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บทคดัย่อ 

เร่ือง  ภาวะผู้น าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนเพื่อรองรับการเป็นศูนย์กลาง
บริการทางการแพทย์ของเอเชีย 
ลักษณะวชิา  สังคมจติวทิยา 
ผู้วจิยั  นายแพทย์ศิริพงศ์  เหลืองวารินกุล  หลักสูตร ปรอ. รุ่นที่ 26   
  การศึกษาภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนเพื่อรองรับการเป็น
ศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาชนิดและรูปแบบและเพื่อก  าหนด
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน โดยมีขอบเขตการวิจยั
เฉพาะลกัษณะของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ท่ี
ศึกษาชนิดและรูปแบบของหวัหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนัจากการตอบ
แบบสอบถามของหัวหน้างานและจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลเอกชน 2 แห่ง และ
ศึกษาภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคตจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ผล
การศึกษาพบว่า ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั  มีรูปแบบภาวะผูน้  าท่ีมี
ลกัษณะผสมผสานของทฤษฎีภาวะผูน้  า ได้แก่ มีลกัษณะภาวะผูน้  าท่ีเป็นแบบมุ่งเน้นผลลพัธ์ 
(Achievement-Oriented Leadership) และมีรูปแบบของภาวะผูน้  าท่ีมีการผสมผสานระหว่างผูน้  าท่ี
มุ่งความสมัพนัธ(์Relationship-Oriented Leadership) และผูน้  าท่ีมุ่งงาน (Task-Oriented Leadership) 
จึงท าใหม้ีคุณลกัษณะและพฤติกรรมการท างานท่ีหลากหลาย เพื่อน าไปสู่การไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี คือ การ
เป็นผูท่ี้มีความยดืหยุน่ผกูพนั (Commitment) การเป็นผูม้ีความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) การมี
วตัถุประสงค์ร่วมกนั (Common Purpose) การมีเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่มร่วมกนั (Group’s 
goals and values) การเป็นผูส้ร้างความไวว้างใจได ้(Trustworthiness) เป็นผูน้  าท่ีมีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง (Self-Confidence) และเป็นผูท่ี้มีความยืดหยุ่นในการปรับตวั (Flexibility and adaptability) 
ส่วนภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต ผลการศึกษาพบว่า นอกเหนือจาก
คุณสมบติัดงักล่าวขา้งต้น จะตอ้งเพ่ิมทกัษะและคุณสมบติับางประการ คือ ทักษะการโน้มน้าว 
คุณสมบติัในการอุทิศตนเพื่อพฒันาบุคคล การมองภาพแบบองค์รวม การสร้างเครือข่าย การ
ส่งเสริมการเติบโตของบุคคล  รวมถึงการมีพฤติกรรมและค่านิยมท่ีดีไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์ความ
เอ้ือเฟ้ือ ความเมตตากรุณาและความยุติธรรม จากการศึกษาท่ีได ้สามารถเสนอแนะคุณสมบติัท่ี
เหมาะสมของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อรองรับการเป็นศูนยก์ลางบริการ
ทางการแพทยข์องเอเชียได ้5 ประการ คือ ผูฟั้งท่ีดี  ผูน้  าแบบผูรั้บใช ้ การโนม้นา้ว  การมองปัญหาท่ี
ระบบไม่ใช่มองปัญหาท่ีตวับุคคลและการจบัถกูมากกว่าจบัผดิ  เพื่อน าไปใชใ้นการวางแผนพฒันา
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนต่อไป 



ข 

ค ำน ำ 

  การศึกษาภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนเพื่อรองรับการเป็น
ศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย   ในคร้ังน้ี  ท าใหม้ีความรู้ความเขา้ใจลกัษณะและรูปแบบ
ของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  ทั้งในสถานการณ์ปัจจุบนัและภาวะผูน้  าของ
หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนท่ีเหมาะสมในอนาคต 
  งานวิจัยฉบับน้ีจึงเหมาะส าหรับผูท่ี้จะศึกษาลกัษณะ  รูปแบบของภาวะผูน้  าของ
หัวหน้างานโดยเฉพาะ  ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  โดยผูว้ิจัยหวงัว่า
ผลงานวิจยัคร้ังน้ี  จะมีคุณค่าและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์สูงสุดต่อไป 
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บทที่  1   

บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 อุตสาหกรรมบริการสุขภาพ นับเป็นหน่ึงในหลายอุตสาหกรรมท่ีมีบทบาทส าคญัต่อ
การพฒันาภาคบริการและเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ  ซ่ึงโดยทั่วไปแลว้อุตสาหกรรมการ
ใหบ้ริการและผลิตภณัฑ์สุขภาพท่ีเป็นแหล่งสร้างรายไดเ้ขา้สู่ประเทศ  (Product of Excellence) จะ
ประกอบดว้ย 3 ธุรกิจหลกั คือ ธุรกิจบริการทางการแพทย ์ธุรกิจผลิตภณัฑสุ์ขภาพและสมุนไพรไทย 
และธุรกิจบริการส่งเสริมสุขภาพซ่ึงไดแ้ก่ บริการนวดไทยและสปา ท่ีสามารถน าทรัพยากรส่วนเกิน
ของภาคเอกชนมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ รวมทั้งก่อเกิดรายไดต่้อเน่ืองกบัอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เช่น 
อุตสาหกรรมท่องเท่ียว และอุตสาหกรรมอาหาร  เป็นตน้ ซ่ึงนบัเป็นผลดีต่อการพฒันาเศรษฐกิจของ
ประเทศทั้งระบบ  และประเทศไทยจดัเป็นประเทศมีศกัยภาพดา้นการแพทยท่ี์เป็นท่ีรู้จกัของภูมิภาค
แถบน้ี ทั้งในด้านความเช่ียวชาญเฉพาะทางของบุคลากรและคุณภาพการให้บริการในระดับ
มาตรฐานสากล โดยมีชาวต่างชาติเขา้มารับบริการรักษาในประเทศอยา่งต่อเน่ือง และมีจ  านวนผูเ้ขา้
มารับบริการสูงท่ีสุดในภูมิภาคน้ี  โดยพบว่าการแข่งขนัในอุตสาหกรรมน้ีของปี 2555  มีมูลค่า
รวมถึง  1.7 ลา้นลา้นบาท  และในเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ มีส่วนแบ่งตลาดเป็นมูลค่าราว 270,000 
ลา้นบาท  หรือราว 15.5%  ของมลูค่ารวมสินคา้ในกลุ่มน้ีทัว่โลก  และไทยครองอนัดบั 1 ในอาเซียน
โดยมีส่วนแบ่งตลาด 40% ของมูลค่าสินค้ารวมในภูมิภาค (รัฐเร่งยกระดบัอุตสาหกรรมสุขภาพ
ความงาม,  ออนไลน์,  2556)  รัฐบาลจึงได้ประกาศนโยบายท่ีจะให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลาง
บริการทางการแพทยข์องเอเชีย (Medical Hub of Asia) เพื่อสร้างความเป็นเลิศของธุรกิจบริการและ
เป็นแหล่งท่ีมาของรายไดข้องเงินตราต่างประเทศจากประเทศท่ีเป็นตลาดหลกั 
 ถึงแมว้่ารายไดแ้ละส่วนแบ่งทางการตลาดของประเทศไทยในธุรกิจบริการสุขภาพน้ี
จะเป็นท่ีหน่ึงในภูมิภาคอาเซียน  แต่ประเทศคู่แข่งไม่ว่าจะเป็นฮ่องกง  สิงคโปร์  มาเลเซีย และ
อินเดีย  มีความเขม้แข็งข้ึนและต่างประกาศนโยบายเพ่ือมุ่งสู่การเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทย์
ของเอเชีย (Medical Hub of Asia) เช่นเดียวกนั 
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 แนวทางการปรับโครงสร้างธุรกิจบริการสุขภาพ  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขนัและเพื่อรองรับการเป็นศูนยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย (Medical Hub of Asia)   
จึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีภาครัฐและภาคเอกชนตอ้งร่วมมือกนัโดยเฉพาะอย่างยิ่ง  การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ เพ่ือเพ่ิมจ านวนและคุณภาพของบุคลากรทางการแพทยแ์ละบุคลากรสนบัสนุนใหส้อดคลอ้ง
กบัความตอ้งการ  การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งกลายเป็นเร่ืองท่ีส าคญัยิ่งในยุคปัจจุบนั  เน่ืองจาก
องค์กรหรือธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกับภาวการณ์แข่งขนัท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึนทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ  ไม่เวน้แมแ้ต่กระทั่งอุตสาหกรรมบริการสุขภาพ  ดงันั้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ด  าเนินการอยา่งเหมาะสมและเป็นระบบเท่านั้น  ท่ีมีส่วนส าคญัในการผกูใจและธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูป่ฏิบติังานกบัองคก์รนานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ โดยมิให้สูญเสียไปแก่
คู่แข่งขนั  William E. Lift  กล่าวไวอ้ยา่งน่าสนใจว่า “กุญแจส าคญัสู่ความสามารถในการแข่งขนัใน
ทศวรรษน้ี  ข้ึนอยูท่ี่คนของเราท างานไดมี้ประสิทธิภาพมากกว่าคู่แข่ง และผูบ้ริหารทั้งหลายของเรา
ก็ดีกว่าของคู่แข่ง” (Walker, 1992 : 2) เพราะทุกองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัต่างตระหนักยิ่งข้ึนว่าหัวใจ
ของการด าเนินธุรกิจใหป้ระสบความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองในระยะยาวอยู่ท่ีคน  คน และคน  ดงันั้น  
องค์กรจะประสบความส าเร็จไดจึ้งต้องอาศยัหัวหน้างานผูม้ีหน้าท่ีเช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหารกับ
ผูป้ฏิบติังาน  มีบทบาทในการสร้างเสริมก าลงัใจ  ส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
และหวัหนา้งานท่ีจะท าใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จได ้ ตอ้งมีภาวะผูน้  าเน่ืองจากภาวะผูน้  าของ
หวัหนา้หน่วยมีความส าคญัอยา่งมากในการพฒันาองคก์ร  (เรมวล นนัทศ์ุภวฒัน์,  2542) 
 ในยุคปัจจุบันซ่ึงเป็นเทคโนโลยีและโลกาภิวตัน์มีอิทธิพลอย่างมากต่อองค์กรและ
รูปแบบการท างานขององค์กร  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงอย่างฉับพลนัดงักล่าวท าให้องค์กรมีลกัษณะ
ยืดหยุ่น ไร้ขอบเขตและโครงสร้างท่ีแน่นอน  ท าให้วิธีการท างานเปล่ียนแปลงจากเดิมท่ีอาศยั
ความสามารถทางดา้นร่างกาย  เป็นการท างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถหรือความฉลาดทางปัญญา 
มากข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การบริหารจดัการคนยคุใหม่  ท่ีมีรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีมีลกัษณะของ
พฤติกรรมต่างๆ ท่ีบ่งบอกถึงทศันคติ  ค่านิยมและมุมมอง  ในเชิงของอตัตา  หรือตวัตน  ประกอบ
เป็นอตัลกัษณ์ของบุคคล  (Individual Identity) จะยิง่มีความยากมากข้ึน  ดงันั้นในการท างานผูน้  าจึง
ไม่สามารถมีหน้าท่ีเพียงสังเกตการณ์  ตรวจสอบ  และควบคุม  เพียงอย่างเดียว  แต่ตอ้งมีความรู้
ความสามารถท าให้สมาชิกในกลุ่มหรือทีมมีภาวะผูน้  าร่วมดว้ย  ซ่ึงหากองค์กรยงับริหารจัดการ
บุคลากรตามแบบยคุอุตสาหกรรมท่ีเนน้การควบคุมเขม้งวดและบดบงัศักยภาพของมนุษยไ์ว  ้ส่ิงน้ี
ถือเป็นความลม้เหลวโดยส้ินเชิง แนวทางท่ีจะช่วยสนบัสนุนยคุการท างานโดยอาศยัความรู้ คือ การ
มอบอ านาจแก่บุคลากร โดยสภาพการณ์เดียวท่ีจะเกิดการมอบอ านาจแก่บุคลากรไดเ้ป็นอย่างดี  คือ 
วฒันธรรมองคก์รท่ีไวว้างใจกนัสูงนัน่เอง (Covey,  2001 quoted in  R. K,  2002) 
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 นอกเหนือจากการบริหารจดัการคนยคุใหม่  ท่ีมีอตัลกัษณ์บุคคล (Individual Identify) 
แลว้  ในการรวมตัวของชาติในอาเซียน  10  ประเทศ โดยมี ไทย พม่า ลาว  เวียดนาม  มาเลเซีย 
สิงคโปร์  อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์  กมัพูชา  บรูไน ท่ีจะเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเ ซียน (Asean 
Economics Community : AEC)  และมีผลเป็นรูปธรรม  ในปี 2558  ก็จะท าใหม้ีการสัญจร  โยกยา้ย 
(Transfer)  ของคนมากข้ึน  ภาวะผูน้  าของผูน้  าในการบริหารจดัการคนท่ีมีความหลากหลายทั้งในแง่
ของอตัลกัษณ์บุคคล  เช้ือชาติ  วฒันธรรม  ความเช่ือ  และค่านิยม  จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  
ดงันั้นภาวะผูน้  าของผูน้  าในยคุปัจจุบนัจึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงไปจากในอดีต 

ในปัจจุบันความคิดเห็นเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น าและผู ้ตามมีการ
เปล่ียนแปลงไปมากจากในอดีต การบริหารงานท่ีเน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบอ านาจ  การ
แข่งขันกลายเป็นการให้ความร่วมมือ  การเน้นรางวัลท่ีเป็นวตัถุส่ิงของกลายเป็นการรักษา
สมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีช้ีให้เห็นถึงสัจธรรมท่ีว่าทุกส่ิงใน
โลกยอ่มมีการเปล่ียนแปลง ค าถามท่ีเกิดตามมาก็คือ ผูน้  าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือ
แสดงความรับผิดชอบต่อผูต้ามมากน้อยเพียงใด  ผูน้  าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผูต้าม
ท างานเพื่อบรรลุความตอ้งการของหน่วยงาน ใหค่้าจา้งเงินเดือนอยา่งยติุธรรมหรือส่งเสริมให้ผูต้าม
เจริญเติบโตอยา่งสร้างสรรคแ์ละกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งท่ีบุคคลพึงจะไดรั้บ หากผูน้  ากีดกนั
ไม่ใหผู้ต้ามกา้วหนา้หรือเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงานทั้งๆ ท่ีเขามีศกัยภาพ ก็จะถือว่าเป็นส่ิงท่ีไม่
ถูกตอ้ง ดงันั้น ผูน้  าท่ีดีจึงตอ้งขจดักฎเกณฑ์ ขอ้จ ากดัและการควบคุมท่ีมากเกินไปออกจากผูต้าม
เพื่อท่ีจะท าใหพ้วกเขาเกิดความรับผดิชอบในการท างานมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ และสามารถพฒันา
ความคิดสร้างสรรคท่ี์พวกเขามีอยูใ่หเ้กิดข้ึนอยา่งไม่มีจ  ากดั (บงัอร ไชยเผอืก,  2550) 

 แนวคิดเก่ียวกบัผูน้  าในปัจจุบนัเนน้ใหผู้ต้ามพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เป็นผูน้  าได้
มากกว่าท่ีจะใชต้  าแหน่งเพื่อการควบคุมหรือจ ากดัความสามารถของผูต้ามโดยเฉพาะหวัหนา้งานซ่ึง
เป็นผูน้  าท่ีมีความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานในองคก์รมากท่ีสุด  หากหวัหนา้งานมีภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม  
ย่อมส่งผลต่อการท าให้เกิดประสิทธิภาพในหน่วยงานและองค์กรได้ ภาวะผูน้  า (Leadership) นั้น
เป็นส่ิงท่ีแสดงออกมา (Action) จากบุคลท่ีเป็นผูน้  าอย่างเป็นกระบวนการ  ประสาน  หอมพูล และ
ทิพวรรณ  หอมพูล (2540) กล่าวไวอ้ย่างน่าสนใจว่า  ภาวะผูน้  า  หมายถึง  กระบวนการท่ีผูน้  าใช้
อิทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยูใ่นการชกัน าหรือโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา  ภายในองค์กร หรือใน
กลุ่มคนในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกของกลุ่มไดป้ฏิบติัหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพ
ท่ีสุดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร 
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 จากปัญหาและความส าคญัดงักล่าว  ท าใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูน้  าในหัวหน้า
งาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  หัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  ซ่ึงเป็นองค์กรท่ีมีบุคลากรในการ
ปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ในการท างาน  ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมในองคก์รจึงควรมีการมอบอ านาจ
ในการท างานแทนการมีขอ้จ  ากดัและควบคุมท่ีมากเกินไป  จากแนวคิดดงักล่าว  ผูว้ิจยัจึงตอ้งการ
ศึกษาถึงชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อเป็นประโยชน์
ในการก าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน 
2. เพื่อก  าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาล

เอกชน 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

เนน้การวิจยัเฉพาะลกัษณะของภาวะผูน้  าของหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ  โดยศึกษาชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  า  ของ
หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนั  โดยมุ่งเน้นหาความชดัเจนของลกัษณะ
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของ
โรงพยาบาลเอกชน  รวมทั้งการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเพื่อให้ไดแ้นวทางในการก าหนดความ
เหมาะสมของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

1. ท าให้ได้รับทราบถึงชนิดและรูปแบบของภาวะผู ้น าของหัวหน้างานใน
โรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั 

2. ท าใหรั้บทราบถึงตวัก  าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหัวหน้างาน
ในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต 
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ค ำจ ำกัดควำม 

 ภาวะผูน้  า   หมายถึง   กระบวนการท่ีผูน้  าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยู่ใน
การชักน าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา  ภายใน
องค์กร ได้ปฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพ
ท่ีสุดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร 

 หวัหนา้งาน   หมายถึง  บุคคลท่ีท างานให้ส าเร็จโดยใชบุ้คคลอ่ืนท่ีอยู่ใตบ้งัคบั
บญัชา  เพื่อใหเ้ขาท างานให้ตามแผนงานและเป้าหมาย
ท่ีก  าหนดไว ้

โรงพยาบาลเอกชน  หมายถึง  โรงพยาบาลท่ีจดัตั้งโดยเอกชน  มีทั้งท่ีเป็นบริษทัจ ากดั
และบริษทัมหาชน 

เมดิคลั ฮบั  หมายถึง ศนูยก์ลางบริการทางการแพทยใ์นการใหบ้ริการดา้น 
 (Medical Hub)    สุขภาพทั้ งในด้านการรักษาสุขภาพ  การส่งเสริม

สุขภาพและธุรกิจผลิตภณัฑสุ์ขภาพ 
 Clinical practice หมายถึง  แนวทางเวชปฏิบติัท่ีใชเ้ป็นคู่มือในการดูแลรักษาผูป่้วย 

guideline   ในเร่ืองใดก็ได้  เพ่ือให้เกิดการดูแลผูป่้วยท่ีดีข้ึนและ
  เป็นมาตรฐานตามหลกัของวิชาชีพทางการแพทย ์

 อตัลกัษณ์  หมายถึง  คุณลกัษณะเฉพาะตวั  ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีของ   
 (Identity)   ลกัษณะเฉพาะบุคคล  สงัคม  ชุมชน  หรือ  ประเทศ  

  เช่น  เช้ือชาติ  ภาษา  วฒันธรรมทอ้งถ่ิน  ศาสนา 
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บทที่   2 

แนวคดิ  ทฤษฎภีาวะผู้น า  และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 ในบทน้ีไดน้ ำเสนอแนวคิดทฤษฎีและผลงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภำวะผูน้  ำ  โดยเฉพำะ
อยำ่งยิง่ภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำนในโรงพยำบำลเอกชน  เพ่ือศึกษำถึงชนิดและรูปแบบของภำวะ
ผูน้  ำของหัวหน้ำงำนในโรงพยำบำลเอกชน  ร่วมกบั  กำรศึกษำถึงแนวคิดและนโยบำยกำรเป็น
ศูนยก์ลำงบริกำรทำงกำรแพทยข์องเอเชีย (Medical Hub of Asia) ของประเทศไทย  เพื่อน ำไป
วิเครำะห์หำควำมเหมำะสมของภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำนในโรงพยำบำลเอกชน  ทั้งน้ีได้ล  ำดับ
หวัขอ้ท่ีศึกษำไวด้งัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีภำวะผูน้  ำ 

2. ลกัษณะและรูปแบบของภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้งำน 

3. แนวคิดและนโยบำยกำรเป็นศูนย์กลำงบริกำรทำงกำรแพทย์ของเอเชีย 
(Medical Hub of Asia) ของประเทศไทย 

4. แนวคิดภำวะผูน้  ำของผูท้รงคุณวุฒิ 

5. งำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
 

1. ความหมายของภาวะผู้น า 
 ภำวะผูน้  ำ (Leadership) ไดมี้นักวิชำกำรทั้งชำวไทยและชำวต่ำงประเทศไดใ้ห้

ควำมหมำยไวม้ำกมำย  แต่ขอยกตวัอยำ่งดงัน้ี    
 ประสำน  หอมพูล  และทิพวรรณ  หอมพูล (2540) กล่ำวไว้ว่ำ ภำวะผูน้  ำ  

หมำยถึง  กระบวนกำรท่ีผูน้  ำใช้อิทธิพลหรืออ ำนำจท่ีตนมีอยู่ในกำรชักน ำหรือโน้มน้ำวให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ภำยในองค์กร หรือในกลุ่มคนในสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ เพื่อให้สมำชิกของกลุ่มได้
ปฏิบติัหนำ้ท่ีของตนอยำ่งมีประสิทธิภำพท่ีสุดเพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยองคก์ร 
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Yukl (2010) ไดก้ล่ำวไวว้่ำ ภำวะผูน้  ำ คือกระบวนกำรซ่ึงบุคคลหน่ึงมีควำมตั้งใจ
ท่ีจะใช้อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ๆ ในกำรน ำในโครงสร้ำงและกำรอ ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำ
กิจกรรมและกำรสร้ำงควำมสมัพนัธใ์นกลุ่มหรือในองคก์ำร 

รัตติกรณ์ จงวิศำล (2556:14) กล่ำวไวว้่ำ ภำวะผูน้  ำเป็นคุณลกัษณะ พฤติกรรม 
ควำมสำมำรถหรือกระบวนกำรท่ีเป็นปฏิสมัพนัธ ์หรือเป็นวิธีกำรด ำเนินชีวิตของบุคคล ท่ีสำมำรถมี
อิทธิพลต่อผูอ่ื้น  กลุ่มคน  สำมำรถสร้ำงแรงบนัดำลใจ สร้ำงควำมปรำรถนำ ท ำให้เกิดควำมเช่ือถือ 
ศรัทธำ กำรยอมรับ ควำมพยำยำม กำรอุทิศตวั กำรใชค้วำมสำมำรถอย่ำงดีท่ีสุด  และช่วยเพ่ิมพลงั
อ  ำนำจของผูอ่ื้น เพ่ือใหบ้รรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำย 

2. แนวคดิทฤษฎภีาวะผู้น า 
 นกัวิชำกำรท่ีศึกษำภำวะผูน้  ำไดน้ ำเสนอแนวคิดทฤษฎีไวจ้  ำนวนมำก และมีควำม

พยำยำมท่ีจะจดักลุ่มแนวคิดทฤษฎี  เพื่อให้เกิดควำมเขำ้ใจภำวะผูน้  ำอย่ำงเป็นระบบ  สำมำรถเห็น
วิวฒันำกำร ของทฤษฎีภำวะผูน้  ำ (The Evolution of Leadership Theory) ท่ีมีมำยำวนำน  รัตติกรณ์ 
จงวิศำล (2556 :203) ไดก้ล่ำวถึงวิวฒันำกำรของทฤษฎีภำวะผูน้  ำในยคุต่ำง ๆ ตำมแนวทำงกำรศึกษำ
ทฤษฎีภำวะผูน้  ำตั้งแต่แรกเร่ิม จนถึงปัจจุบนั โดยทฤษฎีภำวะผูน้  ำสำมำรถแบ่งไดก้วำ้ง ๆ เป็น 6 
แนวทำงดงั ตำรำงท่ี 2-1  
ตำรำงท่ี  2-1  แสดงสรุปวิวฒันำกำรของทฤษฎีภำวะผูน้  ำในยคุต่ำง ๆ 
แนวทางทฤษฎ ี ยุคทฤษฎีภาวะผู้น า ตวัอย่างทฤษฎี/ผู้น าเสนอทฤษฎี และปีที่น าเสนอ 
ทฤษฎี
คุณลกัษณะ 

ทฤษฎีวีรบุรุษผูย้ิ่งใหญ่ 
(Great Man Theory) 

Carlyle 1841; Galton, 1869; Bowden, 1927 

 ทฤษฎีคุณลกัษณะ(Trait 
Theory) 

Bingham, 1927; Stogdilll, 1948, 1974; Mann, 1959; 
Lord et al., 1986; Kirkpatrick & Locke, 1991; Yukl, 
1994; Dubrin, 1998 

อ ำนำจและ
อิทธิพล 

แน ว คิ ด อ ำ น ำ จ แ ล ะ
อิทธิพล (Power and 
Influence) 

แนวคิดฐำนอ ำนำจ 5 ประกำร 
(Five Bases of Power Approach) (French & Raven, 
1959), ผูน้  ำท่ีมีอ  ำนำจเหนือกว่ำ (Leader Dominance) 
(Schenk, 1928) 

ภำวะผูน้  ำเชิง
พฤติกรรม 

ภำวะผูน้  ำเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral 
Leadership) 

รูปแบบภำวะผูน้  ำของมหำวิทยำลยั lowa (Leadership 
style: University of lowa) (Kurt Lewin et al., 1930); 
รูปแบบภำวะผูน้  ำของมห ำวิทยำลยั Ohio (Leadership 
style: University of Ohio) (Fleisman, Harris, & Burtt,  
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ตำรำงท่ี  2-1  แสดงสรุปวิวฒันำกำรของทฤษฎีภำวะผูน้  ำในยคุต่ำง ๆ (ต่อ) 
แนวทางทฤษฎ ี ยุคทฤษฎีภาวะผู้น า ตวัอย่างทฤษฎี/ผู้น าเสนอทฤษฎี และปีที่น าเสนอ 
  1955); รูปแบบภำวะผูน้  ำของมหำวิทยำลยั Michigan 

(Leadership style: University of  Michigan) (Likert, 
1961, 1967); ตำข่ำยกำรบริหำร (Managerial Grid) 
(Blake & Mouton, 1964); ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
(Theory X and Theory Y) (McGregor, 1960, 1966); 
ทฤษฎีภำวะผูน้  ำแบบ PM (PM Leadership) (Misumi 
& Peterson, 1985) 

ภำวะผูน้  ำเชิง
สถำนกำรณ์ 

ภำวะผูน้  ำตำม
สถำนกำรณ์ (Situation 
Leadership) และภำวะ
ผูน้  ำท่ีผนัแปรตำม
เหตุกำรณ์หรือภำวะผูน้  ำ
เชิงสถำนกำรณ์ 
(Contingency 
Leadership) 

ทฤษฎีภำวะผูน้  ำตำมสถำนกำรณ์ของ Hersey และ
Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational 
Leadership Theory) (Hersey and Blanchard, 1969, 
1977); โมเดลเชิงสถำนกำรณ์ของ Vroom  และ Yetton 
(Vroom-Yetton Contingency Model) (Vroom-Yetton, 
1973); ทฤษฎีวิถีทำงสูเ้ป้ำหมำย (Path-Goal theory) 
(Evan, 1970; House), 1971); ควำมต่อเน่ืองของ
พฤติกรรมผูน้  ำตำมแนวคิดของ Tannenbaum และ 
Schmidt (Tannenbaum-Schmidt continuum of Leader 
Behavior) (Tannenbaum Schmidt, 1958, 1973); โมเดล
ภำวะผูน้  ำเชิงสถำนกำรณ์ของ  Fiedler (Fiedler’s 
Leadership Contingency Model) (Fiedler, 1964) 

 ภำวะผูน้  ำผูแ้บบ
แลกเปล่ียน 
(Transactional 
Leadership) 

ทฤษฎีกำรเช่ือมโยงควำมสมัพนัธร์ำยคู่ในแนวตั้ง 
(Vertical Dyadic Linkage Theory: VDL) (Dansereau, 
Graen, & Haga 1975): ทฤษฎีกำรแลกเปล่ียนระหว่ำง
ผูน้  ำกบัผูต้ำม (Leader-Member Exchange Theory) 
(Dansereau, Graen, & Haga, 1975), (Graen & 
Cashman, 1975); ทฤษฎีภำวะผูน้  ำแบบแลกเปล่ียน 
(Transcational Leadership) Burn, 1978; Bass, 1985) 
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ตำรำงท่ี  2-1  แสดงสรุปวิวฒันำกำรของทฤษฎีภำวะผูน้  ำในยคุต่ำง ๆ (ต่อ) 
แนวทางทฤษฎ ี ยุคทฤษฎีภาวะผู้น า ตวัอย่างทฤษฎี/ผู้น าเสนอทฤษฎี และปีที่น าเสนอ 
ภำวะผูน้  ำเชิง
บำรมีและ
ภำวะผูน้  ำกำร
เปล่ียนแปลง 

ภำวะผูน้  ำเชิงบำรมี 
(Charismatic 
Leadership) และ ภำวะ
ผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง 
(Transformational 
Leadership) 

ทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงบำรมีของ House (House’s 
Charismatic Leadership) (House, 1977); ทฤษฎี
คุณลกัษณะผูน้ ำเชิงบำรมี (An Attiribution Theory of 
Chisma) (Conger & Kanungo, 1987); ทฤษฎีมโนทศัน ์
แห่งตนของภำวะผูน้  ำเชิงบำรม ี(A Self-concept 
Theory of  Charismatic Leadership)(Shamir, 1991);
ทฤษฎีภำวะผูน้  ำแบบปรับเปล่ียน (Transforming 
Leadership) (Burn, 1978); ทฤษฎีภำวะผูน้  ำกำร
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) (Bass, 
1985), (Bennis & Nanus, 1985), Schein, 1985), 
(Tichy & Devanna, 1986), (Podsakoff), (Mackenzie), 
(Moorman & Fetter, 1990), (Kouzes & Posner, 1995), 
(Avolio, Bass & Jung, 1999), (Leithwood & Jantzi, 
2000) 

