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บทคัดย่อ
	 ในวงการวิชาชพีการพยาบาล จ�ำเป็นทีผู่บ้รหิารทางการพยาบาลจะต้องมภีาวะผูน้�ำทีเ่หมาะสม  เพราะเหตทุีผู่น้�ำทางการ

พยาบาลน้ันจะต้องปฏิบัติงานเพื่อชี้น�ำ ส่งเสริม และช่วยเหลือผู้อื่นให้ท�ำงานด้วยความเหมาะสม ถูกต้อง กระตือรือร้น บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้น�ำทางการพยาบาลเป็นบุคคลส�ำคัญในการเชื่อมโยงระหว่างองค์กรกับบุคลากรทุกระดับเพื่อน�ำนโยบาย

สู่การปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพ นอกจากนี้ยังเป็นตัวแทนองค์กร  เป็นศูนย์รวมของบุคคล โดยพบว่าผู้ที่สามารถบริหารงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จะต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น�ำที่ดีและเหมาะสมภาวะผู้น�ำเป็นสิ่งส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับความส�ำเร็จในงานด้านต่าง ๆ  ของ

องค์การ ดังนั้นจึงถือเป็นความจ�ำเป็นที่ต้องพัฒนาภาวะผู้น�ำเพื่อให้ได้ผู้น�ำที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ

บรรลุจุดหมาย จึงน�ำเสนอ “การวางแผนพัฒนาผู้น�ำทางการพยาบาลในอนาคต” ขึ้น เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองให้เป็น

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมต่อไป

ค�ำส�ำคัญ : การวางแผน, พัฒนาผู้น�ำทางการพยาบาล

Abstract
	 In nursing profession, nursing managers need to have appropriate and adequate leadership because 

nursing leaders others to work correctly and enthusiastically, contributing to the achievement of the  

organization’s goals. Nursing leaders are key persons who link the organization to all levels of personnel and 

effectively translate the policy into practice. They are not only a representative of their organization, but also 

a center of power for individuals they lead. Leadership is essential for the organization’s outcomes and success, 

meaning that it is necessary to develop nursing leaders to have leadership skills. Therefore, the authors present 

the topic of “Development Plan for Future Nursing Leadership as a guideline for self-development and  

preparedness among professional nurses to be effective leaders in the coming future.
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	 ในองค์การพยาบาลในปัจจุบัน การวางแผนพัฒนา

ผู้น�ำทางการพยาบาลในอนาคตเป็นเรื่องที่ส�ำคัญ เพื่อการเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล ทั้งผู ้น�ำทางการศึกษา

พยาบาล ได้แก่ คณบดี หรือผู้อ�ำนวยการวิทยาลัย และผู้น�ำ

ทางการบริการพยาบาล ได้แก่ หัวหน้าพยาบาล ดังนั้นผู้น�ำ

ทางการพยาบาลทัง้ระบบบรกิารและผูน้�ำการศึกษาต้องปรบัตวั

ทั้งด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถในการจัดการกับองค์กร  

ซ่ึงจะเห็นได้ว่า แผนพัฒนาการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 

แห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 - 2559 มีพันธกิจของผู้น�ำ

ทางการพยาบาล คือเสริมสร้างศักยภาพผู้น�ำทางการพยาบาล

เพื่อน�ำไปสู่การพัฒนานวัตกรรมบริการด้านการพยาบาลและ

การผดงุครรภ์ (ปิญากรณ์  ซตุงักร และสจุติรา  เหลอืงอมรเลศิ, 

2556) ซึ่งถ้าหากขาดการเตรียมผู้น�ำทางการพยาบาลเพื่อเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลจะส่งผลให้ผู้บริหารระดับ 

ต่าง ๆ ขาดประสบการณ์ ขาดภาวะผู ้น�ำที่เหมาะสมกับ

สถานการณ์ แต่มักจะใช้ประสบการณ์ตรงในฐานะพยาบาล

วิชาชีพมาก่อน หรือใช้การเลียนแบบผู้บริหารคนเดิม ซึ่งไม่

สามารถรับประกันได้ว่าจะแสดงแบบภาวะผู้น�ำที่เหมาะสมได้ 

พฤติกรรมดังกล่าวไม่สามารถท�ำให้เกิดการพัฒนาทางการ

บริหารงานได้ นอกจากน้ีพบว่าสาเหตุที่พยาบาลท้อแท้และ 

ลาออกเกิดจากความไม่พอใจในระบบการควบคุมบังคับบัญชา 

และไม่พอใจผู้บริหารผู้บริหารขาดความรู้ความสามารถในการ

เป็นผู้น�ำ หัวหน้าหอผู้ป่วยมีสมรรถนะไม่เหมาะสม ท�ำให้ขวัญ

และก�ำลงัใจของบคุลากรลดลง ขาดความม่ันใจในการปฏบิตังิาน 

ซึง่ส่งผลเสียต่อประสทิธภิาพในการให้บรกิารพยาบาลการพฒันา 

วิชาชีพการพยาบาล (สุดารัตน์  ตานพิพัฒน์ และอารีย์วรรณ  

อ่วมตาน,ี 2555) ดงันัน้การวางแผนพฒันาผูน้�ำทางการพยาบาล

ในอนาคตนั้นผู ้เขียนจะน�ำเสนอความหมายของภาวะผู ้น�ำ 

แนวคิดทฤษฎีผู้น�ำที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น�ำ ในส่วนท่ีหนึ่ง

