยอย่างใกล้ชิดตลอดเวลา 24 ช่ัวโมง ด้งท่ีคืริพร ตันติพูลวินัย ( 2541 ) กล่าวไว้ว่า 
ภาพลักษณ์!หม่ของพยาบาลท่ีผู้!]วยต้องการจะเห็นในบัจจุบันน้ัน เป็นภาพลัเาษณ์ท่ีพยาบาลจะต้องพัฒนา
ตนเองอย่างมาก โดยเฉพาะความรู้สึกว,าตนเองมีความม่ันคง มีสิทธิ มีอำนาจในการจัดการกับงานของตนเอง 
ได ้ มีความม่ันใจในการทำงาน มีความรอบรู้ในงานท่ีทำ มีอำนาจในการตัดสินใจ รู้ว่าตนเองรู้อะไรมากน้อย 
แคไหน และส่ิงท่ีส์าคัญท่ีสุดคือต้องสามารถให้ข้อมุ)ลเกย'งกับการรักษาพยาบาลได้อย่างถูกต้อง และจะ
สามารถทำงานได้แบบมีออาชีพจริง  ๆ ( Professional )

ประเด็นต่าง  ๆ ด้งกล่าวท่ีเป็นไปจำเป็นอย่างย่ิงท่ีผู้บริหารทางการพยาบาลต้องพิจารณาและ 
คำเนินการให้สอดคล้องกับความต้องการของท้ังผู้ริบบริการและผู้ให้บริการได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงคิริพร
ตันติ'พูลวิ'นัย ( 2541 ) ย้งใหข้อ้คิดเพิม่เติมว่า ความกดด้นท่ีผู้บริหารทางการพยาบาลกำลังเผชิญอยูไม่ได้ 
จำกัดอยู่เพียงผู้ท่ีเ'ช้ามา'ริบบริใ'ทรเพียงกลุ่มเดียว แต่จะมาจากกลุ่มพยาบาลในระดับปฏิบัติงานด้วย พยาบาล 
ท่ีได้รับการคิกษาอย่างดีมีทักษะในการทำงานสูง มีความต้องการท่ีจะมีส่วนในการตัดสินใจและจัดการกับงาน 
ของตนเอง เพราะพยาบาลเหล่าน้ีมีความเช่ือว่าหากตนเองมีอำนาจทางการบวิหารจัดการกับงานของตนเองได้
อย่างเป็นอิสระ ก็จะช่วยให้สามารถบริการผู้ปวยได้อย่างรวดเร็วและอย่างมีประสิทธิภาพ จะทำให้ผู้!]วยมี 
ความพงิพอใจตอ่บรกิารทีไ่ดร้บั และจะชว่ยรน่ระยะเวลาการอยูใ่นโรงพยาบาลของผูป้วยใหส้ัน้สงดว้ย 
อีกประการหน่ึงการมีอิสระในการทำงานของตนเองจะช่วยให้การส่ือความและการประสานงานระหว่างสมาชิก 
ในทีมสุขภาพดีขนด้วย อีกท้ังทำให้พยาบาลได้ทำงานอย่างมีคุณค่า มีความสุขใจ คงอยูในงาน ซ่ึงเป็นวิธีการ
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แก้ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลอีกทางหน่ึง คิริพร ตันติพูลวินัย จึงได้รวบรวมความหมายของการฟริมสร้าง 
ความสามารถหรือการก่ายโอนอำนาจ ( Empowei ) ท่ีนักวิชาการต่างก็ให้ความคิดเห็นท่ีคล้ายคลึงกันด้งน้ี

การช่วยให้ผู้อ่ืนมีความรู้สึกม่ันคง ม่ันใจในตนเองและในงาน จนเขาสามารถตัดสินใจและ
จัดการกับงานของตนเองได้จนประสบกับความสำเร็จด้งท่ีต้ังใจไว้ ( Chandlei 1 1992 )

แนวทางหรอืกระบวนการการพฒันาชวีติของคนทีไ่มม่อีำนาจใหเ้ปน็คนทีม่อีำนาจในตนเอง 
มีความรู้สึกม่ันใจ เป็นตัวของตัวเอง มีความเป็นอิสระ และรู้ว'าชีวิตมีคุณค่า ( Clifford 1 1992 )

กระบวนการช่วยให้คนสามารถรนหยัดข้ึนเพ่ือจัดการกับชีวิตของตนเองได้ในทุกด้าน ไม่ว่าใน 
ด้านการงาน ชีวิตส่วนตัว หรือส่ิงต่างๆท่ีมีผลกระทบต่อสุขภาพของตนเอง ( Gibson 1 1990 )

การใหอ้ำนาจแก ่ผูอ้ีน่ เป็นการช่วยผู้อ่ีนให้มีความสามารถท่ีจะจัดการกับชีวิตของตนเองได้
เป็นทารยินยอมให้ผู้อ่ืนได้เติบโตข้ึน และพัฒนาความสามารถให้ท้ดเทียมกับเรา ( Steinei 1 1986 )

Blow ( 1986 ) ได้กล่าวไว้ว่า ล้กษเนะสำคัญของผู้บริหารท่ีจะสามารถเส่รืมสร้างความสามารถ 
ให้แก่บุคลากรพยาบาลคิอ การให้ความเป็นอีสระ ( freedom ) การสร้างส้มพันธภาพต่อกัน ( relationship ) 
การมีความไว้วางใจ ( trust ) และการให้ความเคารพนับถือต่อกัน ( respect ) ซ่ึงสอดคล้องกับ
Hawks ( 1992 : 609 ) ท่ีเช่ือว,า การเสริมสร้างความสามารถให้กับผู้ใต้ปังคับปัญ่ชา ( Empower ) เป็น 
กระบวนการระหว่างบุคคลต้ังแต่สองคนขึนไปท่ีจะต้องประกอบด้วย 6 ช้ันตอนคิอ การให้ความรู้ 1การช้กนัา 1 
การเป็นพ่ืเล้ิยงหรือผู้สนับสทุน 1 การเตรยีมการ 1การมีแบบแผน และการดำเนินการ ซ่ึงช้ันตอนการเส่!มสร้าง 
ความสามารถต้ัง 6 น้ีจะทำให้บุคคลได้ใช้ด้กยภาพของตนในการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้

การคิกษาพฤติกรรมองค์การของ Kanter ( 1977 ) จากหลาย  ๆ องค์การพบว'า ประเด็นปัญหา 
ท่ีเถืดข้ึนส่วนใหญ่คิอ ปฏิเสธการเปล่ียนแปลง 1 ปฏิเสธกา'รเส่ิยง 1 มีแรง^งใจในการทำงานต๋ั  ๆ 1 ประสิทธิผล 
ของงานต่ํา และขาดความยึดม่ันผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึง Kanter เช่ือว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อประเด็นปัญหาหรือ 
พฤติกรรมด้งกล่าวคิอ อำนาจและโอกาส ท่ีมีอยู่ภายในโครงสร้างทางสังคมของทุกองค์การ ด้งน้ันทฤษฎี 
โครงสร้างอำนาจของ Kanter จึงประกอบด้วย

1. การได้รัชอำนาจ ( Power ) เป็นอำนาจท่ีจะนัาไปสู่ความสำเร็จในเป้าหมายหรือการทำงาน
ซ่ึงแบ่งเป็นอำนาจท่ีเป็นทางการ เป็นงานท่ีเส่ิยงอันตราย งานท่ีได้รับความคิดสร้างสรรค์ ส่วนอำนาจท่ีไม่เป็น 
ทางการเป็นอำนาจท่ีเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างกันภายในองค์การเช่น ผู้ร่วมงาน 1 ผู้ใต้ปังคับปัญ่ชา ซ่ึง 
อำนาจต้ังสองน้ีจะเกิดข่ึนได้จาก

1.1 การไดร้บัทรพัยากร (supply or resources) คือการได้รับการเตรียมความ 
พร้อมด้านว้สคุเคร่ีองมีอ บุคลากร งบประมาณ รางว้ล เป็นต้น

1.2 การไดร้บัการสนบัสนนุ ( s u p p o r t)  คอืการทีผู่บ้รหิารใหก้ารยอมรบัและ 
สนับสนุนผู้ใต้ปังคับบัญชา
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1.3 การได้รัชข้อยูลข่าวศาร ( information ) คือการได้รัชรายงานต่าง  ๆ เช่น
ความรู้ทางเทคนิค ข่าวสารทางการเมือง การเจรจาอย่างไม่เป็นทางการ การเจรจาต่อรอง เป็นต้น

2. การได้รับโอกาส ( Opportunity ) เป็นโอกาสท่ีเกิดจากการคาดทวังในความก้าวหน้าต่อ
หน้าท่ีการงาน รวมท้ังการได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ การมีส่วนร่วม

2.1 การมคีวามกา้วหนา้ในหนา้ทีก่ารงาน ( Advancem ent ) คอืการทีผู่ใ้ตบ้งัคบั 
บัญชาได้รับการส่งเส่ริมจากผู้บริหารให้เล่ือนต่าแหน่งหน้าท่ีการงาน 1 เล่ือนช้ันเงินเคือนอย่างยุติธรรม

2.2 การได้รันการเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ ( Com petence and Skill ) คือ 
การได้รับการอบรม สัมมนา การเข้าร่วมประชุมวิชาการ ศึกษาดูงาน เป็นต้น

2.3 การได้รับคืายกย่องชมเชยและการยอมรับ ( Rewards and Recognition ) คือ 
การท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา อันเป็นแรงดูงใจในการปฏิบัติ 
งาน รู้สึกตนเองมีคุณค่า

2. ผูน้า่การแลกเปลืย่น มี 2 คัวป'ระกอบ คือ การเส่ริมนรงทางบวกอย่างเหมาะสม และ
การเส่ริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม

2.1 การฟริมแรงทางบวกอสำงเหมา:สม ( Contingent positive reinforcement )
เป็นวิธีการท่ีผู้น่าการแลกเปล่ียน ใข้ฐงใจให้ผู้ตามทุ่มเทความพยายามเพ่ีอให้งานประสบผลสำเร็จ โดยการ
ประเมินความต้องการของผู้ตาม บอกผลลัพธ์และวิธีการทำงานท่ีผู้น่าต้องการ บอกถึงรางวัลท่ีผู้ตามได้รับ
ตามความต้องการเม่ืองานประสบผลสำเร็จ การได้รัยค่าอธิบายวิธีการทำงานและผลลัพธ์ทำให้ผู้ตามรู้สึกง่าย
ต่อการทำงาน สามารถทำให้สำเร็จได้รวิมกับรางวัลเป็นล่ืงท่ีถูกใจ จึงเกดิการทุม่เทความพยายาม เม่ือผู้ตาม 
บรรลุผลสำเร็จผู้น่าจะเฟรมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม หากงานล้มเหลวผู้น่าจะเส่ริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม

การเส่ริมแรงหรือการให้รางวัลท่ีเหมาะสมมี 2 วิธีคือ การยกย่องชมเชยผู้ท่ีทำงานดี
โดยการข้ึนเงินเดีอน เล่ือนตำแหน่ง และการยกย่องชมเชยผูท้ีทุ่ม่เทความพยายาม เข่น การประกาศ
ความดีความชอบ การให้เกียรติในฐานะพนักงานดีเด่น การยกย่องชมเชยจากผู้น่ามีผลทำให้ผู้ตามปฏิบัติ
งานได้ดีมีประสิทธิผล เช่นเดียวกบัการใหฑ้งวัลด้วยวัตคุ พนิดา ดามาพงศ ึ ( 2534 ) ได้รวบรวมผลงาน
วิจัยเก่ียวกับการยกย่องชมเชยทีน่า่สนใจ ไว้ด้งนี ้ การศึกษาชอง Sims ( 1977 ) พบว'า การยกย่องชมเชย 
การยอมรบันบัถ ึอว่าผู้ตามทำงานดี ทำให้ผู้ตามเกิดความคาดหวังท่ีจะทำงานให้สำเร็จและย่ิงทำให้ผู้น่ามี
อิทธิพลลุงข้ึน การวิจัยของ Green and Podsakoff ( 1981 ) พบว่า การท่ีผู้น่าขาดความสามารถใน 
การให้รางวัลท่ีเหมาะสมแก่ผู้ตาม ทำให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกไม่อยากเอาอย่างผู้น่าและจะต่อต้านองคัการด้วย

ผลการวิจัยด้งกล่าวทำให้ทราบว'า การให้รางวัลท่ีเหมาะสมแก่ผู้ตามทำให้ผู้น่าได้รัชความนิยม 
ชมชอบจากผู้ตาม และก่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างมากแก่องคัการ
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Klimoky and Hay ( cited in Bass , 1985 : 128 ) ได้ศึกษาพฤติกรรมการให้ 
รางวัลท่ีIหมาะสมซองผู้นิเทศ พบว่ามี 6 ประการศึอ 1) การให้คำอธิบาtทธีการทำงานอย่างชัดเจน 2) ให้ 
ผู้ตามมีส่วนในการกำหนดมาตรฐานของงาน 3) ติดต่อล่ีอสารกับผู้ตามบ่อยคร้ังเก่ียวกับงาน 4) สนับสนุน 
ผู้ตามให้ทุ่มเทความพยายามในการทำงานให้สำเร็จ 5) ทบทวนการปฏิบัติงานเป็นระยะ  ๆ 6) ปฏิบัติต่อ
ผู้ตามอย่างศม่ืาเสมอ Klimoky and Hay ยังพบว''ไพฤติกรรมการให้รางวัลอย่างเหมาะสมของผู้นิเทศมี 
ความสัมพันธ์กับแรงลูงใจและความพึงพอใจของผู้ตาม

2.2 การเสริมแรงทางลบอย่างเหมา::สม ( C ontingent negative reinform ent )
เป็นวิธีการท่ีผู้นิาป้ลนข้อยูลทางลบให้กับผู้ตาม เม่ือผลการปฏิบัติงานของผู้ตามตรกว,ามาตรฐานจนผู้นาเกิด 
ความคับข้องใจ แต่จะใช้อารมณ์น้อยท่ีสุด ซ่ึงอาจมีได้ต้ังแต่การให้กำลังใจ คำแนะนำ ไม่ยอมรัน ว่ากล่าว 
หรอือาจตอ้งตำหนรินุแรง กๆรเส่ริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม หรอืเรยืกวา่การบรหิารแนบมขีอ้ยกเวน้ 
( m anagem ent by expection ) ซ่ึงอาจมีผลระหว่างผู้น้าและผู้ตามทำให้ผลผลิตต่ําได้

การศึกษาของ Bass ( 1985 : 195 ) พบว่า การให้รางวัลท่ีเหมาะสมมีผลต่อประสิทธิผล 
ของหน่วยงานร้อยละ 25 ส่วนการจัดการโดยมีข้อยกเว้นมีผลต่อประสิทธิผลหน่วยงานเพียงร้อยละ 5
Mitchel and Wood ( 1980 : 123 ) ให้ข้อคิดเห็นว่า ถา้ผู้ตามขาดความพยายามในกTรทำงานอาจใช้การ 
ลงโทษ แต่ถ้าขาดความสามารถให้ฝึกอบรม หรือย้ายพนักงานท่ีมีความสามารถมาแทน ถ้าการขาด
ความสามารถของผู้ตามเกิดจากสภาพแวดล้อมหรืองานยากเกินความสามารถ ผู้น้าควรเปล่ียนสภาพแวดล้อม 
การทำงาน และเใเล่ียนแปลงหรือปรับปรุงตนเองมากกว่าจะวิพากษ์วิจารณ์ผู้ตามเพราะผู้น้าท่ีมีประสบการณ์
จะให้ความสนใจสภาพแวดล้อมการทำงานมากกว่าเหตุผลจากตัวพนักงาน

จากคุณลักษณะต่าง  ๆ ของผู้น้าการเปล่ียนแปลงและผู้น้าการแลกเปล่ียนข้างต้น กล่าวได้ว่า
เป็นลักษณะภาวะผู้น้าท่ีมีความเหมาะสมเป็นอย่างย่ิงต่อสภาพแวดล้อมในปัจฐบันท่ีบุคคลต่างก็มีความต้องการ 
ท่ีจะพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง และต่างก็ต้องการแสดงศักยภาพของตนท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ี
ผู้น้าในองค์การต่าง  ๆ จึงต้องตระหนักว่าการบริหารท่ีจะทำให้เกิดความสอดคล้องกับความเป็นไปด้งกล่าวควร 
มีทิศทางใด ด้งน้ันลักษณะภาวะผู้น้าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น้าก'ทแลกเปล่ียนท่ีคำนึงถึงความรู้สึกของ
ผู้ตามควบคู่กับการบริหารจึงเป็นแนวคิดท่ีมีความเหมาะสมและน่าสนใจ ในการศึกษาคร้ังน้ัผู้วิจัยจึงได้น้า
ลักษณะภาวะผู้น้าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น้าการแลกเปล่ียนท่ีได้ศึกษาคันคว้ามา ร่วมกับผลงานวิจัยของ 
วาสินี วิเศษฤทธ้ี ( 2539 ) มาเป็นทรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ั ชงประกอบด้วย 7 องค์ประ1าอบศึอ 
การสร้างบารมี 1 ทารกระต้นปัญญา 1 ทารสร้างแรงบันดาลใจ 1 การคำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล 1การเสริมแรง 
ทางบวกอย่างเหมาะสม 1 การเล่ริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม และการเสริมสร้างความส!มารถผู้ใต้บังคับ
บัญชา



23

2. ประ:สิทธิผลองค์การ

2.1 ศวามหมายประสิทธิผลองค์การ

ประสิทธิผลองค์การ ( Effectiveness ) เป็นคำซ่ึงมีแนวคิดท่ีค่อนช้างช้มซ้อนและคลุมเครือ
ในระยะแรกของการสืกษาประสิทธิผลองค์การระหว่างช่วงปี ค.ศ. 1950 และต้นปีค.ศ. 1960 แนวคิด 
ประสิทธิผลองค์การถูกมองเป็นเพียงผลของการปฏิบัติงานเท่าน้ัน เช่น ความสามารถในการสร้างผล!)ระโยชน์ 
ลุงสุต่ให้กับองค์การ การผลิตสิแค้าให้เพียงพอกับความต้องการของตลาด โดยมองข้ามปัจจัยสำคัญหล'ไยๆ 
อย่างท่ีมีผลต่อการเกิดประสิทธิผลขององค์การ ( Ross cited in Scott, 1987 : 319 1 Schein, 1980 :
231 ) คำว่า "เป้าหมาย” และ “ประสิทธิผล” จึงถูกนำมาใช้ควบคู่กันบ่อยคร้ัง เน้ัองจากองค์การส่วนใหญ่
ต่างก็มีความเห็นว่า เม่ีอเป้าหมายองค์การเป็นไปในทิศทางไดประสิทธิผลย่อมเป็นไ!)ในทิศทางเดียวกัน
ดังน้ัน ความมี!)ระสิทธิผลขององค์การในระยะแรกจึงใช้การบรรลุศวามสินร็จตามเป้าหมาย ( The goal 
approach ) เป็นสำคัญ ( Jackson and Morgan, 1978 : 319, Zummuto and Bedeian, 1991 : 59 ) 
ดังความเห็นของ Haimann and Scott ( 1974 ; 429 ) ท่ีกล่าวว่า องค์การท่ีบรรลุเป้าหมายคิอองค์การท่ีมี 
ประสิทธิผล และ E taoni ( 1960: 257 ) กิให้ความเห็นว่า องค์การใดจะมี!)ระสิทธิผลน้ัน แสดงว่า 
องค์การน้ันต้องสามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่หรือท่ีสรรหามาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย

ในระยะต่อมานักทฤษฎีองค์การได้ใช้แนวทางของทฤษฎีระบบมาศึกษาประสิทธิผลองค์การ 
( System-resource approach ) [ดยมององค์การเป็นระบบสังคม ( Social system  ) ท่ีดำ'รงอยู่
ท่ามกลางส่ิงแวดล้อมอันประกอบด้วยทรัพยากรต่าง  ๆ จึงกล่าวว่า องค์การท่ีมีประสิทธิผลคิย องค์การ
ท่ีสามารถแช่งข้นและดำรงอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีบุ่นวายด้วยความสำเร็จ ท้ังในการสรรหาและใช้ทรัพยากร
ได้ตามต้องการ น่ันกิคิยการมีความสัมพันธ์ท่ีสอดคล้องระหว่างองค์การและส่ิงแวดล้อม ( Steers ,1991:302, 
M ott ,1972 cited in Hoy and Miskel, 1991: 388 ) แต่กิมีการพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล
องค์การมาตลอด

ตอมาได้มีการตระหนักถึงหลักเกณฑ์ของการสร้ไงศวามพีงพอใจให้กับบุคคลทุกระดับท้ังภายใน 
และภายนอกองค์การ ท่ีมีผลต่อการดำเนินงานและการดำรงอยู่ขององค์การ ( The Stakeholder approach 
หรือ Constituency approach หรือ M ultiple constituencies ) อันได้แก่ นายจ้าง ลุกจ้าง ลุกค้า ตัวแทน 
จำหน่ายสินค้า องค์การต่าง  ๆ ของรัฐ และกลุ่มสังคมต่าง  ๆ ( Zarnmuto and Bedeian, 1991:59-60 ) 
การศึกษาประสิทธิผลองค์การในระยะต่อมาจึงมีการคำนึงถึงบทบาทท่ีจำเป็นของกลุ่มบุคคลดังกล่าวท่ีจะมีผล 
ต่อความสำเร็จขององค์การ



24

อย่างไรก็ตามคำนยามของประสิทธิผลก็ข้ึนอยู่กับฟ้าหมายองค์กๆร และ รูปแบบของหลักเกณฑ์ 
หรือวิธีการประเมินประสิทธิผลตามท่ีองค์การตางได้เสือกไว้ ( Haimann and Scott, 1974 :430, Deckel 
and Sullivan, 1992 :113 )

สรูปได้ว่าประสิทธิผลองค์การ ก็คีอภาพรวมขององค์การท่ีระสามารถตอบสนองต่อฅวามต้องการ 
ของต๓ ดหรือสิงแวดล้อมได้เพียงใด ซ่ึงข้ึนอยู่กับแนวคิดท่ีจะศึกษาองค์การว่าระมององค์การในทิศทางใด
เช่น มองเพยีงเพือ่การบรรลุฟา้หมาย หรือมององค์การให้เป็นระบบสังคมท่ีต้องเก่ียวข้องกับกลุ่มบุคคล
หลายกลุ่มทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร ร่วมกับต้องปรับตัวเพ่ือตอบสนองความต้องการของสังคมตาม
สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป

2.2 นนวคิดทฤษฎีประ;สิหธํผลองค์การ

จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับทฤษฎีองค์การ ผู้วิจัยพบว่าประสิทธิผลองค์การ เป็นเร่ืองท่ีได้รับ 
ความสนใจจากนักทฤษฎีองค์การมาเป็นเวลานาน และก็มีนักทฤษฎีองค์การหลายท่านได้พยายามศึกษา
วิจัยหาแนวทางสร้างทฤษฎีการประเมินประสิทธิผลไว้มากมาย เพ่ือท่ีจะให้เป็นมาตรฐานส!กลส)มารถน่าไป 
ประเมินได้กับทุกองค์การ แต่ปัจจุบันก็ยังหาบทสรูปไม่ได้ เพราะต้องประสบกับปัญหาหส)ยรูปแบบ ด้งท่ี
Jaskson and Morgan ( 1978 :337 ) กล่าวว่า องค์การท่ีมีลักษณะต่างกัน หลักเ)าณฑ์การประเมิน
ประสิทธิผลก็ต่างไปด้วย เช่น องค์การธุรกิจจะคำนึงถึงการผลิตสินค้าเพ่ือผลกำไร ส่วนองค์การท่ีเป็น
วิชาชีพจะเน้นการสรางความน่าเซ่ึอถึอ ความสามารถด้านวิชาชีพ จึงท่าให้หลักเกณฑ์การประเมินประสิทธิผล 
องค์การสองลักษณะน้ีต่างกัน

กอ่นทีจ่ะทา่ความเขา้ใจกบัประสทิธผิลองคก์ารมคิวามจำเปน็ทีเ่ราจะตอ้งเขา้ใจกอ่นวา่ความ 
ต้องการขององคก์ารตา่งๆมอิะไรบา้งซึง่ความตอ้งการทีส่ำคญัศอึ( Steers, 1991:302 ) 1) การได้มาซ่ึง
ทรัพยากร (Resource acquisition) ขององค์การ 2) ประสิทธิภาพ ( efficiency ) ขององค์การ ศึอ
อัตราส่วนระหว่างส่ิงน่าเข้าหรือส่ิงท่ีลงทุนไป กับผลลัพธิท่ีเกิดข้ึนต้องสมดุลยัหรือมิผลก่าไรให้กับองค์การ
( Thorndike, 1949 cited in Bedeian, 1983 ะ!51 ) 3) ผลผลติ ( Production or output ) สินค้าหรือ 
บริการต้องเป็นท่ีต้องการของตลาด ( Thorndike,1949 cited in B edeian! 983:161 ) 4) การประสานงาน 
อย่างเหมาะสมในองค์การ ( Rational coordination ) 5) ความสามารถในการปรับตัวและการเปล่ียน
แปลงขององค์การ ( Organizational renewal and adaptation ) 6) ความสอดคล้อง ( Conformity )
ศึอ ความต้องการสร้างความสอดคล้องขององค์การกับค่าน่ยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เพือ่ความเจริญและ 
ความอยู่รอดซององค์การ 7) ความพึงพอใจของกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวข้อง ( Constitiuency Satisfaction ) 
ท้ังภายในและภายนอกองค์การ
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ซึง่จากความต้องการพืน้ฐานขององค์การด้งกล่าวได้มีนกัทฤษฎีองค์การนำไปใช้เป็นหลักเกณฑ ์
เพ่ีอสร้างแนวทางการประเมีนประสิทธิผลองค์การในห๓ ยรู!!แบบ แต่ Steeis ( 1975 : 546-558 )
ไหค้วามเหน็วา่ ความพยายามในการอธิบายหรือสร้างรูปแบบเพ่ีอศึกษาประสิทธิผลองค์การของนักทฤษฎี 
องคก์าร ไม่ว่าจะเสนอในล้ทษณะของการอธิบายหรือจากผลการวิจัย ก็ย้งพบว่า มีช้อบกพร่องและความ 
ซับช้อนอยู่มากมาย ซ่ึงการพัฒนารูปแบบต่าง  ๆ ก็เกิดจากการศึกษาจากหลักท่ัวไป ( Deductive )
ตามความต้องการขององค์การหรือด้วยวิธิศึกษาจากเฉพาะกรณ ี ( Inductive )

ปัญหาและแนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การ
Hall ( 1991 cited in Hodge, Anthony and Gales, 1996 .77 ) ไดให้ข้อคิดว่าปัญหาของ

ความคลุมเครือและความลับสนในการประเมินประสิทธิผลองค์การน้ัน เกิดจากองค์การไม่สามารถตลบสนอง 
เง่ือนไข ท้ัง 4 ด้านได้พร้อมๆทัน คอ 1) ด้านส่ิงแวดล้อม ( all the environmental conditions ) ท่ีมี 
อำนาจการต่อรองเช้ามาเก่ียวช้อง 2) ด้านเป้าหมาย ( all goals ) เน่ืองจากองค์การมีเป้าหมายท่ัหลากห๓ ย 
และขัดแย้ง 3) ด้านกลุ่มบุคคล ( all groups of peoples ) ดว้ยกลุ่มบคุคลห๓ ยประ๓ทท้ังภายในและ
ภายนอกองคก์าร 4) ด้านเวลา ( tim e dem ands ) ด้วยระยะเวลาในการดำเนินงานท่ีต่างทันขององค์การ

แตอ่ยา่งไรกต็ามจากการศกึษาคน้ควา้เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วชอ้ง สามารถสรุปแนวทางท่ี 
นำสนใจในการศึกษาประสิทธิผลองค์การได้ 4 แนวทางศึอ

1. แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (T he Goal M odel)
2. แนว'ทางเชิงระบบ ( The System Resource Model )
3. แนวทางเชิงกลุ่มผู้เก่ียวช้อง ( The Stakeholder Model )
4. แนวทางค่านิยมท่ีแข่งขัน ( Com peting - Values Approach )

1. แนวทางการบรรลุเป้าหมาย ( The G od Approach to Organizational Effectiveness ) 
เป็นนนวทางท่ียึดเกณฑ์การบรรลุ “ผลสำเร็จ,' ท่ีได้กำหนดเป็นพันธะกิจในอนาคตขององค์การ หรืลศึอ
การกำหนดผลลัพธ์ท่ีต้องการขององค์การ ( Decker and Sullivan, 1992 : 115 ) ซ่ึงเป้าหมายขององค์การ 
สามารถแยกได้ 2 ประ๓ท ศึอ ( Steer, 1977:51 ) เป้าหมายท่ีเป็นทางการ ( official goals or
mission statem ent ) และเป้าหมายทางการปฎิบ้ติ ( Operative gods or private gods )

Etzioni ( 1964 cited in Hodge, Anthony and Gdes,1996 : 57 ) 1 Campbell ( 1977 : 
23 ) กล่าวว่า ลักษณะเป้าหมายท่ีดีจะต้องประกอบด้วย การสร้างแนวทางให้ทับผู้!!ฎิบัติ 1 มีความเป็น
มาตรฐานสามารถวัดได้, และมีความถูกต้องทำนองครองธรรม ซ่ึง E tàoni วิจารณ์ว่า การศึกษาเพ่ีอ
ไ!ระเมินประสิทธิผลขององค์การท่ีมักจะใช้เป้าหมายขององค์การ ( organizationd gods ) เป็นเคร่ีองวัดผล 
ของการทำงานน้ันจะมีช้อบกพร่องศึอ วิธีการของทารวัดท่ีไม่เท่ียงตรงเท่าท่ีควร กล่าวศึล
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ใ. การใชก้ารบรรลเุปา้หมาย จะเหมาะสมกบัองคก์ารทีม่เีปา้หมายจำกดัและมัน่คง 
สำหรับองค์การท่ีมีเป้าหมายต่อเน่ือง การใช้การบรรลุเป้าหมายเพ่ีอรัด!!ระสิทธิผลขององค์การจะเป็นการยาก 
ท่ีจะทำให้มีฅวามถูกต้อง โดยเฉพาะถ้าผลผลิตขององค์การน้ันไม่ใช่สินค้าหรอรัตลุ ซ่ึงการรัดเฉพาะจากผล 
ทีรั่ดไค้จะเปน็ผลเลียต่อการทำงานขององค์ก'ท เพราะองค์การจะบุ่งผลิตผลของงานเฉพาะในส่วนท่ีรัดได้
เท่าน้ัน โดยจะให้ความสนใจน้อยต่อการทำงานของส่วนอ่ีนท่ีรัดผลไม,ได ้ ท้ัง  ๆ ท่ีงานส่วนน้ันอาจเป็นส่วนท่ีมี 
ความสำคัญและจำเป็นต่อองค์การ

2. การใช้การบรรลุเป้าหมาย จะมีความเหมาะสมสํทหริบองค์การท่ีมีเพียงเป้าหมายเดียว 
นต่องค์การส่วนใหญ่มักมีหลายเป้าหมาย ( multi - puipose ) ท่ีทำให้ยากแก่การให้ความสำคัญในเป้าหมาย 
ใดเป้าหมายหน่ึง

3. การใช้การบรรลุเป้าหมายสำหรับองค์การท่ีมีเป้าหมายบางเป้าหมายท่ีเป็นอุดมคติ ซ่ึง
ยากแกก่ารกำหนดเว๓ในการบรรลุเป้าหมาย ด้งน้ันถ้าใช้เกณฑ์การประเม่นทารบรรลุเป้าหมายท่ีว,าน้ักัจะ
ทำให้องค์การด้งกล่าวเหมีอนไม่มี!!ระสิทธิผล ซ่ึงเป็นการ!!ระเม่นท่ีไม่ตรงตามความเป็นจริง

ด้งน้ันจึงสรุ!!ข้อจำกัดในทารศึกษาใ!ระสิทธิผลขององค์การตามแนวทางการบรรลุเป้าหมายได้ดังน้ั 
คือ 1) เป้าหมายท่ีหลากหลายขององค์การ ยากแก่การบรรลุในเวลาเดียวกัน ( Jackson and Moigan,
1978: 324 ) 2) ความคลุมเครือซับซ้อนและขัดแย้งกันของเป้าหมาย ยากแก่กาวนำไปพิจารณา!!ระสิทธิผล
( Kochan, Cummings and Hubei, 1976 cited in Hall, 1996 : 261 ) 3) เป้าหมายท่ีใช้เวลา,นาน'ใน
การบรรลุผลสำเร็จ ยากแก่การประเมิน ( Hodge, Anthony and Gales1 1996 : 75 ) 4) เป้าหมาย
ท่ีไม่ครอบคลุมความต้องทารของกลุ่มต่าง  ๆ ในองค์การ ทำให้เกิดความขัดแย้งได้งาย ( Deckel and 
Sullivan, 1992 : 116 )

2. แนวทางเชิงระบบ ( System Resource Model of Organizational Effectiveness )
เป็นแนวทางท่ีถูกเสนอให้ใช้เป็นทางเสือกในการพิจารณาประสิทธิผลองค์การ ต้ังแต่ปลายปี ค.ศ. 1950 และ 
ได้รับความสนใจจากน้กทฤษฎีองค์การ เพ่ีอนำไปศึกษาวิจัยประเมินประสิทธิผลองค์การอย่างจริงจัง ระหว่าง 
ปี ค.ศ. 1960 - 1970 ( Zammuto and Bedian, 1991 : 65 ) ซ่ึงเป็นรูปแบบท่ีเปรืยบองค์การเหมีอน
ระบบสังคมเปิด ท่ีต้องสร้างความสัมพันธ์หรือต้องพ่ึงพาซ่ึงกันและกันกับส่ิงแวดล้อมภายนอก เพราะองค์การ 
จำเป็นต้องอาค้ยทรัพยากรและข้อยูลต่างๆจากสภาพแวดล้อมในขณะเดียวกันส่ิงแวดล้อมก็ต้องการผลผลิต 
หรือบริการจากองค์การ ( Thompson, 1967 cited in Deckel and Sullivan, 1992 : 116 )

Kast and Rosenzweig ( 1985 cited in Deckel and Sullivan, 1992 ) กล่าวว่า ระบบ 
ภายในองค์การต้องประกอบด้วยระบบต่าง  ๆ ด้ง,น้ีคือ 1) ระบบย่อยของเป้าหมายและค่านิยม ( Goals
and Values subsystem  ) อัน'ได้แก่วัฒนธรรมและปรัชญาองค์การ 2) ระบบย่อยของจิตวิทยาสังคม
( Psychosocial subsystem  ) ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและทัศนคติท่ีเกิดข้ึน 3) ระบบย่อย
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ทางเทคนิค ( Technical subsystem  ) ไคแ้ก่ ความเทางเทคนคิ เคร่ืองมือต่าง  ๆ รวมถึงเทคนิคการ 
อำนวยประโยชน์ต่าง  ๆ 4) ระบบย่อยทางโครงศร้าง ( Structural Subsystem ) ได้แก่ กฎระเบียบ
และกระบวนการในการดำเนินงาน รวมถึงการส่ือสารข้อถูลต่าง  ๆ ร) ระบบย่อยทางการบริหารจัดการ
( M anagerial Subsystem ) ไคแ้ก ่ พฤติกรรมค้านการจัดการ เซ่น การวางแผนการกำหนดเบีาหมาย 
การดำเนินการและการควบคุมต่างๆ ซ่ึงประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนมาจากความสามารถขององค์การในการตอบสนอง 
ต่อส่ิงแวดล้อม และการสร้างสมคุลย์ระหว่างระบบย่อยภายในองค์การ

Schein ( 1965: 117 ) 1 Steels ( 1991 :302 ) กล่าวสรุปว่า การศึกษา ประสิทธิผลองค์การ 
ให้มีความน่าเช่ือถือมากย่ิงข้ึน จำเป็นจะค้องมองทุกระบบย่อยขององค์การ และใช้หลักเกณฑ์ห๓ ยหลักเกณฑ ์
ในการพิจารณา ( multiple criteria )

ข้อจำกัด ในการศึกษาตามแนวทางเชิงระบบศึอ ( Zammuto and Bedeian , 1991 : 67 - 68 )
1) ความยุ่งยากของกระบวนการดำเนินงาน เน่ืองจากการดำเนินงานของระบบองค์การ ต้องข้ึนกันทรัพยากร
และเง่ือนไขต่าง  ๆ ของส่ิงแวดล้อม ซ่ึงไม่มืมาตรฐานใดท่ีจะทราบไค้ว่า องค์การดำเนินงานอยู่ในระดับใดจึงจะ 
เหมาะสม 2) ความยุ่งยากในการจัดสรรทรัพยากร เน่ืองจากการจัดสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสม เพ่ีอให้เกิด
ประสิทธิผลไม่สามารถกำหนดไค้ตายต้ว 3) การเน้นก'1รสรรหาทรัพยากรท่ีมากเกิน'1ป แต่ละเลยหริอไม่ให้
ความสนใจกับกาวน่าทรัพยากรมาใช้ประโยชน์ให้!ค้สุงสุด ซ่ึง Hodge, Anthomy และ Gales ( 1996 : 76 ) 
ให้ความเห็นว่า การ๓ มารถสรรหาทรัพยากรไค้ครบถ้วนเพียงอย่างเดียวก็ไม่ใช่ว่าองค์การน้ันจะมืประสิทธิผล 
เกิดข้ึน

3. แนวทางเชิงกลุม่ผู้เก่ียวข้อง ( The Stakeholder Approach หริอ Multiple
co n stitu en cies ) เป็นแนวทางท่ีเร่ืมไค้รับความสนใจเป็นอย่างมากจากนักทฤษฎีองค์การในปลาEJปี
ค.ศ. 1970 ซ่ึงคำนึงถึงท้ังเป้าหมายและส่ิงแวดล้อมขององค์การ ร่วมกับการคำนึงถึงกลุ่มผู้เก่ียวข้องท่ีมื
ผลต่อการดำเนินงานขององค์การ โดยเฉพาะการให้ความสำคัญต่อการสร้างความพึงพอใจแก่กลุ่มบุคคลท้ัง
ภายในและภายนอกองค์การ ทีม่ผืลต่อความอยู่รอดขององค์การ อันไค้แก่ กลุ่มนายจ้าง สุกจ้าง สุกค้า 
กลุ่มผู้ขายสินค้า รัฐบาลทุกระดับ และชุมขน

ข้อจำกัด ในการศึกษาตามแนวทางเชิงกลุ่มผู้เก่ียวข้อง ศึอ ( Zummuto and Bedeian 1 
1991: 68 -69 ) 1) การดำเนินการขององค์การมักถูกมองตามความเข้าใจของบุคคลแต่ละกลุ่ม 2) ความคดิ 
ของบุคคลบางกลุ่มท่ีประเมินองค์การโดยคํนึงถึงแต่ประโยชน์ส่วนตน 3) การสร้างความพึงพอใจให้กับ
กลุ่มหน่ึง อาจทำให้เกิดความไม่พอใจกับอีกกลุ่มหน่ึงไค้ องค์การจึงมักเกิดคำถามว'าควรจะตอบสนอง
ความพึงพอใจของกลุ่มใดมากท่ีสุด เซ่น ควรตอบสนองต่อผู้มือำนาจมากท่ีสุดในองค์การ เพราะเป็นผู้ควบคุม 
ทรัพยากรท่ีจะมืผลต่อความอยู่รอดซององค์การ หริอตอบสนองต่อกลุ่มท่ีถูกเอาเปรียบ ( disadrantaged
stakeholders ) แต่นักทฤษฎีองค์การบางท่านก็กล่าวว่า เป็นการยากท่ีจะระบุว่ากลุ่มใดมืความสำคัญ



28

มากทว่ากัน จึงกล่าว’ใต้'ว่า แนวทางเชิงกลุ่มผู้เก่ียวร้อง ( Stakeholder Approach ) เป็นแนวทางทาง
ปรัชญา ( philosophical ) หรือศาสตร์ท')งการจัดการยากแก่การเร้าใจ

4. แนวทางค่านิยมท่ีแข่งร้น ( Competing - Vฝนes Approach ) เป็นแนวทางท่ีฃ้ึนอยู่กับ 
ค่านยิม ความชอบและความสนใจของผู้ประเมิน น่ันก็คิอ การท่ีบุคคลจะเห็นวาส่ิงใดมิคุณค่าห่รือมิ
น้ัาหน้กความสำคัญน้ัน ย่อมข้ึนอยู่กับความต้องการของแต่ละบุคคล หรือผลประโยชน์ของกลุ่ม หรือกล่าวว่า 
ส่ิงต่าง  ๆ จะมิคุณค่าแตกต่างกันในสายตาของแต่ละคน การประเมินประสิทธิผลท่ีดจึงต้องมิการคัน'หาวิธีท่ี
จะให้มิการเปรียบเทียบ หรือการแข่งร้นคุณค่าระหว่างกันมากท่ีสุด ( ธงชัย ส้นติวงษ์ ,2533 : 330 )

Quinn and Rohibaugh ( 1983 : 363-376 ) ผู้คิดคันแนวทางค่านิยมท่ีแข่งร้น ซ่ึงมิ
แนวทางในการคิกษาคิอ การนิาร่องร่วมกับผู้เช่ียวชาญจำนวน 7 ท่าน โดยให้ผู้เช่ียวชาญท้ัง 7 ท่าน 
พิจารณาจำนวนต้วแปรประเมินประสิทธิผลองค์การท่ีได้จากการคิกษ')ของ Campbell ในปี 1977 ซ่ึงมิ
ท้ังหมด 30 ตัวแปร มาท่าการคัดเสือกให้มิจำนวนน้อยลงบนพ้ินฐานร่วมกันขององค์ประกอบ ผลการวิจัย 
ด้งกล่าวท่าให้ใด้ชุดนิยามท้ังหมด 3 ชุด โดยแต่ละชุด'นิยามจะมิลักษณะเฉพาะ ( unique effectiveness 
model ) ท่ีมิคุณสมบัติตรงกันข้ามกัน 2 อย่าง ( dichotomy ) ด้งน้ั

ชุดท่ี 1 เก่ียวกับโครงสรางองค์การ คือ แนวทางการเน้นโครงสรางใน 2 ลักษณะคือ
โครงสร้างท่ีมิความคล่องตัว และโดรงสร้างท่ีควบคุม โครงสร้างท่ีมิความคล่องตัวจะให้ความสำคัญใน
นรัตกรรม ( innovation ) การปรับตัว ( adaptation ) และการเปล่ียนนปลง สํวนโครงสร้างท่ีควบคุมจะ 
ให้ความสำคัญในการออกค่าส่ัง ความมเิสถยีรภาพ ( stability ) กฎระเมtfบ ( Older )

ชุดท่ี 2 เก่ียวกับส่ังท่ีองค์การบุ่งเน้น คือ เน้นระหว่างความเป็นอยู่ท่ีดีของคนในองค์การ กับ 
เน้นการพัฒนาองค์การ โดยให้ความสนใจในความเสืกและความต้องการของคนกับความสนใจในผสิตภาพ
( productivity ) และความสำเร็จในงาน ( task accom plishm ent )

ชุดท่ี 3 เก่ียวกับหนทางและผลสุดท้าย คือ การเน้นท่ีกระบวนการหรือหนทาง ( m eans )
ภายใน กับจุดหมายท่ีต้องการ ( ends ) คือผลลัพธ์ ซ่ึงก็คือแนวทางการบรรลุเป็าหมายกับแนวทางเชิงระบบ 
น่ันเอง ด้งแสดงในแผนภาพท่ี 1
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(2)

( 1 ) ความคล่องตัว (flexibility)

การบุ่งคน
(people)

กาวบุ่งองค์การ 
(organizational)

แผนภาพท่ี 1 แสดงรูปแบบการวัดประสิทธผลองค์การด้วยระบบการวัด 3 ด้าน
แหล่งท่ีมา ธงชัย ส์นตัวงษ์ . การบริหารพิงกลยุทธ์ 1 2533 : 331.