ทฤษฎีภำวะ
ผูน้  ำแนวใหม่ 

ภ ำว ะผู ้น ำ ท่ี เ ป็ น เ ลิ ศ 
(Superleadership) และ
ภำว ะผู ้น ำ ในตน เอง 
(Self- leadership) 

ทฤษฎีภำวะผูน้  ำทีเป็นเลิศ (Superleadership Theory) 
(Manz & Sims, 1989), (Sims & Lorenzi, 1992); 
ทฤษฎีภำวะผูน้  ำในตนเอง (Self- leadership Theory) 
(Manz 1983; Neck, 1992) 

 ภำวะผูน้  ำเชิงจริยธรรม 
 (Ethical leadership) 

ภำวะผูน้  ำเชิงจริยธรรม (Heifetz, 1994);  
ภำวะผูน้  ำแบบผูรั้บใช ้(Servant leadership) (Greenleaf, 
1997; Sendjaya & Sarros, 2002);  
ภำวะผูน้  ำเชิงจิตวิญญำณ (Spiritual leadership) 
(Chapel, 1993; Fairholm, 1997; Fry, 2003, 2005; 
Kriger & Seng, 2005);  
ภำวะผูน้  ำท่ีแทจ้ริง  (Authentic leadership) (Georage, 
2003; Shamir & Eilam, 2005; Avolio, Walumbwa, & 
Weber, 2009) 
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แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภำวะผู ้น ำทั้ง 6 แนวทำงไดแ้ก่ ทฤษฎีคุณลกัษณะ  ทฤษฎี
อ  ำนำจและอิทธิพล ทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงพฤติกรรม  ทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงสถำนกำรณ์ ทฤษฎีภำวะ
ผูน้  ำเชิงบำรมีและภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง และทฤษฎีภำวะผูน้  ำแนวใหม่  ได้มีกำรจ ำแนก
รำยละเอียดในแต่ละแนวทำง  ดงัน้ี 

2.1  ทฤษฎคุีณลักษณะ (Trait Theory)  ทฤษฎีภำวะผูน้  ำในแนวคิดน้ี พบว่ำ
ไดถ้กูน ำมำใชก้  ำหนดคุณลกัษณะของผูน้  ำท่ีมีประสิทธิผล  หรือ ผูน้  ำท่ีประสบควำมส ำเร็จ  DuBrin 
(2001) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะดำ้นบุคลิกภำพท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรท ำงำน โดยแบ่งเป็น  2  
คุณลกัษณะ  คือ 

2.1.1  ด้านบุคลิกภาพทั่วไป  ประกอบดว้ย  ควำมเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-
confidence) อย่ำงแท้จริงและเหมำะสม  มีควำมไวว้ำงใจได ้(trustworthiness) สร้ำงควำมเช่ือถือ
ใหก้บับุคคลอ่ืนได ้ มีควำมซ่ือสตัย ์ มัน่คง  มีลกัษณะเด่น (dominant) หรือมีควำมโดดเด่นแตกต่ำง
จำกบุคคลอ่ืน ๆ มีลกัษณะแสดงตวั (Extroversion) ชอบเขำ้สงัคมและเขำ้ร่วมกิจกรรมต่ำง ๆ มีกำร
แสดงออกอยำ่งเหมำะสม (assertiveness) ทั้งในกำรแสดงออกควำมรู้สึก ควำมคิดเห็น ทศันคติและ
มีกำรแสดงออกอยำ่งมัน่ใจ มีอำรมณ์มัน่คง (emotional stability) สำมำรถควบคุมอำรมณ์ตนเองได ้
และแสดงออกอย่ำงเหมำะสมกบัสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ มีควำมกระตือรือร้น (Enthusiasm) และมีกำร
แสดงออกทั้งค  ำพดูและภำษำท่ำทำงท่ีช่วยสร้ำงควำมสมัพนัธท่ี์ดีในทีมและช่วยสร้ำงแรงบนัดำลใจ   
มีอำรมณ์ขนั (sense of humor) ช่วยลดควำมเครียดและควำมขดัแยง้ต่ำง ๆ มีลกัษณะเป็นคนท่ีดู
อบอุ่น  (Warmth) เห็นใจ เขำ้ใจคนอ่ืน  ช่วยปกป้องดูแลคนอ่ืนได ้ มีควำมอดทนสูงต่อควำมคบัขอ้ง
ใจ (High tolerance for frustration) หรือมีควำมสำมำรถในกำรอดทนต่อปัญหำอุปสรรคท่ีมำ
ขดัขวำงท ำให้ไม่บรรลุเป้ำหมำยได้และ มีกำรตระหนักรู้เก่ียวกบัจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง  
รวมถึงเป้ำหมำยของตนเองดว้ย (Self-awareness and self-objectivity)  

2.1.2  ด้านบุคลิกภาพที่เกี่ยวข้องกับงาน  ประกอบดว้ย มีควำมคิดริเร่ิม
สร้ำงสรรค ์ (initiative)  มีควำมสำมำรถริเร่ิมไดด้ว้ยตนเอง  แมว้่ำจะไม่มีกำรกระตุน้หรือสนับสนุน
จำกบุคคลอ่ืน  มีควำมสำมำรถในกำรเขำ้ใจควำมรู้สึกของผูอ่ื้นและเห็นใจผูอ่ื้น (sensitivity to others 
and empathy)  คือ  กำรเอำใจเขำมำใส่ใจเรำ  มีควำมยืดหยุ่นและควำมสำมำรถในกำรปรับตัว  
(flexibility and adaptability) โดยสำมำรถปรับตวัใหเ้ขำ้กบัสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ ได ้ มีควำมเช่ืออ  ำนำจ
ในกำรควบคุมตนเอง  (internal locus of control)  เช่ือว่ำตนเป็นผูค้วบคุมและผูก้  ำหนดชีวิตตนเอง  
5) มีควำมกลำ้หำญ (courage) ในกำรท่ีจะเผชิญหนำ้กบัควำมเส่ียงและควำมทำ้ทำยแปลกใหม่ และมี
ควำมรับผดิชอบต่อควำมลม้เหลวท่ีอำจจะเกิดข้ึน และ  มีควำมสำมำรถในกำรฟ้ืนฟูคืนสู่สภำพปกติ 
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(resiliency) เมื่อเผชิญกบัปัญหำอุปสรรคต่ำง ๆ ในกำรท ำงำนหรือควำมลม้เหลว สำมำรถท่ีจะช่วย
ใหต้นเองกลบัมำมีก  ำลงัใจไม่ทอ้ถอยหรือยอมแพ ้

Yukl (2010) ได้เสนอแนวคิดคุณลกัษณะเฉพำะท่ีสัมพนัธ์กับภำวะผูน้  ำท่ีมี
ประสิทธิผล  ไวว้่ำ  มีระดบัพลงังำนสูงมีควำมอดทนอดกลั้นสูงต่อควำมเครียดจำกปัญหำต่ำง ๆ            
มีควำมมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) รวมถึงมีกำรเห็นคุณค่ำในตนเอง (Self-esteem) และกำร
รับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง (Self-efficacy) อยูใ่นระดบัสูง  มีควำมเช่ืออ  ำนำจในตนเอง (Internal 
Locus of Control) เช่ือว่ำเหตุกำรณ์หรือควำมส ำเร็จต่ำง ๆเกิดจำกกำรกระท ำของตวัเขำเอง  มีวุฒิ
ภำวะทำงอำรมณ์และมีควำมมัน่คงทำงอำรมณ์ (Emotional stability and Maturity) รวมถึงมีกำรรับรู้
เก่ียวกบัตนเองอย่ำงถูกตอ้งทั้งจุดแข็ง-จุดอ่อนของตนเอง  มีควำมซ่ือสัตย ์(Personal Integrity) มี
พฤติกรรมท่ียดึมัน่กบัค่ำนิยมหรือบรรทดัฐำนท่ีถกูก  ำหนดข้ึนโดยองค์กร  มีแรงจูงใจใฝ่อ  ำนำจทำง
สังคม (Socialized Power Motivation) มุ่งอ  ำนำจแต่มีวุฒิภำวะทำงอำรมณ์และใช้อ  ำนำจเพื่อ
ประโยชน์ของคนอ่ืนหรือสงัคม  มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิปำนกลำงหรือมุ่งควำมส ำเร็จสูงในระดบัปำน
กลำง (Moderately High Achievement Orientation)  และมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิหรือควำมตอ้งกำร
ควำมสมัพนัธใ์นระดบัต ่ำ (Low Need for Affiliation)  

2.2  ทฤษฎีอ านาจและอิทธิพล (Power and Influence Theory) อ ำนำจ
และอิทธิพลเป็นส่ิงจ  ำเป็นอยำ่งยิง่ส ำหรับภำวะผูน้  ำ  เพ่ือจะเป็นผูน้  ำท่ีมีประสิทธิผลจ ำเป็นจะตอ้งมี
อิทธิพลต่อผูอ่ื้น  เพื่อให้พวกเขำท ำตำมควำมต้องกำรหรือช่วยในกำรสนับสนุนผูน้  ำในกำร
ด ำเนินกำรต่ำง ๆ (รัตติกรณ์ จงวิศำล, 2556 :215) 

Yukl (2010) ไดก้ล่ำวถึงแนวคิดของอ ำนำจและอิทธิพล (Conceptions of 
Power and Influence) ไวด้งัน้ี 

2.2.1  อ านาจอันชอบธรรม (Legitimate Power) เป็นอ ำนำจท่ีมีต้น
ก ำเนิดจำกอ ำนำจหนำ้ท่ีอยำ่งเป็นทำงกำร (Formal Authority) ซ่ึงอยูบ่นพ้ืนฐำนของกำรรับรู้เก่ียวกบั
สิทธิพิเศษพนัธะหน้ำท่ี และควำมรับผิดชอบอนัเก่ียวเน่ืองกับต ำแหน่งเฉพำะในองค์กรหรือใน
สงัคม  ปริมำณอ ำนำจอนัชอบธรรมของบุคคลจะมีมำกน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบัหน้ำท่ีรับผิดชอบของ
บุคคลนั้น เช่น ผูบ้ริหำรระดบัสูงยอ่มมีอำจมำกกว่ำผูบ้ริหำรในระดบัรอง ๆ ลงมำและควำมเขม้ขน้
ของอ ำนำจของผูบ้ริหำรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำโดยตรง จะมีมำกกว่ำต่อเพื่อนร่วมงำนในระดบัเดียวกนั 
หรือต่อผูบ้งัคบับญัชำท่ีอยูเ่หนือกว่ำ หรือบุคคลภำยนอกกำรบงัคบับญัชำ 

2.2.2  อ านาจการให้รางวัล (Reward  Power) เป็นฐำนอ ำนำจท่ีเกิด
จำกกำรเป็นผูม้ีอ  ำนำจควบคุมทรัพยำกรและรำงวลัอย่ำงเป็นทำงกำรในองค์กร อ  ำนำจกำรให้
รำงวลัจะแตกต่ำงกนัไปตำมแต่ละองคก์รและต ำแหน่งของผูบ้ริหำร 
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2.2.3  อ านาจการบังคับ (Coercive Power) อ ำนำจกำรบงัคบัของผูน้  ำ
อยูบ่นพ้ืนฐำนของกำรมีอ  ำนำจในกำรลงโทษและขดัขวำงไม่ให้ไดรั้บรำงวลัตำมท่ีตอ้งกำร อ  ำนำจ
กำรบงัคบัมีควำมแตกต่ำงกนัไปตำมประเภทขององคก์ร  มีกำรใชอ้  ำนำจกำรบงัคบัมำกในผูน้ ำทำง
กำรทหำรและผูน้  ำทำงกำรเมือง  มำกกว่ำผูบ้ริหำรในองคก์รธุรกิจ 

2.2.4  อ านาจการอ้างอิง (Referent Power) อ ำนำจกำรอำ้งอิงเป็นส่ิงท่ี
ไดม้ำจำกควำมช่ืนชอบหรือควำมพึงพอใจของผูอ่ื้นท่ีมีต่อผูท่ี้มีอ  ำนำจน้ี  ท ำให้เกิดควำมรู้สึกรักช่ืน
ชม  เล่ือมใส หรือศรัทธำ และจงรักภกัดี  ผูม้ีอ  ำนำจกำรอำ้งอิงสูงจะมีลกัษณะเป็นมิตร  ดึงดูดใจ  มี
เสน่ห์ และน่ำเช่ือถือไวว้ำงใจ  อ  ำนำจกำรอำ้งอิงจะมีมำกยิ่งข้ึนเม่ือเขำแสดงควำมสนใจต่อควำม
ตอ้งกำรและควำมรู้สึกของผูอ่ื้น  แสดงควำมไวว้ำงใจและเคำรพผูอ่ื้น  และปฏิบติักบัผูอ่ื้นอย่ำง
ยติุธรรม  กำรมีอ  ำนำจกำรอำ้งอิงและรักษำให้คงอยู่ ไม่ใช่จะใชเ้พียงกำรประจบเอำใจ  กำรช่ืนชม  
และควำมมีเสน่ห์เท่ำนั้น แต่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะนิสยัและควำมซ่ือสตัยข์องผูท่ี้มีอ  ำนำจนั้น 

2.2.5  อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) กำรมีควำมรู้ในงำนท่ี
เก่ียวขอ้งและมีทกัษะเก่ียวกบังำนท่ีท ำเป็นอย่ำงดี  ถือว่ำเป็นแหล่งอ  ำนำจส่วนบุคคลท่ีส ำคญัใน
องคก์ร  กำรมีควำมรู้ท่ีมีลกัษณะพิเศษเฉพำะ  มีควำมรู้เก่ียวกบัวิธีกำรปฏิบติังำนท่ีดีท่ีสุด  หรือรู้วิธี
ในกำรแก้ปัญหำท่ีส ำคัญ  จะท ำให้มี อิทธิพลเหนือผู ้ใต้บังคับบัญชำ  เพื่อนร่วมงำน  หรือ
ผูบ้งัคบับญัชำได ้ ควำมเช่ียวชำญจะเป็นแหล่งของอ ำนำจไดต่้อเมื่อบุคคลอ่ืนตอ้งพึ่งพำควำมรู้  หรือ
ค ำแนะน ำจำกผูมี้อ  ำนำจนั้นหรือผูน้  ำนั้น  และพวกเขำยอมรับว่ำขอ้มลูควำมรู้ของผูน้  ำน่ำเช่ือถือ 

2.2.6  อ านาจทางข้อมูล (Information Power) เป็นอ ำนำจในกำร
ควบคุมขอ้มลูข่ำวสำรรวมถึงกำรสำมำรถเขำ้ถึงขอ้มลูท่ีส ำคญัและสำมำรถควบคุมกำรเผยแพร่ขอ้มลู
ข่ำวสำรไปสู่บุคคลอ่ืน  อ  ำนำจทำงขอ้มลูเก่ียวขอ้งกบัระดบัต ำแหน่งในองคก์ร 

2.2.7  อ านาจทางสภาวะแวดล้อมเชิงนิเวศ (Ecological Power) เป็น
อ ำนำจในกำรควบคุมสภำพกำรณ์หรือสภำพแวดลอ้มหรือท่ีเรียกกนัว่ำ “นิเวศวิทยำ” 

ในส่วนของแนวคิดอิทธิพล Yukl (2010)  ไดก้ล่ำวไวว้่ำ  พฤติกรรมเฉพำะท่ีมีกำร
น ำไปใช้ในกำรมีอิทธิพล หรือแบบของพฤติกรรมท่ีใช้ในกำรสร้ำงอิทธิพล  เหนือทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคคลต่ำง ๆ เรียกว่ำ “กลยุทธ์อิทธิพล” (Influence Tactics) ซ่ึงมี 11 วิธีกำร
ประกอบดว้ย  กำรโน้มน้ำวดว้ยเหตุผล  (Rational Persuasion) ผูน้  ำใชก้ำรโตแ้ยง้เชิงตรรกะและ
หลกัฐำนขอ้เท็จจริงเพ่ือแสดงให้ผูต้ำมเห็นว่ำเสนอหรือค ำร้องขอนั้นมีทำงเป็นไปได ้ และท ำให้
วตัถุประสงคข์องงำนท่ีส ำคญับรรลุได ้ กำรแจง้ผลประโยชน์ (Apprising)   ผูน้  ำจะอธิบำยให้ทรำบ
ว่ำกำรปฏิบติัตำมค ำร้องขอหรือสนับสนุนขอ้เสนอนั้นจะเป็นประโยชน์อย่ำงไรแก่ผูต้ำม  หรือจะ
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ช่วยให้มีควำมกำ้วหน้ำในอำชีพอย่ำงไร กำรกระตุน้ให้เกิดแรงบนัดำลใจ (Inspirational Appeals) 
ผูน้  ำจะร้องขอหรือยืน่ขอ้เสนอท่ีกระตุน้อำรมณ์ของบุคคล  ใหเ้กิดควำมรู้สึกผกูพนักบัขอ้เสนอหรือ
ค ำร้องขอนั้น  กำรปรึกษำหำรือ (Consultation) ผูน้  ำจะกระตุน้ผูต้ำมใหม้ีส่วนร่วมในกำรเสนอแนะ
แนวทำงในกำรพฒันำขอ้เสนอหรือช่วยในกำรวำงแผนกิจกรรม หรือสร้ำงใหเ้กิดควำมเปล่ียนแปลง
โดยอำศยักำรสนับสนุนควำมช่วยเหลือจำกผูต้ำม  กำรแลกเปล่ียน (Exchange) ผูน้  ำเสนอส่ิงจูงใจ
ภำยนอก (Incentive) เสนอแนะกำรแลกเปล่ียนท่ีเป็นท่ีช่ืนชอบ  หรือกำรใหค้  ำสญัญำว่ำจะให้ส่ิงท่ีผู ้
ตำมปรำรถนำเป็นกำรแลกเปล่ียนถ้ำผู ้ตำมท ำในส่ิงท่ีร้องขอส ำเร็จ  กำรขอควำมร่วมมือ  
(Collaboration) ผูน้  ำยื่นขอ้เสนอท่ีจะแบ่งปันทรัพยำกรท่ีจ  ำเป็นและให้ควำมช่วยเหลือสนับสนุน
เพื่อให้ผูต้ำมปฏิบติัตำมท่ีร้องขอหรือเห็นพอ้งกบักำรเปล่ียนแปลงท่ีน ำเสนอ กำรร้องขอเป็นกำร
ส่วนตวั (Personal Appeals)  ผูน้  ำจะร้องขอผูต้ำมใหป้ฏิบติัตำมกำรร้องขอ  หรือสนับสนุนขอ้เสนอ
ของผูน้  ำโดยอำศยัมิตรภำพ  หรือควำมช่ืนชอบส่วนตวั  กำรเอำใจ (Ingratiation)  ผูน้  ำใชก้ำรพูดยก
ย่องชมเชย และเยินยอ  ก่อนหรือระหว่ำงกำรพยำยำมมีอิทธิพล  หรือแสดงควำมเช่ือมัน่ใน
ควำมสำมำรถของผูต้ำมว่ำจะสำมำรถท ำใหก้ำรร้องขอท่ียำกน้ีส ำเร็จ  กำรสร้ำงควำมเห็นชอบธรรม 
(Legitimation Tactics) ผูน้  ำจะคน้หำและพิสูจน์ควำมชอบธรรมท่ีจะร้องขอหรืออำ้งอิงถึงอ  ำนำจ
ตำมหน้ำท่ีท่ีสำมำรถกระท ำได ้ โดยเช่ือมโยงกับกฎระเบียบขององค์กร  แนวนโยบำย สัญญำ 
ตวัอยำ่งหรือแบบอยำ่งท่ีมีมำก่อน  กำรกดดนั (Pressure) ผูน้  ำใชก้ำรแสดงควำมตอ้งกำร  กำรคุกคำม  
กำรตรวจสอบบ่อย ๆ กำรเตือนอย่ำงไม่ลดละ เพื่อให้ผูต้ำมปฏิบติัตำมท่ีร้องขอ และ กำรร่วมมือ 
(Coalition Tactics)  ผูน้  ำจะหำควำมช่วยเหลือจำกผูอ่ื้น เพ่ือโนม้น้ำวให้ผูต้ำมท ำตำมท่ีร้องขอ  หรือ
ใชก้ำรสนบัสนุนจำกผูอ่ื้นเป็นเหตุผลใหผู้ต้ำมเห็นดว้ย 

2.3  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  (Leadership Behavior Theory) 
ทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงพฤติกรรมมีพ้ืนฐำนมำจำกทฤษฎีคุณลกัษณะ  เน่ืองจำกพฤติกรรมของผูน้  ำ  เป็น
กำรกระท ำหรือกำรแสดงออกทำงท่ำทำง  ควำมคิด  หรือควำมรู้สึก  ซ่ึงอยู่บนพ้ืนฐำนของ
คุณลกัษณะส่วนบุคคล  (รัตติกรณ์ จงวิศำล, 2556 : 229)   

Lussier  and  Auchua  (2004) กล่ำวไวว้่ำทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงพฤติกรรมมี  2  
รูปแบบ  คือ  พฤติกรรมท่ีมุ่งงำน (Job-centered Behavior) ผูน้  ำจะมีพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ
กระบวนกำรต่ำง ๆ ในกำรท ำงำน  กำรเนน้ท่ีเป้ำหมำย  และกำรอ ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำงำน  
และ พฤติกรรมท่ีมุ่งคน  (Employee-Centered Behavior)  ผูน้  ำจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงต่อผูต้ำม โดย
เน้นกำรตอบสนองควำมต้องกำรพ้ืนฐำนของผูต้ำม  มีกำรกระตุน้ให้มีส่วนร่วมในกำรก ำหนด
เป้ำหมำย  และกำรตดัสินใจท่ีเก่ียวกบักำรท ำงำน  มีกำรพฒันำควำมไวว้ำงใจ  กำรสนับสนุนและมี
ควำมเคำรพนบัถือต่อผูต้ำม 
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รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544:91) ไดก้ล่ำวถึงทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงพฤติกรรม
ในรูปแบบตำรำงกำรเป็นผูน้  ำ  (Leadership grid) หรือ ตำรำงกำรบริหำร (Managerial grid) ไวว้่ำ 
เป็นตำรำงกำรบริหำรซ่ึงใช้เป็นกรอบงำน  ท่ีเก่ียวข้องกับมุมมองของผูน้  ำท่ีมี  ต่องำนและต่อ
พนกังำน  ตำมแผนภำพท่ี 2-1   
แผนภำพท่ี 2-1  แสดงตำรำงกำรเป็นผูน้  ำ (The Leadership Grid) 

 

9 1,9        9,9 

8          

7          

6          

5     5,5     

4          

3          

2          
1 1,1        9,1 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 
ท่ีมำ : รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, 2554. หนำ้ 92. 

2.4  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์  (Contingency Leadership 
Theory)  ทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงสถำนกำรณ์  จะประกอบดว้ย  มิติดำ้นคน  มิติดำ้นงำน และมิติดำ้น
สถำนกำรณ์  ซ่ึงมีควำมแตกต่ำงกนัตำมกำรจัดรูปแบบควำมสัมพนัธ์ของทั้งสำมมิติ  (รัตติกรณ์      
จงวิศำล, 2556: 233)  โดยจะขอกล่ำวถึงทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงสถำนกำรณ์ ตำมแนวคิดท่ีส ำคญั ดงัน้ี 

2.4.1   ทฤษฎีผู้น า เชิงสถานการณ์ของ  Fiedler (Fiedler’s 
Contigency Theory) จำกแนวคิดน้ี  รัตติกรณ์ จงวิศำล (2556: 233) ไดอ้ธิบำยไวว้่ำ เป็นแนวคิด
เร่ิมแรกท่ีพยำยำมรวบรวมรูปแบบภำวะผูน้  ำและสถำนกำรณ์ขององคก์รเขำ้ดว้ยกนั  เกิดข้ึนจำกกำร
ศึกษำวิจยัของ Fiedler หรือท่ีเรียกว่ำทฤษฎี The Least Preferred Co-Worker หรือ LPC Contingency 
Model ซ่ึงนับได้ว่ำเป็นทฤษฎีหลกัในกลุ่มทฤษฎีตำมสถำนกำรณ์ โดย Model น้ีอธิบำยไวว้่ำ  
สถำนกำรณ์เช่ือมควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงประสิทธิผลของภำวะผูน้  ำกบัคุณลกัษณะ (Trait) ของผูน้  ำ

กำรบริหำรแบบสโมสร 
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สนใจใหค้นมีควำมสุขกบังำน 
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กำรบริหำรโดยยึดสำยกลำง  
(Middle-of-the-road management) 

ท ำงำนแค่ใหผ้ลเป็นท่ีพอใจ 
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อย่ำงไรและรูปแบบของภำวะผูน้  ำ (Leadership Style) ประกอบด้วย 2 แบบคือ  ผูน้  ำท่ีมุ่ง
ควำมสมัพนัธ์ (Relationship-Oriented Leader)  เป็นผูน้  ำท่ีให้ควำมส ำคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำหรือ
พนกังำน  สร้ำงควำมไวว้ำงใจ  ควำมเคำรพนบัถือ  รับฟังควำมตอ้งกำรของพนักงำน และผูน้  ำท่ีมุ่ง
งำน (Task- Oriented Leader)  เป็นผูน้  ำท่ีมุ่งควำมส ำเร็จในงำน  จะก ำหนดทิศทำงและมำตรฐำนกำร
ท ำงำนชดัเจน  โดยควำมเหมำะสมของแบบภำวะผูน้  ำท่ีท ำให้กลุ่มมีประสิทธิผลสูงสุดข้ึนอยู่ก ับ
สถำนกำรณ์ท่ีเอ้ือต่อผูน้  ำหรือสถำนกำรณ์ท่ีตอ้งควบคุม  จำกผลกำรวิจยัของ Fiedler สรุปไดว้่ำ  1)  
สถำนกำรณ์ท่ีตอ้งควบคุมมำก  ผูน้  ำแบบมุ่งงำนจะมีประสิทธิผลสูงกว่ำผูน้  ำแบบมุ่งสัมพนัธ์  2)  ใน
สถำนกำรณ์ท่ีตอ้งควบคุมปำนกลำง  ผูน้  ำแบบมุ่งสมัพนัธจ์ะมีประสิทธิผลมำกกว่ำผูน้  ำแบบมุ่งงำน  
และ 3)  ในสถำนกำรณ์ท่ีตอ้งควบคุมน้อย  ผูน้  ำแบบมุ่งงำนจะมีประสิทธิผลสูงกว่ำผูน้  ำแบบมุ่ง
สมัพนัธ ์

2.4.2  ทฤษฎวีถิีทางสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory)  เป้ำหมำยของ
ทฤษฎีน้ีคือ  กำรยกระดบัผลกำรปฏิบติังำนและควำมพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  โดยมุ่งเน้นท่ี
กำรจูงใจผู ้ใต้บังคับบัญชำ  โดยเน้นท่ีควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแบบของผูน้  ำ   ลักษณะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  และคุณลกัษณะของงำน   นอกเหนือจำกนั้น  ทฤษฎีน้ีเสนอว่ำ  พฤติกรรมผูน้  ำ  
แต่ละประเภทส่งผลท่ีแตกต่ำงกนัต่อแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำโดยพิจำรณำเฉพำะพฤติกรรม
ภำวะผูน้  ำ  4  แบบ  ไดแ้ก่  ภำวะผูน้  ำแบบช้ีน ำ (Directive Leadership)  เป็นภำวะผูน้  ำท่ีมีกำรใหแ้นว
ทำงกำรท ำงำนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  รวมถึงจะบอกส่ิงท่ีคำดหวงัจำกผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  บอกวิธีกำร
ท ำงำนใหส้ ำเร็จ  และบอกก ำหนดเวลำท่ีจะตอ้งท ำงำนให้เสร็จ  ผูน้  ำแบบช้ีน ำจะก ำหนดมำตรฐำน
ผลกำรปฏิบัติงำนท่ีชัดเจน  และก ำหนดกฎระเบียบข้อบังคับท่ีชัดเจนส ำหรับผูใ้ต้บงัคับบัญชำ    
ภำวะผูน้  ำแบบใหก้ำรสนบัสนุน (Supportive Leadership)  จะมีกำรแสดงควำมเป็นมิตรและสำมำรถ
เข้ำถึงได้ง่ำย  มีกำรแสดงควำมเอำใจใส่ต่อควำมเป็นอยู่ท่ีดี และควำมต้องกำรพ้ืนฐำนของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ผูน้  ำจะปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำทุกคนอย่ำงเท่ำเทียม  และดว้ยควำมเคำรพต่อ
พวกเขำ  ภำวะผู ้น ำแบบให้มี ส่วนร่วม (Participative Leadership)  จะมีกำรปรึกษำกับ
ผูใ้ต้บังคับบัญชำ  เปิดรับแนวคิด  ควำมคิดเห็นและน ำข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคับบัญชำมำ
ประกอบกำรพิจำรณำว่ำกลุ่มหรือองค์กร  และภำวะผูน้  ำแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement-
Oriented Leadership) ผูน้  ำจะทำ้ทำยผูใ้ตบ้ังคบับญัชำให้ปฏิบติังำนในระดบัสูงสุดเท่ำท่ีจะท ำได ้ 
ผูน้  ำจะตั้งมำตรฐำนกำรท ำงำนของผูใ้ต้บงัคบับญัชำในระดบัท่ีดีเลิศและท ำให้เกิดกำรปรับปรุง
พฒันำอยำ่งต่อเน่ือง (Northouse, 2007) 
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House และ Mitchell (1974 quoted in Northuse, 2007)  เสนอว่ำ
ผูน้  ำอำจจะแสดงพฤติกรรมทั้ง 4 แบบหรือแสดงแบบใดแบบหน่ึงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ีแตกต่ำงกนั  
และในสถำนกำรณ์ท่ีแตกต่ำง  โดยจะเนน้ว่ำผูน้  ำควรจะปรับแบบภำวะผูน้  ำของตนใหส้อดคลอ้งกบั
สถำนกำรณ์และควำมตอ้งกำรท่ีเป็นแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