และสองตามล�ำดบั และการวางแผนพฒันาภาวะผูน้�ำของตนเอง

จะอยู่ในส่วนท้าย พร้อมทั้งเสนอแนะข้อคิดเห็นเพื่อใช้เป็น

แนวทางในการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น�ำในล�ำดับต่อไป

ความหมายภาวะผู้น�ำ
	 ภาวะผู้น�ำเป็นจุดรวมของกระบวนการกลุ่ม เป็น

จุดรวมของอ�ำนาจที่ท�ำให้กลุ่มร่วมมือกันในการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบกิจกรรม หรือควบคุมสังคมเป็นศิลปะในการท�ำให ้

ผู้อื่นยอมตาม คือ เป็นความสามารถของผู ้น�ำในการสร้าง 

ความประทบัใจ ท�ำให้ผูต้ามเชือ่ฟัง ภกัด ีและร่วมมอืเป็นการใช้

อิทธิพลท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดความร่วมมือเพื่อไปสู่  

จุดหมายที่วางไว้เป็นการกระท�ำหรือพฤติกรรมในการอ�ำนวย

การ หรือประสานงานของสมาชิก ในกลุ่มเป็นรูปแบบของการ

ชักจูงหรือสร้างแรงบันดาลใจมากกว่าการบังคับเป็นเร่ือง 

ที่เกี่ยวข้องกับอ�ำนาจ โดยผู้น�ำใช้อ�ำนาจที่มีอยู่ในการก�ำหนด 

พฤติกรรมของสมาชิกเป็นเครื่องมือในการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

โดยการก�ำหนดสถานการณ์และพฤตกิรรมของกลุม่ แล้วกระตุน้ 

ผลักดัน และประสานองค์การไปสู่จุดมุ่งหมายเป็นผลของการ 

มีปฏิสัมพันธ์ คือ เป็นการกระตุ้นซ่ึงกันและกัน ระหว่างคน 

ท่ีมีความแตกต่างกัน เพื่อไปสู่อุดมการณ์เดียวกัน ด้วยความ

สมคัรใจเป็นการแสดงบทบาทตามท่ีสงัคมคาดหวงั ระหว่างผูน้�ำ

และสมาชิกกลุ่ม (Huber, 2010).

ทฤษฎีภาวะผู้น�ำที่ใช้ในการพัฒนาผู้น�ำทางการพยาบาล
ในอนาคต
	 จากการศกึษาทฤษฎท่ีีมอียูอ่ย่างหลากหลายแตกต่าง

กันออกไป ซึ่งแต่ละทฤษฎีจะเน้นศึกษาตัวแปรแตกต่างกัน 

แต่มีสิ่งที่ เหมือนกันคือ ทุกทฤษฎีมองว่าผู ้น�ำมีหน้าที่น�ำ 

ส่วนผู้ตามมีหน้าที่ตาม ผู้น�ำมุ่งให้ผู ้ตามปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของผู้น�ำหรือองค์การ ซึ่งทฤษฎีภาวะผู้น�ำยังไม่

สามารถอธบิายภาวะผูน้�ำได้อย่างชัดเจน จน เจมส์ แมกเกรเกอร์ 

เบิร์น ได้เสนอทฤษฎีที่สามารถอธิบายผู้น�ำในยุคใหม่ได้ คือ 

ทฤษฎีผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ต่อมาในปี 1985 บาส (Bass) 

ได้ขยายแนวคิดผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1987) 

	 1.	 ท�ำให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการ ส�ำนึกถึง

ความส�ำคัญและคุณค่าของจุดมุ่งหมาย และวิธีการที่จะบรรล ุ

จุดมุ่งหมาย

	 2.	 ท�ำให้ผูต้ามไม่ค�ำนงึถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อทุศิ

ตนเพื่อทีม องค์การ และนโยบาย

	 3.	 กระตุ้นระดับความต้องการของมาสโลว์ หรือ

อัลเดอร์เฟอร์ เพื่อให้ผู้ตามเกิดความต้องการและความจ�ำเป็น 

ที่สูงขึ้น

	 ผู ้น�ำเป็นผู้ที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อทุกองค์การ 

ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือใหญ่ องค์การที่ผู้บริหารมี

ภาวะผู้น�ำจะท�ำให้สามารถด�ำเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย 

โดยที่บุคคลเต็มใจปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงาน ส่งผล

ให้การปฏิบัติดีตามไปด้วย ในสภาวการณ์ที่มีการเปล่ียนแปลง

อย่างรวดเรว็ทัง้ด้านเศรษฐกจิ สงัคม สิง่แวดล้อม และเทคโนโลยี

เช่นปัจจบุนันี ้ส่งผลต่อองค์การทกุแห่ง รวมทัง้องค์การพยาบาล
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ด้วย กล่าวคือ มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและค่านิยม ดังนั้น 

การท�ำงานของพยาบาลต้องปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสม 

สอดคล้องกบัความต้องการของพยาบาลและผูใ้ช้บรกิาร ซึง่เป็น

บทบาทหน้าที่ของผู้น�ำพยาบาล ผู้น�ำในยุคนี้ควรจะมีลักษณะ

ของการรเิริม่ เสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจ ยกระดับแรงจูงใจของผูต้าม 

กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้น ปรับเปลี่ยนค่านิยม 

อุดมการณ์ เป้าหมาย เพื่อให้เกิดผลส�ำเร็จต่อองค์การ และเกิด

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะท�ำเพือ่ส่วนรวม ซึง่คือลกัษณะ

ของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 

ตามแนวคิดของเบิร์นและบาสนั่นเอง

การวางแผนพฒันาภาวะผูน้�ำทางการพยาบาลในอนาคต
	 จากแนวคดิทฤษฎดัีงกล่าวข้างต้น ผูเ้ขยีนมคีวามเหน็

สอดคล้องกับ พนิดา  ดามาพงศ์ (2534, อ้างใน ปิยพร 

ประทีปทัศน์, 2540) ว่า คุณลักษณะและพฤติกรรมที่ควรใช้ใน

การพัฒนาภาวะผู้น�ำเพื่อน�ำมาใช้ในการบริหารงาน โดยมีการ

วางแผนพฒันาภาวะผูน้�ำการพยาบาลในอนาคตเพือ่ให้บคุลากร

ในกลุ่มงานการพยาบาลเชื่อฟัง จงรักภักดี และทุ่มเทความ

พยายามในการท�ำงานให้บรรลจุดุมุง่หมาย ประกอบด้วย บารมี 

การกระตุ้นปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การค�ำนึงถึงความ

เป็นเอกบุคคล การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม และ 

การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้

สอดคล้องกับรูปแบบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของบาส

	 1.	 บารมี (Charisma)

	  	 ผูน้�ำบารม ีหมายถงึ ผูท้ีม่ลีกัษณะพเิศษทีส่ามารถ

ดึงดูดใจคน ท�ำให้คนยอมท�ำตามอย่างเชื่อฟัง และจงรักภักดี 

ลกัษณะของบารม ีได้แก่ การทีผู่ต้ามเชือ่ในสิง่ทีผู่น้�ำเชือ่ ยอมรบั

โดยไม่ตั้งค�ำถาม รัก ภักดี เชื่อฟัง มีอารมณ์ผูกพันและเชื่อว่า

ผู้น�ำจะน�ำความส�ำเร็จมาสู่กลุ่ม

		  ลักษณะของผู้น�ำบารมี มีดังนี้ คือ 1) มีลักษณะ

เด่น เชื่อมั่นในตนเอง ต้องการมีอิทธิพลเหนือลูกน้อง 2) เป็น

แบบอย่างแก่ลูกน้อง สิ่งที่ลูกน้องยึดถือเป็นแบบอย่างได้แก่  

ค่านิยม ความคาดหวัง การตอบสนองทางอารมณ์ ทัศนคติต่อ

องค์กร 3) ผู้ตามประทบัใจในความสามารถและความส�ำเรจ็ของ

ผู้น�ำ 4) มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 5) แสดงออก 

ถึงความคาดหวังในผู้ตาม 6) มีพฤติกรรมที่สร้างและยกระดับ

แรงจูงใจของผู้ตาม 7) มีคุณสมบัติที่ดึงดูดใจผู้ตาม

			   วิธีการพัฒนาให้เกิดบารมี

		  1.	 ใช้ทฤษฎกีารเรยีนรูท้างสังคม (Social learning 

theory) คือ พฤติกรรมของคนเกิดจากการเรียนรู้ในกระบวน

สังคมประกิต (Socialization) และสภาพแวดล้อมที่มีผู้ใหญ่ 

หรอืผูใ้กล้เคยีง โดยบคุคลได้เหน็การกระท�ำของบคุคลอืน่ ได้แก่ 

การศึกษาผู้น�ำพยาบาลที่ประสบความส�ำเร็จ ทั้งในหน่วยงาน

บริการและวิชาการ

		  2.	 เลียนแบบผู้น�ำที่ตนนิยมชมชอบ หรือเลียน

แบบผู้น�ำเก่า ๆ ที่ตนเองชื่นชอบ

		  3.	 การปฏิบัติเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อฟังจงรัก

ภักดี พฤติกรรมเหล่านี้ได้แก่ การเป็นผู้มีความซื่อสัตย์ สุจริต 

ยตุธิรรม เป็นผูใ้ห้ ท�ำเพือ่ส่วนรวม เป็นมติร ใจด ีเป็นกนัเองเป็น

ทีพ่ึง่ เสยีสละ เอือ้อาทร และเป็นทีเ่คารพรกัของผูใ้ต้บงัคบับญัชา

	 2.	 การกระตุน้ปัญญา (Intellectual stimulation)

	  	 หมายถึง การท�ำให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาและ

วิธีการแก้ไข ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและความเชื่อ

มากกว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทันทีทันใด การกระตุ้น

ปัญญาจะท�ำให้ผู ้ตามเห็นธรรมชาติของปัญหาท่ีเผชิญอยู ่  

รวมทั้งวิธีการแก้ปัญหา การเกิดปัญญาเป็นความรู้สึกภายใน  

ไม่จ�ำเป็นต้องสงัเกตเหน็ (Bass: 1985) การกระตุน้ปัญญาจะใช้

เมื่อกลุ ่มหรือองค์การเผชิญปัญหาที่มองไม่เห็น ผู ้บริหาร 

ทุกระดับจะไม่สามารถตัดสินใจได้ หากปัญหาไม่ชัดเจน ผู้น�ำ 

ต้องมีสติปัญญาสูงพอที่จะวิเคราะห์ ก�ำหนดปัญหา เลือกวิธ ี

แก้ปัญหา แล้วจึงกระตุ้นผู้ตามให้มองเห็นปัญหาและตัดสินใจ

หาทางเลือก ในสภาวะปกติผู ้น�ำการแลกเปลี่ยนมีอยู ่ทั่วไป  

แต่ในภาวะคับขัน เช่น ขาดแคลนทรัพยากร ผู้ตามวิตกกังวล 

ไม่แน่ใจ ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏตัวข้ึนในฐานะผู้ริเริ่ม