จากชดุของคา่นยิมพั ้ 3 ชุดน้ี สามารถนำมาจัดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลองค์การได้ 8
เกณฑ์ และจาก 8 เกณฑ์น้ีก็สามารถนำมาศรุปเรน 4 รูปแบบของการศึกษา!เระสิทธิผลองค์การ คอรูปแบบ 
ของมนุษยสัมพันธ์ ( Human Relation Model ) รูปแบบของระบบเปิด ( Open System Model ) 
รูปแบบการบุ่งเป้าหมาย ( Rational G od Model ) และรูปแบบกระบวนการวิธีทำงาน ( Internal
Process Model ) ( Quinn and Rolubaugh ,1983 ) ด้งแผนภาพที 2

(1) jfliunnnpM isbm uf (2) 3ปเนท1รทท1น็]«mvmnju

(4) jfliu n jrm im u n iîîn T j 
•«•พณกานใ'พ

ท า»ท น )»
(3) 3ปน1ท๓-™เงน่เแ»»ทย

แผนภาพท่ี 2 แสดงรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ 4 รู!!แบบ
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จากรูปแบบ 4 รูปแบบอธิบายได้ว่า
1. รูปแบบมนุษยส้มพันธ์ ( Human Relation Model ) เป็นรูปแบบท่ีเน้นคนและความ 

สัมพันธ์ ทมายถึงการท่ีสมาชิกในองค์การทำงานด้วยความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ( cohesion morale ) 
เป็นวิธีการ ( m eans ) เพีอ่ใหเ้กิดผล ( ends ) หรือส่ิงท่ีต้องการ คือคุณค่าซอง’ทรัพยากรบุคคล

2. รูปแบบระบบเปิด ( Open System Model ) คอืการมคีวามรดหยุ่น หรือมีความ
สามารถในการปรับต้วให้เข้ากับความต้องการของศภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป เป็นวิธีการ ( m eans ) เพ่ีอให้
ได้ส่ิงท่ีต้องการคือการเจริญเติบโตและการได้มาซ่ึงทรัพยากร ( ends )

3. รูปแบบการนุ่งเป้าหมาย ( Rational G od Model ) คือการกำหนดเป้าหมายเป็นวิธีการ
( m eans ) เพ่ีอใหได้ส่ิงท่ีต้องการคือผลผลิตและประสิทธิภาพ ( ends )

4. รูปแบบกระบวนการวิธีการทำงานภายใน ( Internal Process Model ) เป็นรูปแบบท่ี 
เน้นคน การควบคุม การบริหาร'ข้อผูล และการประสานงานเป็นหลัก เพ่ีอให้เกิดผลท่ีต้องการคือ 
ความม่ันคง ซ่ึงกิคือความเป็นระเบียบ ความต่อเน่ือง และความราบร่ืนในการดำเนินงาน

การเสือกรูปแบบต่าง  ๆ ชองประสิทธิผลองค์การท้ัง 4 รูปแบบไปใช้ ย่อมช้ืนอยู่กับข้ันตอน
ของวงจรชีวิตขององค์การ ( Organizational life cycle ) เป็นสำคัญ ซ่ึงแบ่งวงจรชีวิตได้ 4 ระยะ 
( Quinn and Cameron ,1983 cited in  Baker e t al 1 1997 :250 ) คือ

1. ระยะประกอบการ ( Enterpreneunal S tag e) ลักษณะเฉพาะของระยะน้ีคือ นว้ตกรรม 
หรือความคิดริเร่ืมส่ิงใหม่ และการบริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน้สุงสุด องค์การจึงต้องมีความยึดหยุ่น 
สามารถปรับตัวได้ดี รูปแบบท่ีจะนิามาใข้ประเมินประสิทธิผลองค์การท่ีเหมาะสมคือ รูปแบบระบบเปิด

2. ระยะการรวมกลุ่มสมาชิก ( Collective Stage ) เป็นระยะท่ีสมาชิกในองค์การมี
การร่วมแรงร่วมใจกัน เป็นเสมีอนครอบครัวเดียวกัน กิจกรรมท่ีมีความสำคัญคือ การติดต่อส่ิอสารท่ี
ไม่เป็นทางการและโครงสรำง เพีอ่Iffริมสร้างความสำเร็จและความมีประสิทธิผลขององค์การ รูปแบบท่ีจะน้า 
มาใช้ประเมินประสิทธิผลองค์การท่ีเหมาะสมกับระยะน้ีคือ รูปแบบมนุษยส้มพันธ์

3. ระยะการกำหนดแบบแผนและควบคุม ( Formulation and Control Stage ) เป็นระยะ
ท่ีองค์การมีๅฒิภาวะมากช้ืน จึงต้องคืานงืถงึความมีระเบยีบกฎเกณฑ ์ และประสิทธิภาพในการดำเนินงาน
รูปแบบท่ีเหมาะสมคือ รูปแบบกระบวนวิธีการทำงานภายใน และรูปแบบการนุ่งเป้าหมาย

4. ระยะการพัฒนาโครงสร้าง ( Elaboration of Structure ) เป็นระยะท่ีโครงสร้างองค์การ 
มีความสลับซับช้อน องค์การจึงต้องมีความยึดหยุ่นสามารถปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อม องค์การจึงต้อง 
หันกลับไปใช้รูปฒบระบบเปิดอกคร้ังหน่ึง

จากรูปแบบต่าง  ๆ ในการคืกษาประสิทธิผลองค์การตามแนวทางค่านิยมท่ีแข่งขัน เม่ีอน้ามา
พิจารณาร่วมกับวงจรชีวิตองค์การ สามารถแสดงความส้มพันธ์ของรูปแบบการประเมินกับระยะต่าง ๆ
ของวงจรชีวิตขององค์การได้ด้งแผนภาพท่ี 3
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1. «ยะป« ททบการ 2. «œ trm îW Tiคุ่มสมาร้ก

รูปแมบมา!«ยสัมพันธ์ รูปนมบระบบเปิด
n rx h y tÿ u

ภายไน \  ร' ^ /  : / m m o n

rrrxrXK jii
2ปนบบ กระบวนการ รูปนมบกทบุ่งเป้าหมาย
วํรการท่างานภายใน

3. «ยะการทำหน«นบบน»ณนสะ«วบคุม 4. «ย:ทารพิ«นาโ«ร«(ร้า»

แผนภาพท่ี 3 แสดงค'วามสัพณ่ธ์ัพเว่างรูปแบบต่างๆ11นการประเม๊นประสิทธิผลองค์กา'รก้ษร*1ยะต่าง ๆ
ชองวงจรใเรตองค์การ

แหล่งท่ึมา Baker,CM et al. Organizational Effectiveness : Toward an Integrated Model for School of 
Nursing Jou rn a l o f P ro fess iona l N u rs in g  13(4) , 1997 pp 246-255
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Paison ( 1960 ๓ งใน ภรณ ี มหานนท์ 1 2629 ) เปน็^นึง่ทีเ่หนิพอ้งวา่ การบรรลุ 
เป้าหมายองค์การต้องครอบคลุมถึงความส้มพน้ธ์ระหวางระบบขององค์การกับส่วนต่างๆของสภาพแวดล้อม 
ภายนอกท่ีองค์การน้ันดำรงอยู่ และองค์การทุกองค์การจะอยู่รอดได้จำเป็นท่ีจะต้องมีหน้าท่ีหรือกิจกรรม
พ้ืนฐานขององค์การ 4 ประการ ค์อ * AGIL" อธิบายได้ว่า

A ( A daptation to the environm ent ) เป็นการปรับคัวขององค์การให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม 
G ( God attainm ent ) เป็นการบรรลุถึงเป้าหมายองค์การ
I ( Integration - social stability ) เป็นการประสานภายในองค์การท่ีจะนำไปสู่ความม่ันคง

ทางส้งคม
L ( Latency)เป็นการรักษาความม่ันคงทางคุณค่าของระบบได้แก่วัฒนธรรมและระบบการลูงใจ

จากแนวคิดกิจกรรมพ้ืนฐานของ Parson ต่อมา Hoy and Miskel ( 1991 : 263 ) 
ได้สร้างแนวทางการประเมนประสิทธิผลองค์การท่ีเรียกว่า “An Integrated Model “ โดยการคดัเลอืก 
เกณฑ์ต่างๆท่ีใข้ในการบ่งช้ีประสิทธิผลองค์การจากการคิกษาของ Campbell ( 1977 ) และ Steers (1976 ) 
มาผสมผสานกับแนวคิดของ Parson ซ่ึงสามารถสรุป^แบบและคัวบ่งช้ีในแต่ละมีดได้ด้งแสดงในตารางท่ี 1

มิติค่า! ๆ ของประสิทธิผล
( Effectiveness Dimensions )

มิติอ่ืน ๆ
( Added Perspectives )

คัวปงri
( Multiple Indicators )

การปร้ปติว -------------- — » มิติเวลา ---------- -►  ความสามารถในโทรปรับคัว ( Adaptability )
( Adaption ) ( Time Constituencies ) นวคกรรม'ใหม่ ( Innovation )

( A ) ความเจริญเติบโต ( Growth )
การพัฒนา ( Development )

โทรบวรอุฟ้าทมาย —*. มิติเวลา -►  การบรรอุผลส่าเร็จ ( Achievement )
( Goal attainment ) ( Time constituencies ) คุณภาพ ( Quality )

( d ) การใต้มาi l ทรัพยากร ( Resource acquisüon )
ประสิทธิภาพ ( Efficiency )

การผสมผลาน __►  มิติเวลา __ »  ความพงพอใจ ( Satisfaction )
( Integration ) ( Time constituencies ) บรรยากาศ ( Climate )

( I ) โทรติ«ต่อท่ีอสาร ( Communication )
ความขัคแย้! ( Conflict )

การคงสภาพสิงปอนเรัน  ̂ มิติเวลา __ ^ ความจงรักภักติ ( Loyalt )
( Latency ) ( Time constituencies ) ความสนใจในการค่ารงขัวิต ( Central life interests )

( L ) การÿ เใจ ( Motivation )
แบบแผนองค์การ ( Identity )

คารา!ท่ี 1 นสคงÎปนบบกทปร่ะเมินประสิทธิผลองคการแบบผสมผสาน (Integrated Model) ของ Han
นทล่งท่ีมา Hoy.W.K. and Miskel,C.G. Organizational Effectiveness of Schools Educational 

Administration Theory Research Practice Me Graw - Hall New York 1 1991: p 383
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1. ควรพิจารณาว่ากลุ่มบุคคลใดท่ีทราบเป้าหมายเซิงปฏิบัติการท่ีสำคัญขององค์การ ( The 
im poitance operation god  ) ได้อย่างชดัเจน เพ่ีอให้ได้ดำตอบท่ีตรงตามความเป็นจริง

2. จะต้องพิจารณามิติของเวลาตามวงจรชีวิตขององค์การ ว่าองค์การมีการดำเนินการมากึงใน 
ระยะใด และผู้วิจัยต้องการศึกษาในระยะใด

3. ผู้วิจัยจะต้องระบุตัวบ่งช้ี ( indicatoi ) ท่ีเป็นผลลัพธ์ ( outcom e ) ของแต่ละมิติให้ 
ครอบคลุมนิยามประสิทธิผลองค์การท่ีได้ระบุไว้

ช่ึงกึอได้ว่ารูปแบบเซิงผสมผสาน "An Integrated Model “ ของ Hoy and Miskel (1991 ) 
เป็นรูปแบบท่ีมีแนวคิดพ้ีนฐานเข่นเดียวกับรูปแบบค่านิยมท่ีแฃ่ฬน ( Competing - V dues Approach ) 
ท่ีสามารถน่ามาใช้พิจารณาร่วมกันเพ่ีอศึกษาประสิทธิผลองค์การ

จากแนวคิดต่างๆในการศึกษาประสิทธิผลองค์การด้งกล่าวช้างต้น Mott ( 1972 cited in Hoy 
and Miskel,1991:398 ) ได้พยายามรวบรวมแนวคิดท่ีสํไคัญของผลลัพธ์ขององค์การเพ่ีอน่ามาสร้างแบบวัด 
ประสิทธิผลองค์การโดยรวม ( Overall Organizationd Effectiveness ) ทีใช้แนวคิดพินฐานจากแนวทาง 
เซิงการบรรลุเป้าหมายร่วมกับแนวทางเซิงระบบ ( god-system  resource model ) โดย M ott สามารถ 
รวบรวมแนวคิดของผลลัพธ์ท่ีสำคัญขององค์การได้ 5 ประการคือ การคำนึงกึงปริมาณและคุณภาพของ 
ผลผลิต 1 ประสิทธิภาพ 1 การปรันตัว และความยึดหยุ่นขององค์การ Mott ให้เหตุผลว่าองค์การทุกองค์การ 
ต่างก็ต้องการดำเนินการเพ่ีอให้บรรลุเป้าหมายท้ังด้านปริมาณ คุณภาพและประสิทธิภาพ พร้อม  ๆ กับต้อง 
๓ มารถปรับตัวและมีความยึดหยุ่นในการดำเนินงาน เพ่ีอให้เกิดประสิทธิผลลุงสุดแก่องค์การ น่ันคือ
องคก์ารทีจ่ะปรบัเปลีย่นกระบวนการปฏบิตังิานไดต้อ้งสามารถวเิคราะหป้ญัหาและพฒันากระบวนการ 
แก้ปัญหา และหรีลเคร่ืองมือต่างๆให้มีประสิทธิภาพเพ่ีอให้เกิดผลิตภาพท่ีสอดคล้องกับความต้องการของ
สังคมและสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป ซ่ึง M ott เรียกว่า “ Symbolic adaptation “ นอกจากน้ีองค์การ
ย้งตอ้ง๓ มารถน่ากระบวนการหรีอวิธีการด้งกล่าวมาใช้ประโยขใไให้เกิดผลได้จริง หรีอเรียกว่า "Behavior
adaptation " ซึงเป็นความคิดทีสอดคล้องกับ Steers ( 1975 :547 ) 1 Campbell ( 1977 cited in Hoy
and Miskel 1 1991:384 ) ท่ีมีความเห็นว่า ความสามารถในการใ]รับตัวขององค์การคือ ความสามารถใน 
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงกระบวนการดำเนินการขององค์การ เพ่ีอให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
ท้ังภายในและภายนอกองค์การ นอกจากน้ี Banner and E ldnegagne ( 1995 :359 ) กล่าวเสํริมว,า
กาวปรับตัวขององค์การก็คิอ แนวโน้มขององค์การท่ีจะเกิดวิวัฒนาการใหม่ ( evolutionary ) หรีอคือ
ผลพลอยได้ของการวางแผนและความสามารถในการทำนายขององค์การว่าควรมีบริการไปในทิศทางใด

จากรูปแบบการศึกษาประสิทธิผลองค์การแบบผสมผสาน Hoy and Miskel (1991) กล่าวว่า
กอ่นทีผู่ว้จัิยจะนา่รูปแบบนีไ้ปใชเ้พีอ่ศึกษาการประเมนิประสทิธิผลองคก์ารจำเปน็ต้องมกีารดำเนนิการ 3
ข้ันตอน คือ
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ส่วน Schein ( 1980 :233 - 234 ) ให้แนวคิดเก่ียวกับวงจรการปรับต้วขององค์การว่าสามารถ 
แบ่งได้ 5 ข้ันตอนคิอ ใ) ความสามารถในการพนิจพิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของสิงแวดล้อมท้ังภายในและ 
ภายนอกองค์การ 2) การบอกกล่าวข้อร;)ลข่าวสารของการเปล่ียนแปลงต่อหน่วยงานท่ีมีความรับผิดชอบ
เพ่ีอทาการแยกแยะและบริหารจัดการต่อไป 3) เปล่ียนแปลงการผลิตหริอกระบวนการภายในองค์การตาม
ข้อรุ)ลท่ีได้รับ พร้อมดูผลกระทบท่ีไม่ต้องการและสร้างความม่ันคงให้เกิดข้ึนในกระบวนการเปล่ียนแปลงน้ัน ๆ
4) จัดล่งผลผลิตหริอบริการสู่ตลาดตามความต้องการท่ีได้รัชรู้มาจากลิงแวดล้อม 5) จัดให้เกิดกระบวนการ 
ล่งข้อรุ)ลย้อนกลับ เพ่ีอคิกษาผลสำเร็จของการเปล่ียนแปลง และรัLmราบข้อรุ)ลใหม่เพ่ีมเติม เพ่ีอผสมผสาน 
สภาพแวดล้อมภายในองค์การให้สอดคล้องต่อไป และจากผลการคิกษาของ Bennls and Nanus ( 1985: 
218 ) พบว่า การเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ีอการปรับต้วต่อการเปล่ียนแปลงมี 3 ข้ันตอน คิอ การสร้าง 
จินตภาพ การสร้างความผูกพันความเช่ือกิอต่อจินตภาพ และการทำให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ

ซ่ึงแบบวัดท่ี M ott ( 1972 ) สร้างน้ันมีช่ือเรียกว่า * Index of Peiceived Organizational 
Effectiveness “ ( IPOE ) มีข้อคิาถามท้ังหมด 8 ข้อ เป็นแบบวัดแบบประเมีนค่า 5 ระดับ มีระดับ
ความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.89 และ M ott กล่าวเน้นว่าเป็นแบบวัดท่ีเขาได้น่าไปคิกษาวิจัยและพัฒนาอย่างระมัด 
ระวังกับส๓ บัน่การคิกษาหลายแห่ง ในระยะต่อมาแบบวัดน้ีก็ได้รับการยอมรับจากนักทฤษฎีองค์การอย่าง
แพร่หลายในการคิกษาประเมินประสิทธิผลองค์การโดยรวม โดยมีข้อคำถามด้งน้ัคิอ

1. ท่านคิดว่าในหรุ}นักการคิกษาท่ีท่านรู้จักในโรงเรียนหริอสถาบันของท่านสามารถสร้างผลงาน
ได้เพียงไร

2. คุณภาพของผลงานท่ีได้เป็นอย่างไร
3. เขาเหล่าน้ันสามารถใข้ประโยขนสูงสุดจากทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้ดีเพียงใด
4. เขาเหล่าน้ันมีความสามารถแค่ไหนในการคาดการณกิงปัญหา หรีอหลีกเล่ียงก่อนท่ีจะเกิด 

ปัญหา หริอลดผลกระทบให้มีน้อยท่ีสุด
5. เขาเหล่าน้ันได้รับการบอกเล่าเก่ียวกับกระบวนการดีาเนินงานมากน้อยเพียงไร
6. เขาเหล่าน้ันสามารถรับหริอปรับต้ว่เข้ากับการเปล่ียนแปลงวิธิการ!)ฎีมัติ หริอลุปกรณ์เคร่ือง 

ใข้ได้ข้าหริอเร็วอย่างไร
7. มีจำนวนคนก่ีมากน้อยท่ีพร้อมท่ีจะรับหริอปรับต้วกับการเปล่ียนแปลง
8. เขาเหล่าน้ันทำงานได้ดีแค่ไหนในการเผชิญกับภาวะคุกเนินหริอความขัดแย้ง

Gibson และคณะ ( 1988, อ้าง'น๓'รโน มหานนท์ 1 2529 ) มีความเห็นว่าแบบวัด IPOE ของ 
M ott มีความเหมาะสมเป็นอย่างมากสำหรับการวิเคราะห์องค์การบางประ๓ท เข่น โรงพยาบาล สถาบัน 
การคิกษา และหน่วยงานของรัฐ เน่ืองจากเป็นองค์การท่ีมีผลผลิตไม่คงท่ีเหมีอนองค์การทางธุรกิจ หริล
องค์การอุตสาหกรรมท่ัวไป
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จากรูปนบบต่าง  ๆ ด้งกล่าว Cam eion and W hetten ( 1983 cited In Robert, 1993 : 
58-73 ) ได้เ.สนอประเด็นท่ีควรพิจารณาในการประเมินประสิทธิผลองค์การ 7 ประเด็นค์อ

1. การกำหนดถูมมองของผู้ประเมิน เน่ืองจากการประเมินประสิทธิผลองค์การจำเป็นจะต้อง
คำนึงถึงปัจจัยต่าง  ๆ ท่ีมีผลต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวข้องหรือเป้าหมายองค์การ ทำให้
การนิยามประสิอธิผลองค์การมิได้หลากหลาย ข้ึนกับความต้องการของผู้ประเมินว่าต้องการครอบคลุมมาก
นอ้ยเพยิงใด ซ่ึงต้องยอมริบวาองค์การมิประสิทธิผลในเร่ืองหน่ึงแต่อาจไม่มิประสิทธิผลในอีกเร่ืองหน่ึง ด้งน้ัน 
ผู้ประเมินจึงต้องให้คำนิยามประสิทธิผลองค์การท่ีต้องการคืกษาให้ชัดเจน

2. กำหนดขอบเขตของการคำเนินการประเมิน ก่อนกำหนดขอบเขตของการคำเนินการประเมิน
จำเปน็ตอ้งทราบวา่องคก์ารมขิอบเขตของการคำเนนิการทีต่อ้งการเนน้อยา่งไร และมิความต้องการจาก
ภายนอกองค์การอย่างไร จากการคืกษาพบว่าการคำเนินการขององค์การจะเปล่ียนแปลงไปตามวงจรชีวิตของ 
องค์การ ( organizational life cycle ) ดังน้ันการประเมินประสิทธิผลองค์การท่ีมิความถูกต้องไม่สิบสน 
จึงต้องมิการกำหนดขอบเขตของการประเมินให้ชัดเจน

3. กำหนดระดับวิเคราะห์ การพิจารณาประสิทธิผลองค์การสามารถวิเคราะห์ได้ 3 ระดับ คือ
ระดับบุคคล ระดับองค์การ ระดับประขากรหรือระดับสิงคม และระดับวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมก็ข้ึนอยู่กับ
ความต้องการของกลุ่มผู้เก่ียวข้อง ขอบเขตท่ีบุ่งเน้น จุดประสงค์ของการประเมิน และบริบทของการตัดสินใจ 
ในเร่ืองอ่ืน ๆ

4. กำหนดจุดบุ่งหมายของการประเมิน การกำหนดจุดบุ่งหมายของการประเมินท่ีชัดเจน
จะช่วยในการพิจารณาถึงกลุ่มท่ีเก่ียวข้อง ระดับการวิเคราะห์ และอ่ืน  ๆ ท่ีเหมาะสม

5. กำหนดกรอบเวลาท่ีใข้ในการประเมิน เน่ืองจากวงจรชีวิตขององค์การในแต่ละระยะอาจมิ
ประสิทธิผลไม่สอดคล้องกัน เช่น บางองค์การอาจมิประสิทธิผลในระยะส้ัน แต่ไม่มิประสิทธิผลในระยะยาว 
หรือในทางกลับกัน จึงต้องมิการพิจารณากำหนดกรอบเว๓  เพ่ือให้การประเมินมิความชัดเจนย่ิงข้ึน

6. กำหนดประเภทข้อถูลท่ีใช้ในการพิจารณาประสิทธิผล การพิจารณาประสิทธิผลองค์การมิ
ข้อถูลท่ีสามารถใข้1ดั 2 ลักษณะคือ 1) ข้อถูลปรนัย ( objective data ) เป็นข้อถูลทึได้จากเอกสาร 
องค์การ เช่นการบ้นทึกต่าง  ๆ 2) ขอ้ยลูอตันยั ( subjective data ) เป็นข้อถูลจากการริบรู้ เช่น 
การสัมภาษณ์หรือใช้แบนสอบถาม โดยท่ัวไปข้อถูลอัตนัยจะมิความละเอียดมากกว่าข้อถูลปรนัย การเลือก 
ใข้วิธีการเก็บข้อผูลจึงต้องกำหนดประ๓ทให้ชัดเจน เพราะองค์การหน่ึงอาจมิประสิทธิผลจากข้อถูลอัตนัย
แต่อาจไม่มิประสิทธิผลจากข้อถูลปรนัย หรือในทางกสิบกัน