2.5  ภาวะผู้น าเชิงบารมีและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Charismatic 
and Transformational Leadership) นกัวิจยัดำ้นกำรบริหำรจดักำรมีควำมสนใจอย่ำงมำกใน
ดำ้นของอำรมณ์และสญัลกัษณ์ท่ีเก่ียวกบัภำวะผูน้  ำ  กระบวนกำรเหล่ำน้ีไดช่้วยเรำใหเ้ขำ้ใจว่ำ  ภำวะ
ผูน้  ำมีอิทธิพลต่อผูต้ำมท่ีจะท ำใหพ้วกเขำมีกำรอุทิศตน (Self-Sacrifices) และใหค้วำมส ำคญักบัพนัธ
กิจหรือควำมตอ้งกำรขององคก์รมำกกว่ำผลประโยชน์ของตนเอง (Yukl, 2010) 

House (1977 quoted in Muckinsky, 1997 : Yukl, 2010) ไดเ้สนอทฤษฎี
ภำวะผูน้  ำเชิงบำรมีของ House (House’s Theory of Charismatic Leadership) ท่ีช้ีว่ำ  ผูน้  ำเชิงบำรมี  
มีพฤติกรรมอยำ่งไร  โดยระบุตวับ่งช้ีควำมเป็นผูน้  ำเชิงบำรมีว่ำจะรวมเอำควำมเช่ือมัน่ของผูต้ำมใน
ควำมถกูตอ้งของผูน้  ำ  กำรยอมรับอย่ำงปรำศจำกค ำถำมต่อผูน้  ำ  ควำมหลงใหลในตวัผูน้  ำรวมทั้ง
ควำมตั้งใจท่ีจะเช่ือฟังดว้ย  ทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงบำรมีน้ีระบุถึงลกัษณะของผูน้  ำท่ีไดรั้บกำรมองว่ำ
เป็นผูม้ีควำมพิเศษเหนือธรรมดำ  พฤติกรรมของผูน้  ำเชิงบำรมีจะประกอบด้วย กำรสร้ำงภำพ
ประทบัใจให้ผูต้ำมมีควำมมัน่ใจในตวัผูน้  ำในควำมสำมำรถและควำมส ำเร็จ  กำรประกำศอย่ำง
ชดัเจนถึงเป้ำหมำยทำงอุดมกำรณ์เก่ียวกับภำรกิจท่ีตอ้งท ำ  กำรส่ือสำรให้ผูต้ำมทรำบถึงควำม
คำดหวงัอย่ำงสูงท่ีผูน้  ำมีต่อผูต้ำม  กำรแสดงควำมมัน่ใจในควำมสำมำรถของผูต้ำม  ว่ำพวกเขำ
สำมำรถบรรลุถึงเป้ำหมำยในระดบัสูงท่ีตั้งไวไ้ด ้ กำรสร้ำงวิสยัทศัน์ในอนำคตท่ีดึงดูดใจท่ีจะท ำให้
ผูต้ำมมีชีวิตท่ีดีและมีควำมหมำยมำกข้ึน  โดยผูน้  ำจะปลูกฝังค่ำนิยม  ควำมเช่ือ  อุดมคติท่ีท ำให้ผู ้
ตำมยอมรับดว้ย กำรสร้ำงตวัอยำ่งในพฤติกรรมของตนเองเพื่อเป็นโมเดลทำงพฤติกรรมใหก้บัผูต้ำม 
(Behavior Modeling)  

Mosley, Pietri and Megginson (1996) ไดก้ล่ำวถึงทฤษฎีภำวะผูน้  ำกำร
เปล่ียนแปลงว่ำเป็นทฤษฎีของกำรศึกษำภำวะผูน้  ำแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของภำวะ
ผูน้  ำ  โดยมี Burns และ Bass ซ่ึงเป็นนักวิชำกำรท่ีส ำคญัและมีอิทธิพลอย่ำงสูงต่อทฤษฎีน้ี  ทฤษฎี
ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีท่ีอยู่ในกลุ่มทฤษฎีภำวะผูน้  ำแรก ๆ ท่ีเร่ิมกล่ำวถึงจริยธรรม
ของผูน้  ำและกำรเป็นผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งน ำผูอ่ื้นไปสู่เป้ำหมำยท่ีดีกว่ำ  ทั้งผูน้  ำและผูต้ำมจะ
พยำยำมสนใจผลประโยชน์ของผูอ่ื้น  ของกลุ่ม  ขององคก์ร  หรือของสงัคมมำกว่ำผลประโยชน์ของ
ตนเอง  และจะเนน้เร่ืองแรงจูงใจภำยในมำกกว่ำแรงจูงใจภำยนอก และเนน้เร่ืองกำรเพ่ิมพลงัอ  ำนำจ
ในผูอ่ื้น  ดว้ยพฤติกรรมและกระบวนกำรของภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง  นักวิชำกำรไดพ้ิสูจน์ดว้ย
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งำนวิจยัเชิงประจกัษจ์  ำนวนมำก  ว่ำมีควำมเหมำะสมและเป็นท่ีตอ้งกำรอย่ำงยิ่งในโลกยุคปัจจุบนั   
ท่ีมีกำรเปล่ียนแปลงอยำ่งรวดเร็วและสบัสน  และวิกฤติเกิดข้ึนมำกมำย 

Burns (1978 quoted in Yukl and Fleet, 1992) ไดอ้ธิบำยถึงทฤษฎีภำวะผูน้  ำ
ของกำรเปล่ียนแปลง  (Transformational Leadership Theory) ของ Burns ไวว้่ำ เป็นภำวะผูน้  ำในเชิง
กระบวนกำรท่ีผูน้  ำมีอิทธิพลต่อผูต้ำม  และในทำงกลับกัน ผูต้ำมก็ส่งอิทธิพล ต่อกำรแก้ไข
พฤติกรรมของผูน้  ำเช่นเดียวกัน  ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงมองได้ทั้ งในระดับแคบท่ีเป็น
กระบวนกำรท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวำ้งท่ีเป็นกระบวนกำรในกำร
ใชอ้  ำนำจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถำบนั  ในทฤษฎีของ Burns ผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง
พยำยำมยกระดบัของกำรตระหนกัรู้ของผูต้ำม  โดยกำรยกระดบัแนวคิดและค่ำนิยมทำงศีลธรรมให้
สูงข้ึน  Burns มีแนวคิดว่ำ  ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงอำจจะมีกำรแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองค์กร
ในทุกต ำแหน่ง  ซ่ึงอำจจะเป็นผูน้  ำหรือเป็นผูต้ำม  และอำจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่ำเทียม  สูง
กว่ำ  หรือต ่ำกว่ำก็ได ้ Burns เห็นว่ำภำวะผูน้  ำเป็นปฏิสมัพนัธข์องบุคคลท่ีมีควำมแตกต่ำงกนัในดำ้น
อ ำนำจ  ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมำยร่วมกนั 

Bass  (1985)  ไดอ้ธิบำยถึงทฤษฎีภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง  
(Transformational  Leadership  Theory)  ของ  Bass ไวว้่ำ  เป็นกระบวนกำรเปล่ียนแปลงสภำพใน
องค์กร  และไดช้ี้ให้เป็นควำมแตกต่ำงระหว่ำงภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงแบบบำรมี (Charismatic) 
และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) Bass เห็นว่ำภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงเป็นมำกกว่ำค  ำเพียงค ำ
เดียวท่ีเรียกว่ำบำรมี (Charisma) เขำเห็นว่ำบำรมีเป็นส่ิงท่ีจ  ำเป็น  แต่ไม่เพียงพอส ำหรับผูน้  ำกำร
เปล่ียนแปลง  นอกจำกนั้น  ผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงพยำยำมท่ีจะเพ่ิมพลงัจูงใจและยกระดับผูต้ำม  
ในขณะท่ีผูน้  ำเชิงบำรมีหลำยคนพยำยำมท่ีจะท ำให้ผูต้ำมอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งพำผูน้  ำ  และสร้ำง
ควำมจงรักภกัดีมำกกว่ำควำมผกูพนั  และภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงมีควำมแตกต่ำงจำกภำวะผูน้  ำกำร
แลกเปล่ียนแต่ไม่ใช่กระบวนกำรท่ีเกิดข้ึนแยกจำกกนั  Bass ยอมรับว่ำในผูน้  ำคนเดียวกนัอำจใชภ้ำวะ
ผูน้  ำทั้งสองแบบในแต่ละสถำนกำรณ์หรือเวลำท่ีแตกต่ำงกนั 

Kouzes และ Posner (1995 อำ้งถึงในยุทธนำ, 2554)  ไดอ้ธิบำยถึงทฤษฎี
ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของ Kouzes และ Posner ว่ำประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบไดแ้ก่  กำรทำ้
ทำยกระบวนกำร (Challenging the Process) โดยผูน้  ำต้องมองหำโอกำสเพื่อท ำให้เกิดกำร
เปล่ียนแปลงจำกสถำนะเดิม  ไปสู่สถำนะทีดีกว่ำ  ซ่ึงตอ้งอำศยัปัจจยัส ำคญัคือกำรปลุกเร้ำแรงจูงใจ
ภำยใน  กำรสร้ำงแรงบนัดำลใจในกำรมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Inspiring a Shared Vision) ผูน้  ำตอ้งมี
กำรสร้ำงวิสยัทศัน์ในอนำคตท่ีส่ือถึงมำตรฐำนท่ีเป็นเลิศ  มีกำรจินตนำกำรภำพในอุดมคติท่ีโดดเด่น
ไม่เหมือนใคร  โดยกำรสร้ำงส่ิงท่ีมีควำมหมำย  ส่ิงท่ีเป็นควำมปรำรถนำท่ีแทจ้ริงของมนุษยม์ำเป็น
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ส่ิงท่ีดึงดูดคนไวก้บัเป้ำหมำยของส่วนรวม  ผูน้  ำตอ้งมีกำรถ่ำยทอดและท ำใหว้ิสยัทศัน์เป็นจริง  กำร
มอบอ ำนำจให้ผูอ่ื้นสำมำรถปฏิบติังำน (Enabling Others to Act) โดยกำรสนับสนุนควำมร่วมมือ  
ส่งเสริมเป้ำหมำยควำมร่วมมือกนัและควำมไวว้ำงใจซ่ึงกนัและกนั  กำรแสดงเป็นแบบอย่ำงในกำร
ปฏิบติั (Modeling the Way) แสดงให้เห็นเป็นตวัอย่ำงมีกำรก ำหนดค่ำนิยม  ควำมเช่ือของส่วนตวั
และส่วนรวมอย่ำงชัดเจน  และมีกำรกระท ำในส่ิงท่ีพูดว่ำจะท ำ  และกำรเสริมสร้ำงก ำลังใจ 
(Encouraging the heart) ผูน้  ำตอ้งท ำใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชำมัน่ใจว่ำพวกเขำจะไดรั้บผลตอบแทนถำ้ท ำ
ผลงำนไดต้ำมเป้ำหมำยท่ีก  ำหนด  ผูน้  ำตอ้งท ำหนำ้ท่ีเสริมสร้ำงก ำลงัใจโดยกำรท ำให้เห็นคุณค่ำของ
ผลงำน กำรเช่ือมโยงรำงวลัเขำ้กบัผลงำน 

2.6  ทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ (The New Leadership Theory)  กำร
เปล่ียนแปลงของโลกในแต่ละยุคนั้นพบว่ำ  วิถีชีวิต  วิธีคิด  ลกัษณะกำรท ำงำน  ทกัษะ  ผลผลิต  
เศรษฐกิจ  และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัมนุษยม์ีกำรเปล่ียนแปลงไปมำก  โดยเฉพำะในยคุปัจจุบนั  Peter 
Ferdinand Drucker นกัเขียนและท่ีปรึกษำดำ้นกำรจดักำรไดก้ล่ำวว่ำสินทรัพย์ท่ีมีค่ำมำกท่ีสุดของ
องค์กรหรือสถำบนัในศตวรรษท่ี 21  คือคนท ำงำนท่ีมีควำมรู้และผลผลิตของพวกเขำเหล่ำนั้น   
(รัตติกรณ์  จงวิศำล, 2556: 273)  

จำกกำรเปล่ียนแปลงของโลกดงักล่ำว  จึงได้พฒันำแนวคิดทฤษฎีภำวะ
ผูน้  ำแนวใหม่ เพื่อใหเ้หมำะกบัผูน้  ำหรือผูบ้ริหำรในยคุปัจจุบนั  โดยมี 3 แนวคิด  ดงัน้ี  แนวคิดภำวะ
ผูน้  ำแบบรับใช ้ แนวคิดภำวะผูน้  ำเชิงจิตวิญญำณและแนวคิดภำวะผูน้  ำท่ีแทจ้ริง 

2.6.1  แนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant leadership)  
Greenleaf และ Spears ซ่ึงเป็นอดีตผูบ้ริหำรของ The Greenleaf Center for Servant Leadership เป็น
บุคคลท่ีไดรั้บกำรกล่ำวถึง  และไดรั้บกำรยอมรับมำกท่ีสุดในวงกำรวิชำกำรท่ีเก่ียวกบัภำวะผูน้  ำ
แบบผูรั้บใช ้ ซ่ึง Spears ไดส้รุปคุณลกัษณะภำวะผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ำกแนวคิดของ Greenleaf ไว ้10 
คุณลกัษณะ  ดงัน้ี  (โรเบิร์ต เค. กรีนลีฟ,  2553) 

2.6.1.1 การฟัง  (Listening) และความเข้าใจ 
(Understanding) ผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ะตอ้งมีกำรรับฟังเป็นอนัดบัแรก  ผูน้  ำจะตอ้งมีทกัษะในกำร
ส่ือสำรและกำรตดัสินใจ ตอ้งรับฟังอยำ่งแทจ้ริง ทั้งส่ิงท่ีผูอ่ื้นพดูออกมำและไม่ไดพ้ดูออกมำ กำรฟัง
ท่ีดีจะท ำใหส้ำมำรถไดย้นิเสียงภำยใน (inner voice) และเขำ้ใจว่ำผูอ่ื้นตอ้งกำรจะส่ือสำรอะไร        
ทั้งดำ้นร่ำงกำย จิตใจ และจิตวิญญำณ  กำรฟังควบคู่กบักำรไต่ตรองเป็นประจ ำ  เป็นส่ิงท่ีจ  ำเป็น
ส ำหรับกำรเติบโตของผูน้  ำแบบผูรั้บใชผู้น้  ำจะฟังเพื่อท่ีจะเขำ้ใจผูอ่ื้นมำกกว่ำท่ีจะใหผู้อ่ื้นมำเขำ้ใจ 
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2.6.1.2 การเอาใจเขามาใส่ใจเรา หรือความเห็นใจในผู้อื่น 
(Empathy) เป็นส่วนต่อขยำยจำกกำรฟังท่ีดี  ผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ะตอ้งยอมรับ (acceptance) ผูอ่ื้น    
มีควำมเขำ้ใจในผูอ่ื้น และมีควำมเห็นใจผูอ่ื้นเสมอ  ผูน้  ำจะมีควำมอดทนอดกลั้นในควำมไม่สมบูรณ์
แบบ (imperfection) ควำมเป็นบุคคลธรรมดำ  ควำมเกียจคร้ำน ควำมไม่มีวุฒิภำวะ  และอ่ืน ๆ  

2.6.1.3 การเยียวยา  (Healing) กำรเรียนรู้ท่ีจะเยียวยำทั้ ง
ร่ำงกำยและจิตใจเป็นพลงัท ำให้เกิดกำรเปล่ียนแปลง (Transformation) และกำรบูรณำกำร 
(Integration) จุดแข็งท่ีส ำคญัของภำวะผูน้  ำแบบผูรั้บใชคื้อ  ศกัยภำพในกำรเยยีวยำตนเอง  และผูอ่ื้น  
กำรเยยีวยำมีควำมหมำยว่ำท ำให้สมบูรณ์ (to make whole) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีคนเรำไม่มีใครท ำไดจ้ริง ๆ 
ผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ะรับรู้ว่ำกำรเยียวยำเป็นแรงจูงใจของเขำ  ผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ะมีแรงจูงใจในกำร
เยยีวยำ  เพ่ือรักษำตนเองและผูอ่ื้นทั้งทำงร่ำงกำยและจิตใจ  กำรเยียวยำสำมำรถฟ้ืนฟูสภำพอำรมณ์
และสภำพจิตใจจำกควำมทุกข ์ ควำมลม้เหลว  หรือควำมเจ็บปวดของผูอ่ื้นได้ 

2.6.1.4 การตระหนัก รู้  (Awareness) กำรตระหนัก รู้ มี
ควำมส ำคัญอย่ำงมำก  เน่ืองจำกกำรตระหนักรู้ช่วยให้คนเข้ำใจประเด็นปัญหำท่ีเก่ียวข้องกับ
จริยธรรมและค่ำนิยม  ท ำใหส้ำมำรถเห็นสถำนกำรณ์ส่วนใหญ่ไดจ้ำกกำรบูรณำกำร และมีมุมมอง
เป็นองคร์วมมำกกว่ำ ผูน้  ำท่ีมีควำมสำมำรถในกำรตระหนกัรู้ มกัจะมีกำรต่ืนตวัอยำ่งมีไหวพริบและ
มีเหตุผลเพ่ือเปิดกำรรับรู้ให้กวำ้งข้ึน กำรตระหนักรู้เป็นจุดแข็งของควำมมีประสิทธิผลของผูน้  ำ  
ผูน้  ำสำมำรถท ำใหเ้กิดกำรตระหนกัรู้ไดโ้ดยสญัชำตญำณ  ผูน้  ำน ำจะตอ้งมีสติ  มีควำมมัน่ใจในกำร
เผชิญหนำ้กบัส่ิงท่ีไม่รู้ ผูน้  ำจะตอ้งเปิดรับกำรตระหนกัรู้สู่ควำมรู้แจง้ และควำมคิดท่ียอดเยี่ยมอย่ำง
สร้ำงสรรค ์

2.6.1.5 การโน้มน้าว  (Persuasion) ผูน้  ำแบบผูรั้บใช้จะใช้
กำรโนม้นำ้วใจแทนกำรใชอ้  ำนำจตำมต ำแหน่ง  ในกำรบงัคบัผูต้ำมหรือกำรตดัสินใจภำยในองคก์ำร 
ผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ะท ำใหผู้อ่ื้นเช่ือมัน่  มำกกว่ำกำรบงัคบัให้เช่ือฟัง  ผูน้  ำอำจจะโน้มน้ำวผูค้นทีละ
คน  ดว้ยควำมคิดเห็นหรือขอ้โต้แยง้ท่ีแสดงออกอย่ำงนุ่มนวลแต่ชดัเจน และไม่ย่อทอ้  มีกำรใช้
ประเด็นกำรตั้งค  ำถำม  โดยไม่ตดัสินใครว่ำกระท ำผดิหรือควรกระท ำใหถ้กูตอ้ง  แต่ให้เขำสมคัรใจ
ดว้ยตนเอง  ผูน้  ำจะใชก้ำรโนม้นำ้วเพื่อกำรเปล่ียนแปลงมำกกว่ำกำรใชอ้  ำนำจบงัคบั  

2.6.1.6 การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) กำรมอง
ภำพแบบองค์รวม  เป็นควำมสำมำรถพิเศษของผูน้  ำท่ีมีควำมสำมำรถในกำร  “สู่ฝันอนัยิ่งใหญ่ 
(Dream great Dreams)” หรือท ำให้ควำมฝันเป็นจริง  มีควำมสำมำรถในกำรมองปัญหำ  (หรือ
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องค์กร) อย่ำงเป็นระบบทั้งแนวลึกและกวำ้ง  มองไกลเกินกว่ำปัจจุบนัหรือกำรคิดแบบวนัต่อวนั 
(day to day) 

2.6.1.7 การมองการณ์ไกล (Foresight)  เป็นกระบวนกำรใน
กำรใชเ้หตุผลทั้งหมด  เปรียบเหมือนกบักำรใช ้(run) คอมพิวเตอร์ในตวัเรำวิเครำะห์ขอ้มูลอดีตและ
ขอ้มลูจำกเหตุกำรณ์ปัจจุบนั  รวมถึงขอ้มูลจำกกำรคำดกำรณ์ในอนำคต  ควำมลม้เหลว  (หรือกำร
ปฏิเสธ) ในกำรคำดกำรณ์ล่วงหน้ำของผูน้  ำ  อำจะถูกมองว่ำเป็นควำมลม้เหลวทำงจริยธรรมได ้
เพรำะกำรขำดจริยธรรมท่ีร้ำยแรงในปัจจุบนั  บำงคร้ังเป็นผลจำกควำมลม้เหลวของผูน้  ำในกำร
คำดกำรณ์เหตุกำรณ์ในปัจจุบนัไวล่้วงหนำ้  และไม่ไดป้ฏิบติัในส่ิงท่ีถกูตอ้งท่ีควรตอ้งท ำ 

2.6.1.8 การให้บริการ (Stewardship) ผู้น ำจะพยำยำม
แสวงหำหนทำงเพื่อกำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของสงัคมมำกกว่ำควำมตอ้งกำรขององค์กร  และ
เพ่ือควำมดีงำมท่ีมำกข้ึนของสังคม  ผูน้  ำมีควำมต้องกำรท่ีจะท ำอะไรเพ่ือควำมย ัง่ยืนของ
สภำพแวดลอ้ม และจะใชท้รัพยำกรท่ีมีอยูเ่พื่อท ำประโยชน์ใหก้บัสงัคม 

2.6.1.9 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาบุคคล (Commitment to 
the Growth of People) ผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ะเช่ือมัน่ว่ำคนมีคุณค่ำภำยในมำกกว่ำส่ิงท่ีเห็นจำก
บุคคลภำยนอก หรือมำกกว่ำส่ิงท่ีเป็นผลงำนของพวกเขำ  ผูน้  ำแบบผูรั้บใชอุ้ทิศตนเพ่ือพฒันำบุคคล
แต่ละคนและทุก ๆ คนภำยในสถำบนัหรือองคก์ร 

2.6.1.10  การสร้างกลุ่มชุมชน  (Building Community) 
ผูน้  ำแบบผูรั้บใชจ้ะคน้หำวิธีกำรในกำรสร้ำงกลุ่มชุมชนหรือสังคมชุมชนขนำดเล็กในองค์กรหรือ
สถำบัน  เป็นกลุ่มท่ีมีเป้ำหมำยร่วมกัน  สร้ำงควำมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ท ำให้มีควำมรัก  
ควำมไวว้ำงใจ  ควำมรับผดิชอบ  และกำรช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

นอกเหนือจำกแนวคิดภำวะผูน้  ำแบบผูรั้บใชข้อง Greenleaf  Yukl (2010) 
ไดก้ล่ำวว่ำมีนกัทฤษฎีหลำยคนไดข้ยำยทฤษฎีภำวะผูน้  ำแบบผูรั้บใชน้ี้โดยรวมไปถึงค่ำนิยมท่ีส ำคญั 
และผลกระทบของผูน้  ำแบบผูรั้บใช้ต่อผูต้ำม  ซ่ึง  Yukl ได้เสนอค่ำนิยมท่ีส ำคัญและตัวอย่ำง
พฤติกรรมของผูน้  ำแบบผูรั้บใช ้ ไดแ้ก่  ควำมซ่ือสัตย ์(Integrity) มีกำรส่ือสำรโดยวิธีกำรท่ีเปิดเผย
และซ่ือสตัย ์ รักษำสญัญำและพนัธะท่ีมีต่อผูอ่ื้น มีกำรปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบัค่ำนิยมท่ีสนับสนุนอยู ่ 
รับรู้และยอมรับขอ้ผิดพลำดของตนเอง  กำรเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น (Altruism) ยินดีท่ีไดช่้วย
ผูอ่ื้น  เต็มใจท่ีจะเส่ียง  หรือ  อุทิศตวัเพื่อป้องกนัหรือเพื่อประโยชน์ของผูอ่ื้น  ให้ควำมตอ้งกำรของ
ผูอ่ื้นอยูเ่หนือควำมตอ้งกำรของตนเอง  สมคัรใจท่ีจะท ำงำนหรือใหบ้ริกำรท่ีตอ้งใชเ้วลำมำกข้ึนเป็น
พิเศษ และเป็นงำนท่ีอำจจะไม่เก่ียวขอ้งหรือไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของงำนประจ ำ  ควำมสุภำพถ่อมตน  
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(Humility)  ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยควำมเคำรพ  หลีกเล่ียงกำรใชเ้คร่ืองหมำยหรือส่ิงท่ีแสดงสถำนภำพ
และสิทธิพิเศษต่ำง  ๆ ยอมรับขอ้จ ำกดัและขอ้ผดิพลำด  สุภำพถ่อมตนต่อควำมส ำเร็จ ไม่โออ้วดว่ำ
เป็นควำมส ำเร็จของตน  แต่เนน้ว่ำเป็นควำมส ำเร็จจำกกำรมีส่วนร่วมของผูอ่ื้น   กำรเอำใจเขำมำใส่
ใจเรำ และกำรเยียวยำ  (Empathy and healing) ช่วยผูอ่ื้น  ในกำรรับมือกบัควำมเครียดทำงอำรมณ์ 
ส่งเสริมกำรยอมรับควำมแตกต่ำง  เป็นผูช่้วยไกล่เกล่ียหรือเป็นผูส้ร้ำงสันติ  ส่งเสริมกำรให้อภัย  
กำรเติบโตของบุคคล (Personal growth) ส่งเสริมและช่วยเหลือในกำรพฒันำควำมมัน่ใจและ
ควำมสำมำรถของปัจเจกบุคคล ช่วยเอ้ือให้มีโอกำสในกำรเรียนรู้ แมว้่ำจะมีควำมเส่ียงต่อควำม
ผดิพลำด  ควำมถกูตอ้งและควำมยุติธรรม (Fairness and justice) ส่งเสริมและสนับสนุนกำรปฏิบติั
ต่อผูอ่ื้นอยำ่งยติุธรรม พดูต่อตำ้นควำมไม่ถูกตอ้งและกำรกระท ำหรือนโยบำยท่ีขำดควำมยุติธรรม  
และกำรใหอ้  ำนำจหรือกำรเพ่ิมพลงัอ  ำนำจ (Empowerment) มีกำรปรึกษำหำรือกบัคนท่ีเก่ียวขอ้งใน
เร่ืองกำรตัดสินใจท่ีจะมีผลกระทบกับพวกเขำ  ให้อ  ำนำจและให้อิสระในกำรตัดสินใจอย่ำง
เหมำะสมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  มีกำรใหห้รือแบ่งปันขอ้มลูท่ีมีควำมละเอียดอ่อนกบัพวกเขำส่งเสริม
ใหพ้วกเขำแสดงออกถึงควำมห่วงใย  หรือมุมมองท่ีเห็นแตกต่ำงโดยไม่มีกำรปกป้องตนเอง 

2.6.2  แนวคิดภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ (Spiritual Leadership) 
Marques and others (2007) ไดท้บทวนควำมหมำยจำกเอกสำรต่ำง ๆ และไดอ้ธิบำยถึงควำมหมำย
ของจิตวิญญำณไวว้่ำ  คือ ควำมปรำรถนำท่ีจะไปถึงจุดหมำยสูงสุดในชีวิตและเพื่อท่ีจะด ำรงชีวิต
ตำมนั้น  และไดเ้ปรียบเทียบ  จิตวิญญำณ  กบัศำสนำ  ไวว้่ำ  ศำสนำน ำผูค้นไปสู่พิธีกำรทำงศำสนำ
และสงัคม  แต่จิตวิญญำณน ำคนไปสู่ควำมมัน่คัง่แห่งควำมรู้ ควำมรู้สึก แรงบนัดำลใจและรู้สึกถึงท่ี
พกักำยในตวัเขำ 

Robbins (2005) ได้น ำเร่ืองทำงจิตวิญญำณมำใช้อธิบำย  จิต
วิญญำณในกำรท ำงำน  ไวว้่ำ  องค์ประกอบท่ีท ำให้มนุษยแ์ตกต่ำงจำกเคร่ืองจักร  คือ  มนุษยม์ี
ร่ำงกำย  สมอง  จิตใจ  อำรมณ์  ควำมรู้สึก  และจิตวิญญำณ และเมื่อบุคคลเขำ้มำท ำงำนในองคก์ร  ก็
จะน ำจิตวิญญำณของตนเขำ้มำดว้ย 

Fry  (2003) ไดพ้ฒันำทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงจิตวิญญำณในรูปของ
โมเดลแรงจูงใจภำยใน  ซ่ึงในโมเดลจะประกอบดว้ยคุณลกัษณะของภำวะผูน้  ำเชิงจิตวิญญำณ  
(Qualities of spiritual Leadership) 3 ประกำรหลกั   ไดแ้ก่  ประกำรท่ี  1  วิสยัทศัน์  เป็นวิสัยทศัน์ท่ี
ให้ควำมหมำยถึง   จุดหมำยปลำยทำงและกำรเดินทำง  สะทอ้นถึงแนวควำมคิดท่ีอยู่ในระดบัสูง  
กระตุน้ควำมหวงัหรือควำมเช่ือ  และเป็นพ้ืนฐำนของควำมดีเลิศไม่ถูกจ  ำกดัดว้ยกำรเรียกร้องหรือ
ควำมตอ้งกำรจำกผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้งหลกั  ประกำรท่ี 2 ควำมรักท่ีไม่เห็นแก่ตวั  ประกอบดว้ยควำม
ไวว้ำงใจ  ควำมจงรักภกัดี  กำรให้อภัย  กำรยอมรับ  ควำมกตัญญู  กำรยึดหลกัคุณธรรม ควำม



22 

ซ่ือสตัย ์ ควำมกลำ้หำญ  ควำมถ่อมตวั  ควำมกรุณำ  ควำมเห็นอกเห็นใจ  ควำมอดทน  กำรผอ่นตำม 
และควำมอดกลั้น  และประกำรท่ี  3  ควำมหวงั/ควำมเช่ือ  ประกอบดว้ย  ควำมอดกลั้น  ควำมเพียร
พยำยำม กำรกระท ำท่ีจะใหไ้ดม้ำซ่ึงกำรบรรลุเป้ำหมำย  ควำมคำดหวงัถึงรำงวลั/ชยัชนะ  และกำร
มุ่งสู่ควำมดีเลิศ   