มากกว่าการปฏิบัติตามที่เคยมา

		  การกระตุ้นปัญญา

		  ในสถานการณ์ท่ีปั่นป่วน ปัญหาไม่ชัดเจน ผู้น�ำ

จะกระตุ้นปัญญาผู้ตาม โดย

		  1.	 ให้ข้อมูลข่าวสารที่ละเอียดและชัดเจน

		  2.	 ชี้ทางเลือกในการปฏิบัติ

		  3.	 ก�ำหนดค่านิยม จุดมุ่งหมาย

		  4.	 สร้างภาพพจน์ คือ เป็นแบบอย่างท่ีดีในทุก

ด้าน : การท�ำงาน การรักษาเวลา ความประพฤติส่วนตัว  

ตลอดจนความประสบความส�ำเร็จในชีวิตครอบครัว

		  5.	 มีค�ำขวัญ เพื่อให้สร้างจิตส�ำนึกในการที่จะ

บรรลุถึงเป้าหมาย
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		  6.	 สัญลักษณ์ที่เข้าใจง่าย จนผู้ตามเข้าใจและ

ยอมรับ

	 3.	 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)

		  บาส กล่าวถงึการบนัดาลใจว่า เป็นเรือ่งทีผู่น้�ำใช้

อิทธิพลเหนือผู้ตามโดยเร้าอารมณ์ ปลุกใจ ท�ำให้ผู้ตามมีชีวิต

ชีวา กระตอืรอืร้น ใช้ความพยายามมากกว่าทีค่ดิ เพือ่ประโยชน์

ของส่วนรวม ท�ำงานของกลุ่มให้บรรลุผลส�ำเร็จ และผูกพันกับ

จุดมุ่งหมายของผู้น�ำ (Bass: 1985)

		  วิธีสร้างแรงบันดาลใจ

	  	 ผูน้�ำสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้เกดิข้ึนโดยการ

พูดให้เร้าใจผู้ตาม ให้มีความมั่นใจ กระตือรือร้นในการท�ำงาน 

ซึ่งได้แก่

	  	 1.	 การพูด ได้แก่	  		

	  		  -	 พูดให้ลูกน้องภาคภูมิใจในตนเอง

	  		  -	 พูดอย่างห้าวหาญเพื่อสร้างขวัญ

	  		  -	 ส่งเสริมให้ก�ำลังใจลูกน้องเป็นรายบุคคล

	  		  -	 พูดอย่างมีความเชื่อมั่นในตัวลูกน้อง

		  2.	 เน้นการปฏิบัติ ได้แก่ 

	  		  - 	กระตุน้ให้ลกูน้องท�ำโครงการใหม่ ๆ  ทีท้่าทาย

	  		  -	 ให้อาสาสมัครท�ำงาน

	  		  -	 ท�ำให้องค์กรคล่องตัว

	  		  -	 ทดลอง คือ ยอมให้ลูกน้องท�ำ ยอมให้มี

ความผิดพลาดเกิดขึ้น

	  		  -	 ท�ำให้ระบบง่ายขึ้น คือ ท�ำให้ไม่ซับซ้อน

	  		  -	 ร่วมทกุข์ ร่วมสขุกบัลกูน้องในช่วงทีป่ระสบ

ความยุ่งยาก

	  		  -	 น�ำหน้าลูกน้องในยามที่เกิดอันตราย เพื่อ

ให้ลูกน้องเกิดก�ำลังใจ

	  		  -	 สร้างบรรยากาศองค์กรและการติดต่อ

สื่อสาร ให้น่าเชื่อถือ และไม่ใช่จับผิด

	  	 3.	 สร้างความเชือ่ในจุดมุง่หมายทีเ่ป็นอุดมการณ์

ซ่ึงส�ำคญัส�ำหรบัพยาบาล เพราะถ้าไม่มคีวามเชือ่ทีม่อีดุมการณ์

เพียงพอ ยังมีความเหนื่อยหน่าย

	  	 4.	 คาดหวังผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านดี เพื่อให้ 

ผู ้ตามพยายามปฏิบัติตามที่คาดหวังหรือเป็นลักษณะของ  

Pygmation effect (Bass: 1985)

	  	 5.	 ให้ค�ำพูดปลุกเร้าใจเมื่อผู ้ใต้บังคับบัญชา

ท้อแท้ หรือเหนื่อยหน่ายในการท�ำงาน

	 4.	 การค�ำนงึถงึความเป็นเอกบคุคล (Individual-

ized consideration)