] I



36

7. กำทนดเกณฑ์การตัดสิน เนือ่งจากเกณฑก์ารตัดสิน!b ะสิทธิผลองค์การมีหลายรูปแบบ
จึงอาจทำให้ผลการพิจารณาองค์การมี!b ï สิทธิผลเม่ือใช้เกณฑ์หน่ืง แตไม่มี!b t สิทธิผลเม่ือใช้อีกเกณฑ์หน่ึง
จึงต้องมีการตัดสินใจให้ชัดเจน

2.3 แนวทางrmประเมีนประสิทธิผลชอง๗ มงานการพยาบาล

สถานการณ์โดยท่ัวไปของระ!ฌ!ริการสุขภาพของโลกในปัจจุบัน พบว,าในท๓ ยประเทศต่าง
ก็ต้องประศบกับปัญทาและอุปสรรคท่ีทำใทํไม่บรรลุเป้าหมายสุขภาพดีถ้วนทน้า ถึงแม้ว่าประเทศส่วนใหญ่จะ
ได้มีการวางแผนเพ่ีอดีาเนินการให้บรรลุเป้าหมายของการมีสุขภาพดีถ้วนหน้าในปีคศ.2000 แต่ก็มีอุปสรรค
เกิดข้ึนหลายประการระหว่างการดีาเนินการ ด้งผลการประทุมวิชาการเร่ือง * Nursing Administration “ 
ของคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาล้ยมหิดล ( 2839 ) ได้สรูปปัญหาต่าง ๆไว้ด้งน้ีดีอ

1. ภาวะถดถอยทางเศรษฐกิจท่ัวโลก
2. มีโครงสร้างพ้ืนฐานไม่เพียงพอท่ีจะสนับสนุนบริการสุขภาพ
3. มีการส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายลุงในการใช้เทคโนโลย่ีใหม่  ๆ ทีไม่เหมาะสม
4. ในยุคของช้อภูลข่าวสาร ยังมีช่องว่างอยู่มากในเร่ืองของการรั!ข้อภูลข่าวสาร แต่ละคนได้รับ 

ข่าวสารไม่เท่าเทียมกัน มีโอกาสไม่เท่ากัน และตอบสนองต่อข่าวสารได้ไม่เหมีอนกัน บางคร้ังต้องใช้เวลานาน
5. การขาดความตระหนัก หริอไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงของโลก ( Lack of aw areness or 

denial of global change )
6. การขาดความร้บผิดชอบด้านการเมีอง ( Lack of political com m itm ent )
7. มีโรคใหม่ ๆเกิดข้ึน เข่น AIDS การแพร่กระจายก่อให้เกิดปัญหาในสตรีและเด็ก เด็กขาด

พ่อ - แม่
8. อายุขัยเฉล่ียของประชากรของประเทศท่ีพ้ฒนาล้าหลังท่ีสุด!(ระมาณ 43 ปี
9. การเจ็บปวยด้วยโรคจิตประสาท และโรคติดเข้ึอยังคงเป็นปัญหาสำคัญของทุกประเทศท่ัวโลก

ส่วนในประเทศไทยการพัฒนาสุขภาพอนามัยของคนไทย มีหน่วยงานรับผิดชอบท้ังภาครัฐและ
ภาคเอกชน ได้แก่ กระทรวงสาธารณสุข ทบวงมหาวิทยาลัย กระทรวงกลาโหม กระทรวงเกษตรและ 
สหกรณ์ และโรงพยาบาลเอกชน แต่!เทบาทและหน้าท่ีหล้กในการดูแลสุขภาพอนามัยของประชาชน โดยเฉพาะ 
ส่วนภูมิภาคซ่ึงเป็นประชากรส่วนใหญ่ของประเทศ เป็นหน้าท่ีของกระทรวงสาธารณสุข และจากการศึกษา
สภาพการณแ์ละแนวโนม้ระบบบรกิารสาธารณสขุตามแผนการพฒันาการสาธารณสขุในชว่งแผนพฒันา 
เศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติฉบับท่ี 8 ( 2640 - 2644 ) พบว่า ยังมีปัญหาของระบบสาธารณสุขท่ีสำคัญ ศึอ

1. ปัญหาความเป็นธรรมในด้านบริการทางการแพทย์และสาธารณสุข เช่น โอกาสในการเช้าถึง 
บริการ พบว'ายังมีประชาชนอีก!]ระมาณ 36 % ท่ียังไมได้รับความทุ้มครองด้านสุขภาพอย่างเป็นทางการ
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2. ปัญหาประสิทธิภาพของระบบบริการท่ีพบ พน่
ระบบบริการส!ธารณสุขยังขาดระบบบริการส่งตอ่ผู้บ่วย และการร่วมใช้ทรัพยากรท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงสุด
อัตราการครองเตียงในส่วนภูมิภาคโดยเฉล่ีย 79.9 % ห่ริอในบางจังหวัดอัตราการครองเตียง 

เกินกว่า 1๓% ในขณะท่ีกรุงเทพมหานครมีอัตราการครองเตียงเพียง 52.8 % (กองสถิติศาธารณสุข 1 2534 ) 
การใช้กลไกทางด้านการเงิน การคอังเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาด้านการป้องกันและส่งเส่ริม 

สุขภาพ และให้โอกาสประชาชนเช้าถึงระบบบริการยังไม่ปรากฎให้เห็นอย่างชัดเจน
การใช้เทคโนโฅย่ีทางการแพทย์และ๓ ธารณสุขยังประสบปัญหาของการใช้และซ่อมบ่ารุง รวม 

ท้ังการประเมินการตุ้มค่าของการใช้เทคโนโลย่ิให้เกิดประโยชน์สูงสุด

3. ปัญหาคุณภาพของระบบปริการ รัฐบาลยังมีปัญหาในด้านมาตรฐานการรักษาพยาบาลและ
คุเนภาพของการบริการ ไม่สามารถตอบ■ สนองต่อความคาดหวังของผู้ใช้บริการ ขาดระบบการกำกับแคะ
ตรวจสอบคุณภาพ ไม่มีการกำหนดมาตรฐานการรับรองคุณภาพการให้บริการแบบองค์รวม และการดูแล
ผู้บ่วยในยามคุกเฉินยังอยู่ในสภาพท่ียังไม่สามารถช่วยเหลือ(ผู้บ่วยได้ทันท่วงที รวมถึงเร่ีองของปัญหาราคา
ค่ารักษาพยาบาล ทักษะของบุคลากร และจริยธรรม

นอกจากน้ี สุพาสน์ บุรพัฒน์ ( 25๓ ) ในฐานะผู้บริหารระดับโรงพยาบาลส่วนภูมิภาค ได้แสดง 
ความคิดเห็นว่าในแง่ของโรงพยาบาล สถานปริการของกระทรวงสาธารณสุข ยังมีปัญหาต่าง  ๆ เกิดข้ึนมาก 
มายเช่น ปัญหาด้านการวางแผน มีปัญหาด้านทรัพยากรคิอ ขาดทีมงานบุคลากร ช้อภูลข่าวสารไม่ครบถ้วน 
ขาดความรู้ความเช้าใจในการวางแผน ขาดความรู้ด้านนโยบายและแผน การร่วมมีอจัดการคิกษาอบรมเร่ือง 
การวางแผน เป็นตีน ซ่ึงปัญหาดังกล่าวเป็นอุปสรรคอย่างมากในการบรรลุเป้าหมายสุขภาพดีถ้วนหน้า

ดังน้ันการวางแผนกำอังคนเพ่ือรองรับการแก้ปัญหาสาธารณสุขด้านต่าง  ๆ ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลง 
ไปตามสถานการณ์ของโลกและให้สอดคล้องกับแนวนโยบายในการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขของประเทศ 
ไทยน้ัน จะต้องค่านึงถึงท้ังจำนวน ประ๓ท คณุภาพ และการกระจายกำอังคนในสาขาต่าง  ๆ อย่างเหมาะสม 
พอเพยีงและมีคุณภาพ สามารถทีาให้ประชาชนมีสุขภาพดี นอกจากน้ันการดำรงรักษากำอังคนไวในระบบ 
การพฒันาขดีความสามารถอยา่งตอ่เนือ่ง การปรับโครงสร้างการบริหารให้เหมาะสมก็มีความสำคัญย่ิง
หากบุค๓ กรมีความก้าวหน้าในงาน เกิดขวัญและกำอังใจในการปฏิบัติงาน ก็จะคงอยู่ในระบบและปฏิบัติงาน 
ไดอ้ย่างมคีณุภาพ โดยเฉพาะวิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาขีพท่ีมีกลุ่มบุคลากรจำนวนมากท่ีสุดในจำนวนบุคลากร 
ท้ังหมดของระบบสาธารณสุขของประเทศไทย คิอร้อยละ 70 ของบุค๓ กรด้านสุขภาพ และเป็นวิชาชีพท่ีไม่ 
สามารถทดแทนได้[ดยบุค๓ กรประ๓ทอ่ึน ท้ังน้ีเน่ืองจากบุคลากรเห๓ น้ีจะต้องได้รับการคิกษา ฝึกอบรม
อย่างต่อเน่ือง และต้องมีการนิเทศการฝึกปฏิบัติอย่างใกล้ขด เพ่ือให้เกิดทักษะท่ีมีคุณภาพและปลอดภัยต่อ 
ผู้รับบริการ ซ่ึงจากการคิกษาของกระทรวงสาธารณสุข ( 2522 ) เร่ือง ประเด็นสำคัญในการกำหนดนโยบาย 
พัฒนาสาธารณสุขและวางแผนกำอังคนระยะยาวของกระทรวงสาธารณสุข พบว'าอัตราการสูญเสียพยาบาลมี
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ประมาณร้อยละ 3.5 ต่อปี ในระยะต่อมาการคักษาของช่ืนชม เจริญยทุธ ( 2638 ) พบ'ว่าสาเทตุสำคัญฃอง 
การสูญเสียบุคลากรพยาบาลเน่ืองมาจาก การลาคักษาต่อ การลกออก และการโอนบ้าย ช่ืงศอดคล้องกับ 
การสำรวจของสภาการพยาบาล ( 2536 ) ท่ีพบว'า พยาบาลมีแนวโน้มการลาออกสูงข้ึนเร่ีอย  ๆ จากร้อยละ
3.3 ในปีพ.ศ. 2529 เป็นร้อยละ 11.1 ในปีพ.ศ 2534 และร้อยละ 19 ในปีพ.ศ. 2536 ส!เหตุท่ีทำให้พยาบาล 
๓ ออกเน่ืองจากพยาบาลเกิดความรู้สึก ท้อแท้ หมดกำลังใจ เบ่ีอทน่ายและไม่พึงพอใจในงาน ทำให้พยาบาล 
ลาออกจากวิชาชีพมากข้ึน

จากสภาพการณ์ด้งกล่าวผู้บริหารทางการพยาบาลจึงควรตระหนักเป็นอย่างย่ิง เน่ืองจากทรัพยากร 
บุคคลถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบท่ีมีความสำคัญย่ิงในการบริหารจัดการเพ่ือให้องคการสามารถดำเนินงานไปได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจากการคักษาของ Wolf ( 1981 ) 1 Duxbuiy และคณะ ( 1984 ) 1 
จึนตนา ญาติบุญทง ( 2529 ) และบุญศร ชัยชิตามร ( 2534 ) พบว่า การขาดโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
การไม่สามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน การหลกีเล่ียงการพดูคุยเมีอ่เกดิปญัหา การขาดอำนาจใน 
การตัดสินใจในการทำงานและแรงสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา การขาดความเช่ือม่ันศรัทธาต่อก้น
เป็นการล่งเส่ริมให้พยาบาลเกิดความคับข้องใจและรู้สึกล้มเหลวในการทำงาน จากสาเหตุด้งกล่าวย่อมทำให้
เกดิความเครียดและมักเปล่ียนงานหริอ๓ ออกจากวิชาชีพ ( Stelhle.1981 ) น่ันย่อมหมายถืง การขาดความ 
พร้อมในด้านทรัพยากรบุคคล ท่ีอาจล่งผลต่อการตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการท่ีมีระดับมากข้ึน

จากสภาพปัญหาและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดังกล่าวข้างต้น ถือได้ว่าการดำเนินงานของระบบ 
บริการสาธารณสุขในระยะน้ี ได้ผ่านวงจรชีวิตองค์การในระยะใJระกอบการ ( entrepreneurial stage ) 
มาแล้วในระยะหน่ึง แต่ผลการดำเนินการก็บ้งไม่เป็นไปตามความต้องการท่ีวางไว้ท้ังด้านบุค๓ กร การดำเนิน 
งาน หริอผลผลิตท่ีนำ^ผู้รบบริการ ต่อมากระทรวงสาธารณสุขจึงได้ดำเนินการเพ่ือตอบสนองสภาพการณ์
ท่ีเปล่ียนไปโดยกำหนดนโยบาย * โรงพยาบาลคุณภาพ “ ซ่ึงมีวิสัยท้ศน้ท่ีจะให้โรงพยาบาลคุนบ้/โรงพยาบาล 
ท่ีวไปทุกแห่ง เป็นโรงพยาบาลคุณภาพภายในส้ินแผนพัฒนาการสาธารณสุขฉบับท่ี 8 ( 2544 ) ท่ีมี'พันธกิจ 
ในการให้บริการสาธารณสุข อ้นประกอบด้วย การล่งเล่ริมสุขภาพ การป้องก้นโรค การรักษาพยาบาล และ 
การพันคุ โดยรับผิดชอบการให้บริการสาธารณสุขข้ันพ้ืนฐานในเขตท่ีท้ังของโรงพยาบาล เป็นคุนย์รัชผู้ปวย 
เพือ่รักษาต่อในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ร่วมผลิตและฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทยและส!ธารณสุข
ดำเนนิการวิจัย รวมท้ังให้ความร่วมมีอก้บหน่วยงานอ่ืนตลอดจนชุมชนในการแก้ปัญหาและยกระดับสถานะ
สุขภาพของประชาชนในล่ว'แภูมิภาค วัตคุประสงค์การดำเนินงานท่ีกำหนดไว้คัอ

1. เพือ่ใหส้กูคาัทั้งภายในและภายนอกไดร้บัความพึงพอใจสูงสุดจากบริการท่ีมีคุณภาพทุก 
ประ๓ทของโรงพยาบาล ภายใต้ความร่วมมีอฃองผู้ปฏิบัติงานทุกคน บนพ้ืนฐานของความรู้ทางวิชาชีพและ 
ข้อภูลทางวิชาการ อ้นจะน่าไปสู่ความสำเร็จในการทำให้สถานพยาบาลของรัฐ เป็นท่ีพ่ืงแก่ประชาชนอย่างแท้จริง
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2. เพ่ีอใฟ้อกาลผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหารโรงพยาบาล ด้วยการแก้ไขและ
ปรับปรูงงานของหน่วยงานตนเอง และระหว่างหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง

3. เพ่ีอพัฒนาความรู้และความสามารถของผู้ปฏิบัติงานทุกระด้บในการทำงานอย่างเป็นระบบ
4. เพ่ีอสร้างการทำงานเป็นทีมท่ีคีและสร้างความสามัคคีตลอดจนสร้างขวัญกำลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติ 

งาน
5. เพ่ี อใหคุ้ ณภาพของบร ิการในสถานพยาบาลของรัฐเป็นไปตามมาตรฐานท่ีใข้ในกระบวนการ 

ตรวจรับรองโรงพยาบาล ( Hospital A ccreditation )

ด้วยศภาพการณข์องระบบบรกิารสาธารณสขุดง้กลา่ว ร่วมกับนโยบายตามแผนพัฒนาการ
สาธารณสุขฉบับบท่ี 8 ของกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มงานการพยาบาล«อง'โรง'พยาบาลสูนย์ และโรงพยาบาล 
ท่ัวไป จึงต้องมีหน้าท่ีโดยตรง เน่ืองจากเป็นระบบย่อยระบบหน่ึงของโรงพยาบาลท่ีมีบุคลากรมากท่ีสุด ท่ีจะ 
ต้องรับผิดชอนครอบคลุมพันธกิจหลักของโรงพยาบาล โดยมีห้วหน้ากลุ่มงานการพยาบาลเป็นผู้รับผิดชอบ
โดยตรงในการน่านโยบายมาสู่การปฏิบัติเพ่ีอให้บรรลุเป้าหมาย เม่ีอพิจารณาแส้ไกล่าวได้ว่าในช่วงระยะเว๓  
น้ี วงจรชีวิตของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลคุนย์/โรงพยาบาลท่ัวไปทุกแห่ง อยู่ในระยะการรวบรวม
กลุ่มสมาชิก ( collectivity stage ) และเร่ิมไปสู่ระยะการกำหนดกฎเกณฑ์และการควบคุม ( Foundation 
and Control Stage ) เน่ืองจากเม่ือหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลได้รับนโยบาย * โรงพยาบาลคุณภาพ "
จากผู้บริหารระดับสุงสุดของโรงพยาบาลแล้ว หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลจำเป็นต้องสร้างแรงฐงใจ เพ่ีอสร้าง 
วิสัยทัศน์ร่วม ( common vision ) ให้เกิดข้ึนกับสมาชิกในกลุ่มงานด้วยการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงเป็นกิจกรรมสำค้ญของระยะการรวบรวมกลุ่มสมาชิก เพ่ีอให้สมาชิกในองค์การได้รับทราบข้อยูลข่าวสาร
การเปล่ียนแปลงด้งกล่าว เพ่ีอให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง มีความผูกพันต่อ
องค์การเพ่ีอประสิทธิผลท่ีต้องการคีอ การบริการท่ีสอดคล้องกับนโยบาย พร้อมกันน้ีหัวหน้ากลุ่มงานการ
พยาบาลยังต้องคำนงึถงึความมีระเบยีบแบบแผนควบคู่ไปด้วย เพ่ีอให้เกิดประสิทธิภาพการคำเนินงาน
ตรงตามวัตทุประสงค์ คีอผู้ปฏิบัติทุกระดับต้องมีการทำงานอย่างมีระบบ

จากการคีกษาสภาพการณ์ของระบบบริการสาธารณสุขและของกลุ่มงานการพยาบาล ท่ีถึอได้ว่า
กลุ่มงานการพยาบาลซ่ึงเป็นระบบย่อยภายในโรงพยาบาลมีวงจรชีวิตอยู่ในระยะของการรวบรวมกลุ่มสมาชิก 
และเร่ิมสู่ระยะการกำหนดกฎเกณฑ์และการควบคุม ด้งน้ันรูปแบบการประเมินท่ีเหมาะสมตามระยะวงจร
ชีวิต คีอ รูปแบบมนุษยสัมพันธ์ ( Human Relations Model ) รูปแบบกระบวนวิธีการทำงานภายใน
( Internal Process Model ) และรูปแบบทุ่งเป้าหมาย ( Rational Model ) หริอเม่ือเปรียบเทียบกับ
มิติต่าง  ๆ ของแนวท')งเชิงผสมผสาน ( An Integrated Model ) ของ Hoy and Miskel ( 1991 ) 
แล้วก็คีอ มิติการคงสภาพส่ืงช่อนเร้น ( Latency ) มิติการผสมผสาน ( Integration ) และมิติการบรรลุ 
เป้าหมาย ( G od A ttainm ent ) ตามสำดับ ด้งน้ันจึงสามารถสรูปต้วบ่งข้ึฃองแต่ละรูปแบบหริอแต่ละมิติท่ี 
ผู้วิจัยใช้ศึกษาได้ด้งน้ี
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รูปแบบ ( มิติ ) 
ของประสิทธิผล

ตัวม่งช้ี ระดับวิเคราะห์

รูปนบบมนุษยสัมพันธ์ ความพึงพอใจในงาน ระดับบุคคล
( การคงสภาพสิฬอนเร้น ) ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

รูปนบบกระบวนวิธีการ การติดต่อสีอสาร ระดับองค์การ
ทำงานภายใน

( การผสมผสาน )

รูปแบบทุ่งเป้าหมาย การผลิตและบริการ ระดับองค์การ
( การบรรลุฟ้าหมาย )

ตา™ท่ึ 2 แสดงตัวบ่งช้ีของแต่ละรูปนบบหรอแต่ละมีติท่ีใช้สืกษ!ในการวิจัยคร้ังน้ี

แต่ด้วยสภาพแวดล้อมปัจจุบ้นท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว กลุ่มงานการพยาบาลจึง
ต้องปรับ เปล่ียนแนวทางการปฎี บตั ิหรือการดำเนินงานใต้ทนกับการเปล่ียนแปลงด้งกล่าว ผู้วิจัยจึงได้นำ
แบบว้ดประสิทธิผลโดยรวม ( Oveiall Organizational Effectiveness ) ของ M ott ( 1972 ) ท่ีซอ 
" Index of Perceived Organizational Effectiveness “ ( IPOE ) มาปรับปรุงใช้เป็นแนวทางใน
การคืกษาประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลอีกแนวทางหน่ึง เน่ึองจากเป็นแบบวัดท่ีนอกจากจะคำนึงกึง
ผลิตภาพแล้วยังใต้ความสำคัญกับความสามารถในการปรับตัวและความยึดหยุ่นขององค์การ ท่ีกึอได้ว,าเป็น
กิจกรรม พ้ืนฐานท่ีสำคัญอีกอย่างหน่ึงของทุกองค์การตามแนวคิดของ Parson ( 1960 ) ด้งกล่าวไว้ช้างต้น

ด้งน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงทำการวัดประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลใน 2 ลักษณะคิอ
1. การวดัประสทิธผิลของกลุม่งานการพยาบาลตามแนวคดิทฤษฎขีอง Q uinn and

Rohibaugh (1983 ) คือ “ Competing-Values Approach” ร่วมกับแนวคิดทฤษฎีของ Hoy and 
Miskel (1991 ) คือ “An Integrated Model" ซ่ึงต่างมีแนวคิดในการคืกษาประสิทธิผลองค์การท่ีคำนึงกึง 
วงจรขีวิตขององค์การเหมีอนกัน ( Organizational life cycle ) และรูปแบบหรือมิติท่ีใช้คืกษาในคร้ังน้ีคือ 
รูปแบบมนุษยลัมพันธ์ 1 รูปแบบกระบวนการวิธีการทำงานภายใน และรูปแบบทุ่งเป้าหมาย ท่ีมีต้วบ่งช้ีคือ
ความพึงพอใจในงาน 1 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร 1 การติดต่อส่ีอสาร และการผลิตและบริการ

2. การวัดประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลโดยรวม ท่ีผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดของ 
Mott ชีอ “ Index of Perceived Organizational Effectiveness “ ( IPOE ) ซึงเป็นแบบวัดทีมี 
แนวคิดพ้ืนฐานของแนวทางการบรรลุเป้าหมายและแนวทางเซิงระบบ โดยพจิารณาจากปริมาณ คุณภาพของ 
ผลผลิต 1 ประสิทธิภาพ 1 การปรับตัว และการยึดหยุ่นขององค์การ
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2.3.1 ความพงึพอใจในงาน ( Job Satisfaction )

2.3.1.1 ควา»ทนภย

โดยท่ัวไปการสกืษาพฤติกรรมองค์การของนกัวิชาการต่างกย็อมรัชว่าความพงึพอใจในงานเปน็ 
ปัจจัยทีมีความสำด้ญ ท่ีจะทำให้องค์การต่างๆศามารถบรรลุเป้าหมายได้ระดับหน่ึง จึงมีนกัวิชาการหฌย
ท่านกล่าวถึงความพึงพอใจในงานด้งน้ีคึอ

Secoid and Backman ( 1964: 391 ) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานชองบุคคลน้ันเกิดข้ึนได้ 
จากห๓ ยสาเหตุ บางคนพอใจเน่ืองจากผลงานท่ีสำเร็จ บางคนพอใจเน่ืองจากล้กษณะของงาน แต่บางคน 
พอใจเพราะเพ่ีอนร่วมงาน

Ciolley ( 1989: 80 ) ระบุว,า ความพึงพอใจในงานค์อ ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อ 
งานของตนว่าเป็นอย่างไร และถ้าบุคคลใดมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถได้มาก
เท่าไร ก็จะย่ิงมีความพึงพอใจในงานมากข้ึน

Smith and Wakelay ( 1972: 114 ) เสนอว'า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีมีต่องานว่าระดับความพอใจน้ันได้รัชการตอบสนองความต้องกาวท่ังทางกาย จิต และสภาพแวดล้อมของ 
บุคคลเหล่าน้ันได้เพยีงใด

Locke ( 1976: 1300 ) อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานก็ดีอ ความรู้สึกยินดีของบุคคลท่ีเกิดข้ึน 
จากการได้รัชกาวประเมินและยอมรัชในผลการปฏิบัติงาน

กรองแก้ว อยู่สุข ( 2535: 33 ) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึงทัศนคติโดยท่ัวไปของ 
พนกังานที ่มี ต่ องานของเขา ถ้าเขาได้รบการปฏิบัติท่ีตอบสนองความต้องการของเขาตามสมควรก็จะทำให้
พนักงานพอใจและมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ

ชาญชัย อาจินสมาจาร ( 2535: 121 ) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในงานดีอความรู้สึกท่ั! 
หมดของพนักงานท่ีมีต่องานของเขา เม่ือเราพูดว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานลุงเราหมายความว'า โดย
ท่ัวไปแล้วพนักงานชอบและติค่างานของเขาลุง และมีความรู้สึกในทางบวกต่องานของเขา

จากความหมายด้งกล่าวช้างต้นจึงสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึง ความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีมีต่องานของตนในแง่บวก เม่ือเขาเหล่าน้ันได้รัชการตอบสนองในด้านต่'}งๆตามระดับความต้องการท่ีได้
คาดหวังไว้
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2.3.1.2 แนวÂ«mฤชุเดวามพงพอใจในงาน

เน่ืองจากวิชาชีพพยานาลเป็นวิชาชีพซ่ึงต้องIก่ียวข้องและรับผิดชอบต่อสุขภาพอนามัยและชีวิตของ 
ผู้รันบริการในทุกระดับตามขอบเขตหน้าท่ีและบทบาทท่ีคาดหวัง การสร้างแรงจุงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็น
สิงท่ีผู้บริหารย่อมต้องตระหนักเป็นอย่างย่ิง ดังท่ี Schofield ( 1975: 242 ) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน 
เป็นบัจจัยสำคัญต่อประสิทธิผลของงาน การส่งเสริมความพึงพอใจในงานจึงเป็นกลยุทธ์ท่ีสำคัญของการบริหาร 
งานท่ีจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจ ซ่ึงชาญชัย อาจิณสมาจาร 
(2535 : 121) มีความเห็นว่าผู้บริหารใน{เจจุบันจะต้องเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานดัวยเหตุผล 2
ประการคอื 1) ผู้บริหารมีความรัยผิดชอบต่อการดำรงไวิซ่ึงระดับของความพึงพอใจในงานในองค์การของ
ตน ไม่ว,าพนักงานจะเห็นว่า งานของเขาน่าพอใจหรือน่าดับข้องใจ ท้าทายหรือน่าเบ่ีอหน่าย มีความหมาย 
หรือไร้ค่า น่ืคือภาระกิจของผู้บริหาร 2) ผู้บริหารจะเก่ียวข้องกับผลกระทบของความพอใจในงานท่ีมีผลต่อ 
การทำงาน ผู้บริหารส่วนใหญ่เช่ือว่าความไม่พอใจในงานจะน่าไปสู่การลดการผลิตในองค์การ การขาดงาน 
และการลาออกลุง

ทฤษฎการจุงใจ

ถึาจะวำไปน๓ มนษุย์ทกุคนตา่งก็มีดำจำกัดความของดำว่า "ส่ิงจุงใจ" อยู่ในใจของตนเองด้วย 
กนัทัง้สนิ แต่โดยท่ัวไปดำจำกัดความของส่ิงจุงใจก็จะมีขอบเขตของความหมายไม่ต่างจากดำเหล่านีคื้อ
"ความอยาก" “ความปรารถนา" “จุดนุ่งหมาย’ “ฟา้หมาย" "ความต้องการ" “แรงผลักดัน” "ส่ิงดลใจ’ หรือ 
"ส่ิงกระตุ้น’ ซ่ึงท่ีมาของดำดัพท์ “M otivation “ ( การจุง,ใจ ) เป็นดำท่ีมีรากศัพท์มาจากภาษาละตินว่า
"Moveie’ แปลว่าการกระตุ้นหรือดลใจ หรือขยายความได้ว่าคือ กาวกระตุ้นหรือสร้างแรฬบให้สภาพ
ภายในของบุคคลเกิดความต่ึนต้วหรือกระติอรือร้น เพ่ีอให้เกิดพฤติกรรมท่ีน่าไปสู่แนวทางการบรรลุเป้าหมาย 
( Beinaid and Gariy 1 1964 : 240 ) และฤญแจสำคัญท่ีจะทำให้เกิดความเข้าใจเร่ืองการจุงใจได้ดีคือ
กาวทำความเข้าใจความหมายและความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการ ( need ) แรงข้บ ( drives ) และ 
เป้าหมาย ( goals ) ( Luthans 1 1985 : 183 )

ความต้องการ ( need ) _________ > แร-Îข้บ ( drives ) _____________ > เป้าหมาย ( goals )
( Deprivation ) ( Deprivation with direction ) ( Reduction of drive )

Steers ( 1991 : 118 ) ได้อธิบายถึงทฤษฎีการจุงใจ ซ่ึงใข้แนวคิดพ้ืนฐานจากความสัมพันธ์ 
ดังกล่าวข้างต้นว่า แมัว่ารูปแบบการจุงใจของแต่ละทฤษฎีจะมีความแตกต่างกัน แต่ต่างก็มีองค์ประกอบ
ของกระบวนกาวพ้ืนฐานชองการจุงใจไม่แตกต่างกัน ซ่ึงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ 1) ความต้องการ 
หรือความคาดหวัง 2) พฤติกรรม 3) เป้าหมาย และ 4) ข้อยูลย้อนกลับ ดังภาพท่ี 4
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ความไม่สมดุลย์ภายในของบุคคล : ความต้องการ
ความปรารถนา 
ความคาดหว้ง

^  พฤติกรรม ^
f  \

สิงกระตุ้น 
หรือเป๋าหมาย-------------►  ทนศดงออก *V J

/  \  
ข้อยูลย้อนกลับ 1 ความต้องในระด้บท่ีสูพ้ืน 

^ ^
<----------

ภาพท่ี 4 แสดงรูปแบบกTรยูงใจข้ันพ้ืนฐ-!น
แหล่งทีมา : Steers. ■ Introduction to organizational behavior ■ Harper Collins Pub 1 1991 : 118

ทฤษฎีการยูงใจของ Maslow
Maslow ( 1954:370-396 ) นักจิตวิทยาผู้สร้างทฤษฎีการยูงใจโดยใช้ประลมการณ์ท่ีได้จาก 

คลินิกจิตวิทยาของเขามาศึกษาสร้างเป็นทฤษฎีช่ือ “ ทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการ ” ( Hieiachy of needs ) 
ซ่ึงเร่ิมถูกติพิมพในปี ค.ศ. 1943 ท่ีมีข้อสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของคนว่า คนทุกคนมีความต้องการท่ี
ไมม่ทีีศ่ิน้ศดุ นัน่ศอึความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้จะไมเ่ปน็สิง่ยงูใจอกีตอ่ไป แต่จะมีระดับ 
ความต้องการทีฐ่พืน้ อันประกอบด้วย 5 ระดับศึอ ความต้องการด้านร่างกาย 1 ด้านความปลอดภัย 1
ด้านสังคม 1 ด้านการได้รับการยกย่องในสังคม และด้านความสำเร็จในชีวิต ช่ืงท้ัง Mc Giegei และ 
Maslow ( Desslei 1 1980 : 179 ) ต่างก็กล่'!วย้ําว่า ระดับความต้องการแต่ละระดับต่างก็เป็นอีสระต่อกัน 
แต่ก็อาจมีความต้องการต่างระดับในเวลาเดียวกันได้ ( Overlapping ) ด้งน้ันก็เป็นไปได้ท่ีระดับความต้อง 
การในระดบัที ่สงูกว่าจะเกดิขัน้ไดใ้นขณะทีค่วามตอ้งการระดบัทีต่ํา่กวา่ยงัไมไ่ดร้บัการตอบลนอง จึงมี 
นักวิชาการห๓ ยท่านกล่าวว่า แม้ว่าทฤษฎีสำดับข้ันความต้องการของ Maslow จะเป็นทฤษฎีท่ีถูกกล่าวขาน 
เป็นอย่างมากก็ตาม แต่ก็จัดได้ว'าเป็นทฤษฎีท่ียากแก่การนำเอาไปทดลองทรึอศึกษา

ในระยะต่อมาสํจึงมีนักจิตวิทยาท๓ ยท่านได้นำแนวคิดของ Maslow มาเป็นแนวคิด
พืน้ฐานในการสร้างทฤษฎีเพีอ่ทาปัจจัยหรือสิงยูงใจต่างๆท่ีครอบคลุมความต้องการของบุคคลใหได้มากท่ีสุด 
โดยเฉพาะทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick H eibeig ( Heizbeig ‘ ร two - factor theory ) ซึงจะได้ 
กล่าวรายละเอียดต่อไป

ทฤษฎีการยูงใจของ Herzberg
ทฤษฎีสองปัจจัย ( Herzberg • ร Two-Factor ) เป็นทฤษฎีท่ีเกิดจากผลงานวิจัยของ

Herzberg เร่ือง “ การยูงใจในการท่างาน “ โดยใช้แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการของ 
Maslow ซ่ึง Herzberg เก็บข้อยูลจากการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบ้ญชีจำนวน 200 คน ใน 9 บริษัท 
โดยสัมภาษณ์ถึงความรู้สึกท่ีได้จากประสนการณ์การทำงานว่า ในขณะ!!ฎิบัติงานมีส่ิงใดบ้างท่ีท่าให้พวกเขาเกิด 
ความรู้สึกไม่ดีและส่ิงใดบ้างท่ีท่'!ให้พวกเขาเกิดความรู้สึกดีๆ ผลจากการสัมภาษณ ์ Herzberg ได้แบ่งปัจจัย
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ต่างๆออกเป็น 2 ประเภทคือ ปจัจยัจุ}ง'ใจ นละปัจจัยอนามัย ซ่ึงปัจจัยจุ)งใจหมายถึง ปัจจัยท่ีสใมารถทำให้เกิด 
ความพึงพอใจในงานถ้าพวกเขาได้รับการตอบสนอง แต่ถ้าไมใด้ร้ปการตอบสนองปัจจัยดูงใจก็จะไม่ทำให้เกิด 
ความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงมักจะเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวงาน ส่วนปัจจัยอนามัยคือ ปัจจัยท่ีจะน่าไป^
ความไม่พึงพอใจในงานถ้าไม่ได้รับการตอบสนอง แต่ปัจจัยอนามัยก็จะไม่สามารเาทำให้เกิดความพึงพอใจได้ 
ถ้าได้รับการตอบสนอง ซ่ึงถึอได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีมีไว้เพ่ือป้องกันความไม่พึงพอใจเท่าน้ัน โดยมรีายละเอียดของ 
แต่ละปัจจัยด้งน้ีคือ ( Desslei 1 1980 : 180 )

ปัจจัยจุ}ง,1จ ( M otivation factors ) ประกอบด้วย
1. ความสำเร็จในหน้าท่ีการงาน ( A chievem ent )
2. การได้รันการยอมรันน้บถึอ ( Recognition )
3. ลักษณะงาน ( Work itself )
4. ความรับผิดชอบ ( Responsibility )
5. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ( A dvancem ent )

ปจัจัยอนามยั ( Hygiene factors ) ประกอบด้วย
1. นโยบายและการบริหาร ( Policy and A dm inistration)
2. ลักษณะและวิธีการบังคับบัญฃา ( Supervision Technical )
3. เงินเคือน ( Salai y )
4. ความส้มพ้นธีระหว่างผู้รวมงาน ( Interpersonal Relationships )
5. สภาพการทำงาน ( Working Conditions )
6. ชีวิตส่วนตัว ( Personal Life )
7. สถานภาพในสังคม ( Status )
8. ความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน ( Job Security )

Herzberg ให้ข้อสังเกตวาปัจจัย^ใจส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยท่ีเกิดจากแรงขับหรือแรงกระตุ้น 
ภายในตวับคุคล ( Intrinsic ) ส่วนปัจจัยอนามัยเป็นปัจจัยท่ีเกิดจากแรงขับหรือแรงกระตุ้นจากภายนอก
( Extrinsic ) ท่ีมักจะเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของงาน ( job context ) ด้งแสดงในแผนภาพท่ี ร
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ปจัจัยอนามัย ( Hygiene factors ) ปัจจัยยูง'ใจ ( Motivation factors )

กทบววสผลส่าพํจ
___ทานั «7il rทวยgutM um____________

รักษผะงาน 
ความรับผิดซอบ

ความ กัทุหน้■ ในหน้าท่ี โฑรงาน
นโยบายและกทบวิหาวงาน

ลักษณะและวิธ์กทบังคั! บัญ■ เก
เงินเคอน

ความรัมพันธ์กับผู้ว่วมงานn  ; I
สภาพการทำงาน

ธ์พิส่วนพัว
ศ๓นภาพในรังคม J _____

ความม่ํนคงในหน้าท่ีกทงาน
__1________I________I________I________I_______ I________1_______ I_______ I________1
40 % 30 20 10 0 10 20 30 40 50%

แผนภาพท่ี 5 แสดงป๋จจ้ยอนามัยและปัพัEl3 ง่นท่ีห่า'ให้เกิดความ'ใม่พงพอ'ใจIเละความพงพอ'ใจ'ในงาน'ใBง Herzberg 
นพส่งท่ีมา: Dossier,G. Organisation theory ; Integrating structura and behavior Prentice-Hall Inc. Now Jersey 1

1980 p  181

Herzberg กล่าวว่า ผู้บริหารท่ีดีจึงควรจะให้ความสำคัญแก่ปัจจัยอนามัยในระยะแรก
เพือ่ปอ้งกนัความไมพ่งึพอใจทีอ่าจจะเกดิขึน้ จากน้ันท่ีจะขาดเสียมิได้คือการสรำงปัจจัยลูงใจให้เกิดข้ึน
เพ่ือให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ผลท่ีจะตามมาคือ งานท่ีมิประสิทธิภาพด้งท่ีมุ่งหมายไว้ ( Luthan 1 
1985 : 200 - 201 ) ซ่ึงการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงได้นานนวคืดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg มาคืกษา 
ความพงึพอใจในงานของหวัหนา้หอผูป้วย เนือ่งจากเหน็ว่าเป็นทฤษฎีท่ีมิปัจจัยหริอเนือ้หาครอบคลุม
ความตอ้งการของบคุคลไดม้ากทีส่ดุ และบังเป็นทฤษฎีท่ีถูกน้ามาศึกษาเพ่ือสนับสนุนแนวคิดของทฤษฎี
อย่างกว้างขวางในเกิอบทุกลาขา นอกจากน้ืทฤษฎีสองปัจจัยบังเป็นทฤษฎีท่ีล!มารถน้ามาปฏิบัติได้จริงเพ่ือ
เ^มสร้างแรง^งใจใหกั้บผูป้ฏบิติั ( French 1 M eterky 1 Thaler and Tresler 1 1973 : 369 )

2.3.2 ดวามฝ็คม่ันผูกพัน๙อองต้การ ( Organizational Commitment )

2.3.2.1 ความหมาย

จากโฑรคืกษาแนวคดิเกีย่วกบัความยึดมัน่ผกูพนัตอ่องคก์าร พบว'าเป็นแนวคิดทีไ่ด้ร้นความ
ลนใจจากนักวิชาการเป็นอย่างมากต้ังแต่ปี ค.ศ. 1970 โดยมกิารคืกษาวิจัยและพฒันามาจากการศึกษาความ
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จงรักภักดี ( loyalty ) ของบุคคลในองค์การ และนักวิชาการต่างก็ไดให้ความทมายหรือคำนิยามของ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การไว้มากมายด้งเช่น

Sheldon ( 1971 143 ) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพนัต่อองคก์ารดีอ ท้ศนคติของบุคคลท่ีจะ 
เช่ือมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของตนกับองค์การ และบุคคลช่ืงมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจะด้ังใจทำงาน
เพ่ือเป้าหมายองค์การ

Steers ( 1977 .46 ) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพนัต่อองค์การหมายถึง ระดับความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การของตน

Kantei ( 1986 :499 ) ให้ความหมายว,า ดีอ ความเต็มใจและยินดีของบุคคลท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามในการปฎิบ้ติงานให้กับองค์การอย่างจงรักภักดี

Porter ( 1982 : cited in Luthans 1 1995 .130 ) อธิบายว่า ดีอทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อ 
องค์การของตนใน 3 ลักษณะดีอ 1) การยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองค์การของบุคคล 2 )ความยนิดี
และด้ัน้จอย่างเต็มท่ีของบุคคลท่ีจะพยายามปฏิบัติภาระหน้าท่ีเพ่ือองค์การ 3) ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะ 
คงสภาพความเป็นสมาขิกในองค์การ

ภรณ ี มหานนท์ ( 2529 :95 ) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพนัต่อองค์การดีอ ความเต็มใจของ 
บุคคลในการรักษาสมาขิกภาพอยู่ในองค์การ รวมถึงทัศนคติท่ีหนักแน่นและเป็นไปในทางบวกต่อองค์การ

จากความหมายด้งกล่าวข้างต้นจะเห็นว่า การดีกษาความยึดม่ันผูกพนัต่อองค์การลๅมารถแบ่ง
แนวทางการดีกษาได้เป็น 2 ลกัษณะดอี แนวทางด้านทัศนคติ และแนวทางด้านพฤติกรรม หรือกล่าว 
ได้ว่าเม่ือบุคคลมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การของตนแล้ว ไม่ว'าด้วยสาเหตุใดก็ตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อ
องค์การของบุคคลย่อมมีทิศทางไปในทางบวก หรือสรุปได้ว่าความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การดีอ ทัศนคติ
และความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์การของตนในแง่ดี โดยพร้อมจะเข้าใจในค่านิยมและเป้าหมายซอง
องค์การ เพ่ือทุ่มเทความพยายามในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างจงรักภักดี

2 2 2 2  นนวหางmรส์กษาความยึคม่ันผูกพันต่อองค์การ

ในระยะแรกการวัดทัศนคติของบุคคลในองค์การ จะวัดด้วยความพึงพอใจในงานเพียงอย่าง
เดียวเทา่นัน้ แต่มาในปัจจุบันได้หันมาสนใจในเร่ีองความต้องการเข้ามีส่วนร่วม (job involvement) และ
ความผูกพันของบุคคลต่อองค์การ (organizational commitment) มากข้ึนกวาเดิม และการท่ีฝ่ายบริหาร 
ได้ทราบถึงทัศนคติเหล่าน้ั จะทำให้เป็นประโยขนัในการคาดคะเนพฤติกรรมต่าง  ๆ ของบุคคลในองค์การ
เช่น ความสามารถในการผลิต การขาดงาน การมาทำงานสาย และการ๓ ออกของบุคคลอีกด้วย
( กรองแกัว อยู่สุข 1 2535 :35 ) ซ่ึง Luthans ( 1995 .130 ) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพนัต่อองคก์าร
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๓ ม'ไรถศึกษาไต้จาก 2 ปัจจัยศึอ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล เซ่น อายุ ระยะเว๓ ท่ีปฏิปติงานในองค์การ
และความรู้สึกท่ีมิต่อองค์การ 2) ปจัจัยต้านองค์การ เซ่น รูปแบบของงาน ลักษณะภาวะผู้นำของผู้บริหาร 
ส่วน Buchanan ( 1974 :533 ) ไต้แบ่งสาเหตุของความยึดมนผูกพันเป็น 3 ประการศึอ 1) จากลักษณะ 
ส่วนตัวของบุคคล เซ่น ความต้องการความสำเร็จในชีวิต 2) จากลักษณะงาน เซ่น ความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน 3) จากประสบการถทนการทำงาน เซ่น ความนำเช่ือถือขององค์การในอดีต

Porter และคณะ ( 1974 :603 ) ไต้ศึกษาหาแนวทางการประเมินความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคคลในองค์การ ซ่ึง Porter และคณะกล่าวถึงแนวทางท่ีศึกษาว่า ความรู้สึกผูกพันของบุคคลท่ีมิต่อ
องค์การจะนำไปสู่ผลท่ีสัมพันธ์กับความมิประสึทธิผลขององค์การดังลักษณะ 3 ประการศึอ

1. บุ คลากรซึง่ม ิความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมิแนวโน้ม 
ท่ีจะมิส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง

2. โดยเหตุท่ีบุคคลมิความผูกพนัต่อองค์การ และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การม้ก 
มิความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานศึอหนทางซ่ึงตนจะสามารถทำประโยชน้กับองค์การให้บรรลุ 
เป้าหมายไต้สำเร็จ