2.6.3  แนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) ภำวะ
ผูน้  ำท่ีแทจ้ริง  เป็นลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้  ำท่ีมีควำมมัน่คงในค ำพดู  กำรกระท ำ  และค่ำนิยม  
ผูน้  ำท่ีแทจ้ริงจะมีกำรรับรู้ตนเองและมีกำรรับรู้เอกลกัษณ์ของตนเองอย่ำงถูกตอ้ง  เขม้แข็ง  ชดัเจน  
มัน่คง  และสม ่ำเสมอ  ผูน้  ำท่ีแทจ้ริงจะมีควำมตระหนักรู้ในตนเองสูง  รู้จกัตนเองเป็นอย่ำงดีและรู้
ว่ำพวกเขำเช่ือในอะไร  และมีกำรยอมรับตนเองในระดับสูงด้วย  ผูน้  ำจะมีค่ำนิยม  เช่น  ควำม
ซ่ือสตัยค์วำมเอ้ือเฟ้ือ  ควำมเมตตำกรุณำ ควำมยุติธรรม ควำมรับผิดชอบ  และกำรมองโลกในแง่ดี  
ผูน้  ำจะมีหลกักำรท่ีเป็นค่ำนิยมท่ีแทจ้ริงและมีกำรปฏิบติัตำมค่ำนิยมนั้นอย่ำงสม ่ำเสมอ  รวมถึง
ค่ำนิยมและควำมเช่ือนั้นจะเป็นตวัก  ำหนดกำรกระท ำของพวกเขำ  ผูน้  ำจะมีแรงจูงใจมำจำกควำม
ตอ้งกำรท่ีพฒันำตนเองและกำรตรวจสอบตนเอง  พวกเขำจะเปิดรับกำรเรียนรู้จำกำรให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัและควำมผดิพลำดของตนเอง  (รัตติกรณ์  จงวิศำล, 2556 : 312) 

 

ลักษณะและรูปแบบของภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
 

1.  ความหมายของหัวหน้างาน 
 ค ำว่ำหวัหนำ้งำน  ไดมี้นกัวิชำกำรไดใ้หค้วำมหมำยไวด้งัน้ี 
 เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ  (2551)  ไดก้ล่ำวถึง  ควำมหมำยของหวัหนำ้งำนไว ้ คือ     

ผูท่ี้มีสถำนะเป็นทั้ งผูน้  ำและผูต้ำม  ท ำหน้ำท่ีเช่ือมโยงนโยบำยจำกผูบ้ริหำรระดับบนไปสู่
ผูใ้ต้บงัคบับญัชำ  และท ำหน้ำท่ีประสำนขบัเคล่ือนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท ำหน้ำท่ีของตนเองเพื่อ
บรรลุเป้ำหมำยร่วมกนั   

 อำภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ ์(2550)  ไดก้ล่ำวถึงควำมหมำยของหวัหนำ้งำนไวคื้อ  บุคคลท่ี
ไดรั้บมอบหมำยใหดู้แลรับผดิชอบในกำรบริหำรจดักำรงำนทั้งงำนของตนเองและของลกูนอ้ง 

2.  ลักษณะและรูปแบบของภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
  ส ำหรับผูท่ี้อยู่ในฐำนะหัวหน้ำงำน  ภำระรับผิดชอบ  ประกำรส ำคัญคือ  กำร
ผลกัดนัใหที้มงำนทุกคนร่วมแรงร่วมใจท ำงำนให้ประสบควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำย  โดยท่ีทีมงำน
สำมำรถช่วยกนัคิดสร้ำงสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ สำมำรถเรียนรู้และพฒันำตนเองได้อย่ำงต่อเน่ือง  เพ่ือ
ประโยชน์ต่อควำมกำ้วหน้ำขององค์กร  (เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2551 : 4) ดงันั้นลกัษณะ
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รูปแบบของภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้งำนจึงมีส่วนส ำคญัในกำรผลกัดนัให้ภำระรับผิดชอบต่ำง ๆ ของ
หวัหนำ้งำนไปสู่ควำมส ำเร็จไดต้ำมเป้ำหมำยไดง่้ำยข้ึน 

1.1 ลักษณะและรูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างาน เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ  
(2551)  ไดก้ล่ำวถึงลกัษณะและรูปแบบของภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้งำนท่ีควรมี  ไดแ้ก่ 

1.1.1 ความเป็นกันเองกับลูกน้อง  ให้ควำมส ำคัญกับพนักงำนทุกคน  
และใส่ใจในรำยละเอียดของควำมสมัพนัธไ์ม่ว่ำพนกังำนแต่ละคนจะอยูใ่นต ำแหน่งใดและกำรขำด
ควำมเป็นกนัเองอำจท ำใหเ้กิดผลเสียไดโ้ดยไม่รู้ตวั  เช่น  พนกังำนไม่เกิดควำมรู้สึกผกูพนักับองคก์ร  
ขำดโอกำส ไดรั้บขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร และอำจหมดก ำลงัใจไดง่้ำยหำกเผชิญกบั
ปัญหำต่ำง ๆ โดยไม่มีทำงออก  ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิในกำรท ำงำนในท่ีสุด 

1.1.2 การสอนงาน  (Coaching) โดยมีแนวทำงกำรสอนงำนดงัน้ี  สอน
ดว้ยควำมเขำ้ใจ  สอนดว้ยกำรตั้งค  ำถำม  สอนดว้ยกำรถ่ำยทอด ประสบกำรณ์และสอนดว้ยกำรเป็น
แบบอยำ่ง 

1.1.3 การสร้างบรรยากาศให้คนกล้าคิดกล้าพูด โดยอำจใช้กำรตั้ ง
ค  ำถำมเชิงวิพำกษ ์ และแสดงออกถึงกำรเห็นคุณค่ำในควำมคิดของแต่ละคน 

1.2 คุณสมบัตหัิวหน้างาน อำภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ ์(2550) ไดก้ล่ำวถึงคุณสมบติัท่ี
ดีของหวัหนำ้งำนท่ีพึงมี  คือค ำว่ำ P-R-O-F-E-S-S-I-O-N-A-L ไดแ้ก่ 

1.2.1 Planning Skill (ทักษะในการวางแผน) คือควำมสำมำรถในกำร
จดัล  ำดบัควำมส ำคญัของงำนท่ีเร่งด่วนและก ำหนดแผนกำรปฏิบติังำนส ำหรับท่ีเป็นปกติประจ ำวนั
และงำนท่ีเร่งด่วนได ้ รวมถึงกำรก ำหนดผลท่ีคำดหวงั  ของงำนท่ีปฏิบติัและกำรหำวิธีประเมินผล
กำรท ำงำนของตนเองและลกูนอ้งท่ีอยูใ่นทีมงำน 

1.2.2 Result Orientation (การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์) คือควำมสำมำรถใน
กำรท ำให้ส ำเร็จไดต้ำมเป้ำหมำยท่ีก  ำหนด  รวมทั้งกำรจดัสรรทรัพยำกรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  เพ่ือสร้ำงประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำรท ำงำนของหน่วยงำนและองคก์ร 

1.2.3 Oral Communication (การส่ือสารด้วยวาจา)  คือ   กำรส่ือสำร
ดว้ยกำรใชค้  ำพูดเพ่ืออธิบำย  ช้ีแจง  โน้มน้ำว ชกัจูง  และแสดงควำมคิดเห็นต่ำง ๆ ให้ผูฟั้งเขำ้ใจ
อยำ่งชดัเจน  รวมทั้งกำรปรับเปล่ียนวิธีกำรและลกัษณะของค ำพูดท่ีใชใ้ห้เหมำะสมและสอดคลอ้ง
กบักลุ่มผูฟั้งในระดบัท่ีแตกต่ำงกนัได ้
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1.2.4 Forecasting skills (ทักษะในการคาดคะเน/การพยากรณ์) คือ  
กำรก ำหนดกรอบและปัจจยัท่ีควรค ำนึงถึงในกำรพยำกรณ์ รวมทั้งควำมสำมำรถในกำรวิเครำะห์
แนวโนม้ของเหตุกำรณ์  ผลกระทบ  และปัญหำท่ีอำจจะเกิดข้ึนจำกกำรตดัสินใจท่ีมีต่อเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึงได ้

1.2.5 Employee Development (การพฒันาพนักงาน) คือกำรวิเครำะห์ 
และประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของลกูนอ้งแต่ละคน  เป็นกำรหำวิธีกำรหรือหนทำงท่ีจะเสริมจุด
แข็งและพฒันำจุดอ่อนซ่ึงเป็นจุดท่ีตอ้งปรับปรุงของลกูนอ้งใหดี้ข้ึน 

1.2.6 Self confidence (ความมั่นใจในตนเอง) คือ ควำมเช่ือมัน่ใน
ควำมสำมำรถของตนเองท่ีจะจัดกำรหรือบริหำรงำนท่ีได้รับมอบหมำยให้ประสบควำมส ำเร็จ  
รวมถึงกำรแสดงควำมมัน่ใจท่ีจะรับผดิชอบงำนท่ีทำ้ทำย  และมีควำมเช่ือมัน่ต่อผลของกำรตดัสินใจ
ท่ีจะรับผิดชอบงำนท่ีท้ำทำย  และมีควำมเช่ือมัน่ต่อผลของกำรตัดสินใจและกำรน ำเสนอควำม
คิดเห็นของตน 

1.2.7 Strategic Leadership (ผู้น าเชิงกลยุทธ์)  ควำมเขำ้ใจถึงวิสัยทศัน์  
ภำรกิจ  เป้ำหมำยขององค์กร  รวมทั้งควำมสำมำรถในกำรก ำหนดกลยุทธ์ทั้งในระดบัองค์กรและ
ระดบัหน่วยงำน  ใหส้อดคลอ้งและรองรับนโยบำยกำรด ำเนินธุรกิจขององคก์รได  ้

1.2.8 Initiative (ความคดิริเร่ิม) คือ ควำมสำมำรถในกำรน ำเสนอแนวคิด
หรือวิธีกำรท ำงำนใหม่  ๆ เพ่ือปรับปรุงและพฒันำประสิทธิภำพในกำรท ำงำนทั้งในระดบับุคคล 
หน่วยงำน  และระดบัองค์กร  รวมถึงกำรคิดหำหนทำงท่ีจะน ำควำมคิดริเร่ิมไปปฏิบติัให้เห็นเป็น
รูปธรรมไดอ้ยำ่งชดัเจน 

1.2.9 Observation  (การสังเกต)  คือ  ควำมเขำ้ใจและกำรรับรู้ถึง 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนท่ีมีควำมแตกต่ำงกัน  สำมำรถวิเครำะห์และประเมินปฏิกิริยำท่ี
ตอบสนองของลกูนอ้งและบุคคลต่ำงๆ ทั้งในดำ้นกิริยำท่ำทำงและน ้ ำเสียงไดอ้ยำ่งถกูตอ้งแม่นย  ำ 

1.2.10 Networking (การสร้างเครือข่าย) คือ กำรแสวงหำโอกำสท่ีจะ
รู้จักกับบุคคลใหม่ ๆ และกำรสร้ำงควำมสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลท่ีเพ่ิงรู้จัก  รวมทั้ งกำรรักษำ
ควำมสมัพนัธอ์นัดีกบับุคคลต่ำง ๆ ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งในสำยอำชีพหรือแวดวงเดียวกนั 

1.2.11 Ability to learn (ความสามารถในการเรียนรู้) คือ ควำม 
สำมำรถในกำรรับรู้ขอ้มูลและรำยละเอียดต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับงำนท่ีรับผิดชอบไดอ้ย่ำงรวดเร็ว  
รวมทั้ง  ควำมกระตือรือร้นและควำมพยำยำมท่ีจะแสวงกำโอกำสในกำรเรียนรู้งำนท่ีตนรับผิดชอบ
ทั้งงำนในปัจจุบนัและงำนใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
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1.2.12 Listening Skill (ทักษะในการรับฟัง) คือ  กำรแสดงออกถึงควำม
เขำ้ใจ  กำรรับฟังควำมคิดเห็นประเด็นปัญหำ  เหตุกำรณ์  และเร่ืองรำวต่ำง ๆ ของผูอ่ื้น  รวมทั้ง
ควำมสำมำรถในกำรโตต้อบผูฟั้งไดอ้ยำ่งเหมำะสม 

1.3 ทักษะหัวหน้างาน ทกัษะท่ีจ  ำเป็นส ำหรับหัวหน้ำงำนเพื่อท ำให้งำนบรรลุ
เป้ำหมำยตำมท่ีองคก์รก ำหนดไวม้ีดว้ยกนั 5 ประกำรดงัน้ี (ทกัษะ 5 ประกำรท่ีจ  ำเป็นส ำหรับหวัหนำ้
งำนและผูน้  ำ, ออนไลน์, 2552) 

1.3.1 ความรู้ในงาน (Knowledge of  His Work) โดย ตอ้งมีควำมรู้ใน
กำรงำนท่ีตนปฏิบติั  รู้ว่ำตนเองตอ้งท ำอะไร มีอะไรเก่ียวขอ้งบำ้ง เช่น พนักงำน(Men)  เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์(Tools) วตัถุดิบ(Materials)  เคร่ืองจกัร(Machines)  วิธีกำรท ำงำน(Methods)  ส่ิงแวดลอ้มใน
กำรปฏิบติังำน(Environment) และมำตรฐำนกำรปฏิบติังำน (Standards)  โดยสำมำรถจดักำรกบัส่ิง
ต่ำงๆไดอ้ยำ่งเหมำะสม เพื่อท ำใหง้ำนบรรลุเป้ำหมำยท่ีไดต้ั้งเอำไว ้

1.3.2 ความรู้ในหน้าที่ความรับผดิชอบ (Knowledge of  
Responsibilities) โดยสำมำรถน ำควำมคำดหวงั หรือนโยบำย ไปปฏิบัติและกระจำยไปสู่
ผูใ้ต้บังคับบัญชำ ซ่ึงต้องอำศยัทักษะ ในกำรปฏิบัติ และควบคุมงำน  เพื่อท ำให้พนักงำนท่ีมี         
ควำมคิดเห็นแตกต่ำงกัน สำมำรถท ำงำนไดบ้รรลุตำมวตัถุประสงค์ หรือเป้ำหมำยท่ีหน่วยงำน
คำดหวงัเอำไว ้

1.3.3 ทักษะในการส่ังงาน(Skill in Instruction) โดยสำมำรถมอบหมำย
งำนให้กบัพนักงำนไดอ้ย่ำงเหมำะสมกบัควำมรู้ ควำมสำมำรถ  ดว้ยควำมรวดเร็ว ถูกตอ้ง และท่ี
ส ำคญัคือตอ้งมีควำมสุขุม รอบคอบ และระมดัระวงัในกำรใชค้น  

1.3.4 ทักษะในการปรับปรุงงาน (Skill in Improving Methods) โดย 
ท่ีหวัหนำ้งำนตอ้งมีทศันคติท่ีดีต่อกำรปรับปรุง และพฒันำงำน ตอ้งคิดหำวิธีท่ีจะปรับปรุงสภำพกำร
ปฏิบติังำนประจ ำวนัให้ดีข้ึน ไม่ว่ำจะเป็นเร่ือง กำรเพ่ิมควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำน กำรลด
ปริมำณของเสีย กำรเพ่ิมประสิทธิภำพของเคร่ืองจกัร กำรลดข้ึนตอนกำรผลิต หรือกำรปฏิบติังำน 
หรือแมก้ระทัง่กำรลดควำมผดิพลำด 

1.3.5 ทักษะในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น (Skill in Working with 
People) ทกัษะน้ีส ำคญัมำก และเป็นตวัวดัท่ีแทจ้ริงว่ำ คุณคือหวัหนำ้งำนตวัจริงหรือไม่ และเป็นตวั
ท่ีสนบัสนุนให ้ทกัษะทั้ง 4 ขอ้แรกนั้นบรรลุผล หวัหนำ้ตอ้งรู้จกัเรียนรู้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ ลดควำมคบั
ขอ้งใจ หรือไม่พึงพอใจ และสร้ำงใหเ้กิดควำมสำมคัคีในกำรปฏิบติังำน 
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แนวคิดและนโยบายการเป็นศูนย์กลางบริการทางการแพทย์ของเอเชีย  
(Medical Hub of Asia) ของประเทศไทย 

 

1.  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาการเป็นศูนย์กลางสุขภาพนานาชาติของ
ประเทศไทย (พ.ศ. 2553 – 2557) 

ตำมท่ีกระทรวงสำธำรณสุขไดก้  ำหนดแผนยุทธศำสตร์ 5 ปี (พ.ศ.2547 – 2551) ใน
กำรพฒันำประเทศไทยให้เป็นศูนยก์ลำงสุขภำพของเอเชีย  (Center of Excellent Health Care of 
Asia) โดยมีบริกำรหลกั 3 ดำ้น คือ ธุรกิจบริกำรรักษำพยำบำล ธุรกิจบริกำรส่งเสริมสุขภำพ และ
ธุรกิจผลิตภัณฑ์สุขภำพและสมุนไพรไทย  ซ่ึงกำรด ำเนินงำนประสบผลส ำเร็จเป็นอย่ำงดียิ่ง 
กระทรวงสำธำรณสุขจึงด ำเนินงำนดำ้นMedical hub มำอยำ่งต่อเน่ือง ดว้ยกำรจดัท ำแผนยทุธศำสตร์
กำรพฒันำให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลำงสุขภำพนำนำชำติ (พ.ศ. 2553 – 2557) ซ่ึงเป็นแผน
ยุทธศำสตร์ ฉบบัท่ี 2 โดยยงัคงก ำหนดผลผลิตหลกัเดิม 3 ผลผลิต และเพ่ิมผลผลิตดำ้นกำรแพทย์
แผนไทยและกำรแพทยท์ำงเลือก เพื่อสร้ำงรำยไดสู่้ประเทศไทย โดยมุ่งเน้นเฝ้ำระวงัไม่ให้เกิด
ผลกระทบต่อระบบบริกำรสุขภำพหลกัของประเทศทั้งทำงบวกและทำงลบ รวมทั้งตอ้งตั้งอยู่บน
พ้ืนฐำนของกำรเพ่ิมมูลค่ำผลผลิตบริกำรด้วยฐำนควำมรู้ (Value creation from knowledge 
application) สร้ำงเอกลกัษณ์ของกำรบริกำรให้โดดเด่น บนแนวคิดของกำรสร้ำงสรรค์คุณค่ำของ
บริกำรทำงกำรแพทย ์โดยใช ้Knowledge Based ผสม Local content สร้ำง Value Creation ลงทุนใน
บริกำร เพื่อให้ได  ้Product Differentiation ตลอดจนกำ้วไปในสำขำท่ีประเทศไทยมีควำมช ำนำญ 
(Niche)  อยำ่งแทจ้ริง  โดยมีแนวทำงต่ำง ๆ ดงัน้ี  (ส ำนกังำนคณะกรรมกำรบริหำรศนูยก์ลำงสุขภำพ
ระหว่ำงประเทศ กรมสนบัสนุนบริกำรสุขภำพ, ออนไลน์, 2554) 

1.1  รูปแบบศูนย์กลางสุขภาพระดับนานาชาต ิ ประกอบดว้ย 

1.1.1 บริการรักษาพยาบาล ไดแ้ก่  ศูนยก์ลำงบริกำรรักษำพยำบำลทนัตก
รรม  ศนูยก์ลำงบริกำรรักษำพยำบำลเฉพำะทำง (Excellent center) ศนูยก์ลำงบริกำรส่งเสริมสุขภำพ 
(Health promotion)  และ ศนูยก์ลำงบริกำรรักษำพยำบำลผูสู้งอำยแุบบ Long term care 

1.1.2 บริการเพือ่ส่งเสริมสุขภาพ ไดแ้ก่ ศนูยก์ลำงบริกำรสปำเพื่อสุขภำพ  
ศนูยก์ลำงบริกำรนวดเพื่อสุขภำพ  ศนูยก์ลำงบริกำรเพื่อส่งเสริมสุขภำพประเภทอ่ืน  ๆ ท่ีเก่ียวเน่ือง
และ ศนูยก์ลำงบริกำรเพื่อส่งเสริมสุขภำพแบบพ ำนกัระยะยำว (Long stay for heath) 



27 

1.1.3 บริการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก  ไดแ้ก่  ศูนยก์ลำง
บริกำรแพทยแ์ผนไทย  ศนูยก์ลำงบริกำรกำรแพทยท์ำงเลือก  และ ศนูยก์ลำงบริกำรเพื่อสุขภำพของ
กำรใชชี้วิตและสุขภำพอยำ่งสมดุล 

1.1.4 สมุนไพรไทยและผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ไดแ้ก่  ศูนยก์ลำงกำรปลูก
สมุนไพรไทยท่ีผำ่นมำตรฐำน GAP  ศูนยก์ลำงของโรงงำนกำรผลิตสมุนไพรไทยท่ีผ่ำนมำตรฐำน 
GMP  ศูนยก์ลำงกำรจดัจ  ำหน่วยผลิตภณัฑ์สุขภำพท่ีไดม้ำตรฐำน   และศูนยก์ลำง Clinical trial 
รองรับสมุนไพรไทย 

1.2  ยุทธศาสตร์และกิจกรรมหลัก  ประกอบดว้ย   
1.2.1  ยุทธศาสตร์การเพิม่ขีดความสามารถในการแข่งขันด้านธุรกิจ

สุขภาพ  ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั ดงัน้ี 

1.2.1.1 การจัดตั้งส านักงานบริหารแผนยุทธศาสตร์ฯ เพื่อท ำ
หนำ้ท่ีเป็นองคก์รกลำง ในกำรขบัเคล่ือนยทุธศำสตร์/โครงกำร ทั้งในประเทศไทยและต่ำงประเทศ 
ด ำเนินงำนในลกัษณะเป็นหน่วยงำนบริหำรจดักำรแบบเบ็ดเสร็จ  (One Stop Service) เพื่อก  ำหนด
ทิศทำงของประเทศไทย โดยบูรณำกำรท ำงำนร่วมกับทุกภำคส่วนและภำคีเครือข่ำยท่ีเก่ียวขอ้ง 
พร้อมกบัจดัท ำขอ้เสนอในเชิงนโยบำยใหก้บัรัฐบำล ตลอดจนท ำหนำ้ท่ีเป็นตวัแทนของประเทศไทย
ดำ้นบริกำรสุขภำพ 

1.2.1.2 การพัฒนาศักยภาพของสถานบริการสุขภาพ / 
สถาบันการศึกษา โดยให้มีขีดควำมสำมำรถในกำรจดับริกำรสุขภำพ  และกำรจัดกำรศึกษำ
ประเภทต่ำง ๆ ในรูปแบบของ Cluster ตำมควำมพร้อมของแต่ละพ้ืนท่ี เพื่อให้สำมำรถสร้ำงเป็น
รำยไดแ้ก่ประเทศไทยได ้

1.2.1.3 การก าหนดรูปแบบการจัดบริการสุขภาพที่เหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ เช่น กำรพฒันำระบบ Privatization ในสถำนบริกำรสุขภำพภำครัฐ หรือ กำร
พฒันำระบบ Private Public Partnership พร้อมกบัจัดท ำเป็นขอ้เสนอแนะหรือข้อก ำหนดต่อ
หน่วยงำนท่ีเก่ียวขอ้ง 

1.2.1.4 การก าหนดมาตรการเฝ้าระวัง  โดยมีมำตรกำรเฝ้ำระวงั
ผลกระทบท่ีอำจจะเกิดข้ึนจำกกำรด ำเนินงำนตำมยุทธศำสตร์ และก ำหนดแนวทำงกำรเยียวยำท่ี
เหมำะสม 
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1.2.1.5 การศึกษาและติดตามนโยบายด้านสุขภาพของประเทศ
ต่าง ๆ โดยเฉพำะอยำ่งยิง่กลุ่มประเทศท่ีประกำศนโยบำย Medical Hub เช่นเดียวกบัประเทศไทย 

1.2.1.6 การจัดท า Country profile ของประเทศต่าง ๆ เพื่อใช้
เป็นฐำนขอ้มลูในกำรด ำเนินงำน 

1.2.1.7 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรทางการแพทย์และ
สาธารณสุข เพื่อรองรับกำรด ำเนินงำนดำ้น Medical hub ดว้ยกำรก ำหนดก ำลงักำรผลิต กำร
กระจำย ท่ีเหมำะสม 

1.2.1.8 การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศึกษาใน
ศาสตร์สุขภาพประเภทต่าง ๆ ตั้งแต่สถำบนักำรศึกษำ  หลกัสูตร ผูเ้รียน แบบครบวงจร 

1.2.1.9 การจดัท าคลังข้อมูลงานวจิยัในศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีสำมำรถ
ต่อยอดในเชิงพำณิชยแ์ละมีประโยชน์ต่อภำคธุรกิจ  ดว้ยวิธีกำรเช่ือมโยงขอ้มูลกบัหน่วยงำนหรือ
สถำบนักำรศึกษำท่ีมีภำรกิจในกำรวิจยัและพฒันำ 

1.2.1.10 การพฒันาระบบการเรียนการสอน  โดยพฒันำระบบ
กำรเรียนกำรสอน  ดำ้นบริกำรสุขภำพนอกหอ้งเรียนในรูปแบบต่ำง ๆ 

1.2.1.11 การปรับปรุงกฎหมาย เพื่อสนับสนุนกำรพฒันำธุรกิจ
สุขภำพ และส่งเสริมช่องทำงกำรตลำด อนัจะเป็นกำรอ ำนวยควำมสะดวกให้กบัผูรั้บบริกำรทั้งชำว
ไทยและชำวต่ำงชำติ 

1.2.1.12 การก าหนดสารัตถะของประเทศไทยด้านบริการ
สุขภาพ โดยใหม้ีควำมถกูตอ้ง และเกิดประโยชน์สูงสุดภำยใตก้ำรเจรจำกำรคำ้เสรีภำคบริกำรใน
Mode 1/ Mode 2/ Mode 3/ Mode 4 ตำมกรอบควำมตกลงต่ำง ๆ ดำ้นบริกำรสุขภำพ ระหว่ำง
ประเทศไทยกบัต่ำงประเทศ รวมทั้งควำมร่วมมือในระดบัรัฐบำลไทยกบัรัฐบำลของประเทศต่ำงๆ
โดยด ำเนินงำนอยำ่งใกลชิ้ดร่วมกบักระทรวงพำณิชย ์กระทรวงกำรต่ำงประเทศ กระทรวงแรงงำน
กระทรวงศึกษำธิกำร กระทรวงกำรท่องเท่ียวและกีฬำ รวมทั้งเป็นกำรปกป้องธุรกิจสุขภำพสุขภำพ
ของประเทศไทยดว้ย 

1.2.1.13 การผลักดันให้มีผู้แทนหลักของประเทศไทย โดยให้
ผูแ้ทนไทยข้ึนเป็นเจำ้ภำพในกรอบควำมตกลงระดบันำนำชำติ 

1.2.1.14 การเตรียมความพร้อมของสถานบริการสุขภาพ/ 
ผู้ประกอบการ และอื่น ๆ ใหม้ีควำมพร้อมในกำรกำ้วเขำ้สู่กำรเจรจำกำรคำ้เสรีดำ้นบริกำรสุขภำพ 
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1.2.1.15 การก าหนดมาตรการเยียวยาผลกระทบที่อาจจะ
เกิดขึน้ เช่น  จำกกำรเจรจำกำรคำ้เสรีภำคบริกำร 

1.2.1.16 การจัดตั้งศูนย์บริการสุขภาพแบบครบวงจร (One 
Stop Service Center) ของประเทศไทย โดยจดัตั้ง ณ ท่ำอำกำศยำนสุวรรณภูมิ ประกอบดว้ย 
กำรใหบ้ริกำรเผยแพร่ขอ้มูลข่ำวสำรแก่ผูท่ี้มีควำมตอ้งกำรใชบ้ริกำรทำงกำรแพทยบ์ริกำรสุขภำพ  
ผลิตภณัฑสุ์ขภำพ ตลอดจนธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองของประเทศไทย โดยกำรตอบรับดว้ยผูป้ฏิบติักำรท่ี
สำมำรถส่ือสำรไดทุ้กภำษำของกลุ่มเป้ำหมำย (Multi language) แบบ On line และ Off line เพียงจุด
เดียว (Single window) ดว้ยกำร Matching ควำมตอ้งกำร (Requirement) ของผูรั้บบริกำร (Customer) 
ใหเ้ขำ้กบัสถำนประกอบกำร(Provider) ท่ีมีศกัยภำพตรงกนั โดยให้บริกำรหลำกหลำยรูปแบบ เช่น 
กำรเลือกประเภทบริกำร กำรนัดหมำยเวลำกำรติดตำมผล กำรจัดส่งบริกำร/ ผลิตภณัฑ์ ถึง
ผูรั้บบริกำรโดยตรง 24 ชัว่โมง ไม่มีวนัหยดุ (Around the clock)รวมทั้งกำรอ  ำนวยควำมสะดวกดำ้น
บริกำรสุขภำพอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น กำรใหค้  ำแนะน ำและเสนอทำงเลือกของกำรรับบริกำร รวมทั้งกำรรับ
เร่ืองร้องเรียนดำ้นบริกำรสุขภำพ 

1.2.1.17 การจัดตั้ ง ศูน ย์สารสนเทศสุขภาพระดับชาต ิ
(Cockpit center) ประกอบดว้ย ขอ้มูลท่ีเป็น One single completed data based เพื่อก่อให้เกิด
คลงัขอ้มูลท่ีส ำคญัเก่ียวกบับริกำรสุขภำพ  คลงัควำมรู้ดำ้นกำรแพทยแ์ละบริกำรสุขภำพ  ท่ีมีขีด
ควำมสำมำรถในกำรสืบคน้ขอ้มลู วิเครำะห์ขอ้มลู Monitor พยำกรณ์ขอ้มลู เพื่อน ำผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปสู่
กำรตดัสินในทำงนโยบำย ตลอดจนสำมำรถน ำเสนอกำรเปรียบเทียบมำตรฐำน (Benchmarking) 
ดำ้นธุรกิจบริกำรสุขภำพในขอบเขตท่ีประเทศไทยสำมำรถแข่งขนัไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 