		  การค�ำนึงถึงความเป็นเอกบุคคลเป็นเร่ืองของ 

การตอบสนองความต้องการของผู้ตาม ตามความแตกต่างของ

แต่ละบคุคล สร้างความสมัพนัธ์ตวัต่อตวักบัผูต้าม พฒันาผูต้าม

ให้เจรญิงอกงาม ท�ำให้ผูต้ามมคีวามสามารถ เกดิความรบัผดิชอบ 

ผูกพันและพร้อมจะอุทิศตนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของ 

องค์การ ผู้น�ำท่ีพิจารณาผู้ตามตามความแตกต่างจะสามารถ

มอบหมายงานให้เหมาะสมตามความสามารถของผูต้าม เพ่ือให้

ผูต้ามมโีอกาสแสดงความสามารถให้ปรากฏ สามารถแสดงความ

ต้องการของผู้ตามแต่ละคน ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดย

เน้นที่ความเจริญงอกงามของผู้ตามให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ ให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่ผู้ตามที่มีปัญหา ช่ืนชม 

ผลงานที่มีคุณภาพมากขึ้น (Bass: 1985) ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท�ำให้ 

ผู้ตามมีก�ำลังใจในการท�ำงานและร�ำลึกถึงบุญคุณของผู้น�ำ และ

ต่อองค์การ (ศิริลักษณ์  กุลลวะนิธีวัฒน์ และอารีย์วรรณ 

อ่วมตานี, 2548)

	 การค�ำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล มี 2 องค์ประกอบ 

คือ 1) การค�ำนึงถึงในลักษณะของกลุ ่ม ปฏิบัติต่อผู ้ตาม 

เหมือน ๆ  กัน 2) ปฏิบัติต่อผู้ตามแตกต่างกันตามความสามารถ

ของแต่ละบุคคล (Miller in Bass: 1985)

		  วิธีพัฒนาการค�ำนึงถึงเอกบุคคล

		  พฤติกรรมที่แสดงถึงการค�ำนึงถึงเอกบุคคล คือ

		  1.	 เน้นการพัฒนา ผู้น�ำต้องเป็นนักพัฒนาโดย

พัฒนาท้ังตนเองและผู้ตามโดยถือหลักว่าต้องพัฒนาให้ผู้ตาม 

ดกีว่าตนเอง โดยใช้วธิต่ีาง ๆ  ได้แก่ การให้ค�ำปรกึษา การสังเกต 

บันทึกความก้าวหน้าในการท�ำงาน กระตุ้นให้ลูกน้องศึกษา 

ภาคทฤษฎี ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างกระจายอ�ำนาจ

		  2.	 เน้นความเป็นเอกบุคคล ได้แก่ การสร้าง

บรรยากาศทีคุ่น้เคยเป็นกนัเองออกนเิทศถงึทีป่ฏบิตังิาน (Walk 

around management) ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง ท�ำให้ได้

ข้อมูลที่ถูกต้อง รวดเร็ว เพื่อการตัดสินใจถูกต้อง

		  ให้ผู้ตามได้รับข้อมูลข่าวสาร โดยแจ้งให้ผู้ตาม

ทราบถึงความเคลื่อนไหว ความก้าวหน้า การเปลี่ยนแปลงใน

องค์การ ท�ำให้ผู้ตามรู้สึกมีส่วนร่วม มีโอกาสซักถามข้อข้องใจ

และได้รับรู้ปฏิกิริยาของผู้ตามด้วย

		  การเอาใจใส่ในความแตกต่างของผู้ตาม โดย

ค้นหาแรงจูงใจ และใช้ผู้ตามให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้น�ำต้อง

สนใจและให้เวลาอย่างจริงจัง สิ่งนี้ท�ำให้ผู้ตามรู้สึกว่าได้รับการ
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ยอมรบันับถอืและผู้น�ำจะได้รบัการยอมรบันบัถอืจากผูต้ามด้วย

		  การให้ค�ำปรึกษารายบุคคล โดยให้ค�ำแนะน�ำ

ปรึกษาเมื่อผู้ตามมีปัญหาในการท�ำงาน ช่วยให้เขาปรับตัวได้

		  3.	 การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การ

ที่ผู้บริหารให้ค�ำแนะน�ำปรึกษาแก่ผู้บริหารใหม่ เป็นบทบาท

ส�ำคัญของผู้บริหารที่จะให้ประสบการณ์ของตนในการพัฒนา 

ลกูน้อง พีเ่ลีย้งจะมลีกัษณะเหมอืนพ่อ บางครัง้จะเป็นทีป่รกึษา 

ครู ผู ้ฝึกเป็นพ่ีเลี้ยงจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง 

ผู้บริหารกับลูกน้องและเป็นการเตรียมผู้บริหารในอนาคต ผู้รับ

การฝึกจะยอมรับนับถือพ่ีเลี้ยง จนกลายเป็นฐานอ�ำนาจของ 

พี่เลี้ยงในเวลาต่อมา สถานการณ์ที่ควรมีพี่เลี้ยง คือ เมื่องาน 

ซับซ้อน ต้องการเทคนิคระดับสูง ใช้เวลาในการเรียนรู้นาน 

เทคโนโลยีเปลี่ยนไป มีการขยายงานอย่างรวดเร็ว และเมื่อ

ต้องการเตรียมคนให้รับผิดชอบงานใหม่ในต�ำแหน่งที่สูงขึ้น 

(Yukl, 1994 อ้างใน ปิยนุช  ประทีปทัศน์, 2540)