3. บคุลากรซึง่มคิวามรูส้กึผกูพนัอยา่งสงูมกัมคิวามปรารถนาอยา่งแรงกลไ้ทีจ่ะยง้คงอยูก่บั 
องค์การต่อไป เพ่ีอทำงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงตนเล่ือมใสศรัทธา

ลกัษณะดงักลา่วขา้งตน้จึงมกัทำใหก้ารปฏบิตังิานของบคุคลดงักลา่วอยู่ในระดบัดเีหนอิคนอึน่ 
ซึงแบบรัดทํ Porter และคณะสร้างข้ึน ศึอ Organizational Commitment Questionnaire ( OCQ ) 
มิจำนวนข้อค่าถาม 15 ข้อ เป็นแบบรัดแบบประเมินค่า 7 ระดับตามแนวของ Likert Scale ศึอ
เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย ไม่แนํใจ ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เหน็ด้วย 
อยา่งยิง่ ท่ีมิค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.90 เพีอ่รัดทศ้นคติตามแนวคิดว่าบคุคลจะมิความยึดม่ันผูกพนัต่อ
องค์กาวต้องประกอบด้วย 3 ลักษณะคิอ ความเช่ือต่อค่านิยมและเป้าหมายองค์การ 1 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามในการปฏิบัติงาน,และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ

ในเวลาต่อมา Steers ( 1977 : 47 ) ได้ศึกษาความยึดม่ันผูกพันของบุคลากรใน 2 องค์กาวคิอ 
บุคลากรในระดับบริหาร 1 พยาบาล 1 เจ้าหน้าท่ีให้บริการรวมพ้ัเศมิยนภายในโรงพยาบาลแถบตะรันตก 
ตอนกลางจำนวน 382 คน อีกองค์การคิอ กลุ่มน้กวิขาการและวิศวกรจำนวน 119 คน เพ่ีอทดสอบผลงาน 
ของ Porter และคณะ โดยมิสมบุติฐานคิอ บุคคลจะมิความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้จะต้องมิเหตุนำ
( antecedent ) คิอ

1. ลักษณะส่วนบุคคล ( personal charactenstice ) อ้นประกอบด้วย ความต้องการ
บรรลุผลสำเร็จ ( need for achievem ent ) อาย ุ ( age ) การศึกษา ( education )
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2. ลักษณะของงาน ( job characteristics ) ประกอบด้วย ลักษณะงาน ( task identity ) 
โอกาสในการแศดงออก ( opportunities for interaction ) การประเมินผลการปฎิบ้ต๊งาน ( feedback )

3. ประสบการณ์การทำงาน ( work experiences ) ประกอบด้วย ทัศนคติท่ีมีต่อกลุ่ม
ผู้ร่วมงาน ( group activity ) ความไว้วางใจท่ีได้รับจากองค์การ ( organizational dependability ) 
การให้ความสำคัญต่องานของแต่ละบุคคล ( personal im port )

จากเหตุนำด้งกล่าวผลท่ีจะตามมา ( outcom e ) คือ ความปรารถนาท่ีจะคงอยู่ไนองค์การ
( desire to remain ) ความตังใจทีจะคงอยู่ ( in tent to rem ain ) การคงอยู่ในองค์การ ( attendance ) 
การรักษาสมาชิกภาพ ( employee retention ) ผลการปฎิบ้ติงาน ( job performance )

ผลการคืกษา Steers พบว่า ตัวแปรของเหตุนำมี 6 ตัวแปรท่ีมีผลต่อความยึดม่ันผูกพนัคือ 
ความต้องการท่ีจะบรรลุผลสำเร็จ 1 ทัศนคติท่ีมีต่อกลุ่มผู้ร่วมงาน 1 การคืกษา 1 ความไว้วางใจท่ีได้รับจาก 
องค์การ 1 การให้ความสำคัญต่องานของแต่ละบุคคล และลักษณะของงาน ซ่ึงผลการวิจัยได้สน้บสนุนเหตุนำ 
ท่ี Steers ได้ทำนายไว้ว่าจะต้องประกอบข้ึนด้วย 3 ประการ คือ ลักษณะส่วนบุคคล 1 ลักษณะของงาน และ 
ใhtmการณ์การทำงาน ส่วนผลท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การแล้ว Steers พบว'า
ความต้ํงใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภายในองค์การมิความสัมพันธ์ในระดับลุง ส่วนผลการปฏิบัติงาน ( job 
performent ) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ํา ซ่ึง Steers ให้เหตุผลว่าอาจเป็นเพราะบุคคลในองค์การต่างมี 
ความคดิว,าการปฏิบัติงานเป็นหน้าท่ีท่ีตนจะต้องกระทำอยู่แล้วไม่จำเป็นท่ีจะต้องมีแรง}[งใจหริอความยึดม่ัน 
ผูกพันเข้ามาเก่ียวข้องจึงจะทำให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี เพยีงแต่บุคคลมีความคาดหวังต่องานและมี 
ทักษะในการปฏิบัติงานท่ีดีก็เพียงพอท่ีจะทำให้งานบรรลุผลสำเร็จ แต่อย่างไรก็ตาม Steers ก็มีความเห็นว่า 
หน้าท่ีท่ีดีฃองผู้บริหารคือ จะต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากรให้อยู่ในระดับท่ีลุงท่ีสุดเท่าท่ีจะกระทำ
ได ้ โดยเฉพาะความไว้วางใจท่ีองค์การมีให้กบบุคลากร อย่างเช่นการมอบหมายงานท่ีมีความสำคัญท้าทาย
ความสามารถ ( challenging and meaningful task ) ย่อมทำให้บุคคลเกิดความยึดม่ันต่อองค์การ
อย่างแน่นอน ( Dessler 1 1980 : 229 ) Baron ( 1986 : 163 - 164 ) สนบสนุนความด้งกล่าวว่า 
ความยึดม่ันผูกพนัต่อองคก์ารของบคุคลย่อมเกดิจากบจัจัยห๓ ยอยา่ง แต่ปัจจัยท่ีมีความสำคัญคือ

1. ความรับผิดชอบและความอิสระในการทำงาน ( responsibility and autonomy )
2. การได้รับโอกาสในหน้าท่ีการงาน ( opportunity )
3. ลักษณะส่วนบุคคล ( personal characteristics ) น่ันคือถ้าบุคคลใดพอใจในผลการ 

ปฏิบัติงานของตน ร่วมกับอายุการทำงานในองค์การท่ีลุงย่อมจะมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การในระดับสูง
4. ลักษณะของงาน ( work setting  ) เช่นเม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลได้รับความยุติธรรมในการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้รับศว้ศดีการตามความต้องการ ย่อมส่งผลให้บุคคลเกิดความยึดม่ันผูกพันต่อ 
องค์การในระด้นลุง
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ซ่ึงผลการวิจัยของท้ัง Steeis และ Baion ต่างก็ได้สนับศนุนผลงานของ Porter และคณะ 
ให้มีความน่าเช่ือถือมากข้ึน ในระยะต่อมาผลงานวิจัยของ Porter และคณะยังได้ถูกน่ามาคิกษาอย่างกว้าง 
ขวางจากนักวิจัยหลายท่านเช่น Angle and Perry ( 1981:1-12 ) 1 Mowday และคณะ ( 1982 :224-247 ) 1 
M ottaz ( 1986 :214-220 ) 1 M athieu and Zajac ( 1990 : 171 - 194 )

ในการคิกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดและแบบวัดของ Porter และคณะ ( 1974 ) มาเป็น 
เคร่ืองมีอในการวัดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของห้วหน้าหอผู้ปวย เน่ืองจากผู้วิจัยเห็นว่าเป็นแบบวัดท่ีมี 
ค่าความเช่ือม่ันค่อนช้างสูงคิอ 0.90 และยังเป็นแบบวัดท่ีได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย

2.3.3 กรรสิคตํอส์อสาร ( Communication )

2.3.3.1 ความหมาย

การติดต่อส่ือศารเป็นค่าท่ีมีความหมายกว้างคลุมไปถึงวิธีการท้ังหมด ท่ีท่าให้จิตใจของบุคคลหน่ึง 
กระทบถึงจิตใจของอีกคนหน่ึง วิธีการดังกล่าวเก่ียวโยงไปถึงส่ือและสารประ๓ทต่าง  ๆไม่เฉพาะแต่ภาษาเขียน 
และภาษาพูดเท่าน้ัน แต่รวมไปถึงบรรดาพฤติกรรมท้ังหมดของคนเรา ในบางกรณีอาจใช้นิยามการส่ือสารท่ี 
กว้างกว่าน้ัก็ได้ ( Shannon and W eaver 1949 1 อ้างใน บุญค่รี ปราบดักด้ีและคณะ 1 2838 :7 ) ดังเช่น

Schutzenhofer 1 Shelley and Pontious ( 1992 ะ185 ) ให้ความเห็นว่า การติดต่อส่ือสาร 
คิอ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นหร่อช้อผูลข่าวสารซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ส่งข้อผูลและผู้รัชช้อผูล โดยตา่งก ็
มีท้กษะ ท้ศนคติ คา่นยิม และความรู้ท่ีเป็นของตนเอง ซ่ึงช่องทางส่ือสารจะมี'ท้ังแบบเป็น'ทางการและ
ไม่เป็นทางการ ท่ีมีทิศทางท้ังแนวด่ิง แนวราบ และแนวทแยง

กวิข สิบสนธ์ ( 2825 :6 ) ระบุว'า การติดต่อส่ือสารในองค์การ คือ กระบวนการแลกเปล่ียน 
ข่าวสารระหว่างหน่วยงาน และบุคลากรทุกระดับภายในองค์การ ซ่ึงมีความสัมพันธ์กันภายใต้สภาพแวดล้อม 
บรรยากาศขององค์การและสังคม ท่ีสามารถแปรปรวนไปได้ตามสภาวการณ์

บุญfเร่ ปราบณดักด่ิ ( 2538 :9 ) อธิบายว'า การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการแลกเปล่ียน 
และร่วมกันรัชรู้ข่าวสารต่างๆ โดยมีความเช้าใจร่วมกันต่อสัญล้กษณ์ท่ีแสดงเร่ืองราวข่าวสารน้ัน ๆ

ภาสกร เหล่าหล้า ( 2538 : 73 ) กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารขององค์การหมายถึง การติดต่อ 
ส่ือสารท่ีเกิดข้ึนภายในขอบข่ายของตำแหน่งต่างๆขององค์การ แต่อย่างไรก็ตามการติดต่อส่ือสารขององค์การ 
ค่อนช้างกว้างพอท่ีจะรวมไปถึงการติดต่อส่ือสารกับบุคคลในองค์การอ่ืนด้วย แต่กระน้ันก็ตามเราจะพิจารณา 
ถึงการติดต่อส่ือสารภายในมากกว่าการติดต่อส่ือสารภายนอก ถึงแม้ว่าการติดต่อส่ือสารท้ังสองอาจจะเป็นส่วน 
หน่ึงของโครงสรั]งการติดต่อส่ือสารท้ังหมดขององค์การ
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, สรุปได้ว่าการติดต่อส่ือสารคือ การส่งข้อยูลข่าวสrรท่ีมีลักษณะและรูปแบบแตกต่างกันไป เข่น
การแสดงท่าทาง การเขยีน การทุ)ด ระหว่างผู้รนและผู้ส่งเพ่ือการแลกเปล่ียนข้อคิดเห็น ข้อยูลห่รือ
ลัญลักษณ1์ต่อกัน อันจะท่าให้เกิดผลหรือเป้าหมายดามต้องการ

2.3.3.2 แนวทางการศึกษาการติคต่อส์อศาร

ความคล่องต้วในการติดต่อส่ือสารขององคืการ เป็นส่ิงจำเป็นต่อความสำเร็จของท้ังสมาชิกใน
องค์การและต่อองคืการเอง น่ันคือการใช้กลยุทธ์การส่ือส)รได้อย่'พเหมาะสมกับสถานการณ์เพ่ือให้เกิด
ผลลัพธ์ทิสุงสุด ( Schutzenhofei 1 Shelley and Pontious 1 1992 :194 ) ซึง Mc Giegoi ( 1960 cited 
In Failey ,1989 :12 ) ให้ความเห็นว่า การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลย่อมส่งเส่รืมผลผลิด และการยึดม่ัน 
ผูกพันต่อองค์การของสมาชิกภายในองค์การ

Comad ( 1985 cited in  Schutzenhofei 1 Shelley and Pontious 1 1992 :194-195 ) 
อธิบายว1า บทบาทท่ีสำคัญ 3 ประการของการติดต่อส่ือสารในองค์การคือ การควบคุม ( command )
ก'!รสรางความส้มพันธ์ (relational) และกาฬดการกบัความคลมุเครอื ( ambiguity m anagem ent ) 
ด้งความเห็นของ Naisbitt and A buidene (1990 อ้างใน วิภาดา คุณาวิกติกลุ ,2539 : 50) ท่ีสนับสนุน 
ว่า ระบบขอ้ผลูขา่วสารภายในและภายนอกองคก์'n ต้องมีความชัดเจนท่ัวถึงและเอ้ืออำนวยต่อการทำงาน 
เพราะบุคส)กรควรจะต้องรู้วำมีอะไรเกิดข้ึนบ้างในองค์การของตน ซ่ึงเป็นความเห็นท่ีสอดคล้องกับ Thayer 
( 1968 :191-196 ) ท่ีว่าข่าวสารต่าง  ๆ ท่ีมีอยูในองค์การจำเป็นต้องกระจายหรือหง{นเวียนในองค์การ ไม่ว,า 
จะในรูปของการบอกกล่าว การส่ังการ หรือการช้ีแนะ เพราะการร้บรู้ของสมาชิกเก่ียวกับระบบการติดต่อ
ส่ือสารภายในองค์การท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจให้สมาชิกขององค์การได้ ต้องประกอบด้วยหลักการด้งน้ี 
คือ 1) การอธิบายนโยบายขององค์การให้สมาชิกได้รับรู้ 2) ข้อสังเกตล่วงหน้าเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง
ขององค์การให้สมาชิกได้รับรู้ 3) เสํรืภาพในการเสนอแนะของสมาชิก 4) การยอมรับและการแสดงออก 
ถึงความประทับใจในผลการปฏิบัติงาน 5) ความเพียงพอของข่าวสารข้อผูลในเร่ีองท่ีเก่ียวกับสมาชิกโดยตรง 
ด้งผลการศึกษาของ Robeit and G’nelly ( 1974: 321-326 ) ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร 
โดยท่ัวไปภายในองค์การจะเก่ีย'Jข้องกับปริมาณของการติดต่อส่ือสาร ความเพียงพอของข่าวสาร และความ 
พึงพอใจในการทำงาน และย้งพบว่าความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารเก่ียวข้องกับทิศทางของการส่ือสาร
โดยบุคคลจะมีความพึงพอใจในการเป็นผู้ส่งข่าวไปยังบุคคลอ่ีนด้วย

Farley ( 1989:12 ) คืกษ')พบว่าป้ญหาการติดต่อส่ือสารสามารถเป็นสาเหตุความไม่พึงพอใจใน 
งานของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับ การศึกษาของเขมาวดี มาสิงบุญ ( 2534 ) ท่ีพบว,า
ลกัษณะการสือ่ขอ้ผลูตามการรบัรูข้องพยาบาลประจำการมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความสามารถใน 
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานอย่างมีน้ยสำคัญทางศถติท่ี .05 และ Pincus ( 1986:19-25 ) พบว่า 
องค์ประกอบ 3 ประการของระบบการติดต่อส่ือสารในองค์การ ทีม่คีวามฒพันัธ์กับความพงึพอใจใน



51

การทำงานของพยาบาลคือ 1) บรรยากาศท่ีดีในก'!รติดต่อล่ือสาร ( 1= .39, P = 001 ) 2) การติดต่อล่ือศาร
ท่ีดี'ระ'ห'ว่าง'พยาบาลระดับปฏิบัติการกับผู้บริ'VTาร'ทางการพยาftบาล ( 1= .43, P = .001 ) 3) ข้อมูลย้อนกลับ
ในก'rฟฏิบัติงานหริอการรับฟังความคิดเห็นจากพยาบาลระดับปฏิบัติการ ( 1= .38, P  = 001 ) จึงถีอไดัว'า
การปรบปรุงระบบการติดต่อล่ือสารให้มีดักยภาพเพ่ีอสร้างความพึงพอใจในการทำงาน ย่อมส่งผลเป็นอย่าง
มากต่อประสิทธิผลของผู้บริหารทางการพยาบาล และระบบการติดต่อล่ือสารท่ีเป็นทางการภายในองดัการมี
ความจำเป็นท่ีจะต้องได้รับการประเมิน ดั!น้ันลักษณะของระบบการล่ือสารท่ีจำเป็นจึงต้องมีลักษณะดังน้ี คือ 
( Farley 1 1989 :12 )

1. แหล่!ข้อมูลง่ายต่อก'ทดันหาหริอเริยกใช้ ( accessibility of information ) หมายถึง
แหล่!ข้อมูลท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกระดับต้องสามารถนำไปใช้และเข้าใจได้ง่าย เช่น เมีอ่ผู!้]วย 
หริอผู้มารับบริก'TÎต้องก'ฑฑราบข้อมูลในส่วนท่ีสามารถรับรู้ได้ บุคลากรพยาบาลต้องทราบว่าจะสามารถ
ดันหาข้อมูลส่วนน้ีมาจากท่ีใดและอย่างไร

2. ช่องทางการติดต่อล่ือสารง่ายแก่การใช้ ( com m unication channels ) หมายถึง
ต้ว่เช่ือมระหว่างสมาชิกขององค์ก'ทกับข่าวสารท่ีได้รับ ซ่ึงบางคร้ังก็เป็นท้ังช่องทางท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ Wiio ( 1978 )1 Downs and Hazen ( 1977 ) และ Beckstoim ( 1980 อ้างในสมยศ นาวีการ, 
2827 :103-104 ) กล่าวว่า สมาชิกในองค์ก'ทจะพึงพอใจความมีประสิทธิภาพของข่องทางการติดต่อล่ือสาร 
ในองดัการ และความพึงพอใจการติดต่อล่ือสารจะเก่ียวพันกับการมองของสมาชิกว'า ล่ือกลางขององค์การ
ถูกใข้!นการเผยแพร่ข่าวสารอย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด

3. ความช้ดเจนของข้อมูลข่าวสาร ( clarity of m essags ) หมายถึง ข้อมูลท่ีเม่ือผู้รัชหริอ 
ผู้อ่านแล้ว มีความเข้าใจตรงกับล่ืงท่ีผู้ส่งต้องการล่ือ Adam and Munn ( 1983 cited in
Farley,1991:131 ) ให้ข้อคิดว่าปัญหาในการติดต่อล่ือสารท่ีเกิดจากข้อมูลคือ นิยามของคืาท่ีมากเกินไป
การแปลความหมายผดิ และความหมายของค่าท่ีมีความหมายสองอย่'!งในค่า  ๆ เดยีวกนั ( dual
m essages )

4. ขนาดของช่วงการบังคับบัญชา ( span of control ) หมายถึง จำนวนผู้!ต้บ้ง่ดับบัญชาท่ี 
ผู้บริหารแต่ละระดับต้องรับผิดขอบโดยตรง ซ่ึงถ้าผู้บริหารท่านใดมีผู้!ต้บังดับบัญชาจำนวนน้อยย่อมทำให้การ 
ติดต่อล่ือสารมีประสิทธิภาพมากกว'ผู้บริหารท่ีต้องรับผิดขอบผู้ใต้บังคับบัญชาจำนวนมาก น่ันคือการติดต่อ 
ล่ือสารของผู้บริหารจึงต้องค่านิงถึงความท่ัวถึงของข้อยูลข่าวสารท่ีจะไปย้ง่ผู้!ต้บังดับบัญชา

5. การควบคุมปริมาณการติดต่อล่ือสาร ( the control communication load )
การควบคุม,ใน'ท่ีน้ีหมายถึง ความส'!มารถของผู้บริหารในการควบคุมการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารท่ีจะนำไปสู่
สมาชิกในองค์การ ซ่ึงถ้าสม'!ชิกในองค์Îาารถูกข้ดขวางจากการรับรูข้อมูลข่าวสารย่อมทำให้ขาดความไว้วางใจ 
ท่ีมีต่อองค์การ แต่ถ้าการควบคุมน้อยมีการรันรู้ข้อมูลข่าวสารมากเกินไป ผลทีอ่าจเกิดข้ึนได้คือความผิดพ๓ ด



52

ของ'ข้อยูล ( a high level of error ) น่ันคือ ปริมาณข่าวสารท่ีบุคลากรได้รบควรมีความเหมาะสมไม่มาก 
หริอน้อยเกินไป

6. การติดต่อสือสารระหว่างเฟือนร่วมงาน ( the individual com m unication ) การติดต่อ 
เพ่ีอสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จะเกิดข้ึนได้เม่ือท้ังสองฝ่ายมีการพบปะกันเป็นการส่วนคัว มีการพูด
คุยกันต่อหน้า มีความพึงพอใจ ประท้บใจ ให้ความรู้สึกอบอุ่นเห็นใจซ่ึงกันและกัน มคีวามจรงิใจเปดิเผย 
นละมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ( Roger, 1961:1 )

สักษณะการติดต่อส่ือสารด้งกล่าวข้างต้น Farley ได้นำมาสร้างเป็นแบบวัดเพ่ีอประเมินคุณภาพ 
การติดต่อสึอสารภายในองค์การพยาบาล ( Communication assessm ent questionnaire ) มีจำนวน 
ท้ังหมด 9 ข้อ เป็นแบบประเมินค่า 5 ระดับ คือ ข้อความเป็นจริงมากท่ีสุด เป็นจริงมาก ไม่แนํใจ เป็นจริง 
น้อย เป็นจริงน้อยท่ีสุด โดยมีข้อค่าถามด้งต่อไปน้ี คือ

1. ท่านทราบข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานท่ีจะทำให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานได้
^ส ดุ

2. ท่านทราบถึงแหล่งข้อยูล เพ่ีอใข้ในการปฏิบัติงานให้!ด้ดี
3. ท่านได้ข้อพูลท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของท่านจาก

3.1 ผู้บังคับบัญชาสายตรง
3.2 เพ่ีอนร่วมงาน
3.3 แผ่นป้ายประกาศในท่ีท่างาน
3.4 หน่วยงานอ่ึนท่ีไม่อยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล

4. ท่านได้รับข้อยูลเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจกระทบต่อการปฏิบัติงานในเวลารวดเร็ว
5. ข้อผูลจากการติดต่อส่ือสารท่ีท่านได้รับมีความชัดเจนและเข้าใจง่าย
6. ท่านพึงพอใจในความถ่ีของการติดต่อส่ือสารท่ีได้รับจากผู้บังคับบัญชาสายตรง
7. ท่านได้รับข้อยูลต่าง  ๆในองค์การ น้อยมาก
8. ทา่นเชือ่ว่าบคุลากรพยาบาลในองคก์ารของทา่นมสีว่นรว่มในการรบัรูข้อ้พลูทีส่า์คญัจาก 