1.2.1.18 การก าหนดมาตรฐานการเช่ือมโยงข้อมูลสุขภาพ
แบบ HL 7 โดยส่งเสริมพฒันำใหส้ถำนบริกำรสุขภำพทั้งภำครัฐและเอกชน มีควำมพร้อมในกำร
เช่ือมโยงข้อมูล และจัดท ำขอ้มูลท่ีเป็นมำตรฐำนเดียวกัน และสำมำรถเช่ือมโยง แลกเปล่ียน
ฐำนขอ้มลูระหว่ำงกนัไดท้ั้งภำยในประเทศและต่ำงประเทศ 

1.2.2 ยุทธศาสตร์การส่งเสริมพัฒนาระบบบริการสุขภาพให้มี
คุณภาพและมาตรฐานในระดับสากล  ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั ดงัน้ี 

1.2.2.1 บริการรักษาพยาบาล  ไดแ้ก่  กำรส่งเสริมพฒันำสถำน
บริกำรสุขภำพทั้งภำครัฐและเอกชนให้มีควำมพร้อมในกำรก้ำวเข้ำสู่กำรรับรองคุณภำพและ
มำตรฐำนในจดับริกำรระดบัสำกล  กำรส่งเสริมพฒันำสถำนบริกำรสุขภำพทั้งภำครัฐและเอกชนให้
มีกำรจดับริกำรสุขภำพประเภทต่ำง ๆครอบคลุมทั้ง 4 มิติ หรือจดัให้มีรูปแบบพิเศษ ไดถู้กตอ้งตำม
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หลกัวิชำกำร และเป็นไปตำมกำรเปล่ียนแปลงของโลก  กำรพฒันำตน้แบบสถำนบริกำรสุขภำพท่ีมี
ควำมสำมำรถในกำรจดัให้มีบริกำรสุขภำพแก่ชำวต่ำงชำติได้  กำรพฒันำสถำนบริกำรสุขภำพให้
สำมำรถจดับริกำรรักษำพยำบำลแบบ Long term care เพื่อรองรับกำรกำ้วเขำ้สู่สังคมผูสู้งอำยุของ
โลก หรือกำรพฒันำบริกำรแบบ Geriatic care  กำรพฒันำระบบกำรเบิกจ่ำยค่ำรักษำพยำบำลจำก
รัฐบำลในประเทศกลุ่มสแกนดิเนเวียหรือจำกประเทศสหรัฐอเมริกำ  ในกลุ่มโรคหรือหัตถกำรท่ี
ประเทศไทยมีควำมเช่ียวชำญ และสอดรับกบัควำมตอ้งกำรของผูรั้บบริกำรรวมทั้งกำรขยำยระบบ
กำรเบิกจ่ำยค่ำรักษำพยำบำลจำกระบบประกนัสุขภำพของประเทศต่ำง ๆ  กำรพฒันำสถำนบริกำร
สุขภำพในแถบพ้ืนท่ีชำยทะเล ใหส้ำมำรถจดับริกำรสุขภำพแบบ Climato Therapy  และกำรพฒันำ
รูปแบบ Public Private Partnership ระหว่ำงสถำนบริกำรสุขภำพทั้งภำครัฐและเอกชน เพื่อเป็นกำร
เสริมขีดควำมสำมำรถและศกัยภำพในกำรจดับริกำรสุขภำพ 

1.2.2.2 บริการเพื่อส่งเสริมสุขภาพ  ไดแ้ก่กำรส่งเสริมพฒันำ
สถำนประกอบกำรท่ีเป็นกลุ่มเป้ำหมำยเพื่อใหเ้ขำ้สู่ระบบกำรรับรองคุณภำพและมำตรฐำนในระดบั
สำกลและระดบันำนำชำติ  กำรส่งเสริมและพฒันำสถำนประกอบกำรประเภทพ ำนักระยะยำวเพื่อ
สุขภำพ (Long stay for health) ท่ีเปิดด ำเนินกำรในประเทศไทย ให้มีกำรจดับริกำรท่ีมีคุณภำพและ
มำตรฐำน หรือน ำเสนอโปรแกรมสุขภำพท่ีสอดรับกบัควำมตอ้งกำรของผูรั้บบริกำร  และสำมำรถ
เช่ือมโยงเข้ำกับระบบบริกำรสุขภำพปกติของประเทศไทยได้  กำรพฒันำศกัยภำพ (Capacity 
building) ของชุมชนไทยในต่ำงประเทศ (Thai Town) โดยใชว้ดัเป็นศูนยก์ลำงกำรด ำเนินงำนแบบ
บูรณำกำรในลกัษณะ บำ้น วดั ชุมชน            กำรด ำเนินงำนดำ้นบริกำรเพื่อส่งเสริมสุขภำพร่วมกบั
องคก์รท่ีเป็นตวัแทนหลกัของธุรกิจ ทั้งในประเทศไทยและต่ำงประเทศ  และกำรจดัตั้งศูนยส์ำธิต
กำรประกอบธุรกิจบริกำรสุขภำพท่ีถกูตอ้งตำมหลกัวิชำกำร และเป็นแหล่งเรียนรู้ 

1.2.2.3 บริการการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก  
ไดแ้ก่  กำรจดัตั้งโรงพยำบำลแพทยแ์ผนไทย หรือโรงพยำบำลกำรแพทยท์ำงเลือก ในภำครัฐและ
เอกชนระดบั Excellent center ให้ครอบคลุมทุกภูมิภำค           กำรส่งเสริมให้โรงพยำบำลภำครัฐ
และเอกชน สำมำรถเปิดใหบ้ริกำรคลินิกแพทยแ์ผนไทยในโรงพยำบำลให้ครอบคลุมทุกแห่ง  กำร
พฒันำระบบกำรรับรองคุณภำพโรงพยำบำลแพทยแ์ผนไทยและโรงพยำบำลกำรแพทยท์ำงเลือก  
(Hospital accreditation)  กำรน ำร่องเพื่อพฒันำระบบกำรเบิกจ่ำยค่ำรักษำพยำบำลจำกระบบประกนั
สุขภำพจำกต่ำงประเทศ ในกรณีท่ีผูรั้บบริกำรเป็นชำวต่ำงชำติแลว้เขำ้รับบริกำรจำกโรงพยำบำล
แพทยแ์ผนไทย หรือโรงพยำบำลกำรแพทยท์ำงเลือก  กำรพฒันำ Clinical practice guideline ของ
บริกำรแพทยแ์ผนไทย หรือบริกำรกำรแพทยท์ำงเลือก  กำรพฒันำรูปแบบกำรบริกำรเพื่อสุขภำพ 
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ดว้ยกำรใช้ชีวิตอยู่ในธรรมชำติอย่ำงสมดุล  และกำรพฒันำระบบกำรคุม้ครองสิทธิบตัรและภูมิ
ปัญญำอนัเกิดจำกงำนวิจยัหรือกำรสืบทอดองคค์วำมรู้กนัมำแต่โบรำณ 

1.2.2.4  สมุนไพรไทยและผลิตภัณฑ์สุขภาพ  ได้แก่  กำร
จดัท ำมำตรฐำน GAP ของสมุนไพรตำมบญัชียำหลกัแห่งชำติ ส ำหรับประเทศไทย โดยประยกุตจ์ำก
หลกัเกณฑข์องต่ำงประเทศ เพื่อใหไ้ดส้ำระส ำคญัท่ีสูงสุด  กำรน ำมำตรฐำนไปประยุกต์ใชใ้นแหล่ง
ปลกูสมุนไพรไทย เพ่ือสนับสนุนและให้ควำมรู้แก่เกษตรกรพร้อมทั้งไดรั้บกำรรับรองมำตรฐำน
จำกหน่วยงำนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น กำรเตรียมพ้ืนดิน กำรคดัเลือกสำยพนัธุ์ กำรอบรม  วิธีกำรปลูก กำร
เก็บ กำรตำก โดยด ำเนินกำรในจงัหวดัท่ีมีควำมพร้อมก่อน  กำรพฒันำหน่วยงำนให้เป็น Certified 
body กลำงของประเทศไทย เช่น ท ำหน้ำท่ีเหมือนกันหน่วยงำนIFOM ของยุโรป  กำรจดัตั้ง
ศูนยก์ลำงกำรรับซ้ือและขำยสมุนไพรจำกแหล่งปลูกท่ีผ่ำนเกณฑ์มำตรฐำน GAP เช่น กำรสร้ำง
ตลำดกลำงสมุนไพร เพ่ือใหผู้ซ้ื้อและผูข้ำยไดท้ ำธุรกรรมร่วมกนั โดยจดัตั้งตลำดกลำงใหค้รอบคลุม 
4 ภำค  กำรพฒันำโรงงำนผลิตยำสมุนไพรให้ผ่ำนมำตรฐำน  GMP/ PICS  กำรประสำนงำนและ
สนบัสนุนแหล่งเงินเพื่อใชใ้นกำรปรับปรุงโรงงำนเพื่อให้ไดต้ำมเกณฑ์มำตรฐำนเช่น  จดัหำเงินกู้
จำกสถำบนักำรเงินต่ำง ๆ ในลกัษณะดอกเบ้ียต ่ำหรือปลอดดอกเบ้ีย  กำรสร้ำงโรงงำนกลำงเพื่อ
รับจำ้งผลิตยำ เคร่ืองส ำอำง อำหำรเสริม ผลิตภณัฑสุ์ขภำพ จำกผูป้ระกอบกำรท่ีไม่สำมำรถปรับปรุง
โรงงำนของตนเองใหผ้ำ่นเกณฑ ์GMP ไดใ้น 4 ภำค หรือมีกำรร่วมลงทุนระหว่ำงภำครัฐและเอกชน 
ซ่ึงโรงงำนกลำงน้ีจะตอ้งด ำเนินงำนในลกัษณะกำรพฒันำงำนวิจัยด้ำนกระบวนกำร เพื่อท ำให้
ผลิตภณัฑม์ีคุณภำพ ตรงกบัควำมตอ้งกำรของผูบ้ริโภคมำกยิง่ข้ึน  กำรพฒันำต ำรับยำสมุนไพรให้มี
ประสิทธิภำพหรือมำตรฐำนสูงข้ึน เช่น กำรสกดัยำ เพื่อควำมสะดวกต่อผูบ้ริโภค และสำมำรถ
เทียบเคียงได้กับยำสมุนไพรจำกต่ำงประเทศกำรพฒันำควำมร่วมมือระหว่ำงมหำวิทยำลยัและ
โรงพยำบำลในกำรทดสอบตัวยำสมุนไพร  โดยผ่ำนวิธีกำร Clinical trial เพื่อให้มีกำรอำ้งอิง
สรรพคุณยำได ้โดยเฉพำะในกลุ่มบญัชียำหลกัแห่งชำติส ำนักงำนคณะกรรมกำรบริหำรศูนยก์ลำง
สุขภำพระหว่ำงประเทศ กรมสนับสนุนบริกำรสุขภำพและ  กำรก ำหนดให้มีจ  ำนวนยำสมุนไพร
เพ่ิมเติม โดยผำ่นกำรพิจำรณำจำกคณะกรรมกำรพิจำรณำต ำรับยำแห่งชำติ (ถำ้มี) 

1.2.3 ยุทธศาสตร์การส่ง เสริมการตลาดและประชาสัมพัน ธ์  
ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั ไดแ้ก่  กำรจดังำนมหกรรมเพื่อส่งเสริมกำรท่องเท่ียวเชิงสุขภำพใน
ประเทศไทย (Health tourism) เพื่อน ำเสนอสินคำ้และบริกำรดำ้นสุขภำพท่ีมีคุณภำพและมำตรฐำน
กำรเขำ้ร่วมงำนประชำสมัพนัธใ์นระดบัโลก (Tradeshow)  กำรเขำ้ร่วมงำนแสดงสินคำ้นำนำชำติใน
ประเทศ (Incoming mission)  กำรจดัคณะผูแ้ทนระดบัสูงภำครัฐ (Outgoing mission) เดินทำงไป
เจรจำกำรคำ้กบัหน่วยงำนภำครัฐและเอกชนในต่ำงประเทศ โดยแบ่งเป็นกลุ่มตลำดหลกัและตลำด
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ใหม ่ กำรส่งเสริมธุรกิจสุขภำพเป็นกรณีพิเศษในตลำดใหม่ ดว้ยกำรจดัท ำ Thailand Exhibition และ 
Business Matching  กำรส่งเสริมให้ผูป้ระกอบกำรชำวไทยไปด ำเนินธุรกิจสุขภำพในต่ำงประเทศ 
Internationalization)  กำรพฒันำรูปแบบและคุณภำพของสินคำ้บริกำร เพ่ือเป็นกำรสร้ำงมูลค่ำเพ่ิม
ให้กบัธุรกิจสุขภำพของประเทศไทย  กำรประชำสัมพนัธ์ในประเทศไทย ทั้งในรูป Air war และ 
Ground war และกำรส่งเสริมภำพลกัษณ์และช่องทำงกำรตลำดกำรบริกำรทำงกำรแพทยแ์บบ 
Electronic Marketing. 

2.  แนวคิดและนโยบายการเป็นศูนย์กลางบริการทางการแพทย์ของเอเชีย 
(Medical Hub of Asia) ของประเทศไทย 

กฤษฎำ  พรหมเวค  นกัวิเครำะห์นโยบำยและแผนช ำนำญกำร  ไดเ้ขียนบทควำม
ไวใ้นศนูยข์อ้มลูและข่ำวสืบสวนเพื่อสิทธิพลเมือง  เร่ือง  “จบัตำ :หลำกมุมต่ำงมองเมดิคลัฮบั” เมื่อ
วนัท่ี 7 ธนัวำคม 2555 ไวว้่ำ  นโยบำยของรัฐบำลเก่ียวกบักำรเป็นศูนยก์ลำงบริกำรทำงกำรแพทย์
ของเอเชีย (Medical Hub of Asia)  เพื่อสร้ำงระบบกำรให้บริกำรทำงดำ้นกำรแพทยแ์ละทำงดำ้น
สุขภำพของไทยใหเ้ป็น  ท่ีตอ้งกำรของชำวต่ำงชำติ ให้ชำวต่ำงชำติเขำ้มำรับบริกำรทำงกำรแพทย์ 
หรือกำรดูแลสุขภำพ โดยเมื่อพิจำรณำพบว่ำ ประเทศไทยนบัว่ำเป็นประเทศท่ีมีโครงสร้ำงพ้ืนฐำนท่ี
มีศกัยภำพดำ้นกำรแพทย ์และมีศกัยภำพในกำรลงทุนดำ้นน้ี ทั้งในส่วนของกำรวิจยัและพฒันำ และ
โอกำสทำงกำรตลำด ไทยมีศกัยภำพในดำ้นกำรทดลองทำงกำรแพทย ์อุตสำหกรรมชุดตรวจวินิจฉัย 
กำรบริกำรทำงกำรแพทย ์และ life science ท ำใหไ้ดรั้บควำมสนใจจำกต่ำงชำติเป็นอยำ่งมำก  จุดแข็ง
ของโรงพยำบำลไทย มี 3 ประเด็นใหญ่ๆ คือ  ควำมสำมำรถในกำรรักษำของแพทยไ์ทย  รำคำไม่
แพง หำกเปรียบเทียบกบัระดบัมำตรฐำนกำรรักษำเดียวกนั  และกำรใหบ้ริกำร (Hospitality) ท่ีดีของ
ไทย  โดยมีขอ้มลูผลวิจยัท่ีน่ำสนใจเก่ียวกบั "แนวทำงกำรพฒันำศนูยก์ลำงสุขภำพของประเทศไทย" 
จำก ดร.วิโรจน์ ณ ระนอง ผูอ้  ำนวยกำรวิจยัดำ้นเศรษฐศำสตร์สำธำรณสุขและกำรเกษตรสถำบนัวิจยั
เพื่อกำรพฒันำประเทศไทย (ทีดีอำร์ไอ) พบว่ำ ถำ้ด  ำเนินนโยบำย “เมดิคัลฮบั” จะส่งผลท ำให้
ประเทศไทยมีรำยไดเ้ขำ้ประเทศเพ่ิมข้ึนประมำณ 40,000 ลำ้นบำทต่อปี หรือร้อยละ 0.4 ของจีดีพี  
ดงันั้น รัฐจะตอ้งมีกำรวำงมำตรกำรรองรับผลกระทบท่ีตำมมำคือ กำรเร่งผลิตบุคลำกรทำงกำร
แพทยเ์พ่ิมในทุก ๆ ด้ำน  กำรดึงแพทยท่ี์เกษียณอำยุมำช่วยงำนรักษำ กำรเปิดทำงให้แพทย์
ชำวต่ำงชำติสำมำรถเขำ้มำท ำกำรรักษำพยำบำลในเมืองไทยได ้ และกำรเก็บภำษีคนไขต่้ำงชำติ  และ
แน่นอนว่ำทุกนโยบำยท่ีรัฐก  ำหนดข้ึน ยอ่มมีขอ้ดีและขอ้เสีย  จึงจะตอ้งค ำนึงถึงผูไ้ดรั้บผลกระทบ
อยำ่งรอบดำ้น โดยเฉพำะอยำ่งยิง่ประเด็นปัญหำสมองไหลของแพทย ์ซ่ึงเร่ืองน้ี   รศ.นพ.อดิศร ภทั
รำดูลย ์ ผูอ้  ำนวยกำรโรงพยำบำลจุฬำลงกรณ์ เห็นว่ำนโยบำย  “เมดิคลัฮบั” มี ทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย 
ดงันั้น หำกรัฐบำลตดัสินใจท่ีจะด ำเนินกำรเร่ืองดงักล่ำว จะตอ้งมีกำรวำงแผน กรอบกำรด ำเนินกำร 
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ซ่ึงท่ีส ำคญัมี 3 ประกำร คือ  ประกำรท่ี  1  โรงพยำบำลจะตอ้งก ำหนดสัดส่วนกำรให้บริกำรกำร
รักษำพยำบำลส ำหรับชำวไทยและ ชำวต่ำงชำติ  ประกำรท่ี  2  ก  ำไรท่ีไดจ้ำกกำรรักษำพยำบำล
ชำวต่ำงชำติจะตอ้งน ำมำพฒันำระบบกำรให้บริกำร ประกำรท่ี  3  สำธำรณสุขในภำพรวมของทั้ง
ประเทศ โดยน ำงบมำพัฒนำสำธำรณสุขชุมชน  และควรจัดให้มี  “เมดิคัลฮับ” ส ำหรับ 
สถำนพยำบำลของภำครัฐท่ีมีศกัยภำพเพียงพอ  นอกเหนือจำกท่ีกล่ำวมำแลว้  กฤษฎำ  พรหมเวค  
ไดเ้ขียนบทควำมแนวคิดกำรเป็นศูนยก์ลำงบริกำรทำงกำรแพทยข์องเอเชียในมุมมองต่ำง ๆ ดงัน้ี 
(กฤษฎำ พรหมเวค, 2555) 

2.1  มุมมองของนักเศรษฐศาสตร์ อุปสรรคท่ีส ำคญัท่ีสุดประกำรหน่ึงก็คือ 
“ควำมไม่เพียงพอของบุคลำกรทำงกำรแพทย”์ โดย ถำ้น ำหลกักำรทำงเศรษฐศำสตร์ท่ีว่ำดว้ยเร่ือง
ของอุปสงคแ์ละอุปทำนเขำ้มำ  อธิบำยแลว้จะพบว่ำอุปทำนของกำรรักษำพยำบำลในประเทศไทยยงั
ไม่สอดคลอ้งกบัอุป สงคข์องกำรรับบริกำรจำกผูป่้วยต่ำงชำติในหลำยๆ ประเด็นเช่น ชำวจีนท่ีเขำ้มำ
ใชบ้ริกำรประเภททนัตกรรมพบว่ำ มีกำรใหบ้ริกำรไม่เพียงพอต่อกำรใชบ้ริกำร  โดยดูจำกเกำ้อ้ีท ำ
ฟันและชัว่โมงท่ีใชต่้อคนไข ้ 1  คน มีศกัยภำพรองรับคนไขท้ ำฟันเพียง  60,840  คน จำกอุปสงค์
ของชำวต่ำงชำติท่ีมำกถึง  72,671  คน ในส่วนของเคร่ืองมือท่ีมีกำรน ำเขำ้จำกต่ำงประเทศส่วนใหญ่
ยงัเป็นเคร่ืองมือ ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบักำรให้บริกำรทนัตกรรมท่ีมีอุปสงค์ของชำวต่ำงชำติในกำร   ใช้
บริกำรจ ำนวนมำก  ใน ดำ้นศลัยกรรมตกแต่งท่ีประเทศไทยมีแพทยท่ี์ช ำนำญและมีค่ำรักษำพยำบำล
ท่ีถูก  นั้นพบว่ำ  มีกำรเขำ้มำใชบ้ริกำรของชำวต่ำงชำติในจ ำนวนท่ีน้อยกว่ำกำรรักษำพยำบำล
ประเภทอ่ืน เม่ือเปรียบเทียบดว้ยจ ำนวนแพทยท่ี์มีควำมเช่ียวชำญในสำขำน้ี  นอกจำกน้ีแพทยท่ี์เขำ้
ร่วมโครงกำรเพื่อรองรับกำรใหบ้ริกำรผูป่้วยต่ำงชำติ ส่วนใหญ่เป็นแพทยด์ำ้นกุมำรเวชศำสตร์ซ่ึงถือ
ว่ำกำรเตรียมควำมพร้อมด้ำนอุป  ทำนทำงกำรแพทยย์งัไม่เหมำะสม  เน่ืองจำกผูรั้บบริกำรจำก
ต่ำงประเทศจะเขำ้มำรับบริกำรในสำขำน้ีน้อยมำก  ยุทธศำสตร์ ท่ีเหมำะสมคงหลีกไม่พน้กำรผลิต
แพทยใ์ห้ตรงกบัควำมตอ้งกำรกำรรักษำพยำบำลของ ชำวต่ำงชำติควบคู่ไปกบัควำมตอ้งกำรกำร
รักษำพยำบำลของผูรั้บบริกำรในประเทศ อยำ่งไรก็ดี กำรเปิดเสรีทำงดำ้นสุขภำพอำจน ำมำสู่ควำม
ลม้เหลวของระบบตลำดสุขภำพ (Market Failure) และท ำให้เกิด “ตน้ทุนทำงสังคม” (Social Cost) 
อยำ่งมหำศำลตำมมำได ้ เช่นปัญหำสมองไหลของแพทยจ์ำกภำครำชกำรไปสู่ภำคเอกชนเน่ืองจำก
ภำคเอกชนมกัเสนอผลตอบแทนท่ีสูงกว่ำรำชกำรถึงกว่ำ 10 – 20 เท่ำ โดยเฉพำะในโรงพยำบำล
เอกชนท่ีเนน้รักษำคนต่ำงชำติมำกกว่ำคนไทย  กำรใหบ้ริกำรทำงกำรแพทยท่ี์ไม่ทัว่ถึงแก่คนชนบท
และคนยำกจน รวมถึงกำรไม่มีบุคลำกรทำงกำรแพทยอ์ยำ่งเพียงพอ  และค่ำรักษำพยำบำลท่ีอำจจะ
ปรับเพ่ิมข้ึนซ่ึงจะเป็นภำระแก่ระบบกำรเงินทำงดำ้นสำธำรณสุขของรัฐ (Health Financing) 
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ซ่ึง ทั้งหมดน้ีอำจส่งผลทำงลบ (มำกกว่ำทำงบวก) ต่อสุขภำพอนำมยัของคนไทย
โดยรวมก็เป็นได ้แต่ภำครัฐสำมำรถมีบทบำทส ำคญัในกำรลดปัญหำควำมลม้เหลวของระบบตลำด
สุขภำพ (Market Failure) ไดโ้ดยกำร ควบคุมกำรประกอบโรคศิลป์ กำรให้หลกัประกนัทำงดำ้น
สุขภำพ (Health Insurance) และกำรสนบัสนุนในกำรดูแลรักษำสุขภำพ เป็นตน้ 

2.2  มุมมองของนักวิจัย นโยบำย “Medical Hub” ไดส่้งผลท ำให้เกิดปัญหำ
สมองไหลของแพทยผ์ูเ้ช่ียวชำญระดบัสูง จำกภำครัฐไปสู่ภำคเอกชนมำกข้ึน ท ำให้ปัญหำกำรขำด
แคลนแพทยใ์นภำพรวมทวีควำมรุนแรงเพ่ิมข้ึน ประชำชนไทยมีปัญหำกำรเขำ้ถึงบริกำรทำงดำ้น
กำรแพทยแ์ละกำรรักษำพยำบำลท่ีมี  คุณภำพมำกข้ึน  มีข้อเสนอ/ควำมคิดเห็นจำกผูแ้ทนจำก
โรงพยำบำลภำครัฐบำงแห่ง ท่ีเสนอให้พฒันำโรงพยำบำลรัฐเป็น  “medical hub” โดยให้เหตุผลท่ี
ส ำคญัคือ ในปัจจุบนัน้ีค่ำใชจ่้ำยทำงดำ้นกำรแพทยแ์ละทำงดำ้นสุขภำพส ำหรับคนไทยไดเ้พ่ิมมำก
ข้ึน  กำรใหก้ำรดูแลรักษำผูป่้วยชำวต่ำงชำติจะท ำใหโ้รงพยำบำลของรัฐมีรำยไดเ้พ่ิมข้ึน  นอกจำกน้ี
ยงัท ำใหแ้พทยใ์นภำครัฐมีรำยไดเ้พ่ิมข้ึน ลดปัญหำสมองไหลของแพทยจ์ำกภำครัฐไปสู่ภำคเอกชน 
ซ่ึงเป็นปัญหำท่ีก  ำลงัเป็นท่ีวิตกในปัจจุบนั 

2.3  มุมมองทางด้านวชิาการ  สำมำรถแบ่งเป็นมุมมองได ้ 4  ประกำร   
2.3.1  มุมมองการเข้าถึงบริการทางด้านสุขภาพ  มองว่ำกำรเข้ำถึง

บริกำรสุขภำพเป็นสิทธิหรือสินคำ้  มีซ่ึงมุมมองท่ีแตกต่ำงกนัสองขั้วใหญ่ ๆ คือ  มุมมองดำ้นมนุษย
นิยม มองว่ำกำรเขำ้ถึงบริกำรสุขภำพเป็นสิทธิมนุษยชน  ย่อมควรตอ้งมีสิทธิเสมอกนัในกำรเขำ้ถึง
บริกำรทำงดำ้นสุขภำพ รัฐจ ำเป็นตอ้งจัดบริกำรให้ดีท่ีสุดโดยมีควำมเหล่ือมล ้ำน้อยท่ีสุดเท่ำท่ีจะ 
เป็นไปได ้ และมุมมองดำ้นวตัถุนิยม มองว่ำกำรเขำ้ถึงบริกำรทำงดำ้นสุขภำพเป็นสินคำ้  แนวคิดน้ี
ไม่ยอมรับควำมเท่ำเทียมกนัเพรำะควำมจริงโลกน้ีมีควำมแตกต่ำงกนั และกำรให้บริกำรสุขภำพก็
ขำยได ้เป็นสินคำ้ส ำคญัท่ีสงัคมตอ้งกำร 

2.3.2  มุมมองด้านจริยธรรม  เพื่อวิเครำะห์ว่ำโรงพยำบำลใดเห็นสุขภำพ
เป็นสิทธิหรือเป็นสินคำ้  นโยบำย “เมดิคลัฮบั” จึง เป็นกำรทำ้ทำยจริยธรรมของโรงพยำบำลของรัฐ
นั้น ๆ ว่ำ จะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกำรผนัตนเองไปเป็นโรงพยำบำลท่ีมีจุดมุ่งหมำยเพ่ือกำร แสวงหำ
ก ำไรและละท้ิงอุดมกำรณ์เพื่อสำธำรณะในระยะยำวต่อไปหรือไม่ 

2.3.3  มุมมองตามแนวคิด “โรบินฮู้ด” ปลน้คนรวยเพื่อช่วยคนจน แค่
ไหนจึงจะพอดี  เหตุผลประกำรส ำคญัท่ีสมควรสร้ำงใหม้ี “เมดิคลัฮบั” นั้น ก็เป็นไปเพ่ือกำรเรียกเก็บ
เงินจำกคนรวยท่ีเป็นคนต่ำงชำติท่ีมีอนัจะจ่ำยมำใชใ้นกำรช่วยเหลือคนยำกจน คือเป็นแนวคิดแบบ 
“โรบินฮูด้” นัน่เอง  ศ.นพ. Jean – Pierre Unger แห่งสถำบนัเวชศำสตร์เขตร้อนประเทศเบลเยยีม ได้
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กล่ำวว่ำ กำรหำรำยไดข้องโรงพยำบำลตำมแนวคิดแบบ “โรบินฮูด้” เพื่อน ำมำพฒันำโรงพยำบำล
เป็นส่ิงท่ีดี จ  ำเป็นและท ำได ้แต่ตอ้งยืนบนหลกักำรส ำคญัสองประกำรให้มัน่คง กล่ำวคือ  กำรหำ
รำยไดจ้ำกบริกำรนั้นๆ ตอ้งไม่ท ำใหเ้กิดสองมำตรฐำนในกำรใหบ้ริกำรทำงกำรแพทย ์คือ มำตรฐำน
คนรวยอยำ่งสูง มำตรฐำนคนจนอย่ำงต ่ำ ซ่ึงขดัต่อจริยธรรมและจรรยำบรรณทำงกำรแพทย ์ และ
ค่ำบริกำรท่ีเก็บนั้นตอ้งเก็บใหสู้งใหมี้ก  ำไรมำกพอท่ีจะน ำส่วนเกินไปช่วยคน จนไดจ้ริง ไม่ใช่เพียง
เพ่ือพอจ่ำยค่ำน ้ ำค่ำไฟค่ำวสัดุและค่ำตอบแทนแพทยเ์ท่ำนั้น 