	 5.	 การเสรมิแรงทางบวกอย่างเหมาะสม (Contingent 

Positive Reinforcement)

		  เป็นวิธีการท่ีผู้น�ำการแลกเปลี่ยน (Transaction 

leadership) ใช้จูงใจลูกน้อง ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งาน

เสรจ็ โดยจะประเมนิว่าอะไรคอืสิง่ทีล่กูน้องต้องการ เมือ่ลกูน้อง

ท�ำงาน ผู้น�ำจะบอกผลลัพธ์ที่ผู ้น�ำต้องการ และบอกวิธีการ

ท�ำงาน บอกว่าหากท�ำงานส�ำเร็จจะให้รางวัลที่ลูกน้องต้องการ 

การได้รับค�ำอธิบายจะท�ำให้ลกูน้องรูส้กึว่างานง่าย และสามารถ

ท�ำให้ส�ำเร็จได้ กอปรกับรางวัลเป็นสิ่งที่ถูกใจ จึงเกิดแรงทุ่มเท

ความพยายามอย่างมากที่สุด เมื่อลูกน้องท�ำงานเสร็จ ผู้น�ำจะ

เสริมแรงอย่างเหมาะสม หากงานล้มเหลวผู้น�ำจะเสริมแรง 

ทางลบอย่างเหมาะสม (Bass: 1985)

	  	 วิธีการเสริมแรงอย่างเหมาะสม

	  	 การเสรมิแรงม ี2 วธิ ีคอื ยกย่องชมเชย เลือ่นขึน้ 

เงินเดือน และวิธีที่ 2 คือ ให้ค�ำยกย่องชมเชยผู้ที่ทุ่มเทความ

พยายาม ประกาศความดีความชอบแก่สาธารณชน (Bass, 

1985) ได้แก่

	  	 -	 การให้ค�ำพูดชมเชยให้ก�ำลังใจ

	  	 -	 ประกาศในทีป่ระชมุ ยกให้เป็นตวัอย่างแก่ผูอ้ืน่

	  	 -	 มอบหมายงานที่สูงขึ้น

	  	 -	 สนับสนุนให้ก้าวหน้าในอาชีพ

	  	 -	 ให้ผูใ้ต้บงัคับบญัชาทราบถงึรางวลัทีจ่ะได้ก่อน

มอบหมายงาน

	 6.	 การเสรมิแรงทางลบอย่างเหมาะสม (Contingent 

Negative Reinforcement)

		  เกิดขึ้นเมื่อการปฏิบัติงานของลูกน้องต�่ำกว่า

มาตรฐาน จนผู้น�ำอดทนไม่ได้อีกต่อไป ผู้น�ำจะป้อนกลับข้อมูล

ทางลบโดยใช้อารมณ์น้อยทีส่ดุ ซึง่อาจมไีด้ตัง้แต่การให้ก�ำลงัใจ

ค�ำแนะน�ำ ไม่ยอมรบั ว่ากล่าว หรอือาจต้องต�ำหนรินุแรง ผูน้เิทศ

ที่อ่อน ขาดความสามารถในการควบคุมลูกน้อง เมื่อลูกน้อง 

ท�ำผิดไม่กล้าต�ำหนิ ส่วนผู้น�ำท่ีเข้มแข็งจะแสดงความไม่พอใจ 

เมื่อลูกน้องไม่สามารถท�ำงานตามความคาดหวังของผู้น�ำและ

องค์การได้

		  การเสริมแรงทางลบมีตั้งแต่เบาที่สุด จนถึง 

รนุแรงทีส่ดุ ผูน้�ำจะใช้เมือ่ลกูน้องท�ำงานไม่ได้มาตรฐาน เรยีกว่า 

การบริหารแบบมีข้อยกเว้น (Management by exception) 

ซึ่งอาจมีผลระหว่าง ผู้น�ำและลูกน้อง ท�ำให้ผลผลิตต�่ำได้

		  วิธีการเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม

		  บลงัชาร์ดและจอห์นสนั แนะน�ำว่า ผูจ้ดัการต้อง

บอกลูกน้องถึงจุดมุ ่งหมายและวิธีการท�ำงานให้บรรลุจุด 

มุ่งหมายและให้ลูกน้องรู้เสียตั้งแต่ต้นว่าตนจะบอกให้ทราบว่า

ลูกน้องปฏิบัติงานเป็นอย่างไร เมื่อลูกน้องท�ำงานผิดพลาด 

ให้ทบทวนจดุมุง่หมายและวธิปีฏบิตั ิหากลกูน้องยงัท�ำผดิพลาด

อยู่อีก ก็ให้ว่ากล่าว การว่ากล่าวแบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ ช่วง

แรก ให้ว่ากล่าวทันทีทันใด โดยบอกว่าลูกน้องท�ำอะไรผิดและ

ตนรูส้กึอย่างไร แล้วจงึเงยีบสกั 2 - 3 นาท ีเพือ่ให้ลกูน้องได้รูส้กึ

ถึงความรู้สึกของผู้จัดการ ในช่วงท่ี 2 ให้ผู้จัดการใช้มือสัมผัส 

ลูกน้องเพื่อให้ลูกน้องรู้สึกว่า ถึงอย่างไรผู้จัดการก็อยู่ข้างเขา 

และให้ย�้ำว่าตนเองมองเห็นคุณค่าของลูกน้องและคิดถึงแต่สิ่ง 

ทีด่ทีีม่อียูใ่นตวัลกูน้อง เพยีงแต่ไม่ชอบสิง่ทีล่กูน้องปฏบัิตใินครัง้

นี้เท่านั้น และเมื่อให้ต�ำหนิแล้วก็เลิกแล้วต่อกัน แล้วจึงกระตุ้น

ให้ก�ำลงัใจลกูน้องให้ตัง้ใจท�ำงานต่อไป (Blanchard & Johnson 

1982, อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2544)