ผู้บริหารทางการพยาบาล
9. ผู้บริหารสามารถติดต่อส่ือสารกับบุคลกกรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ในการคืกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงได้ใช้แนวคิดและแบบวัดของ Farley ( 1989 ) มาปรับปรุงใช้เป็น 
แนวทางในการวัดการติดต่อส่ือ๓ รของกลุ่มงานการพยาบาล เน่ีองจากผู้วิจัยเห็นว่าเป็นแบบวัดท่ีครอบคลุม
สักษณะท่ีสำคัญในการติดต่อส่ือสารในทุกด้าน



53

23A  การผสิตและโป?การ ( Productivity )

2.3.4.1 ความหมาย

“Productivity- จากพจนานุกรมโดยความหมายแล้วหมายถึง ประสิทธิภาพในการผลิตหรือ
อัตราการผลิต ด้งที Young and Hayne ( 1988 : 231 ) อธิบายว'า “Productivity'' กค็อืความ
สัมพันธ์ระหว่างปริมาณสินค้าหรือบริการท่ีถูกผลิตช้ืน กับปริมาณ'ของปัจจัยท่ีใช้1นการผลิต ซ่ึงสอดคล้องกับ 
McHugh ( 1986 cited in Simmas,Price and Ervin,1994 ะ393 ) ท่ีกล่าวว่า “Productivity” คือ 
อัตราส่วนระหว่าง “ส่ิงนำเข้า” และ “ผลลัพธ์" Zammeto and Bedeian ( 1991:60 ) สนับสนุ1นว่า 
ประสทิธภิาพกค็อืความสามารถในการผลติสนคา้ทีถ่กูตอ้งตรงตามกระบวนการหรอืหลกัเกณฑท์ีว่างไว ้
( doing things right )

Jackson and M organ ( 1978. 319 ) กล่าวว่า ทุกองค้การมีหน้าท่ีสำคัญคือการบรรลุ 
เปา้หมายค้านผลผลิต ท่ีจะต้องอาค้ยกระบวนการเปลยนปัจจัยการผลิต เพ่ือให้ไค้ผลผลิตตามท่ีสภาพแวด
ล้อมต้องการ การไค้ผลผลิตเป็นไปตามต้องการหรือไม่มากน้อยเพยีงใดเป็นการสะท้อนความลามารถใน
การผลิตขององค้การ

จากความสามารถในการผลิตซ่ึงเป็นมโนท้ศน์ของประสิทธิภาพ เม่ือนำมาใช้ในความหมายทาง
ด้านเศรบฐศาสตร์คือ การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด และในความหมายอ่ืน  ๆ คือท้าให้ส่ิงต่าง  ๆ ท่ีองค์การ 
ต้ังเป้าหมายไว้ให้ดีช้ืน ซ่ึงหากนำความสามารถในการผลิตในความหมายของทางเศรบฐศาสตร์มาใช้กับองค์การ 
บริการ ( non-profit organization ) เช่น สถานศึกษา โรงพยาบาลหรือหน่วยงานบริการต่าง  ๆ ซ่ึงมีผล 
ผลิตไม่คงท่ี การวัดประสิทธิภ'ไพโดยใช้การเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว1างผลผลิตกับปัจจัยการผลิตคงใช้!ม่
ได ้ ควรวัดประสิทธิภาพท่ีความแตกต่างทางด้านคุณภาพของผลผลิตท่ีไค้จากปัจจัยการผลิตต่าง  ๆ กัน
( Becker and Neuauser 1 1975 อ้าง1ในภรณ ี มหานนท์ 1 2529 ) ด้งน้ันผู้วิจัยจึงมีแนวทางในการคืกบา 
การผลิตและบริการทางการพยาบาลในหัวข้อต่อไปด้งน้ีคือ

2J3A.2 นนวทางการส์กษ'าการผลิตและบ่?การ

Jelinek and Dennis ( 1976, cited in Decker and รฟ]ivivan, 1992 :131 ) กล่าวว่า 
ผลผลติทางการพยาบาลคอื ประสทิธิผลจากการดูแลหรือบริการทีมี่คณุภาพ มีความเหมาะสม และมี 
ใ.เระสิทธิภาพ ด้งความเห็นของสมคิด แก้วสนธิ ( 2522 ) ท่ีว่า ว้ตลุประสงค์และเป้าหมายในการผลิตบริการ 
สาธารณสุขแตกต่างไปจากการผลิตสินค้าและบริการอ่ืน  ๆ การลงทุนในด้านการสาธารณสุขมีได้เป็นการลงทุน 
เพือ่หาผลตอบแทนจากการลงทนุในรปูของกาัไรลงุสดุ แต่เป็นการลงทุนเพ่ือให้เกิดประโยชนรวมลุงสุดแก่ 
ผู้บริโภค และเม่ือกล่าวถึงผลผลิตหรือบริการทางการพยาบาลแส้!ในระยะแรกมักจะให้ความส่ไค้ญกับจำนวน 
ผลผลติทีเ่กดิจากการดแูล เช่น การประเมนิจากจำนวนว้นทีผู่'้ปวยตอ้งพกัรักษาตัวอยู่ในโรงพยาบาล
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( patient days ) จำนวนคร้ังท่ีให้น้ัาเกลือ ( IV start ) จำนวนคร้ังท่ีเข้าดูแลผู้ปวย ( patient visit ) 
จำนวนครังในการทำแผล ( dressing change ) เป็นต้น

ในปจัจุบนัสภาพความตอ้งการซองผูรั้บบริการเปลีย่นไป ร่วมกับการดำเนินงานของภาครัฐใน 
การสร้างระบบสวัสดิการการรักษาพยาบาลใต้ได้มาตรฐานการประกันสุขภาพ เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมกับ
ประชาชนผู้รับบริการมากท่ีสุด ด้งรัฐธรรมนุญแห่งราชอาณาจักรไทยแก้ไขเพ่ิมเติม ( ฉบับท่ี 6 ) พ.ศ. 2839 
หมวดท่ี 3 ว่าด้วยสิทธิและเสริภาพของชนชาวไทย มาตรา 89 บัญญัติไว้ว่า “ บุคคลยอมมีสิทธิได้รับข้อยูล 
คำช้ีแจง และเหตุผล จากหน่วยราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือราชการส่วนท้องถ่ิน ก่อนการ 
อนญุาตหรือการดำเนนิโครงการหรือกจิกรรมใดทีอ่าจมผีลกระทบตอ่คณุภาพลีง่แวดลอ้ม สุขภาพอนามัย 
คุณภาพชีวิต หรือส่วนได้เสียสำคัญอ่ืนใดท่ีเก่ียวกับตนหรือชุมชนท้องถ่ิน และมีสิทธแสดงความคิดเห็นของ
ตนในเร่ืองด้งกล่าว ท้ังน้ี ตามกระบวนการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนท่ีกฎหมายบัญญัติ ด้งน้ันผู้บริหาร 
ของกลุม่งานการพยาบาลจงึตอ้งสรา้งระบบหรอืกลไกของการบรหิารจดัการทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
ท่ีเปล่ียนไปเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสุงสุดแก่องค์การ

และตามนโยบายของสภาการพยาบาลด้านการปฏิบัติการพยาบาล ( 2639 ) กล่าวว่า การพยาบาล 
มีได้มีขอบเขตท่ีสามารกแยกออกจากวิชาชีพอ่ืนได้อย่างชัดเจน แต่ขอบเขตจะต้องยืดหยุ่นเพ่ือตอบสนองต่อ
ความต้องการด้านสุขภาพอนามัยของประช'!ชน ซ่ึงเปล่ียนแปลงตามคักษณะของสังคม เศรษฐกิจ และ
ศวามกา้วหนา้จากการขยายองคคัวามรู้ รวมท้ังการพัฒนาเทคโนโลย่ีต่างๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงเทคโนโลย่ีทาง 
ด้านการแพทย นอกจากน้ันการปฏิบัติการพยาบาลบังช้ีนอยู่กับบริบทท่ีพยาบาลปฏิบัติงาน ด้งน้ันการวาง
ขอบเขตของการพยาบาลจึงต้องกว้างและครอบคลุมความห๓ กหลายท่ีพยาบาลปฏิบัติต่อบุคคล ครอบครัว
และชุมชน ( กองการพยาบาล 1 2639 ) ซ่ึงสิทธิพร จันโทภาส ( 2636 ) กล่าวว่า ฝ่ายการพยาบาลเป็น
องค์การหน่ึงท่ีทำหน้าท่ีให้บริการพยาบาลแก่ประชาชนผู้รบบริการ ท่ีประกอบด้วยบุคลากรทางการพยาบาล 
ระดับต่างๆ การจัดองค์การเพ่ือดำเนินงานจะข้ึนอยู่กับนโยบาย จุดบุ่งหมาย วัตชุประสงค์ ขนาดของ
โรงพยาบาล ความเหมาะสมและความจำเป็น ซ่ึงในการปฏิบัติการพยาบาลน้ัน ผู้เช่ียวชาญด้านการปฏิบัติ 
การพยาบาลขององค์การอนามัยโลก ได้กำหนดขอบเขตของการพยาบาลจากการคิกษากิจกรรมท่ีพยาบาลให้
บริการในโรงพยาบาลไว้ด้งน้ี ( กองการพยาบาล 1 2539 )

1. การจัดการกับภาวะสุขภาพและความเจ็บปวElของผู้รัชบริการ
2. การฟา้ระวังและตดิตาม เพ่ือควบคุมคุณภาพของการให้บริการ
3. การจัดระบบการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพ
4. การช่วยเหลือและดูแลผู้รับบริการ
6. การสอนเก่ียวกับสุขภาพ เพ่ือให้ผู้รับบริการสามารถดูแลสุขภาพและพ่ึงตนเองได้
6. การจัดการกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดช้ีนอย่างรวดเร็วในสถานการณ์ต่าง  ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

และปลอดภัย
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จะเห็นได้ว่าขอบเขตของการปฏิบัติการพยาบาลท้ัง 6 ด้านน้ี จะกระทำได้สำเร็จต้องอาด้ยลักษณะ 
ท่ีเฉพาะของการพยาบาล คือความสามารถของพยาบาลในการผสมผสานกิจกรรมท้ังหมด เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของบุคคล ครอบครัว แต่ละกลุ่มคน ต้องอาด้ยเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลในระดับต่าง  ๆ ท้ังใน 
ระดับพินฐาน ( Basic Nuising Practice ) และระดับสูง ( Advanced Nuising Practice ) ซึง สุพาศน้ 
บุรพัฒน้ ( 2830 ) กล่าวเส่ริมว่าเน่ีองจากการให้บริการเป็นงานหลักของกระทรวงสาธารณสุขท่ีจะต้องมี
การสนับสนุนด้านการบริหารและวิชาการ ดังในภาพ

บริการ

บริหาร 4----------------- ►  วิชาการ

ด้งน้ันภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบของกลุ่มงานการพยาบาลจึงต้องครอบคลุมงานใน 3 ด้าน เพ่ือ 
สร้างผลผลิตและบริการตามความต้องการของสังคมหริอชุมชน คือ

1. ด้านการบริหารการพยาบาล
2. ด้านวิชาการพยาบาล
3. ด้านการบริการพยาบาล

หวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาลผู้ซ่ึงมีหนา้ท่ีเป็นผู้บริหารสูงสุดทางด้านการพยาบาล มีสายบังคับ 
บัญชาข้ึนตรงต่อผู้อำนวยการโรงพยาบาล มีความรับผิดชอบในการบริหารการพยาบาลท้ังด้านวิชาการและ
บริการพยาบาลในโรงพยาบาล เป็นผู้รัมนโยบายจากผู้บังคับบัญชามาวางแผนกำหนดนโยบาย ทิศทาง และ 
เป้าหมายการพัฒนางานทางการพยาบาล มอบหมายงาน ตรวจสอบและควบคุมการปฏิบัติงาน รวมท้ัง
พิจารณาแกไขปัญหา ปรันปรุงบริก'ทพยาบาล ให้คืาแนะน้าทางวิชาการและบริหารการพยาบาลแก่เจ้าหน้าท่ี 
ทางการพยาบาลในกลุ่มงาน ตำแหน่งน้ีเป็นตำแหน่งท่ีต้องอาคัยประสบการณ์และความชำนาญในการบริหาร 
งาน ควบคุมบังคับบัญชาเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลทุกระดับโดยตรง ดังน้ันลักษณะงานท่ีต้องปฏิบัติคือ
( กองการพยาบาล 1 2839 )

1. ด้านบริหาร เป็นผู้น่าเก่ียวกับ
1.1 กำหนดทิศทางการให้บริการพยาบาลและการพัฒนาบริการพยาบาล เช่น นโยบาย 

ปรัชญา วิสัยทัศน้พันธกิจและเป้าหมายทางการพยาบาลของกลุ่มงานการพยาบาลให้สอดคล้องกับจุดบุ่งหมาย 
ทางการแพทย์ และการสาธารณสุขของพ้ืนท่ี

1.2 กำหนดมาตรฐานการบริการพยาบาลในภาพรวมให้สอดคล้องกับมาตรฐานส่วนก๓ ง 
และมาตรฐานวิชาชีพ รวมท้ังกลวิธีการน่ามาตรฐานไปใช้
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1.3 กำหนดหดักการนละเกณฑ์ในการสรรหา คัดเสือกเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลในการข้ึน
สูต่ำแหนง่ทีส่งูขึน้ และ/หรือการเล่ือนตำแหน่ง ตลอดจนการให้พ้นจากงานของบุคลากรทางการพยาบาล
ทุกระคับ

1.4 กำหนดขอบเขตงานหน้าท่ีความรับผิดชอบ และคุณภาพของตำแหน่งซองบุคลากร 
ทุกระดับให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาลท่ีส่วนกลางกำหนด

1.5 ดำเนนิการเกีย่วกบัการบรหิารบคุคล รวมท้ังพิจารณาเสแอขอบำเหน็จความดี 
ความชอบ และการพิจารณาโทษทางวินัยเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับ

1.6 ควบคมุ กำกับระบบการดำเนนิงานบริการพยาบาลของทกุหนว่ยงานใหบ้รรลุตาม 
วัตลุประส!คั และเป้าหมายท่ีกำหนด

1.7 ติดตามประเมินผลระบบการจัดบริการพยาบาล สนับสบุนช่วยเหลือและคิกษาปัญหา 
และบันทึกประสิทธิผลของกิจกรรมการพยาบาลท้ังหมดเพ่ือให้ได้ข้อยูลไปใช้ในการวางแผนต่อไป

1.8 ตรวจสอบ และวิเคราะห์ปริมาณ และคุณภาพของการให้บริการพยาบาลของกลุ่มงาน
เพ่ือการพัฒนา

1.9 ประสานงานกบัสว่นราชการตา่ง ๆเพือ่ใหเ้กดิความรว่มมอิ โดยการแลกเปลีย่น 
ความคิดเห็นและข้อยูลต่าง  ๆ ด้านวิชาการ หรือดำเนินการเพ่ือเสนอแนวทางหรือโครงการขอรับความช่วยเหลือ 
และสนับเสแน่!โครงการต่าง ๆทางด้านก'!รพยาบาล เป็นต้น

1.10 เป็นท่ีปรึกษาทางทารพยาบาลและในเซิงวิชาชีพ ท่าหน้าท่ีให้ดำแนะน่า และวินิจฉัย 
ปัญหาท่ีลำคัญทางด้านการพยาบาล ให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานท่ีกำหนดไว้ เสนอแนะข้อควรปรับปรุง 
แนวทางการแก้ปัญหาต่าง  ๆ เกีย่วกบัการพยาบาล เพ่ือประกอบการพิจารณากำหนดเป็นนโÈ(บายแคะแผนงาน 
ของส่วนกลาง

1.11 ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ีน ๆท่ีเก่ียวข้อง และ/ หรือได้รับการมอบหมายจากผู้บริห'ท

2. ด้านการนิเทศและสนับสนุนบริการ
2.1 เป็นผู้น่าในการเย่ียมตรวจทางการพยาบาล (giand iound ) ร่วมกับผู้แทนเฉพาะสาขา
2.2 ร่วมในกิจกรรมเย่ียมตรวจโรงพยาบาลกับผู้บริหารระดับสูง และคณะกรรมการบริหาร 

โรงพยาบาล ( hospital round )
2.3 สง่เสริมใหบ้คุลากรทางการพยาบาลไดว้างแผนร่วมกบัแพทย์ และเจ้าหน้าท่ีอ่ืนเพ่ือ 

สนองความต้องการการรักษาพยาบาลของผู้บํวย
2.4 นิเทศงานการพยาบาลในโรงพยาบาลเครือข่าย
2.5 จัดหา ควบคุมพ้สคุ ครุกณัฑ ์ เคร่ืองมิอทางการแพทย์และการพยาบาลให้เพียงพอและ 

ใช้งานอย่างประหยัดไว้ใช้งาน
2.6 เป็นผู้ประสานงานการดำเนินงานบริการพยาบาลในรุปแบบผสมผสาน ท้ังในเขต 

รับผิดชอบและนอกเขตรับผิดชอบของกลุ่มงานการพยาบาล
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2.7 ส่งเส่ริมการจัดหน่วยบริการสาธารณสุขเคล่ือนท่ีตามแผนของโรงพยาบาล และร่วมใน 
การจัดหน่วยบริการ๓ ธารณสุขเคล่ือนท่ีตามแผนงานจังหวัด และจัดหน่วยบริการเฉพาะกิจอ่ืน ๆ

3. งานด้านอ่ืน ๆ
3.1 วางแผนรว่มกบัสถาบนัการสกืษา ในการจดัประสบการณก์ารเรยีนและการสอน 

ภาคปฏิบัติของนักคักษา
3.2 รเิริม่และสง่เสร่มิใหม้กีารวิจัย ท้ังในด้านการบริหาร การนิเทศ และการปฏิบัติ 

การพยาบาล ตลอดท้ังส่งแfiมสนับสนุนให้มีการน่าผลการวิจัยมาใช้ในการพัฒนางาน
3.3 มีส่วนร่วมและสง่เสริมใหส้มาชิก/ผู้ใต้บงัคับบญัชาสนใจเขา้ร่วมกจิกรรมของสมาคม 

สภาการพยาบาล หน่วยงานองค์การท่ีเก่ียวข้อง
3.4 ประสานกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
3.8 เผยแพร่และประชาสัมพันธ์ผลงานบริการพยาบาลอย่างเหมาะสม
3.6 งานอ่ืน  ๆ ท่ีผู้!ทหารสุงสุดมอบหมาย

อุดม'รัตน์ สงวนคิริธรรม ( 2834 ) ได้กล่าวถึงความคาดหวังของผู้รันบริการต่อระบบบริการ 
สุขภาพไว้ด้งน้ี

ใ. บรกิารสขุภาพอนามยั ได้จัดเตรียมไว้พร้อมท่ีจะบริการให้แก่ประชาชนอย่าง
ศม่ําเสมอไม่ว่าจะเป็นสถานท่ีท้ัง การกำหนดต'ทางเวลาใหมี้การปฏิบัติท้ังในยามปกติและยาม^กเฉิน ผู้รับ 
บริการต้องสามารถเข้ารัชบริการได้[ดยง่าย

2. การบรกิารทีจ่ดัใหม้คีวามเหมาะสม ครอบคลุมท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจ
สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับรกิารได ้ และให้การบริการเฉพาะบุคคลตามสถานภาพของ
ความเจ็บปวยของบุคคลน้ันๆมากกว่าจะเน้นบริการในลักษณะงานประจำ

3. มีการประสานงานภายในและภายนอกองค์การท่ีดี เพีอ่ให้เกิดความต่อเน่ีองใน
ก'ทรักษาพยาบาล

4. เป็นบริการท่ีมีความสมบุรณ์แบบ ผู้รับบริการได้รับครบถ้วนท้ังด้านก'ทดูแลรักษา 
ป้องกัน ส่งฟริมและพันหุ)สภาพ

ซ่ึงผลการคักษาของ Uiden ( 1996: 20 ) พบว'าการดูแลรักษาท่ีมีคุณภาพจะต้องคำนึงถึง 
หลักการ 6 ประการคีอ อุบัติเหตุหกล้มระหว่างการดูแลรักษา ( Falls ) ความผิดพลาดจากการรักษา 
(M edication enois ) การเกิดแผลกดทับ ( D ecubitus ) กาวดูแลระบบผิวหนัง ( ร๒ท breakdown ) 
การตอบสนองความต้องการของผู้ปวย ( Patient com paint ) ภาวะการติดเช้ือ ( Nosocomial
infection ) อ้ตราการตาย ( Mortality ) และอัตราการครองเติยงหรีอระยะเวลาท่ีพักรักษาอยู่ในโรงพยาบาล 
( Length of stay )
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พรจันทร์ สุวรรณชาต ( 2835 ) ได้กล่าวถึงความคาดหวังของผู้รับบริการท่ีมีต่อผู้ให้บริการว่า 
ผู้ให้บริการเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความ๓ มารถทางวิชาชีพ สามารถให้ความม่ัน่คงปลอดภัยและเอาใจใส่ผู้รัม
บริการอย่างสมาเสมอ เป็นผู้ท่ีมีมนุษยส้มพันธ์ดี สามารถล่ีอสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้รับบริการ
ประสงคท์ีจ่ะม ีส่วนร่วมในการวางแผนการพยาบาลและต้องการรับรู้เก่ียวกับความเจ็บปวยและแผนการรักษา 
ชองตนเอง และมีความประส3ค์ท่ีจะได้รับความช่วยเหสีอและต้องการให้ผู้ให้บริการให้การยอมรับในฐานะเป็น 
บุคคล รวมท้ังตระหนักถึงสิอธิของผู้รับบริการอยู่เสมอ ผู้รับบริการมีความรู้สึกตนเองมีคุณค่าและต้องการมี 
ความเป็นอิสระในการตัดสินใจการดูแลตนเอง