2.3.4  มุมมอง เมดิคลัฮับ  กับ  โรงเรียนแพทย์  โรงเรียนแพทยคื์อหัวใจ
หอ้งส ำคญัของระบบบริกำรสุขภำพ เพรำะมีหน้ำท่ีในกำรผลิตแพทยอ์อกมำท ำหน้ำท่ีเป็นหมอท่ีดี
ของสงัคม มีจริยธรรม มีควำมรู้ มีเหตุผล มีควำมรับผิดชอบ เขำ้ใจสภำพสังคมและท่ีส ำคญั  คือ มี
ควำมเห็นอกเห็นใจในเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั ทุ่มเทใหเ้ขำทุกคนพน้จำกควำมเจ็บป่วยไม่ว่ำจะรวยหรือ
จน แต่ “เมดิคลัฮบั” มี แนวโน้มท่ีจะเน้นรักษำคนต่ำงชำติและคนรวยเป็นส ำคญั  กำรสั่งตรวจเกิน
จ ำเป็นเกินมำตรฐำนทำงกำรแพทยเ์พื่อกำรหำรำยไดแ้ละตอบสนอง ควำมตอ้งกำรของผูป่้วยทั้งๆ ท่ี
ไม่มีขอ้บ่งช้ีทำงกำรแพทยเ์ป็นปกติของกำรแพทยท่ี์เห็นสุขภำพเป็นสินคำ้ กำรมีสองมำตรฐำน
รวมทั้งกำรท่ีนักศึกษำจะไดเ้ห็นวิถีแห่งแพทยพ์ำณิชยต์ลอด ๖ ปีในโรงเรียนแพทย ์เช่นน้ีแลว้จะ
สำมำรถสอนแพทยใ์หม้ีจริยธรรม มีควำมมีเหตุมีผล มีควำมเสียสละ มีอุดมคติในกำรรับใชส้ังคมได้
อยำ่งไร 

 จำกบทวิเครำะห์มุมมองทั้ง 4 ประกำร น่ำจะพอเห็นชดัเจนว่ำ “เมดิคลัฮบั” ยืนอยู่
ในมุมท่ีเห็นสุขภำพเป็นสินค้ำท่ีสำมำรถขำยได้ท ำก  ำไรได้ “เมดิคัลฮบั” มีแนวโน้มท่ีจะน ำพำ
โรงพยำบำลของรัฐท่ีควรเป็นไปเพื่อประโยชน์สำธำรณะไปสู่กำรเป็นโรงพยำบำลของรัฐท่ีมุ่งต่อ
กำรแสวงหำผลก ำไรในอนำคต “เมดิคลัฮบั” จะท ำให้เกิดระบบกำรให้บริกำรแบบสองมำตรฐำน
อยำ่งหลีกเล่ียงไม่ได ้และกำรมี “เมดิคลัฮบั” ใน โรงเรียนแพทยจ์ะท ำใหว้ิถีแห่งแพทยพ์ำณิชยซึ์มลึก
สู่นักศึกษำแพทยจ์นท ำให้สูญ เสียอตัลกัษณ์และอุดมคติของกำรเป็นแพทยท่ี์ดี ทั้งน้ี ยงัไม่ไดน้ับ
รวมถึงปัญหำและผลขำ้งเคียงท่ีจะตำมมำจำกปัญหำสมองไหลกลบั  จำกชนบทสู่เมือง ปัญหำเร่ือง
ควำมเหล่ือมล ้ำจำกกำรเขำ้ถึงบริกำรท่ีกระจุกตวัในเมืองใหญ่ ปัญหำกำรเสียดุลกำรคำ้จำกกำรน ำเขำ้
เทคโนโลยรีำคำแพงท่ีไม่สมเหตุผลทำงกำรแพทย ์เป็นตน้ 

2.4  มุมมองทางด้านการศึกษา ดว้ย ก ำลงักำรผลิตปัจจุบนัจะท ำให้ปี 2555 เป็น
ปีแรกท่ีตัวเลขรวมของแพทยใ์นประเทศไทยสูงกว่ำควำมต้องกำรท่ีคำดกำรณ์  โดยกระทรวง
สำธำรณสุข ซ่ึงก  ำหนดสัดส่วนแพทยต่์อประชำกรของประเทศไทย  ควรอยู่ท่ี 1 : 1,800  กล่ำวคือ
คำดว่ำจะมีแพทยท์ั้งส้ิน  42,141  คน ขณะท่ีควำมตอ้งกำรอยู่ท่ี 40,878 คน ส่วนจ ำนวนแพทยใ์นปี 
2552 อยูท่ี่  34,821  ควำมตอ้งกำร  40,095 คน โดยส ำนักงำนวิจยัและพฒันำก ำลงัคนดำ้นสุขภำพ 
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ค ำนวณจำกฐำนตวัเลขจำกแผนแม่บทก ำลงัคนดำ้นสำธำรณสุขปี 2556  อยำ่งไรก็ดี จ ำนวนรวมของ
แพทยท่ี์อำจเพ่ิมมำกจนเกินควำมตอ้งกำรท่ีคำดกำรณ์ตำมสัดส่วน ประชำกรไม่ใช่ปัจจยัท่ีท ำให้
ประเทศไทยหลุดพน้ปัญหำกำรขำดแคลนในพ้ืนท่ีชนบท เน่ืองจำกค่ำนิยมของแพทยไ์ทยส่วนมำกมี
ควำมตอ้งกำรเป็นแพทยเ์ฉพำะทำง โดยในระยะหลงัพบว่ำมีแพทยเ์ขำ้รับกำรฝึกอบรมแพทยเ์ฉพำะ
ทำงมำกกว่ำจ  ำนวนแพทย  ์ ท่ีผ่ำนกำรฝึกอบรมเพ่ิมพูนทกัษะไปปฏิบติังำนในพ้ืนท่ีชนบท เช่นปี  
2550  มีแพทยเ์ขำ้สู่ระบบดว้ยกำรใชทุ้นในชนบทเพียง 1,291 คน (ก  ำลงักำรผลิตแพทยศำสตร
บณัฑิตในปี  2550  อยูท่ี่ 1,578   คน) ขณะท่ีมีแพทยเ์ขำ้รับกำรฝึกอบรมเฉพำะทำงในปีเดียวกนัเป็น
จ ำนวนสูงถึง  1,420  คน ซ่ึงจะส่งผลใหแ้พทยจ์  ำนวนมำกไหลออกจำกชนบทเขำ้ไปท ำงำนในเมือง
ในท่ีสุด 

นอกจำกน้ียงัพบว่ำสถำนบริกำรสุขภำพเอกชนมีควำมตอ้งกำรแพทยเ์พ่ิมมำก
ข้ึน เร่ือย ๆ ตำมจ ำนวนคนไขต่้ำงชำติท่ีเพ่ิมข้ึน อนัเป็นผลมำจำกนโยบำยกำรสนับสนุนให้ไทยเป็น
ศนูยก์ลำงบริกำรสุขภำพแห่ง ภูมิภำค มีรำยงำนวิจยัคำดกำรณ์ควำมตอ้งกำรแพทยข์องคนไขต่้ำงชำติ
ว่ำจะเพ่ิมข้ึนจำก  345  -  480  คน ในปี  2550  เป็น 477  -  732  คนในปี 2554, 435 – 726  คนในปี 
2556 และ 528  -  909  คนในปี 2558 

 2.5  มุมมองผู้ประกอบการธุรกิจโรงพยาบาล  นำยวิชยั ทองแตง ประธำน
กรรมกำรเครือโรงพยำบำลพญำไท ในฐำนะผูป้ระกอบธุรกิจโรงพยำบำล เห็นว่ำ นโยบำยรัฐในกำร
ผลกัดนัใหไ้ทยเป็น "Medical Hub" หรือศนูยก์ลำงสุขภำพของเอเชีย เป็นเร่ืองท่ีดี เพรำะไดว้ำงเดิม
พนักบัธุรกิจโรงพยำบำลไวค่้อนขำ้งสูงว่ำ จะเป็น "Core Business" ใน อนำคต หลงัจำกท่ีเห็น
แนวโน้มกำรเติบโตในแต่ละปีจำกตวัเลขมูลค่ำตลำดไดเ้พ่ิมข้ึน อย่ำงต่อเน่ือง โดยเฉพำะอย่ำงยิ่ง
จ  ำนวนลกูคำ้ต่ำงประเทศ ซ่ึงมีก  ำลงัซ้ือมหำศำล และหำกมีแรงหนุนจำกนโยบำยรัฐบำล ท่ีคิดจะให้
ไทยเป็น "Medical Hub" หรือศนูยก์ลำงสุขภำพของเอเชียแลว้ เท่ำกบัเป็นแรงเสริมท่ีจะเคล่ือนธุรกิจ
น้ีใหมี้ขนำดใหญ่ยิง่ข้ึน  และ หำก เปรียบเทียบกบัต่ำงประเทศ เช่นสิงคโปร์ท่ีด  ำเนินนโยบำยคลำ้ย
ไทยในเร่ืองน้ี จะเห็นว่ำรัฐบำลสิงคโปร์ไดใ้หค้วำมส ำคญัเร่ืองน้ีมำก โดยประกำศเป็นวำระแห่งชำติ 
และประกำศเป็นคู่แข่งไทยในดำ้นสำธำรณสุขอีกดว้ย และส่ิงท่ีสิงคโปร์ด ำเนินกำรเป็นรูปธรรม คือ 
กำรโฆษณำประชำสมัพนัธ ์เร่ืองกำรสร้ำงบุคลำกร เร่ืองภำษีน ำเขำ้เคร่ืองมือแพทยต่์ำงๆ ท่ีมีควำม
ชดัเจนมำก 
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แนวคิดภาวะผู้น าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

1.  แนวคดิภาวะผู้น าของ ม.ล.ชัยวฒัน์  ชยางกูร 
ในช่วงหลำยปีท่ีผ่ำนมำ  ภำวะผูน้  ำกลำยเป็นส่ิงท่ีทุกคนถำมมำมำกท่ีสุด  จน

กลำยเป็นประเด็นท่ีว่ำ  ผูน้  ำท่ีดีคือใคร   เป็นอยำ่งไร  นิสัยแบบไหนท่ีเรำจะเรียกว่ำผูน้  ำไดเ้ต็มปำก  
ชยัวฒัน์  ชยำงกูร   ไดก้ล่ำวไวใ้นหนังสือ  The  Art of Leadership :  ผูน้  ำหลำยมิติซ่ึงขอสรุป
โดยสงัเขป (ชยัวฒัน์  ชยำงกรู, 2549) ดงัน้ี   

1.1 ผู้น าในองค์กรจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ชัดเจน (Clear vision) ตอ้ง
เป็นผูท่ี้ส่ือสำรไดดี้และชดัเจน (Great  Communication skills)  ตอ้งเป็นแบบอย่ำงท่ีดี  (Good Role 
Model) และตอ้งเป็นผูรั้กกำรเรียนรู้อยำ่งต่อเน่ือง (Ready to Get New  Skills)  

1.2 ผู้น ามีคุณภาพที่พเิศษ  คือ  คิดเร็ว  ท ำเร็ว  (Think  Quickly , Do Quickly) 
กลำ้เปล่ียนแปลงและตดัสินใจ  (Make Changes and Have the courage to Deal with Difficult 
situations)  พูดจริงท ำจริง  (Walk The Talk)  ลุยไหนลุยดว้ย  ช่วยกนั  (Know You Team’s Skills)  
และมีบุคลิกทีดีและสง่ำงำม (Great Personality and Charisma) 

1.3 ผู้น ากับบุคลิกภาพทีดี  คือ  เป็นคนท่ีมีควำมกระป้ีกระเปร่ำ สุขภำพดี ฉลำด 
หลกัแหลม  ส ำรวม รู้จกักำลเทศะ กระตือรือร้น  เอำกำรเอำงำน  มีระเบียบวินยั ท่ำท่ำมัน่คง  มีเสน่ห์
ประทบัใจ มีวฒันธรรม มีศิลปะ เป็นคนสุภำพ ร่ำเริง มีควำมเมตตำกรุณำ และเช่ือมัน่ในตนเอง 

1.4 คุณลักษณะพิเศษของผู้น า  คือ  แบ่งเวลำเป็นและใช้เวลำอย่ำงคุ้มค่ำ  
(Great  Time Management) ใหค้วำมส ำคญักบัส่ิงแวดลอ้มและ ปรับตวัอยู่เสมอ  (Sensitive to New 
Things)  ใชชี้วิตอย่ำงมีควำมสุข  (Enjoy Life and Living) มีศิลปะและวฒันธรรมท่ีดี (Enjoy Art 
and Culture)  เป็นนักกีฬำและสนใจกำรออกก ำลงักำย (Sportsman and outdoorsman)  และมี
คุณธรรมและหลกัธรรมประจ ำใจ (Good citizen and Person)   

1.5 ความส าเร็จของผู้น า   มีองค์ประกอบส ำคัญหลำยประกำร  ได้แก่  
ควำมส ำเร็จในกำรสร้ำงควำมกระตือรือร้น (Success in Motivating People) ควำมส ำเร็จในกำรเป็น
ผูน้  ำท่ีดี  (Success in Leadership Style) ควำมส ำเร็จในกำรส่ือสำรควำมหมำย (Success in 
Communications) ควำมส ำเร็จในกำรสร้ำงทีม (Success in Building Great Teams) ควำมส ำเร็จใน
กำรบริหำรควำมขดัแยง้  (Success in Managing Conflicts) และควำมส ำเร็จในกำรบริหำรเป้ำมำย
และวตัถุประสงค ์(Success in Managing Change) 
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1.6 ผู้น าส าหรับอนาคต (Leader for the Future) จะตอ้งมีส่ิงท่ีตอ้งศึกษำไว ้ 
คือ  มองคนอนำคตใหข้ำด  ตอ้งเป็นผูน้  ำท่ีเป็นแบบอย่ำง  ตอ้งพฒันำกำรเรียนรู้อย่ำงต่อเน่ือง  ตอ้ง
ไม่พอใจกบักำรเติบโตอยำ่งธรรมดำ  ตอ้งเป็นตวัอยำ่งในกำรใชเ้ทคโนโลยตีดัสินใจจำกควำมรู้และ
ขอ้มูล  ไม่ใช่ควำมรู้สึก  เป็นตวัอย่ำงท่ีดีในกำรดูแลเอำใจใส่ลูกคำ้  ตอ้งฉลำดในกำรวำงคนและ
อตัรำก ำลงั  และตอ้งเป็นคนท่ีมีจริยธรรมและคุณธรรม 

1.7 สาเหตุของผู้น าเก่ง  แต่ล้มเหลว  เน่ืองจำกเพรำะว่ำโง่ไม่เป็น  (I’m too 
Smart)  มองอนำคตผิด  (Wrong Future Vision)  ประมำทเลินเล่อหรือประมำณกำรต ่ำเกินไป  
(Under estimate)  เช่ือคนง่ำย  (Trusting the Wrong Person) ท ำงำนใหม่ท่ีไม่ถนัด  (Wrong Field) 
และท ำงำนผดิองคก์ร  (Long Company) 

2.  แนวคดิภาวะผู้น าของ  ดร.เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์ 
ในองค์กรกำรท ำงำน  เรำไม่ได้ขำดแคลนคนท่ีนั่งอยู่ในต ำแหน่งผูน้  ำ  แต่ขำด

แคลนคนท่ีมี  “ภำวะผูน้  ำ”  ในต ำแหน่งท่ีตอ้งน ำมำกกว่ำ  ดร.เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ  ไดก้ล่ำวไว้
ในหนงัสือ Super Leadership : สุดยอดภำวะผูน้  ำ  ซ่ึงขอสรุปโดยสงัเขปดงัน้ี  (เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศ์
ศกัด์ิ, 2550)   

2.1  ผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการท างาน  จะมีองค์ประกอบพ้ืนฐำน  
ไดแ้ก่  กำรมีควำมรู้ท่ีเหมำะสม  คือ  รู้ลึก  รู้กวำ้ง รู้ไกล  มีทกัษะท่ีเหมำะสม คือ  ทกัษะในกำรวำง
วิสยัทศัน์  ทกัษะในกำรช้ีแรงจูงใจ  ทกัษะในกำรท ำงำนเป็นทีม  ทกัษะในกำรส่ือสำรและทกัษะใน
กำรคิด  และมีลกัษณะชีวิตท่ีเหมำะสม  คือ  เป็นคนท่ีเท่ียงธรรม  ยุติธรรม  กลำ้หำญ  มีมนุษย์
สมัพนัธดี์  ไวต่อควำมรู้สึกของผูอ่ื้น  ซ่ือสตัย ์เปิดเผย  จริงใจ  มีคุณธรรม  มีควำมรับผดิชอบ  และมี
ควำมภกัดีต่อองคก์ร 

2.2  หน้าที่ส าคัญของผู้น า คือกำรสร้ำงคนไม่ใช่เพียงแต่สร้ำงงำน  โดยมี
บทบำทกำรสร้ำงคนไดแ้ก่  ส่งผำ่นวิสยัทศัน์  ฝึกสอนอบรมให้เก่งข้ึน  เป็นแบบอย่ำงชีวิต  ทำ้ทำย
ใหท้ ำส่ิงใหม่ ๆ ตกัเตือนแกไ้ข  สร้ำงทุกคน  ทุกมิติ  และสร้ำงคนอ่ืนต่อไป 

2.3  ทักษะที่ต้องพัฒนาในการเป็นผู้น าทีดี  ไดแ้ก่  ทกัษะกำรสร้ำงมิตรภำพ
กบัทีมงำน  คือ  ใหค้วำมเอำใจใส่ทีมงำน  ใหแ้รงบนัดำลใจ  ใหค้วำมส ำคญักบังำนของทุกคน  และ
ใหค้  ำแนะน ำปรึกษำและช้ีทิศทำง  และทกัษะท่ีไวต่อควำมรู้สึกผูอ่ื้น  และเขำ้ใจในควำมต่ำง  โดยไม่
ยดึตนเอง เป็นศนูยก์ลำง  ฝึกเขำ้ใจควำมรู้สึกนึกคิดของผูอ่ื้น  และไม่ด่วนตีควำมและตดัสินใจ 
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2.4  ผู้น ากับการสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง  ส่ิงท่ีผูน้  ำควรปฏิบัติได้แก่  อย่ำ
ประหยดัค  ำชม-แต่ไม่พร ่ ำเพร่ือ  ชมเชยดว้ยควำมจริงใจ  ชมเชยส่ิงท่ีไดท้  ำ  แมเ้พียงเล็กน้อย  และ
ชมเชยอยำ่งยติุธรรม 

2.5  ผู้น าต้องใช้อ านาจให้เป็น   ใช้อ  ำนำจแบบไร้อคติ  โดยพิจำรณำตำม
ขอ้เท็จจริง  อยำ่ใชอ้  ำนำจเพียงเพื่อตวัเอง 

2.6  ผู้น าต้องมีศิลปะในการใช้คนให้ท างานโดยส่ือสำรควำมส ำคญัของงำน  
ส่ือสำรควำมส ำคญัของคน  มอบหมำยอ ำนำจควบคุมอยำ่งใกลชิ้ดในฐำนะท่ีปรึกษำ 

2.7  การเป็นผู้น าทีดีอย่างยั่งยืน  จะตอ้งตระหนักในส่ิงส ำคญั 2 ประกำร  คือ  
ตระหนกัว่ำ  ค  ำพดูตอ้งสอดคลอ้งกบักำรกระท ำ  และตระหนักว่ำกำรกระท ำส ำคญักว่ำค ำพดู 

3.  แนวคดิภาวะผู้น าขององค์ทะไลลามะ และลอเรนซ์ แวน เดน มิวเซนเบิร์ก 
แนวคิดเก่ียวกบัผูน้  ำท่ีสอดประสำนมิติค  ำสอนในแนวทำงพุทธศำสนำและมิติของ

กำรด ำเนินงำนภำคธุรกิจเขำ้ดว้ยกนัโดยองค์ทะไลลำมะทรงแสดงทศันะว่ำ บทบำทของผูน้  ำนั้นมี
ควำมส ำคญัมำกเพรำะผูน้  ำสำมำรถสร้ำงผลกระทบใหญ่หลวงต่อกลุ่มบุคคล ชุมชน มวลชน องค์กร  
ตลอดจนประเทศชำติ รวมทั้ งประชมคมโลกได้ องค์ทะไลลำมะ และ ลอเรนซ์ แวน เดน                
มิวเซนเบิร์ก  ไดก้ล่ำวไวใ้นหนงัสือ The Leader’s Way : วิถีแห่งผูน้  ำ ซ่ึงแปลโดย ศมณ สุวรรณรัตน์ 
จะขอสรุปภำวะผูน้  ำไวโ้ดยสังเขป  ดงัน้ี (องค์ทะไลลำมะ และ ลอเรนซ์ แวน เดน มิวเซนเบิร์ก,  
2552) 

3.1 มีความเห็นถูกต้อง  ภำวะควำมเป็นผูน้  ำ  คือ  เร่ืองของกำรตดัสินใจ ไม่ใช่
สกัแต่ตดัสินใจ  แต่ตอ้งเป็นกำรตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง  โดยมองจุดประสงค์หลกัของพุทธศำสนำ  คือ  
ช่วยใหเ้รำสำมำรถเลือกหนทำงกระท ำในส่ิงท่ีถกูตอ้งท่ีสุด  ตำมแนวคิดใหญ่  2  แนวคิด  คือกำรมี
ควำมเห็นถูกตอ้งและเห็นชอบ  (Right View)  และมีกำรกระท ำท่ีถูกตอ้งหรือปฏิบติัชอบ (Right 
Conduct) 

3.2 ท าในส่ิงที่ถูกต้อง  กำรกระท ำและทศันคติในพุทธศำสนำ  แบ่งออกเป็น  2  
ประเภท  คือ  ส่ิงท่ีเป็นกุศล  และส่ิงท่ีเป็นอกุศล   ดงันั้นผูก้ระท ำกำรดว้ยควำมตั้งใจท่ีถูกตอ้งดว้ย
กำรเห็นชอบและปฏิบติัชอบ  กำรหำเล้ียงชีพของเขำมกัถกูตอ้งดว้ยหลกัสมัมำอำชีวะ 

3.3 เป็นผู้น าขององค์กร  ผูน้  ำท่ีฉลำดจะพิจำรณำถึงเหตุและผลของแต่ละ
เหตุกำรณ์ว่ำถกูตอ้งเหมำะสมหรือจริงเท็จอยำ่งไร  ถำ้เพียงศรัทธำ  ศรัทธำนั้นย่อมถูกชกัจูงไปดว้ย
ภำวะอำรมณ์สู่ทำงท่ีผิดไดง่้ำยหำกไร้ปัญหำ  ดงันั้น  ผูน้  ำจะตอ้งมีปัญญำควบคุมศรัทธำให้อยู่ใน
ภำวะสมดุล  ในทำงตรงขำ้ม  ปัญญำท่ีไร้ศรัทธำ  ก็ไม่มีประโยชน์เพรำะมนัจะไร้พลงัท่ีจะน ำไปสู่
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กำรปฏิบัติ   ปัญญำเป็นเคร่ืองค ้ ำ จุนศรัทธำและช่วยน ำศรัทธำไปในหนทำงท่ีถูกต้องด้วย
อุตสำหพยำยำม 