		  จากการวางแผนพัฒนาภาวะผู ้น�ำในอนาคต 

ดงัทีก่ล่าวข้างต้นแล้ว จ�ำเป็นต้องฝึกฝนตนเองให้มลีกัษณะผูน้�ำ 

เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรจะ

ปฏิบัติดังนี้ (ปิญากรณ์ ซุตังกร, สุจิตรา เหลืองอมาเลิศ, 2556, 

สุมาลี  จักรไพศาล, 2541)

		  การเตรียมผู ้น�ำทางการพยาบาลในอนาคต 

นั้น ต้องเตรียมความพร้อมในการเข้าสู ่ต�ำแหน่ง เป็นผู้มี

ประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรมและจริยธรรม 

มีภาวะผู้น�ำที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ดังนี้
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		  1. 	ส�ำรวจตนเองและปรับปรุงตนเองด ้าน

ลักษณะส่วนบุคคล

			   1.1	 วิเคราะห์ตนเองอย่างยุติธรรมเพื่อให้รู้

ส่วนดี ส่วนเสียแล้วปรับปรุงให้ดีขึ้น

			   1.2	 ท�ำใจให้หนักแน่นมั่นคง พอที่จะรับฟัง

ค�ำวิจารณ์ของผู้อื่น และน�ำเอาสิ่งบกพร่องมาแก้ไขปรับปรุงให้

ดีขึ้น

			   1.3	 หมั่นศึกษาหาความรู้อยู่เสมอ รวมท้ัง

ศึกษาแบบอย่างผู้น�ำที่ประสบความส�ำเร็จ

			   1.4	 ปรับปรุงตนเอง มีความซื่อสัตย์สุจริต 

ต่อตนเองและหน้าที่การงาน รู ้จักเอาใจใส่และเห็นใจผู้อื่น 

ท�ำงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม รวมทั้งท�ำงานร่วมกับผู้ร่วมงาน

และการเข้ากับผู้ร่วมงานได้เป็นอย่างดี

		  2.	 รู้หน้าที่ของตนเอง ในการรู้บทบาทหน้าที่ 

ไม่เพียงแต่รู้เท่าน้ัน แต่ต้องค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมให้กว้าง

ขวางโดยศึกษาจากหนังสือ ต�ำรา หรือศึกษาจากผู้ที่มีความรู้

ความสามารถ รวมทั้งสนับสนุนให้ผู ้ร่วมงานมีความรู้ความ

สามารถด้วย

		  3.	 พัฒนาความคิดการตัดสินใจที่ถูกต้อง โดย

ปฏิบัติดังนี้

			   3.1	 ฟ้ืนฟคูวามรูค้วามช�ำนาญและประสบการณ์ 

ให้กับตนเองอย่างเพียงพอ

			   3.2	 ฝึกตนเองให้เป็นคนมีเหตุผล คาดคะเน

เหตุการณ์ได้ถูกต้อง

			   3.3	 มกีารวางแผนงาน โครงสร้างไว้ล่วงหน้า

ก่อนปฏิบัติงาน

			   3.4	 พิจารณาค�ำแนะน�ำ ความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของผู้อื่น

			   3.5	 ฝึกความกล้าในการตัดสินใจ กล้าท่ีจะ

ได้และกล้าทีจ่ะเสยี ติดตามประเมนิผล การตัดสนิใจ เพือ่ใช้เป็น

แนวทางในการตัดสินใจครั้งต่อไป

		  4.	 พัฒนาสมรรถนะด้านมนุษยสัมพันธ์ โดย

ปฏิบัติดังนี้

			   4.1	 ก่อนอื่นต้องเข้าใจตนเอง วิเคราะห์

พฤติกรรมตนเอง ปรับปรุงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม

			   4.2 เข้าใจผู้อื่น วิเคราะห์ความต้องการของ

บคุคล พจิารณาความแตกต่างของบคุคล มองแต่สิง่ทีด่งีามของ

ผู้อื่น จะช่วยให้เกิดความรู้สึกที่ดี ท�ำให้เกิดสัมพันธภาพท่ีดี 

ต่อกัน

			   4.3	 เข้าใจสิง่แวดล้อม วเิคราะห์ส่ิงแวดล้อม

ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมหรือ

บรรยากาศทีไ่ม่เอือ้อ�ำนวยให้เกดิสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอกนั ใช้หลกั