ด้งน้ันการดูแลรักษาพยาบาลท่ีจะสร้างความพังพอใจให้กับผู้ป๋วยหริอผู้รัชบริการจึงต้องพัจารณา 
ถึงหลักการด้งกล่าวข้างต้นเป็นสำคัญ เพ่ีอให้ผู้ปวยสามารถผ่านพันภาวะวิกฤติได้เร็วท่ีสุด มีความสุขและ 
รู้สึกปลอดภัยในระหว่างการดูแลรักษา ได้รับการตอบสนองความต้องการ มีระยะเวลาการรักษาไม่Enวนาน 
หริอไมม่ภีาวะแทรกช้อน และส]มารถ)ช่วยเหลือตัวเองได้ดีตามสภาพท่ีควรจะเป็นเม่ีอต้องEnยกลับไ!!
พันสุขภาพต่อท่ีบ้าน หริอกล่าวได้ว่า ผู้บริหารการพยาบาลจะต้องติดตามความก้าวหน้าในวิทยาทารท้ังในรู!! 
ทฤษฎีและการปฏิบัติตามสาขาเฉพาะทางการพยาบาล ด้วยการอ่าน เข้าร่วมประชุมวิชาการ หริองานวิจัย 
อย่างสผู้าเสมอ ผู้บริหารการพยาบาลจะต้องสาม']รถให้ข้อดีดเห็น ข้อเสนอแนะและร่วมปรึกษาหาริอในสาขา 
เฉพาะทางการพยาบาลอย่างใดอย่างหน่ึง ท้ังน้ัมีได้หมายความว'าจะต้องมีความชำนาญเชิงปฎิบ้ติอย่างเป็นเลิศ 
แต่จะต้องทันต่อความก้าวหน้าท้ังด้านทฤษฎีและการปฏิบัติ

ในการศกึษาครัง้น ีผ้ ูว้จิยัจงึใขแ้นว ดี ดด้านบทบาทหน้าท่ีของกลุ่มงานการพยาบาลท่ีได้ดีกษา 
ดน้ควา้มาขา้งตน้ เป็นแนวทางในการสร้างแบบว้ดด้านการผลิตแคะบริการท่ีครอบคลุมท้ังด้านการบริหาร
การบริการ และวิชาการ

2 A ความสัมพันธ์ระฟางภาวะผู้นำกับประสิทธผลขององค์การ

Steers ( 1977 ะ!54 ) มีความเหน็ว่า คุณภาพของภาวะผู้นำในการบริหารมีส่วนทำให้เกิด
ความแตกต่างระหว่างองค์การท่ีมีประสิทธิผลและองค์การท่ีไม่มีประสิทธิผล ท้ังน้ีเพราะไม่มีองค์การใดท่ีมีรูป 
แบบการดำเนินงานสำหรับผู้ปฏิบัติท่ีศมบุรณ์แบบท่ีสุด ภาวะผู้นำจึงมีความสำคัญย่ิงท่ีจะทำให้รูปแบบน้ีมี
ความสมบุรณ์ย่ิงข้ึน ด้งผลการศึกษาของ lip p itt ( 1982 อ้างในพนิดา ดามาพงค์ 1 2534 ) พบว,า
ในระยะท่ีองค์การต้องประสบกับภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา งบประมาณลดลง เป็นระยะท่ีสร้างความสับสนและ
ขาดความม่ันใจให้แก่สมาชิกในองค์การ ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะกระคุ้นปัญญาของผู้ตามให้สามารถจัดสำดับ 
ความสำคัญของปัญหา โดยประเมินทางเลือกแต่ละทาง คันคว้า แลกเปล่ียนและร่วมใช้ทรัพยากรกับหน่วย 
อ่ืน แสวงหาทรัพยากรมาทดนทน เลือกใข้นวัตกรรม สร้]งรูปแบบบริการใหม่ และให้บริการท่ีใข้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงบทบาทและการปฏิบัติเพ่ีอลดการใช้ทรัพยากรมนุษย์
และเทคนิค ซ่ึงทฤษฎีโครงสร้]งการให้อำนาจในองค์การของ Kantei ( 1977 cited in Laschingei, 1996:
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25 ) กล่าวว่า การได้รับช้อผูลข่าวสาร การได้รับการสนับสนุนและได้รับทรัพยากร เพ่ีอใช้เป็นเคร่ืองมือใน 
การปฎิบ้ติงานให้บรรลุเป้าหมาย คืออำนาจท่ีสมาชิกในองค์การได้รับจากองค์การ ส่วนสภาพการทำงานท่ี
ทำให้บุคคลได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ท้ังการพัฒนาทักษะแคะความรู้ การได้รับส่ิงตอบแทนและ 
ยอมรับในความสามารถของเขา คือโอกาส ซ่ึงมืความสำคัญย่ิงต่อความพึงพอใจในงานและความสามารถใน 
การสร้างผลผลิต และการให้ช้อผูลข่าวสาร การสนับสบุน และการให้คำปรึกษาของผู้บริหารการพยาบาลก็ 
คือการคำนึงถงความเป็นเอกบุคคล ทำให้พยาบาลสามารถก้าวหน้าและพัฒนาวิชาชิพ ซ่ึงการท่ีพยาบาล
ได้รับการฟริมสร้ไงพลังอำนาจย่อมจะเพ่ีมความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ เป็นความเห็นท่ีสอดคล้องกับ
McGiegoi ( 1960 cited In Failey,1991:132 ) ท่ีว'าการติดต่อส่ือสารท่ีมืประลิทธิผลย่อมส่งเส่ริมผลผลิต 
และการยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของสมาชิกในองค์การ

ท้ังน้ิ Yukl ( 1989 :89 ) กล่าวว่า ภาวะผู้นาการเปล่ียนแปลงจะช่วยทำให้เง่ือนไขต่าง  ๆ ใน
การบริหารงานลดลง และทำให้องค์การส!มารtlบรรลุเป้าหมายท้ังระยะส้ันและระยาว ซ่ึงจากการวิจัยและ
ลังเคราะห์เก่ียวกับภาวะผู้น่าของ Bass ( 1985 ) 1 Avolio and Bass (1988 ) และ Yukl ( 1989 ) 
ได้ผลชัดเจนว่าผู้บริหารท่ีใช้ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลงมืผลทำให้ประสิทธิผลองค์การฐงข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับ
การคืกษาของประเส่ริฐ สมพงษ์ธรรม ( 2537 ) เร่ืองการวิเคราะห์ภาวะผู้น่าชองคืกษาธิการจังหวัดท่ีลัมพันธ์ 
กับประสิทธิผลองค์การสำนักงานคืกษาธิการจังหวัด พบว่า ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น่าการแลก 
เปล่ียน ส!มารถทำนายประสิทธิผลองค์การจังหวัดโดยรวมได้ดี

และจากการคืกษาของ Dunham and Klafehn ( 1990 :28-34 ) ท่ีได้คืกษาภาวะผู้น่าใน 
ผู้บริหารทางการพยาบาลตามแนวทฤษฎีภาวะผู้น่าของ Bass ( 1985 ) กลุ่มด้วอย่างคือ ผู้บริหารการ
พยาบาลท่ีมืผลงานดีเด่นจำนวน 81 คน และกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชฟานวน 4 - 6 คนต่อผู้บริหารทาง 
การพยาบาล 1 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม Staff MLQ และ Self MLQ ผลการวิจัยพบว1า 
ภาวะผู้น่าของผู้บริหารการพยาบาล ตามการรับรู้1ชองตนเองและผู้ใต้บังคัชทัญชาแตกต่างกัน โดยผู้บริหาร
การพยาบาลรับรู้ภาวะผู้น่าของตนเองท้ังภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น่าการแลกเปล่ียนแปลงสูงกว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้

ในปี 1995 Dunham and Klafehn ได้น่าผลการวิจัยของปี 1990 งภวิเคราะห์ใน
รายละเอยีดอกีคร้ัง โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียการรัชรู้ภาวะผู้น่าของผู้บริหารการพยาบาล 
กับผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละหน่ว Eพาน ผลการเปรียบเทียบสามารถแบ่งผู้บริหารเป็น 4 กลุ่มคือ

กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารท่ีรับรู้ภาวะผู้น่าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น่าการแลกเปล่ียนของตนสูง
กว่า ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้

กลุ่มท่ี 2 ผู้บรหิารทีร่บัรู้ภาวะผูน้า่การเปลีย่นแปลงสงูและภาวะผูน้า่การแลกเปลีย่นตากว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาร้า.เรู้
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กลุ่มที ่ 3 ผูบ้รหิารทีร่บัรูภ้าวะผู,้นำการเปล่ียนนป?พต่ําแต่ภาวะผู้'นำการแลกฟล่ี!ยนสูงกว'ไ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาริบรู้

กลุม่ที ่ 4 ผูบ้รหิารทีร่บัรู้ภาวะผูน้ำการเปลีย่นแปลงตํา่และภาวะผูน้ำการแลกเปลีย่นตํา่กวา่ 
ผู้!ต้บังคับบัญชาริบรู้

จากน้ัน Dunham and Klafehn ก็ศึกษาความส้มพันธ์ระหว่างรูปแบบของภาวะผู้นำแต่ละ 
กลุ่มกับความพึงพอใจประสิทธิภาพชองงาน และความพยายามในการทำงานชองผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการวิจัย 
พบว่า ผู้บริหารในกลุ่มท่ี 3 ท่ีผู้!ต้บังคับบัญชาริบัรู้ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงชองผู้บริหารในระดับสุงกว่า
และภาวะผู้นำการแลกเปล่ียนต่ํากว่าการริบรู้ของผู้บริหาร จะมีความส้มพันธ์กับความพึงพอใจประสิทธิภาพ
ของงานตามการริบรู้ และความพยายามในการทำงานชองผู้ใต้บังคับบัญชามากท่ีสุค Dunham and
Klafehn ให้ข้อคัดเห็นว่า กาฬบรู้ท่ีแตกต่างกันจะนำไปสู่การปรับปรูงท่ีถูกทิศทาง และเป็นโอกาสท่ีผู้บริหาร 
ทางการพยาบาลจะได้รับรู้ความคัดเห็นของพยาบาลท่ีมีต่อภาวะผู้นำชองตน นำไปเป็นข้อรุ)ลในการพิจารณา
ปรับปรุงบุคลิกภาพ และทักษะความเป็นผู้นำท่ีย้งไม่เหมาะสม

จึงกล่าวได้ว่าผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นำโดยเฉพาะภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงย่อมนำพาให้องค์การเกิด 
ประสิทธิผลได้ง่าย ดังความเห็นของ Bums ( 1978 ) ท่ีว'าภาวะผู้นำท่ีมีความสอดคล้องกับสภาพการณ!น
ยุคใหม่คัอ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง เน่ีองจากเป็นผู้นำท่ีมีอำนาจชนิดหน่ึงท่ีเน้นความส้มพันธ์ การรวม 
ต้ว่อย่างมีความบุ่งหมาย หริอกล่าวได้ว่าผู้นำจะต้องมีการสร้าง ส้มพันธภาพกับผู้ตามโดยการติดต่อส่ือสาร 
บอกกล่าวข้อรุ)ลเพ่ีอให้สมาชิกในองค์การเกิดความเข้าใจในเป้าหมายและไว้วางใจในต้วผู้นำ พร้อมท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามในการทำงานหริอพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมีอในการปรับเปล่ียนวิธีการดำเนินงาน เพีอ่ผลผลิต
ตามเป้าหมายองค์การ และเกิดความยึดม่ันผูกพันในองค์การในท่ีสุด

3. งานวิจัยท่ีเท่ียวข้อง

Miskel 1 Mc Donald and Bloom ( 1983 :97-115 ) ได้คักษาความส้มพันธ์ของโครงสร้าง 
และก'ใร!!ระสานงานชององค์การ กับประสิทธิผลองค์การในสถาบันการคักษา จำนวน 89 แห่ง ในรัฐ
แคนซัส กลุ่มควัอย่างคัอ อาจารย์ในสถาบันคักษาต่าง  ๆ รวมท้ังส้ิน 1,697 คน ( 85 % ) และนักเรียน
รวมท้ังส้ิน 890 คน ( 100 %) ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างและการประสานงานซององค์การมีความ
ส้มพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การท่ีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05

Miskel 1 Fevuily and Stew ait ( 1979 :97-118 ) คักษา ความส้มพันธ์'ระหว่าง*โครงสร้าง 
และกระบวนการ!!ฎิบัติงานขององค์การกับประสิทธิผลองค์การ 1 ความจงรักภักดีและความพึงพอใจในงาน 
ในสถาบันการศึกษาจำนวน 114 แห่ง กลุ่มคัวอย่างเป็นอาจารย์ในแต่ละสถาบันรวมท้ังส้ิน 1,619 คน
ผลการว ิจัยพบว' า โครงสร้างและกระบวนการปฏิบัติงานมีความส้มพันธ์ทางบวกกันประสิทธิผลองค์การ
ความจงรักภักดี และความพึงพอใจในงาน ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01
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Smith ( 1996 ) ศึกษาภาวะผู้นำท่ีมีผลต่อการผลิตและบริการ 1 ความพึงพอใจในงาน และ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยใชกรอบแนวคิดภาวะผู้นำของ Koues และ Posnei 
คิอ 1) การใช้กระบวนการท้าทาย เช่น ก๓ เลีย่ง การคิดค้นล่ีงใทม่และการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 2) การ 
กระตุ้นค้านวิสัยทัศน์ร่วม 3) การใท้[อกาศในกาวปฏิบัติ 4) การเป็นแบบอย่าง 5) การให้กำลังใจ โดย
ศึกษาในโรงพยาบาลเมืองชีแอตเต้ิล จำนวน 2 โรงพยาบาล ขนาด 200 - 260 เตยีง กลุ่มตวัอย่างคิอ 
ผู้จัดการแผนก 41 คน ( เป็นพยาบาลร้อยละ 60 ) และบุคลากรพยาบาลระดับปฏิบัติ 610 คน โดยให ้
ผู้จัดการประเมินตนเองและบุคลากรประเมินผู้จัดการแผนก ผลการคิกษาพบว่า ผู้จัดการแผนกประเมิน
ภาวะผู้นำของตนเองสูงกว,าบุคลากรประเมิน และพบว'าภาวะผู้นำของผู้จัดการค้านการเปิดโอกาศมืคะแนนสูง 
สุด และการกระตุ้นด้วยวิสัยทัศน์ร่วมมีคะแนนต่ําสุด และผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำท้ัง 5 
กับผลท่ีไค้รัช 3 ค้าน ( ความพึงพอใจในงาน 1 การผลิตและปริการ และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
พบว'า มีความสัมพันธ์ทางบวก ( P = 0.72 - 0.86 ) อยา่งมนียัสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001

แฉล้ม บุญสนอง (2639) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของหัวหน้าสถานอนามัยกับ 
ประสิทธิผลงานสาธารณสุข ในจังหวัดสิงห์บุรี พบว'า ภาวะผู้นำท่ีบุ่งสัมพันธ์ มีประสิทธิผลงานสาธารณสุข 
ในระดับดีเป็นส่วนใหญ่ รอ้ยละ46.8 และสใมารถใช้ภาวะผู้นำทำนายประสิทธิผลงานสาธารณสุข ไคอ้ย่าง 
มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

กมลทิพย์ ต้ังหลักม่ันคง ( 2539 ) ศึกษาพฤติกรรมความเป็นผู้นำของห์ว่หน้าฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน เขต 6 เพ่ีอเปรียบเทียบพฤติกรรมความเป็นผู้นำของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลตามการรับรู้ 
ของตนเอง และพยาบาลประจำการ กลุ่มตัวอย่างจำนวน 206 คน เป็นหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล 36 คน 
พยาบาลประจำการจำนวน 170 คน ผลการวิจัยพบว่า หัวหน้าฝ่ายการพยาบาลมีคะแนนการริบรู้พฤติกรรม 
ความเป็นผู้นำของตนเองท้ังเชิงปฏิรุปและเชิงเป้าหมายสูงกว่าพยาบาลประจำการ

กรรณิภา ตันติกนกพร ( 2539 ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกล่วิธีการใช้อำนาจกับภาวะผู้นำการ 
เปล่ียนแปลงของหนา้หนา้หอผูป้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำการโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ 
มหานครพบว่า ตัวแปรท่ีร่วมพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ปวย ไค้อย่างมีนัยสำคัญทาง 
สถิติท่ีระดับ .05 คือ กลวิธีการใช้ความเป็นมิตร การปรึกษาหาริอ การโน้มน้าวอย่างมีเหตุผลและการอ้างอิง

จรัสศรี ไกรนที ( 2539 ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ 
ผู้ปวยกับการยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาลสูนย์ โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคใต้ 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างคิอพยาบาลประจำการจำนวน 778 คน ผลการวิจัยพบว'า

1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงขเองหวัหนา้หอผู้ปวยโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมคีา่เฉลีย่ใน 
ค้านการสฑ้งวิสัยทัศน์ การถ่ายทอดวิสัยทศันแ์ละการปคูกฝังค่านยิม การสร้างบารมี การกระตุ้นปัญญาและ 
การค่านึงถึงความเป็นเอกบุคคลอยู่ในระดับสูง ส่วนการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับปานกลกง
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2. ความยึดม่ันผูกพ้นต่อองค์ก'ทของพยาบาลประจำการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง
3. ตัวแปรท่ีร่วมกันทำนายความยึดม่ันผูกพ้นต่อองค์การของพยาบาลประจำการคือ การสร้าง 

แรงบันดาลใจ การคำนงึถงึความเปน็เอกบคุคล และการสร้างบารมี

สำราญ บุญรักษา ( 2539 ) คืกษาความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพ้นต่อองค์การของ 
พยาบาลวิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพจิต โดยกลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลวิชาชีพจำนวน 246 คน ผลการวิจัยพบว่า

1. พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน ด้านความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ดา้นคณุคา่ 
ของงาน ด้านส้มพ้นธภาพเชิงวิชาชีพ ด้านบทบาทเชิงวิชาชีพอยู่ในระดับสุง

2. พยาบาลวชิาชพี มคีวามยดึม ัน่ผกูพน้ตอ่องคก์ารอยูใ่นระดบัสงู โดยทีผ่ ูบ้รหิาร 
ทางการพยาบาลมีความยึดม่ันผูกพ้นต่อองค์การสูงกว''ไพยาบาลประจำการ

3. อาย ุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ความเป็นอิสระในการปฏิบัติ 
งาน คุณค่าของงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีความส้มพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพ้นต่อองค์การ

4. พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพคู่มีความพงึพอใจในงานสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพ 
สมรสโสด และความยึดม่ันผูกพ้นต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสโสดและคู่ไม่แตกต่างกัน

5. ความพึงพอใจในง'm ทุกด้านของพยาบาลวิชาชีพมีความส้มพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ัน 
ผูกพ้นต่อองค์การ

ธนึตา ฉิมวงษ์ ( 2539 ) ศึกษาความส้มพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของหัวหน้าหอผู้บัวยกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาลคุนยึ โรงพยาบาลท่ัวไป ในภาคตะวันออก สังกัด 
กระทรวงสาธารณสุข พ!ทา่ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้นำการแลกเ!เล่ียน ต่างก็มีความส้ม'พันธ์ทาง 
บวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ และตัว่แปรท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์ 
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการคือ การคำนงึถึงความเปน็เอกบคุคล ก'ไรกระตุ้นปัญญา และ
การจัดการโดยมีข้อยกเว้น

ประเส่ริฐ สมพงษ์ธรรม ( 2537 ) ศึกษาการวิเคราะหัภาวะผู้นำของศึกษาธิการจังหวัดท่ีส้มพันธ์ 
กัขประสิทธิผลองค์การสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด กลุ่มตวัอย่าง 432 คน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลผ่าน 
เกณฑ์การประเมินสองด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพ้นต่อองค์การ และภาวะผู้นำ
การเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ำการแลกเปลีย่นสามารถทำนายประสทิธผิลองคก์ารไดด้กีว'า ภาวะผู้นำแบบ 
ตามสบาย โดยเฉพาะด้านการ'ให้,รางวัลอย่างเหมาะสมมีค่าส้มเประสิทธิถดถอยเป็นบวก

อัศวฤทธ้ี อุหัยรัตน์ ( 2536 ) ศึกษาความพึงพอใจในการติดต่อศ่ึอสไรในองค์การกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ กลุ่มตัวอย่างมีจำนวน 400 คน
ผลการวิจัยพบว'า ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารในองค์การ พนักงานส่วนใหญ่พอใจด้านความส้มพันธ์กัน
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ผูบ้งัคบับญัชามากทีส่ดุ และความพงึพอใจในการตดิตอ่สือ่สารในองคกัารเปน็ควัแปรทีส่ามารถอธบิาย 
ความพึงพอใจในการโเฎิบัติงานได้มากท่ีสุด

เขมารดี มาสิงบุญ ( 2534 ) คักษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการส่ือข้อยูล ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานตามการรับเซองพยาบาลประจำการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพ
มหานคร กลุ่มคัวอย่างคัอพยาบาลประจำการจำนวน 370 คน ผลการวิจัยพบว1าลักษณะการส่ือข้อยูลตามการ 
รับเข องพยาบาลประจำการมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถในการปฏิบติังานและกบัความพงึพอใจ 
ในงาน และพยาบาลประจำการรับเต่อสักษณะการส่ือข้อยูลมีความแตกต่างกันเม่ือจำแนกตามสังกัด และเม่ือ 
จำแนกตามประสm ารณการทำงาน แผนกท่ีปฏิบัติงาน ประ๓ทหอผู้ปวย การได้รับการอบรม ไม่มีความ 
แตกต่างกัน

กรอบแนวสิตในการวิจัย

จากสภาพการดำเนินงานขององคัการพยาบาลในปัจจุบัน ท่ีต้องประสมกับปัญหาความไม่พึงพอใจ 
ในงานของบุคลากรพยาบาล การขาดติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ แสะคุณภาพบริการไม่ตรงตามความ
ต้องการของผู้รับบริการ ทำให้องคัการพยาบาลมีความจำเป็นต้องมีผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นา สามารถบริหารงาน 
องคัการได้อย่างมีประสิทธิผล โดยลักษณะผู้นำท่ีมีความเหมาะสมดีอ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะ 
ผู้นำกาวแลกเปล่ียนอันประกอบด้วย บารมี การกระคุ้นปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การดำนึงถึง
ความเป็นเอกบุคคล การเส่ริมสร้างความสามารถผู้ใต้บังคับบัญชา การเส่ริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม
และ การเสิริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม เน่ืองจากเป็นรุปแบบท่ีผู้นำทำให้ความต้องการของผู้ตามสุงข้ึน
มีความพยายาม'ในการปฏิบัติงานมาถ่ข้ึนอันจะส่งผล,ให้องคัการเกิดประสิทธิผล ในด้านความพึงพอใจในงาน 
ความยดึมืน่ผกูพนัต่อองคัการ การตดิตอ่ส่ือสาว การผลิตและบริการ และการรับเต่อประสิทธิผลองคัการ 
โดยรวม ด้งกรอบแนวดีดท่ีใข้ในการคักษาคร้ังน้ีดีอ
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กรอบแนวคิดในการวํจัย

ภาวะพุ้แา ประ^ธํผลของกส่มงาน การพยาบาล
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