3.4 คุณลักษณะของผู้น าที่ดี  7  ประการ ตำมหลกัพุทธศำสนำไดแ้ก่  เขำ้ใจ
เหตุและผล  เขำ้ใจจุดประสงค์และผลลพัธ์  เขำ้ใจตวัเอง  เขำ้ใจควำมพอดี  รู้กำลเทศะและใชเ้วลำ
อยำ่งคุม้ค่ำ  เขำ้ใจองคก์รและเขำ้ใจพนกังำน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จำกกำรศึกษำงำนวิจัยในประเทศ  ท่ีเก่ียวข้องกับภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำนใน
โรงพยำบำล   มีรำยละเอียดดงัน้ี 
 นิภำ  อ  ำไพวรรณ, พลูสุข  หิงคำนนท ์และ ปกรณ์  ประจันบำน (2554, บทคดัย่อ) ได้
ท ำกำรศึกษำวิจยัเร่ือง “ควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงพฤติกรรมผูน้  ำกบักำรสร้ำงแรงจูงใจของหัวหน้ำหอ
ผูป่้วยตำมกำรรับรู้ของพยำบำลวิชำชีพโรงพยำบำลพุทธชินรำชพิษณุโลก”  เพื่อศึกษำพฤติกรรม
ผูน้  ำของหัวหน้ำหอผูป่้วย  กำรสร้ำงแรงจูงใจของหัวหน้ำหอผูป่้วยและคว ำมสัมพนัธ์ระหว่ำง
พฤติกรรมผูน้  ำกบักำรสร้ำงแรงจูงใจ  ของหัวหน้ำหอผูป่้วยตำมกำรรับรู้ของพยำบำลวิชำชีพ  ใน
โรงพยำบำลพุทธชินรำชพิษณุโลก  โดยกำรสุ่มตวัอยำ่งจ ำนวน  183  คน  ในกำรตอบแบบสอบถำม
ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ระดับของพฤติกรรมผูน้  ำของหัวหน้ำหอผูป่้วยโดยรวม  และรำยด้ำนอยู่ใน
ระดบัสูง โดยดำ้นท่ีมีค่ำคะแนนเฉล่ียสูงสุดท่ีสุดคือ ดำ้นพฤติกรรมผูน้  ำแบบผูบุ้กงำน ส่วนดำ้นท่ีมี
ค่ำคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดำ้นพฤติกรรมผูน้  ำแบบยดึระเบียบ ระดบัของกำรสร้ำงแรงจูงใจของ
หวัหน้ำหอผูป่้วย โดยรวม และรำยดำ้นอยู่ในระดบัสูง โดยดำ้นท่ีมีค่ำคะแนนเฉล่ียสูงสุดท่ีสุดคือ 
ดำ้นลกัษณะของงำนท่ีปฏิบัติ ส่วนด้ำนท่ีมีค่ำคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้ำนเงินเดือนและ
ค่ำตอบแทน พฤติกรรม ผูน้  ำของหวัหนำ้หอผูป่้วยโรงพยำบำลพุทธชินรำช พิษณุโลกตำมกำรรับรู้
ของพยำบำลวิชำชีพ  มีควำมสมัพนัธท์ำงบวกกบักำรสร้ำงแรงจูงใจดำ้นปัจจัยจูงใจอย่ำงมีนัยส ำคญั
ทำงสถิติ (r =.443, p < .01)  และมีควำมสมัพนัธท์ำงบวกกบักำรสร้ำงแรงจูงใจดำ้นปัจจยัค  ้ำจุนอย่ำง
มีนยัส ำคญัทำงสถิติ (r =.539, p <.01) พฤติกรรมผูน้  ำของหวัหนำ้หอผูป่้วยโรงพยำบำลพุทธชินรำช 
พิษณุโลกตำมกำรรับรู้ของพยำบำล วิชำชีพมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบักำรสร้ำงแรงจูงใจโดยรวม
อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติ (r =.751, p < .01) 
 ภูษิตำ  อินทรประสงค์และคณะ (2554, บทคัดย่อ)  ได้ท ำกำรศึกษำวิจัย  เร่ือง  
“ควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงภำวะผูน้  ำระบบบริหำรแบบ 4 ระบบ ของหวัหนำ้หอผูป่้วย และควำมเครียด
ในงำนของพยำบำลวิชำชีพ ในโรงพยำบำลชุมชน เขตภำคเหนือ”  เพื่อวิเครำะห์ควำมสัมพนัธ์ของ
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ภำวะผูน้  ำระบบบริหำร 4 ระบบ ของหัวหน้ำหอผูป่้วยตำมกำรรับรู้ของพยำบำลวิชำชีพ กับ
ควำมเครียดในงำนของพยำบำลวิชำชีพโรงพยำบำลชุมชน ในเขตภำคเหนือ จ  ำนวน 265 คน เก็บ
รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถำม วิเครำะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติทดสอบ Pearson product - moment 
correlation coefficient และกำรวิเครำะห์ถดถอยอย่ำงง่ำย ผลกำรวิจยัพบว่ำ พยำบำลวิชำชีพมี
ควำมเครียดจำกภำระงำนนอ้ย ภำวะผูน้  ำระบบบริหำร 4 ระบบ ของหัวหน้ำหอผูป่้วยตำมกำรรับรู้
ของพยำบำลวิชำชีพเป็นระบบบริหำรแบบปรึกษำหำรือ ภำวะผูน้  ำระบบบริหำร 4 ระบบ ของ
หวัหนำ้หอผูป่้วยมีควำมสัมพนัธ์ เชิงลบกบัควำมเครียดภำระงำนของพยำบำลวิชำชีพในระดบัต ่ำ 
(p≤0.01) ภำวะผูน้  ำระบบบริหำรแบบเผด็จกำรอย่ำงเมตตำมีควำมสัมพนัธ์เชิงบวกกบัควำมเครียด
จำกภำระงำน (p≤0.01) และภำวะผูน้  ำระบบมีส่วนร่วมมีควำมสัมพนัธ์เชิงลบกบัควำมเครียดจำก
ภำระงำน (p≤0.05) ส่วนภำวะผูน้  ำระบบบริหำรแบบปรึกษำหำรือไม่มีควำมสมัพนัธก์บัควำมเครียด
จำกภำระงำนและภำวะผูน้  ำระบบบริหำร 4 ระบบของหัวหน้ำหอผูป่้วย สำมำรถอธิบำยควำมผนั
แปรควำมเครียดจำกภำระงำนของพยำบำลวิชำชีพไดร้้อยละ 7.9 (R2=0.079) และจำกกำรวิจยัน้ี
หวัหนำ้หอผูป่้วยน่ำจะเน้นกำรใชภ้ำวะผูน้  ำแบบมีส่วนร่วมดว้ยกำรใชห้ลกักำรสร้ำงสัมพนัธภำพ
เพื่อใหก้  ำลงัใจ กำรตดัสินใจใหใ้ชก้ำรตดัสินใจของกลุ่ม และเป้ำหมำยสูงสุดในกำรปฏิบติังำนของ
หวัหนำ้หอผูป่้วยตอ้งเป็นเป้ำหมำยท่ีมีประสิทธิผลสูงส ำหรับองค์กร รวมทั้งกำรพฒันำหัวหน้ำหอ
ผูป่้วยสำมำรถจดักำรกบัควำมเครียดของพยำบำลวิชำชีพในหน่วยงำน ดว้ยกำรประเมินควำมเครียด
จำกงำนท่ีท ำของบุคลำกรร่วมกบักำรตรวจสุขภำพประจ ำปี คน้หำรำกเหงำ้สำเหตุของควำมเครียด
และร่วมกนัแกไ้ข โดยเนน้กำรมีส่วนร่วมของพยำบำล เพื่อป้องกนัและแกไ้ขควำมเครียดจำกงำน
ของพยำบำลวิชำชีพ 
 วชิรำ  สุเมธ์วิทย์, วรรณีชัย  เฉลิมพงษ์  และกิตติ  พิทักษ์นิตินันท์ (2554)  ได้
ท ำกำรศึกษำวิจยัเร่ือง  “ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำงำนและหัวหน้ำฝ่ำยเภสัชกรรม  
โรงพยำบำลสงักดัส ำนกังำนปลดักระทรวงสำธำรณสุข”  เพือ่ศึกษำระดบัภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้ำกลุ่มงำนและหัวหน้ำฝ่ำยเภสัชกรรมโรงพยำบำลสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวง
สำธำรณสุข  โดยกำรศึกษำใชว้ิธีตอบแบบสอบถำมตำมแบบวดัประเมินควำมเป็นผูน้  ำของตนเอง  
จ  ำนวน  325  คน  และแบบวดัประเมินควำมเป็นผูน้  ำของหัวหน้ำงำนโดยผูใ้ต้บงัคบับญัชำจ ำนวน 
1,069 คน  โดยใชก้รอบแนวคิดทฤษฎีภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของ Bass ซ่ึงมีองค์ประกอบ  คือ  
กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ กำรกระตุ้นกำรใช้ปัญหำ และกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล  
ผลกำรวิจัยพบว่ำ เมื่อเปรียบเทียบภำวะผู ้น ำจำกกำรประเมินตนเองกับกำรประเมินโดย
ผูใ้ต้บังคับบัญชำ  พบว่ำ  หัวหน้ำกลุ่มงำนและหัวหน้ำฝ่ำยเภสัชกรรม  ประเมินภำวะผูน้  ำกำร
เปล่ียนแปลงของตนเองสูงกว่ำ กำรประเมินโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชำอย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติระดับ 
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0.001  ทั้งในภำพรวม  ดำ้นกำรกระตุน้กำรใชปั้ญหำ  และดำ้นกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล 
และเมื่อพิจำณำเป็นรำยดำ้นพบว่ำ  ดำ้นกำรกระตุน้กำรใชปั้ญหำ มีค่ำเฉล่ียสูงสุด  รองลงมำ  คือ  
ดำ้นกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคลและดำ้นกำรสร้ำงแรงบนัดำลใจต ำสุด  และเมื่อเปรียบเทียบ
ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง  จ  ำแนกตำมประเภทโรงพยำบำล  พบว่ำไม่มีควำมแตกต่ำงกนัทั้งในรำย
ดำ้นและภำพรวม 
 ทัศนีย์ จุลอดุง และ ยุพิน อังสุโรจน์  (2552) ได้ท ำกำรวิจัยเ ร่ือง “กำรศึกษำ
องคป์ระกอบภำวะผูน้  ำท่ีมีประสิทธิผลของหวัหนำ้หอผูป่้วย โรงพยำบำลมหำวิทยำลยัของรัฐ”  เพื่อ
ศึกษำองคป์ระกอบภำวะผูน้  ำท่ีมีประสิทธิผลของหวัหนำ้งำนหอผูป่้วยโรงพยำบำลมหำวิทยำลยัของ
รัฐ โดยมีกลุ่มตัวอย่ำง 451 คนจำกพยำบำลประจ ำกำรอำยุงำน  2  ปี  ข้ึนไปท่ีปฏิบัติงำนใน
โรงพยำบำลมหำวิทยำลัยของรัฐ  6  แห่ง  ในกำรตอบแบบสอบถำมเก่ียวกับภำวะผูน้  ำท่ีมี
ประสิทธิผลของหวัหนำ้หอผูป่้วย  ผลกำรวิจยัพบว่ำ  ภำวะผูน้  ำท่ีมีประสิทธิผลของหวัหนำ้หอผูป่้วย  
ของโรงพยำบำลมหำวิทยำลยัของรัฐ  มีค่ำเฉล่ียควำมส ำคญัอยูร่ะหว่ำง  3.68-4.58  โดยขอ้ท่ีมีระดบั
ควำมส ำคญัมำกท่ีสุด  3  ขอ้  คือ  มีควำมรับผดิชอบในหนำ้ท่ีกำรเป็นอยำ่งดี  มีควำมซ่ือสัตยใ์นกำร
ปฏิบติังำน และท ำงำนดว้ยควำมโปร่งใส  สำมำรถตรวจสอบได ้ และเม่ือแยกขอ้ค ำถำมทั้งหมดเป็น  
7  องคป์ระกอบ  ผลกำรวิจยัสรุปไดว้่ำ  ค่ำควำมแปรปรวนขององคป์ระกอบจำกมำกไปหำน้อย  คือ  
กำรมีวิสัยทศัน์คุณลกัษณะผูน้ ำท่ีเป็นแบบอย่ำง  กำรเป็นผูน้  ำนวตักรรมคุณภำพและเทคโนโลยี
สำรสนเทศ  คุณลกัษณะทำงวิชำชีพท่ีเป็นแบบอย่ำง  กำรมีพลงัและแรงขับในตน  สนับสนุน
ส่งเสริมกำรพฒันำผูต้ำมและกำรเป็นผูเ้ช่ียวชำญงำนกำรพยำบำล   
 จำรุณี  อิฎฐำรมณ์  (2550, บทคดัยอ่)  ไดท้  ำกำรวิจยัเร่ือง  “ควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงภำวะ
ผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำหอผูป่้วย  กำรมีส่วนร่วมในงำนกบัประสิทธิผลของหน่วยงำน
อุบติัเหตุและฉุกเฉิน  โรงพยำบำลรัฐ  กรุงเทพมหำนคร”  เพื่อศึกษำประสิทธิผลของหน่วยงำน 
ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำหอผู ้ป่วย และกำรมีส่วนร่วมในงำน รวมถึงศึกษำ
ควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำหอผูป่้วย กำรมีส่วนร่วมในงำน กบั
ประสิทธิผลของหน่วยงำน และ  ศึกษำตวัแปรท่ีร่วมพยำกรณ์ ประสิทธิผลของหน่วยงำนอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน โรงพยำบำลรัฐ กรุงเทพมหำนคร ประชำกรเป็นพยำบำลประจ ำกำร จ  ำนวน  201  คน  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวิจัยประกอบดว้ย แบบสอบถำมภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำหอ
ผูป่้วย แบบสอบถำมกำรมีส่วนร่วมในงำน และแบบสอบถำมประสิทธิผลของหน่วยงำน  
ผลกำรวิจัยสรุปได้  ดังน้ี 1) ประสิทธิผลของหน่วยงำนอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยำบำลรัฐ 
กรุงเทพมหำนคร อยู่ในระดบัสูง (µ = 3.64, SD = .40) ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำหอ
ผูป่้วย อยูใ่นระดบัสูง (µ = 3.86, SD = .54) กำรมีส่วนร่วมในงำน อยู่ในระดบัปำนกลำง (µ = 3.35, 
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SD = .52) 2) กำรมีส่วนร่วมในงำน และภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำหอผูป่้วย มี
ควำมสมัพนัธท์ำงบวก (r= .506, .257 ตำมล ำดบั) กบัประสิทธิผลของหน่วยงำนอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั .05 และ 3) ตวัแปรท่ีสำมำรถพยำกรณ์ประสิทธิผลของหน่วยงำน
อุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยำบำลรัฐ กรุงเทพมหำนคร อย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 
กำรมีส่วนร่วมในงำน และภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหัวหน้ำหอผูป่้วย มีสัมประสิทธ์ิกำร
พยำกรณ์ร้อยละ 25.70 (R2 = .257) 
 

สรุป 
  

จำกกำรศึกษำแนวคิดทฤษฎีภำวะผูน้  ำ  ลกัษณะและรูปแบบของภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำ
งำน  แนวคิดและนโยบำยกำรเป็นศนูยก์ลำงบริกำรทำงกำรแพทยข์องเอเชีย  (Medical Hub of Asia)   
ของประเทศไทย  งำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำนในโรงพยำบำล  และ  แนวคิด
ภำวะผูน้  ำของผูท้รงคุณวุฒิ  เพื่อน ำมำสรุปเป็นแนวคิดในเร่ือง  “ภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำนใน
โรงพยำบำลเอกชนเพื่อรองรับกำรเป็นศนูยก์ลำงบริกำรทำงกำรแพทยข์องเอเชีย”   

ผลกำรศึกษำสรุปไดว้่ำ  ภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำน  คือกระบวนกำรท่ีหัวหน้ำงำนใช้
เพื่อชักน ำหรือโน้มน้ำวให้ผูใ้ต้บังคับบัญชำ  ได้ปฏิบัติหน้ำท่ีของตนอย่ำงมีประสิทธิภำพท่ีสุด  
เพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยขององคก์ร โดย  ภำวะผูน้  ำจะเป็นคุณลกัษณะ  พฤติกรรมควำมสำมำรถ  หรือ
วิธีกำรด ำเนินชีวิตของบุคคล  ท่ีสำมำรถมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น  สำมำรถสร้ำงแรงบนัดำลใจท ำให้เกิด
ควำมเช่ือ  ศรัทธำ  กำรยอมรับ  กำรอุทิศตวั  และกำรใชค้วำมสำมำรถอย่ำงดีท่ีสุดของผูอ่ื้น  เพื่อให้
บรรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำย 

จำกกำรศึกษำพบว่ำแนวคิดทฤษฎีภำวะผูน้  ำท่ีจะน ำไปใช้กบัหัวหน้ำงำนมีมำกมำย  
โดยมีวิวฒันำกำรมำตั้งแต่ พ.ศ.  2384  จนถึงยุคปัจจุบนั  สรุปพอสังเขป  ไดด้งัน้ี  ในยุคแรก ๆ ได้
กล่ำวถึงคุณลกัษณะของภำวะของผูน้  ำท่ีมีประสิทธิผล  หรือผูน้  ำท่ีประสบควำมส ำเร็จ  ได้แก่          
ผูมี้ควำมเช่ือมัน่ในตนเอง  (Self confidence) มีควำมไวว้ำงใจได ้(Trust worthiness) มีกำรแสดงออก
อย่ำงเหมำะสม  (Assertiveness)  มีอำรมณ์มัน่คง (Emotional stability) มีควำมกระตือรือร้น 
(Enthusiasm) มีควำมคิดริเร่ิม (Initiative)  มีควำมสำมำรถเขำ้ใจควำมรู้สึกผูอ่ื้น  (Sensitivity  to 
others and empathy) มีควำมยืดหยุ่น และควำมสำมำรถในกำรปรับตัว  (Flexibility and 
adaptability)   และมีควำมกลำ้หำญ  (Courage)  

นอกเหนือจำกคุณลกัษณะของภำวะผูน้  ำดังกล่ำวแลว้  อ  ำนำจและอิทธิพลยงัเป็น
ส่ิงจ  ำเป็นอย่ำงยิ่งส ำหรับภำวะผูน้  ำ  เพ่ือจะเป็นผูน้  ำท่ีมีประสิทธิผล  โดยแนวคิดในเร่ืองน้ีได้
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กล่ำวถึงท่ีมำของอ ำนำจและอิทธิพล ดงัน้ี  อ  ำนำจท่ีมีตน้ก  ำเนิดจำกอ ำนำจหน้ำท่ีอย่ำงเป็นทำงกำร  
เรียกว่ำ  อ  ำนำจอนัชอบธรรม  (Legitimate Power) หรือ  ฐำนอ ำนำจท่ีเกิดจำกกำรเป็นผูม้ีอ  ำนำจ
ควบคุมกำรให้รำงวลัอย่ำงเป็นทำงกำรเรียกว่ำ  อ  ำนำจกำรให้รำงวลั (Reward Power) หรือกำรมี
อ  ำนำจในกำรลงโทษ  เรียกอ ำนำจกำรบังคับ  (Coercive Power) หรือ  อ  ำนำจท่ีได้มำจำกกำร        
ช่ืนชอบ  ช่ืนชม  ของผูอ่ื้น  เล่ือมใส ศรัทธำของผูอ่ื้น เรียกอ ำนำจกำรอำ้งอิง (Referent Power) หรือ  
กำรเป็นผูรู้้ในงำน และมีทักษะเก่ียวกับงำนเป็นอย่ำงดี เรียกว่ำ อ  ำนำจควำมเช่ียวชำญ (Expert 
Power) หรือ เป็นผูท่ี้มีอ  ำนำจในกำรควบคุมขอ้มลูข่ำวสำร  เรียกว่ำ  (Information Power)   

ในยุคต่อมำได้มีกำรกล่ำวถึง  ภำวะผูน้  ำท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมของผูน้  ำ  โดยมี
รูปแบบพฤติกรรมท่ีมุ่งงำน (Job-centered Behavior) และพฤติกรรมท่ีมุ่งคน  (Employee-centered 
Behavior) รวมถึงภำวะผูน้  ำเชิงสถำนกำรณ์โดยมีแนวคิดส ำคญั  คือ  สถำนกำรณ์เช่ือมควำมสมัพนัธ์
ระหว่ำงประสิทธิผลของภำวะผูน้  ำกับคุณลักษณะของผูน้  ำอย่ำงไร  และได้อธิบำยรูปแบบ
ควำมสมัพนัธไ์ว ้ 2  รูปแบบ  คือ  ผูน้  ำท่ีมุ่งควำมสมัพนัธ ์ (Relationship-Oriented Leader) กบัผูน้  ำท่ี
มุ่งงำน (Task-Oriented Leader) โดยควำมเหมำะสมของรูปแบบภำวะผูน้  ำท่ีท ำใหก้ลุ่มมีประสิทธิผล
สูงสุด  ข้ึนอยูก่บัสถำนกำรณ์ท่ีเอ้ือต่อผูน้  ำหรือสถำนกำรณ์ท่ีตอ้งควบคุม  ซ่ึงพอจะสรุปไดว้่ำหำก
สถำนกำรณ์ท่ีต้องควบคุมมำกหรือน้อย  ผูน้  ำแบบมุ่งงำนจะมีประสิทธิผลสูงกว่ำผูน้  ำแบบมุ่ง
สัมพนัธ์  แต่หำกสถำนกำรณ์ท่ีต้องควบคุมปำนกลำง  ผูน้  ำแบบมุ่งสัมพนัธ์  จะมีประสิทธิผล
มำกกว่ำผูน้  ำแบบมุ่งงำน  และไดพ้ฒันำต่อไปถึงกำรยกระดบัผลกำรปฏิบติังำนและควำมพึงพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  โดยมุ่งเนน้ท่ีกำรจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแบบของผูน้  ำ  
ลกัษณะของผูใ้ตบ้ังคบับญัชำ  และคุณลกัษณะของงำน  เรียกว่ำ ทฤษฎีวิถีทำงสู่เป้ำหมำย (Path-
Goal Theory) ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดเ้สนอถึงพฤติกรรมผูน้  ำไว ้ 4  แบบคือ ภำวะผูน้  ำแบบช้ีน ำ (Directive 
Leadership) ภำวะผูน้  ำแบบใหก้ำรสนบัสนุน (Supportive Leadership)  ภำวะผูน้  ำแบบใหม้ีส่วนร่วม  
(Participative Leadership) และภำวะผู ้น ำแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ (Achievement-Oriented 
Leadership)  ซ่ึงทั้ง  4  แบบน้ี  ผูน้  ำสำมำรถแสดงแบบใดแบบหน่ึงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ีแตกต่ำง
กนั  โดยเนน้ว่ำ  ผูน้  ำควรจะปรับแบบภำวะผูน้  ำของตนเองให้สอดคลอ้งกบัสถำนกำรณ์และควำม
ตอ้งกำรท่ีเป็นแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  

ต่อมำไดม้ีนกัวิจยัดำ้นบริหำรจดักำร  มีควำมสนใจอยำ่งมำกท่ีจะศึกษำถึงอำรมณ์และ
สญัลกัษณ์ท่ีเก่ียวกบัภำวะผูน้  ำ  จนมีอิทธิผลต่อผูต้ำมท ำใหพ้วกเขำมีกำรอุทิศตน (Self – Sacrifices) 
จึงเกิดทฤษฎีภำวะผูน้  ำเชิงบำรมีข้ึน  นอกเหนือจำกนั้น  ไดมี้นักวิชำกำรเร่ิมกล่ำวถึงจริยธรรมของ
ผูน้  ำและกำรเป็นผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งน ำผูอ่ื้นไปสู่เป้ำหมำยท่ีดีกว่ำ  จึงเกิดเป็นทฤษฎีภำวะ
ผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลง  ซ่ึงเป็นทฤษฎีแรก ๆ ท่ีเร่ิมกล่ำวถึงจริยธรรมของผูน้  ำ  โดยทั้งผูน้  ำ  ผูต้ำม  จะ
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พยำยำมสนใจผลประโยชน์ของผูอ่ื้น  ของกลุ่ม  ขององคก์ร  หรือของสังคม  มำกกว่ำผลประโยชน์
ของตนเอง  และไดม้ีงำนวิจยัเชิงประจกัษ์จ  ำนวนมำก ว่ำทฤษฎีน้ีมีควำมเหมำะสมอย่ำงยิ่งในโลก
ปัจจุบนั  ท่ีมีกำรเปล่ียนแปลงอยำ่งรวดเร็วและวิกฤตท่ีเกิดข้ึนมำกมำย 

จนถึงในยคุปัจจุบนั  จำกกำรเปล่ียนแปลงของโลกจึงไดพ้ฒันำแนวคิดทฤษฎีภำวะผูน้  ำ
แนวใหม่  เพื่อให้เหมำะกับผูน้  ำหรือผูบ้ริหำรในยุคปัจจุบันและอนำคต  โดยประกอบด้วย  3  
แนวคิด  คือ  แนวคิดภำวะผูน้  ำแบบผูรั้บใช ้ แนวคิดภำวะผูน้  ำเชิงจิตวิญญำณ  และแนวคิดภำวะผูน้  ำ
ท่ีแทจ้ริง  โดยในส่วนของแนวคิดภำวะผูน้  ำแบบผูรั้บใช ้(Servant Leadership) ไดเ้นน้ถึงคุณลกัษณะ
ภำวะผูน้  ำไว ้ 10  อยำ่ง  คือ  กำรฟังและควำมเขำ้ใจ (Listening and Understanding) กำรเอำใจเขำมำ
ใส่ใจเรำ  (Empathy) กำรเยยีวยำ (Healing) กำรตระหนักรู้ (Awareness) กำรโน้มน้ำว (Persuasion)   
กำรสร้ำงมโนทัศน์  (Conceptualization) กำรมองกำรณ์ไกล (Foresight) กำรให้บริกำร 
(Stewardship) กำรอุทิศตนเพื่อพฒันำบุคคล (Commitment to Growth of  People) และ  กำรสร้ำง
กลุ่มชุมชน  (Building Community)  ส่วนแนวคิดภำวะผูน้  ำเชิงจิตวิญญำณ (Spiritual Leadership) 
ไดน้ ำเร่ืองของจิตวิญญำณมำอธิบำยแนวคิด  คือ  จิตวิญญำณในกำรท ำงำน  เป็นองค์ประกอบท่ีท ำ
ให้มนุษยแ์ตกต่ำงจำกเคร่ืองจกัร  คือ  มนุษยม์ีร่ำงกำย  สมอง  จิตใจ  อำรมณ์ ควำมรู้สึก  และจิต
วิญญำณ  และเมื่อบุคคลเขำ้มำท ำงำนก็จะน ำจิตวิญญำณมำดว้ย  แนวคิดน้ี  จึงใชโ้มเดลของแรงจูงใจ
ภำยใน  ซ่ึงจะประกอบดว้ยคุณลกัษณะของภำวะผูน้  ำเชิงจิตวิญญำณ  ไว ้ 3  ประกำร  คือ  กำรมี
วิสยัทศัน์  มีควำมรักท่ีไม่เห็นแก่ตวั   และมีควำมหวงั / ควำมเช่ือ  ส่วนในแนวคิดสุดทำ้ยคือแนวคิด
ภำวะผูน้  ำท่ีแทจ้ริง  (Authentic Leadership)  จะเป็นลกัษณะและพฤติกรรมของภำวะผูน้  ำท่ีแทจ้ริง   
คือ  มีควำมมัน่คงในค ำพดู  กำรกระท ำและค่ำนิยม  มีกำรรับรู้ตนเอง และมีกำรรับรู้เอกลกัษณ์ของ
ตนเองอย่ำงถูกตอ้ง  เขม้แข็ง  ชดัเจน  มัน่คง  และสม ่ำเสมอ  ในส่วนของค่ำนิยมของภำวะผูน้  ำท่ี
แทจ้ริง  ไดแ้ก่  ควำมซ่ือสัตย ์ ควำมเอ้ือเฟ้ือ  ควำมเมตตำกรุณำ  ควำมยุติธรรม  ควำมรับผิดชอบ  
และกำรมองโลกในแง่ดี   

นอกเหนือจำกแนวคิดทฤษฎีภำวะผูน้  ำท่ีกล่ำวมำแลว้  ยงัมีนักวิชำกำรศึกษำเฉพำะถึง
ภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้งำน  โดยหวัหน้ำงำนควรมีลกัษณะและรูปแบบ  คุณสมบติั  และทกัษะของ
ภำวะผูน้  ำ  เน่ืองจำก  ภำระรับผดิชอบส ำคญัของหัวหน้ำงำน  คือกำรผลกัดนัให้ทีมงำนทุกคนร่วม
แรงร่วมใจท ำงำนใหป้ระสบควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยโดยทีมงำนสำมำรถช่วยกนัคิดสร้ำงสรรค์ส่ิง
ใหม่ ๆ สำมำรถเรียนรู้และพฒันำตนเองได้อย่ำงต่อเน่ือง  เพื่อประโยชน์ต่อควำมกำ้วหน้ำของ
องคก์ร  ดงันั้น  หวัหนำ้งำนจึงควรมีภำวะผูน้  ำท่ีเหมำะสม  ตำมลกัษณะและรูปแบบ  คือ  ควำมเป็น
กนัเองกบัลกูนอ้ง  กำรสอนงำน  กำรสร้ำงบรรยำกำศใหค้นกลำ้พดูกลำ้คิด  รวมถึงกำรมีคุณสมบติัท่ี
ดี  ของหัวหน้ำงำน  ไดแ้ก่  ทกัษะกำรวำงแผน  กำรมุ่งเน้นท่ีผลลพัธ์  กำรส่ือสำรดว้ยวำจำ  ก ำร
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คำดคะเน/พยำกรณ์  กำรพฒันำพนักงำน  ควำมมัน่ใจในตนเอง  กำรเป็นผูน้  ำเชิงกลยุทธ์  กำรมี
ควำมคิดริเร่ิม  กำรสังเกต  กำรสร้ำงเครือข่ำย  กำรมีควำมสำมำรถในกำรเรียนรู้  และกำรรับฟัง  
นอกจำกน้ี  หวัหนำ้งำนตอ้งมีทกัษะท่ีจ  ำเป็นเพื่อท ำใหง้ำนบรรลุเป้ำหมำยตำมท่ีองคก์รก ำหนดไว ้ 5  
ประกำร  คือ  มีควำมรู้ในงำน  (Knowledge of His Work)  ควำมรู้ในหน้ำท่ีควำมรับผิดชอบ 
(Knowledge of Responsibilities) ทกัษะในกำรสัง่งำน  (Skill in Instruction) ทกัษะในกำรปรับปรุง
งำน  (Skill in Improving Methods)  และทกัษะในกำรปฏิบติังำนร่วมกบัผูอ่ื้น  (Skill in Working 
with People) 

ในส่วนของภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำนในโรงพยำบำลนั้น  จำกกำรศึกษำงำนวิจยัพอ
สรุปไดว้่ำ  ภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงของหวัหนำ้งำนหอผูป่้วยหน่วยงำนอุบติัเหตุและฉุกเฉินอยูใ่น
ระดบัสูง  และมีควำมสมัพนัธก์บัประสิทธิผลของหน่วยงำนอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  อย่ำงมีนัยส ำคญั
ทำงสถิติท่ีระดบั  0.05  และ  พบว่ำเมื่อเปรียบเทียบภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงจ ำแนกตำมประเภท
โรงพยำบำล  ไม่มีควำมแตกต่ำงกนัทั้งในรำยดำ้นและรำยภำพรวม  จึงพอสรุปไดว้่ำ  หัวหน้ำงำน
ของโรงพยำบำลไม่ว่ำประเภทของโรงพยำบำลจะเป็นโรงพยำบำลของรัฐหรือโรงพยำบำลเอกชน  
หำกมีภำวะผูน้  ำกำรเปล่ียนแปลงในระดบัท่ีสูงแลว้  ย่อมท ำให้เกิดประสิทธิผลของหน่วยงำนท่ี
สูงข้ึนดว้ย 

และเมื่อน ำแนวคิดภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้งำน  มำสรุปร่วมกบัแนวคิดนโยบำยกำรเป็น
ศูนย์กลำงบริกำรทำงกำรแพทย์ของเอเชีย   พอจะสรุปได้ว่ำ  ภำวะผูน้  ำของหัวหน้ำงำนใน
โรงพยำบำลมีควำมส ำคญัเป็นอยำ่งยิง่  เน่ืองจำก  รัฐบำลมีนโยบำยและแผนกลยุทธ์  กำรพฒันำให้
ประเทศไทยเป็นศูนย์กลำงสุขภำพนำนำชำติ   (2553 – 2557)  ไว ้ชัดเจน  คือ  กำรเพ่ิมขีด
ควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัดำ้นธุรกิจสุภำพ  กำรส่งเสริมพฒันำระบบบริกำรสุขภำพให้มีคุณภำพ
และมำตรฐำนในระดับสำกล  และกำรส่งเสริมกำรตลำดและประชำสัมพันธ์  ซ่ึงจะประสบ
ควำมส ำเร็จหรือไม่  ตอ้งข้ึนอยู่กบัภำครัฐและภำคเอกชน  ร่วมมือกนัอย่ำงต่อเน่ือง  ในส่วนของ
หัวหน้ำงำนของโรงพยำบำล  ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของควำมส ำเร็จและเป็น ส่วนส ำคญั  คือเป็นผูท่ี้มี
สถำนะเป็นทั้ งผู ้น ำและผู ้ตำม  ท ำหน้ำ ท่ี เ ช่ือมโยงนโยบำยจำกผู ้บ ริหำรระดับบนไปสู่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  และท ำหน้ำท่ีประสำนขบัเคล่ือนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท ำหน้ำท่ีของตนเอง  เพื่อ
บรรลุเป้ำหมำยร่วมกนั  จึงจ  ำเป็นอยำ่งยิง่จะตอ้งมีภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้งำนท่ีเหมำะสม  เพื่อด ำเนิน
ตำมแนวคิดและนโยบำยต่ำง ๆ ใหน้ ำไปสู่ควำมส ำเร็จทั้งในระดบัองคก์ร  และระดบัประเทศชำติ 

นอกเหนือจำกท่ีกล่ำวมำแลว้  กำรศึกษำควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิในเร่ืองภำวะ
ผูน้  ำนั้น  เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ โดยเฉพำะอยำ่งยิง่จะพบว่ำ  ส่วนใหญ่แนวคิดในเร่ืองน้ี  กล่ำวถึง
กำรเป็นผูน้  ำท่ีดีและกำรเป็นผูน้  ำท่ีประสบควำมส ำเร็จในงำน  ซ่ึงพอสรุปไดว้่ำจะตอ้งมีคุณสมบติั
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และบุคลิกภำพท่ีดี  ยกตัวอย่ำงเช่น  ส่ือสำรได้ดีชัดเจน  เป็นแบบอย่ำงท่ีดี  รักกำรเรียนรู้อย่ำง
ต่อเน่ือง  ฉลำด  ส ำรวม  รู้จักกำลเทศะ  และ กระตือรือร้น   ส่วนของกำรเป็นผูน้  ำท่ีประสบ
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนนั้น  จะตอ้งประกอบดว้ยหลำยองค์ประกอบ  คือ  กำรเป็นผูมี้ควำมรู้  มี
ทกัษะส ำคัญต่ำง ๆ ไดแ้ก่  กำรใช้แรงจูงใจ  กำรท ำงำนเป็นทีม  กำรส่ือสำร  และรวมถึงกำรมี
ลกัษณะชีวิตท่ีเหมำะสม ไดแ้ก่  ควำมยุติธรรม  กลำ้หำญ  มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี  ไวต่อควำมรู้สึกของ
ผูอ่ื้น  ซ่ือสตัย ์ จริงใจ  มีควำมรับผดิชอบ และมีควำมภกัดีต่อองคก์ร 

ผลกำรศึกษำแนวคิดและทฤษฎีภำวะผูน้  ำในขำ้งตน้  จะเห็นไดว้่ำ  ภำวะผูน้  ำเป็นส่ิง
ส ำคญัและจ ำเป็นอย่ำงยิ่งจะน ำพำองค์กร  หรือประเทศชำติให้ประสบควำมส ำเร็จไดต้ำมทิศทำง  
นโยบำยและเป้ำหมำยท่ีวำงไว ้ เพรำะในองค์กรกำรท ำงำน  บำงคร้ังเรำไม่ไดข้ำดแคลนต ำแหน่ง
ผูน้  ำ  แต่เรำอำจจะขำดแคลนคนท่ีมี  “ภำวะผูน้  ำ”  ในต ำแหน่งท่ีตอ้งกำรใหน้ ำก็เป็นได ้ ดงันั้น  จำก
กำรศึกษำแนวคิดทฤษฎีภำวะผูน้  ำในคร้ังน้ี  จึงเป็นประโยชน์อยำ่งยิ่งในกำรน ำควำมรู้ท่ีไดม้ำใชใ้น
กำรปรับหำควำมเหมำะสมของภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้งำนในโรงพยำบำลเอกชนต่อไป 
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บทที่   3 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน                              
ในสถานการณ์ปัจจุบัน 