ทางพุทธศาสนามาใช้เสริมมนุษยสัมพันธ์ คือ พรหมวิหาร 4 

ประการ 

		  5.	 พฒันาสมรรถนะด้านการบรหิารจดัการ โดย 

พัฒนาทักษะพื้นฐานของการบริหารจัดการ เช่น การวางแผน 

การจดัรปูแบบงาน การสัง่การ และการควบคมุ การตัง้เป้าหมาย 

การตรวจสอบงาน การประเมินผล

		  6.	 ควรท�ำตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี เช่น ตรงต่อ

เวลา ซื่อสัตย์ สุจริต มีความตื่นตัวอยู่เสมอ มานะ อดทน  

กล้าหาญ ไม่ย่อท้อต่อความยากล�ำบาก ร่วมทุกข์ร่วมสุขกับ 

ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น

		  7.	 ผู้น�ำที่ดีควรแจ้งให้ผู้ร่วมงานได้รับรู้ในส่ิงท่ี

ควรรู้ เช่น แจ้งนโยบาย จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ และเหตุผล

ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน

		  8.	 กลวิธีพัฒนาภาวะผู้น�ำ นอกจากการพัฒนา

ทักษะที่ส�ำคัญดังกล่าวข้างต้นแล้ว สามารถใช้วิธีพัฒนาภาวะ

ผู้น�ำของตนเองและรับการพัฒนาจากผู้บริหารการพยาบาล 

อื่น ๆ ดังนี้

			   8.1	 ตั้งจุดมุ่งหมายในชีวิตให้แน่นอนที่จะ

เป็นผู้น�ำทางการพยาบาล เพื่อเป็นแรงจูงใจ ท�ำให้หมั่นฝึกฝน

ตนเอง

			   8.2	 วิเคราะห์ปรับปรุงตนเองด้านความรู้ 

ทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยม ในด้านลักษณะนิสัย เช่น การคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ มีวิสัยทัศน์กว้าง ด้านทัศนคติ เช่น เคารพใน

ความเป็นบุคคล ยอมรับในคุณค่าของตนเองและผู้อื่น จิตใจ

กว้างขวาง ยุติธรรม มีเหตุผล เอื้ออาทร เอาใจใส่ผู้อื่น มีความ

ยืดหยุ่น มองโลกในแง่ดี ด้านค่านิยม เช่น การค�ำนึงถึงผู้ใช้

บริการเป็นส�ำคัญ ยึดถือเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ

			   8.3	 การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม โดยการ

ศกึษาด้วยตนเอง หรอืเข้ารบัการอบรมในหลกัสตูรพฒันาภาวะ

ผู้น�ำ

			   8.4	 การศึกษาแบบอย่างผู้น�ำที่ดี โดยการ

ศึกษาชีวประวัติ การพูดคุย และการปฏิบัติร่วมกับผู้น�ำที่ดี

			   8.5	 การฝึกความเป็นผู้น�ำ โดยการวางแผน

พัฒนาภาวะผู้น�ำตามขั้นตอนและได้รับการสอนโดยผู้น�ำในงาน

นั้นโดยตรง แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การฝึกผู้น�ำตาม 

สายงาน ได้แก่ การได้รับการแนะน�ำอย่างใกล้ชิดจากผู้น�ำใน 
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สายงานนั้น การปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นที่ช�ำนาญ และฝึกผู้น�ำ

แบบหมุนเวียนในการท�ำงาน การฝึกผู้น�ำภายนอกสายงาน 

เป็นการฝึกเฉพาะบุคคล ได้แก่ การไปดูงาน การสังเกต เป็นต้น 

การฝึกเป็นกลุ่ม เช่น การสมัมนา การแบ่งกลุม่อภปิราย ฟังการ

บรรยาย เป็นต้น 

			   8.6	 มีทักษะทางเทคโนโลยี ต้องมีความ

สามารถผสมผสานเทคโนโลยช่ีวยให้รูข้้อมลู ผลกระทบเกีย่วกบั

สุขภาพ ต้องรู้ว่าใช้อย่างไร สื่อสารอย่างไร

	 การวางแผนพัฒนาผู้น�ำทางการพยาบาลในอนาคต

นั้น ภาวะผู้น�ำเป็นสิ่งจ�ำเป็นที่จะต้องมี เพื่อจะเป็นผู้น�ำในการ 

น�ำองค์การไปสู ่ทิศทางที่ก�ำหนดด้วยความส�ำเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ และภาวะผู้น�ำนั้นสามารถส่งเสริมให้เกิดข้ึนได้ 

ประเด็นที่ท้าทายในการบริหารงาน คือ การพัฒนาบุคลากร  

การบริหารอัตราก�ำลัง การสร้างแรงจูงใจ มีคุณธรรมจริยธรรม

ในการบริหารจัดการ การบริหารภายใต้การเปลี่ยนแปลง  

การบริหารความขดัแย้ง การเป็นแบบอย่างทีดี่ เข้ากบัเพือ่นร่วม

งานได้ดี บริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาล สิ่งเหล่านี้ผู้น�ำ

ทางการพยาบาลต้องค�ำนึงถึงเพ่ือสามารถน�ำองค์กรไปสู ่ 

เป้าหมายขององค์กร ภาวะผูน้�ำนัน้เป็นพรแสวงหาใช่พรสวรรค์

เพียงอย่างเดียวเท่านั้น และในวิชาชีพการพยาบาลจ�ำเป็นต้อง

มีภาวะผู้น�ำอีกมาก เพื่อจรรโลงและพัฒนาวิชาชีพไปในทิศทาง

ทีเ่หมาะสม การจะพัฒนาภาวะผูน้�ำของตนเองต้องกระท�ำอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อคงศักยภาพของตนเองไว้ตลอดไป
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