 

ชนิดและรูปแบบของภาวะผู้น าของหัวหน้างานในในโรงพยาบาลเอกชนใน
สถานการณ์ปัจจุบัน 

 
 จากการศึกษาผ่านแบบสอบถามหัวหน้างานซ่ึงใชใ้นการประเมินชนิดและรูปแบบ
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน  รวมถึงการศึกษาผ่านบทสัมภาษณ์ของผูบ้ริหารในโรงพยาบาลเอกชน  
ถึงความคิดเห็นต่อภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั  โดยมีรายละเอียด
ของผลการศึกษา  2  ส่วน  ดงัน้ี 

1.  ผลการศึกษาจากแบบสอบถาม 
 ขอ้มลูท่ีรวบรวมไดจ้ากขั้นตอนน้ีมาจาก  การตอบแบบสอบถามของหัวหน้างาน

ทั้งหมด  จ  านวน  108  คน  จาก โรงพยาบาลสินแพทย ์ ถ.รามอินทรา  แขวงคนันายาว  เขตคนันา
ยาว  จงัหวดักรุงเทพมหานคร  54  คน  และโรงพยาบาลรามค าแหง  ถ.รามค าแหง  แขวงหัวหมาก  
เขตบางกะปิ  จงัหวดักรุงเทพมหานคร อีก 54  คน  โดยมีเพศชาย  20  คน  และเพศหญิง  88 คน  
และส่วนใหญ่มีอายงุานของหวัหนา้งานตั้งแต่  10  ปีข้ึนไป  คิดเป็นร้อยละ  59.26   

ผลการศึกษาพบว่า  ชนิดและรูปแบบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  
ในปัจจุบนั  มีรูปแบบภาวะผูน้  า  เรียงตามล าดบัคะแนนสูงท่ีสุดไปต ่าท่ีสุด  ดงัน้ี  อนัดบัท่ี  1   ความ
ยดึมัน่ผกูพนั  (Commitment)  อนัดบัท่ี  2  ความร่วมมือร่วมใจ  (Collaboration)   อนัดบัท่ี  3  ความ
ส านึกในการเป็นสมาชิกหรือเป็นพลเมืองท่ีดี  (Citizenship)  อนัดบัท่ี 4 การมีวตัถุประสงค์ร่วมกนั  
(Common Purpose)  อนัดับท่ี 5  ความเข้าใจในตนเอง  (Consciousness of Self) และ การ
เปล่ียนแปลง  (Change)  อนัดบัท่ี  6   การกระท าท่ีสอดคลอ้งทุกด้านภายในตน (Congruence)   
อนัดบัท่ี 7  ความสามารถขดัแยง้กนัไดแ้ต่ตอ้งสุภาพ  (Controversy  with  Civility) 
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โดยจะเห็นว่าจากการศึกษาชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานใน
โรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนัจากการตอบแบบสอบถาม  สามารถสรุปไดว้่า  ภาวะผูน้  า
ของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนัท่ีโดดเด่น  มีรูปแบบภาวะผูน้  าในลกัษณะเป็นผูน้  า
ท่ี  Commitment  คือ  ความยึดมัน่ผกูพนั  ท่ีจะให้บริการรับใช้ผูอ่ื้นท่ีร่วมกลุ่ม  เพ่ือให้เกิดการ
ขบัเคล่ือนภารกิจของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกนั  มี Collaboration คือ  ความร่วมมือร่วมใจ  สามารถ
ท างานร่วมกบัคนอ่ืนใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มไดอ้ย่างราบร่ืน  มี Citizenship  คือความส านึกใน
การเป็นสมาชิกท่ีดี  ท่ีจะกระท าการต่าง ๆ ให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน  และองค์กร  
รวมถึงการเคารพทั้งสิทธิและหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์ร  และเป็นผูท่ี้มี Common Purpose คือการมี
วตัถุประสงคร่์วมกนั  มีส่วนร่วมในเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม (Group’s goals and values) เมื่อ
ปฏิบติังานร่วมกนั 

2.  ผลการศึกษาจากบทสัมภาษณ์ 
 ข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากขั้นตอนน่ีมาจากการสัมภาษณ์ผูบ้ ริหาร 4 คน จาก  

โรงพยาบาลสินแพทย ์ ถ.รามอินทรา  แขวงคนันายาว  เขตคนันายาว จงัหวดักรุงเทพมหานคร 2 คน 
และผูบ้ริหารโรงพยาบาลรามค าแหง ถ .รามค าแหง แขวงหัวหมาก เขตบางกะปิ จังหวัด
กรุงเทพมหานคร จ  านวน 2 คน  ผลการสมัภาษณ์จากผูบ้ริหารทั้ง 4 คน ท่ีเก่ียวกบัชนิดและรูปแบบ
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3-1  
 

ตารางท่ี  3-1 แสดงชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนใน
สถานการณ์ปัจจุบนั 

ผู้บริหาร 
โรงพยาบาลเอกชน 

ชนิดและรูปแบบของภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ด้านบุคลกิภาพ ด้านพฤตกิรรมการท างาน 

ผูอ้  านวยการ 
โรงพยาบาลสินแพทย ์

- มีความเช่ือมัน่ใจตนเอง 
- มีความซ่ือสตัย ์
- สามารถไวว้างใจได ้
- ยดืหยุน่ปรับเปล่ียนได ้

- การสอนงานท่ีดี 
- การสร้างบรรยากาศใหค้นกลา้คิด  กลา้พดู 
- เห็นอกเห็นใจลกูนอ้ง 

ผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร
และกรรมการบริหาร 
โรงพยาบาลสินแพทย ์

- สามารถไวว้างใจได ้
- มีความยดืหยุน่ 

- มีภาวะผูน้  าแบบช้ีน า 
- มีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัลกูนอ้ง 
- มีความรอบรู้ในงาน 
- มีความเป็นกนัเองกบัลกูนอ้ง 
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ตารางท่ี  3-1 แสดงชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนใน
สถานการณ์ปัจจุบนั (ต่อ) 

ผู้บริหาร 
โรงพยาบาลเอกชน 

ชนิดและรูปแบบของภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ด้านบุคลกิภาพ ด้านพฤตกิรรมการท างาน 

ผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร 
โรงพยาบาลรามค าแหง 

- มีความเช่ือมัน่ใจตนเอง 
- สามารถไวว้างใจได ้

- มุ่งมัน่ในการท างาน 
- มีความรู้ในงาน 
- มีความรู้ในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

กรรมการบริหาร 
โรงพยาบาลรามค าแหง 

- สามารถไวว้างใจได ้
- มัน่ใจตนเอง 

- มีความเช่ียวชาญในงาน 
- เป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน 
- มุ่งเนน้ผลของงาน 
- มีความรอบรู้ในงาน 

 
 จากการศึกษาชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาล

เอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนั  ผา่นความคิดเห็นผูบ้ริหารของโรงพยาบาลเอกชนนั้น  พอสรุปไดว้่า
หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  ส่วนใหญ่มีรูปแบบภาวะผูน้  าในดา้นคุณลกัษณะ  คือ  เป็นบุคลท่ี
สามารถไวว้างใจได ้ สร้างความเช่ือถือให้กบับุคคลอ่ืนได ้ (Trustworthiness)  มีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง  (Self-Confidence) และมีความยืดหยุ่นสามารถในการการปรับตัว (Flexibility and 
Adaptability) ส่วนรูปแบบภาวะผูน้  าในดา้นพฤติกรรมการท างาน  ส่วนใหญ่  มีภาวะผูน้  าท่ีมาจาก
การเป็นผูม้ีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน (Expert Power) เป็นผูน้  าท่ีมุ่งเน้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา  (Relationship-Oriented Leader) ร่วมกับการเป็นผูน้  าท่ีมุ่งความส าเร็จในงาน 
(Task-Oriented Leader) 

 

สรุป  
 

จากการศึกษาชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนใน
สถานการณ์ปัจจุบนั ผ่านแบบสอบถามหัวหน้างานโรงพยาบาลเอกชน  และบทสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชน  ร่วมกบัการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้  า  สามารถน ามา
สรุปเป็นแนวคิดในเร่ือง “ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนั”  
ดงัน้ี   
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การท่ีหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  มีรูปแบบภาวะผูน้  าท่ีมีลกัษณะผสมผสาน
จากหลายแนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้  านั้น  เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจท่ีมีภาวะการ
แข่งขนัท่ีนับวนัจะทวีความรุนแรงข้ึน  บุคลากรในองค์กรจึงตอ้งมีการปรับตวัให้เข้ากับสภาวะ
แวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  โดยเฉพาะหัวหน้างานซ่ึงเป็นบุคคลท่ีต้องท าหน้าท่ี
เช่ือมโยงนโยบายจากผูบ้ริหารระดบับนไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และท าหน้าท่ีประสานขบัเคล่ือนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าหนา้ท่ีของตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนักบัองคก์ร  จึงตอ้งมีการปรับกลยทุธ์
ในการบริหารคน  และการบริหารงานใหเ้หมาะสม 

จะเห็นไดว้่าภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนั  
จึงตอ้งมีลกัษณะภาวะผูน้  าท่ีเป็นแบบมุ่งเน้นผลลพัธ์ (Achievement-Oriented Leadership)  โดยมี
คุณลกัษณะและพฤติกรรมการท างานท่ีมุ่งเนน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานไดใ้นระดบัดี
เลิศ  และท าใหเ้กิดการพฒันาอย่างต่อเน่ือง  ตามแนวคิดของทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมาย  (Path-Goal 
Theory) คือ  การยกระดบัผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เน้นการจูงใจ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างแบบของผูน้  า  ลกัษณะของผูใ้ต้บังคับบัญชา  และ
คุณลกัษณะของงาน  จึงท าให้รูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนใน
สถานการณ์ปัจจุบนั  มีลกัษณะการผสมผสาน  โดยสัมพนัธ์กบัแนวคิดทฤษฎีผูน้  าเชิงสถานการณ์ 
(Contingency Leadership Theory) ซ่ึงจะตอ้งประกอบดว้ยมิติดา้นคน  มิติดา้นงาน  และมิติดา้น
สถานการณ์จากผลการศึกษาจึงเห็นว่า  หัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  จะมีรูปแบบของภาวะ
ผูน้  า (Leadership  Style) ทั้ง  2  แบบ  คือ  ผูน้  าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์  (Relationship-Oriented Leader) 
และผูน้  าท่ีมุ่งงาน (Task-Oriented Leader) ท าให้คุณลกัษณะและพฤติกรรมการท างานจึงมีการ
ผสมผสานเพ่ือน าไปสู่การไดผ้ลลพัธท่ี์ดี  ตรงตามเป้าหมายและทิศทางขององคก์ร  ไดแ้ก่   การเป็น
ผูม้ีความยดืหยุน่ผกูพนั (Commitment) ท่ีจะให้บริการรับใชผู้อ่ื้น  เพื่อให้เกิดการขบัเคล่ือนภารกิจ
ไปสู่เป้าหมายร่วมกนั  การเป็นผูม้ีความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม  การมีวตัถุประสงคร่์วมกนั (Common Purpose) และการมีเป้าหมาย
และค่านิยมของกลุ่มร่วมกนั (Group’s goals and values) รวมถึงหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน
จะมีภาวะผูน้  าท่ีมีคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมต่อสงัคมในยคุปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็ว ไดแ้ก่  การเป็นผูท่ี้สามารถสร้างความไวว้างใจได ้ สร้างความเช่ือถือกบับุคคลอ่ืนได ้ 
(Trustworthiness)  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confidence)  และมีความยดืหยุน่ความสามารถใน
การปรับตวั (Flexibility and adaptability) 
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ดงันั้น  ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนั  จึงมี
ความจ าเป็นตอ้งผสมผสานแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้  าจากหลายแนวคิด  เพ่ือใหเ้หมาะสมกบัภาวะการ
เปล่ียนแปลงและภาวะการแข่งขนัในยคุปัจจุบนั โดยสามารถสรุปสงัเขปไดด้งัตารางท่ี 3-2 
ตารางท่ี  3-2  แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้  ากบัภาวะผูน้  าของหวัหน้างาน

ในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนั   
แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้น า ชนิดและรูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างานในปัจจุบัน 

ทฤษฎีคุณลกัษณะ 
Trait Theory) 

ดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป  ไดแ้ก่  มีความไวว้างใจได ้ (Trustworthiness) 
ด้านบุคลิกภาพท่ีเก่ียวข้องในงาน ได้แก่  มีความยืดหยุ่นและ
ความสามารถในการปรับตวั (Flexibility and adaptability) 

ทฤษฎีอ านาจและอิทธิพล 
(Power and Influence Theory) 

อ านาจและอิทธิพลของผูน้  าท่ีมีแหล่งอ  านาจนอกเหนือจากอ านาจ
อนัชอบธรรม (Legitimate Power)  ท่ีไดม้าตามต าแหน่งร่วมกบั
ตอ้งมีอ  านาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) 
กลยุทธ์อิทธิพล  (Influence Tactics) ไดแ้ก่การขอความร่วมมือ 
(Collaboration) 

ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์
ของ Fiedler (Fiedler’s 
Contingency Theory) 

ผูน้  าท่ีมุ่งความสมัพนัธ ์(Relation - Oriented Leader) 
ผูน้  าท่ีมุ่งงาน (Task - Oriented Leader) 

แนวคิดภาวะผูน้  าของ  
ม.ล.ชยัวฒัน์  ชยางกรู 

ผูน้  ากับบุคลิกภาพท่ีดี  ได้แก่   ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-
confidence)   

อ่ืน ๆ  
 

ความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) 
การมีวตัถุประสงคร่์วมกนั (Common Purpose) 
การมีเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่มร่วมกนั  (Group’s goals and 
values) 
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บทที่  4 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต 
 

แนวคิดและลักษณะผู้น าท่ีเหมาะสมของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนใน

อนาคต 

 แนวคิดภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต  ไดศ้ึกษาผ่านบท
สมัภาษณ์อดีตนายกสมาคมโรงพยาบาลเอกชน  นายแพทยเ์อ้ือชาติ  กาญจนพิทกัษ ์ ถึงความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต  เพื่อรองรับการเป็นศูนยก์ลางบริการ
ทางการแพทยข์องเอเชีย  สามารถสรุปแนวคิดและลกัษณะภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมของหัวหน้างานใน
โรงพยาบาลเอกชนในอนาคตไดด้งัน้ี 

1. Do it right at the first time  
เม่ือมีมาตรฐานหรือนโยบายใหม่ ๆ เกิดข้ึนในองค์กร  บทบาทหัวหน้างาน  คือ  

การจูงใจคนใหท้ าตามมาตรฐานหรือนโยบายนั้น  ร่วมกบัการติดตามประเมินผลและรักษาระบบให้
คงอยูพ่ร้อมกบัมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองโดยหนา้ท่ีหวัหนา้ตอ้งพิจารณาว่าใครคือคนท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมในหนา้ท่ีนั้น  ช่วงเวลาท่ีเหมาะสมคือช่วงใด  และวิธีการท่ีเหมาะสมหรือไม่ 

2. Standard Drive 
 หัวหน้างานจะตอ้งมีแนวคิดท่ีจะต้องแก้ปัญหาในเชิงระบบ ไม่แก้ปัญหาท่ีตัว

บุคคล  โดยตอ้งพิจารณาการแกปั้ญหาในลกัษณะการก าหนดมาตรฐานหรือวิธีปฏิบติังานนั้น ๆ มา
ขบัเคล่ือนการท างาน  เพ่ือใหน้ าไปสู่การพฒันาในระดบัองคก์ร 

3. Leadership and Networking 
หัวหน้างานท่ีมีภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม  เพียงง่าย ๆ 3  ขอ้คือ  การเป็นคนตรงต่อ

เวลา  การมีธรรมในใจ  และการไม่จบัผิดใคร  คือ  ให้จบัถูกมากกว่าการจบัผิด  ส่วนในเร่ืองของ 
Networking เป็นหัวใจส าคัญของการประสบความส าเร็จ  หมายถึง  การท่ีคนเราตอ้งรู้จกับุคคล
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หลากหลายวงการตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี  เพื่อน าไปสู่การเป็นพนัธมิตร  มากกว่า การเป็นคู่
แข่งขนั  มีการท างานร่วมกนั และ  แบ่งผลประโยชน์ร่วมกนั 

4. หลักการบริหารคน   
 หัวหน้างานจะต้อง เป็นบุคคลท่ีลงไปดูแลและรักษาระบบท่ีดีให้คงอยู ่ 

(Implement and Maintenance) ร่วมกบัการส่งเสริมและช่วยเหลือพฒันาความสามารถของบุคคล  
ภายใตค้วามคิดท่ีดูแลคนอยา่งคนไม่ใช่ดูแลคนอยา่งเคร่ืองจกัร 

5. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง   
 หวัหนา้จะตอ้งเปิดใจใหก้วา้งพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง  และตอ้งเป็นผูน้  าใน

การสร้างการเปล่ียนแปลงท่ีดี  ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร  ไม่ใช่ต่อตา้นทุกการเปล่ียนแปลง 

 

สรุป 
 

ในสถานการณ์ของโรงพยาบาลเอกชนท่ีตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จตามแนวคิด
และนโยบายการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย  (Medical Hub of Asia) ของประเทศ
ไทย  จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีโรงพยาบาลเอกชน  จะตอ้งปรับกลยทุธใ์หส้อดคลอ้งกบัทิศทางและ
นโยบาย ดงักล่าว  ทั้งในเร่ืองของการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัดา้นธุรกิจสุขภาพ  การ
พฒันาระบบบริการสุขภาพใหม้ีคุณภาพและมาตรฐานในระดบัสากลและการส่งเสริมการตลาดและ
ประชาสมัพนัธ ์  เพื่อสร้างระบบการใหบ้ริการทางดา้นการแพทย ์และทางดา้นสุขภาพของคนไทย
ใหเ้ป็นท่ีตอ้งการของชาวต่างชาติ  ภาวะผูน้  าในสถานการณ์ดงักล่าว  จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร  เน่ืองจากภาวะผูน้  าเป็นกระบวนการท่ีผูน้  าใชอิ้ทธิผลหรืออ านาจท่ี
ตนมีอยูใ่นการชกัน าหรือโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในองคก์ร  ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพท่ีสุด  เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร  และหัวหน้างาน  ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงและส่วน
ส าคญัขององค์กร จึงมีบทบาทร่วมกับผูบ้ริหารต่อการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย    
ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเตรียมไวเ้พ่ือ
รองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย  (Medical Hub of Asia)  และจากการศึกษา
ความคิดเห็นของอดีตนายกสมาคมโรงพยาบาลเอกชนร่วมกบัการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้  า
พอสรุปไดว้่า  ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต  จะตอ้งเพ่ิมทกัษะและ
ลกัษณะท่ีเหมาะสมบางประการเพื่อให้สอดคลอ้งกับสภาวการณ์ในอนาคตและ  สอดคลอ้งกับ
แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้  า  ดงัตารางท่ี 4-1 
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ตารางท่ี 4-1   แสดงความสอดคลอ้งของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต
กบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ในอนาคต 

แนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้น า 

Do it right at the first time ทฤษฎีภาวะผูน้  าแนวใหม่ (The New Leadership Theory) ตาม
รายละเอียดของแนวคิดภาวะผูน้  าแบบรับใช ้ (Servant 
Leadership) ของ Greenleaf และ Spears ไดพ้ดูถึงคุณลกัษณะของ
ภาวะผูน้  าไว ้ 10 คุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีสอดคลอ้งในขอ้น้ี  
คือ  คุณลกัษณะของการโนม้นา้ว (Persuasion) มากกว่าการบงัคบั
ใหเ้ช่ือฟัง  ใหป้ฏิบติัตามดว้ยความสมคัรใจ  ร่วมกบัคุณลกัษณะ
การอุทิศตนเพื่อพฒันาบุคคล (Commitment to the Growth of 
People) โดยภายใตค้วามเช่ือท่ีว่าคนมีคุณค่าภายในมากกวา่ส่ิงท่ี
เห็นจากลกัษณะภายนอกหรือจากผลงานของพวกเขา  เพื่อคน้หา
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมในหนา้ท่ี  พร้อมกบัการติดตามผลงานและ
พฒันาบุคลากรแต่ละคน 

Standard Drive ทฤษฎีภาวะผูน้  าแนวใหม่ (The New Leadership Theory) ตาม
รายละเอียดของแนวคิดภาวะผูน้  าแบบรับใช ้ (Servant 
Leadership) ของ Greenleaf และ Spears ไดพ้ดูถึงคุณลกัษณะของ
ภาวะผูน้  าไว ้ 10 คุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีสอดคลอ้งในขอ้น้ี  
คือ  การสร้างมโนทศัน์ (Conceptualization) การมองภาพแบบ
องคร์วม  มีความสามารถในการมองปัญหา  อยา่งเป็นระบบทั้ง
แนวลึกและแนวกวา้งมองไกลเกินกว่าปัจจุบนัหรือการคิดแบบวนั
ต่อวนั (Day to day) 

Leadership and Networking ทฤษฎีภาวะผูน้  าแนวคิดใหม่ (The New Leadership Theory) ตาม
รายละเอียดของแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง  (Authentic 
Leadership)  คือ  ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นลกัษณะและพฤติกรรม
ของผูน้  าท่ีมีความมัน่คงในค าพดู  การกระท าและค่านิยม  โดยจะ
มีการรับรู้ตนเองและเอกลกัษณ์ของตนเองอยา่งถกูตอ้ง  เขม้แข็ง  
ชดัเจน  มัน่คง  และสม ่าเสมอ  ผูน้  าจะมีค่านิยม  เช่น  ความ
ซ่ือสตัย ์ ความเอ้ือเฟ้ือ  ความเมตตากรุณา ความยติุธรรม   



56 

ตารางท่ี 4-1   แสดงความสอดคลอ้งของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต
กบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  (ต่อ) 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ในอนาคต 

แนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้น า 

Leadership and Networking 
(ต่อ) 

ความรับผดิชอบ  และการมองโลกในแง่ดี  รวมถึงค่านิยมและ
ความเช่ือนั้นจะเป็นตวัก  าหนดการกระท าของผูน้  า  ส่วนในเร่ือง 
Networking อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ ์ ไดก้ล่าวไวใ้นเร่ืองคุณสมบติัท่ีดี
ของหวัหนา้งานท่ีพึงมี  โดยกล่าวไวว้่าการสร้างครือข่าย  คือ  การ
แสวงหาโอกาสท่ีจะรู้จกักบับุคคลใหม่ ๆ และการสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดีกบับุคคลต่าง ๆ ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้ง
ในสายอาชีพหรือแวดวงเดียวกนั 

หลกัการบริหารคน ทฤษฎีภาวะผูน้  าแนวใหม่  (The new Leadership Theory) ตาม
รายละเอียดของแนวคิดภาวะผูน้  า  เชิงจิตวิญญาณ (Spiritual 
Leadership)  โดย Robbins ไดก้ล่าวถึงจิตวิญญาณในการท างาน
ไวว้่าองคป์ระกอบท่ีท าใหม้นุษยแ์ตกต่างจากเคร่ืองจกัร  คือมนุษย์
มีร่างกาย สมอง  จิตใจ  อารมณ์  ความรู้สึก และจิตวญิญาณ  และ
เมื่อบุคคลเขา้มาท างานในองคก์ร  กจ็ะน าจิตวิญญาณของตนเขา้
มาดว้ย  ร่วมกบั  แนวคิดภาวะผูน้  าแบบผูรั้บใช ้ (Servant 
Leadership)  ของ Greenleaf และ Spears ท่ีกล่าวถึงคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้  า  คือ คุณลกัษณะของการเติบโตของบุคคล (Personal 
Growth) ไดแ้ก่  การส่งเสริมและช่วยเหลือในการพฒันาความ
มัน่ใจ และความสามารถของปัจเจกบุคคล  ช่วยเอ้ือใหมี้โอกาสใน
การเรียนรู้ 

การยอมรับการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait Theory) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะดา้น
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานไว ้ 2  ดา้น  คือ ดา้น
บุคลิกภาพทัว่ไปและดา้นบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและหน่ึง
ในเร่ืองน้ี  คือ  การมีความยดืหยุน่และความสามารถในการ
ปรับตวั (Flexible and Adaptability) โดยตอ้งสามารถปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้
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บทที่ 5   

สรุปและข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  
เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย  โดยมีลกัษณะการศึกษาเป็นการวิจยั
เชิงคุณภาพ เพื่อมุ่งเนน้หารูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั
จากแบบสอบถามหวัหนา้งานโรงพยาบาลเอกชนและจากการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชน
ร่วมกบัการคน้หาความเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต  
ผา่นการสมัภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  โดยน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาผ่านกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพ (Analyzing Qualitative Data)  และอภิปรายผลเช่ือมโยงกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยใชร้ะยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือน ตุลาคม  2556  ถึงเดือน  พฤษภาคม  2557 
 

สรุปผลการศึกษา 
 

จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดผ้า่นขั้นตอนการศึกษา  โดยการศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร 
(Documentary Review)  การตอบแบบสอบถาม  (Questionnaire)  และการสัมภาษณ์  (Interview) 
ซ่ึงจะสามารถสรุปผลการศึกษาของแต่ละขั้นตอน  ดงัน้ี 

1. การศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary Review)   
ในขั้นตอนน้ีไดท้ าการ ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้  า  ลกัษณะและรูปแบบ

ของภาวะผูน้  าของหัวหน้างาน  แนวคิดและนโยบายการเป็นศูนยก์ลางบริการทางการแพทยข์อง
เอเชีย  (Medical Hub of Asia)  ของประเทศไทย  แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  และแนวคิดภาวะ
ผูน้  าของผูท้รงคุณวุฒิ  ผลการศึกษาขอ้มลูในส่วนการคน้ควา้จากเอกสารสามารถสรุปไดว้่า  ภาวะ
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ผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์อง
เอเชีย มีดงัน้ี   

1.1 หัวหน้างานที่มีภาวะของผู้น าที่มีประสิทธิผลหรือภาวะของผู้น าที่
ประสบความส าเร็จ  ตามหลกัการทฤษฎีคุณลกัษณะ  (Trait theory)  คือ ผูมี้ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
(Self confidence)  มีความไวว้างใจได้  (Trustworthiness)  มีการแสดงออกอย่างเหมาะสม  
(Assertiveness)  มีอารมณ์มัน่คง (Emotional stability) มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm)  มี
ความคิดริเร่ิม  (Initiative)  มีความสามารถเขา้ใจความรู้สึกผูอ่ื้น  (Sensitivity  to  others  and  
empathy)  มีความยดืหยุ่น  และความสามารถในการปรับตวั  (Flexibility and adaptability)   และมี
ความกลา้หาญ  (Courage)  

1.2 หัวหน้างานที่มีอ านาจอันชอบธรรม (Legitimate Power)   อ  านาจ
การใหร้างวลั (Reward Power) อ านาจการบงัคบั (Coercive Power) และท่ีส าคญั  คือ  อ  านาจความ
เช่ียวชาญ (Expert Power) คือการเป็นผูม้ีความรู้ในงานท่ีเก่ียวขอ้งและมีทกัษะเก่ียวกบังานท่ีเป็น
อยา่งดี  ตามหลกัทฤษฎีอ  านาจและอิทธิพล (Power and Influence Theory) 

1.3 หัวหน้างานที่แสดงออกถึงพฤตกิรรมของผู้น าทั้งแบบพฤติกรรม
ที่มุ่งงาน (Job-centered Behavior) และพฤติกรรมที่ มุ่งคน  (Employee-centered 
Behavior)  โดยสามารถเช่ือมโยงความสมัพนัธ ์ ระหว่างพฤติกรรมของผูน้  ากบัสถานการณ์ท่ีตอ้ง
ควบคุม  ไดอ้ยา่งเหมาะสม  ตามหลกัทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงพฤติกรรม (Leadership Behavior Theory)   
และทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์ (Contingency Leadership)  

1.4 หัวหน้างานที่สามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อยกระดับผลการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยผสมผสานภาวะผูน้  าทั้ง  4  แบบ  
ไดแ้ก่  ภาวะผูน้  าแบบช้ีน า  (Directive Leadership)  ภาวะผูน้  าแบบให้การสนับสนุน (Supportive 
Leadership)   ภาวะผูน้  าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) และภาวะผูน้  าแบบมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement – Oriented Leadership) ตามหลกัทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมาย (Path-Goal 
Theory) 

1.5 หัวหน้างานที่ เ ป็น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ ต้องน าผู้อื่นไปสู่
เป้าหมายที่ดีกว่า  โดยสนใจผลประโยชน์ของผูอ่ื้น  ของกลุ่ม  ขององค์กร  หรือ  สังคมมากกว่า
ผลประโยชน์ของตน  เน้นแรงจูงใจภายในมากกว่าแรงจูงใจภายนอก  และเน้นเร่ืองการเพ่ิมพลงั
อ  านาจในผูอ่ื้น  ตามหลกัทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  (Transformational Leadership) 
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1.6 หัวหน้างานที่มีคุณลักษณะ  ไดแ้ก่  การฟัง  (Listening)  และความ
เขา้ใจ (Understanding)  การเอาใจเขามาใส่ใจเรา หรือความเห็นใจในผูอ่ื้น  (Empathy)  การเยียวยา  
(Healing)  การตระหนักรู้  (Awareness)  การโน้มน้าว  (Persuasion)  การสร้างมโนทัศน์ 
(Conceptualization)  การมองการณ์ไกล  (Foresight)  การให้บริการ  (Stewardship)  การอุทิศตน
เพื่อพฒันาบุคคล (Commitment  to  the  Growth  of  People)  การสร้างกลุ่มชุมชน  (Building 
Community)  รวมถึงการมีแนวคิดท่ีมนุษยแ์ตกต่างจากเคร่ืองจกัร  เน่ืองจากมีสมอง  จิตใจ  อารมณ์  
ความรู้สึกและจิตวิญญาณ  และการมีค่านิยมท่ีดีท่ีเป็นหลกัในการปฏิบติัตน  เช่น  ความซ่ือสัตย ์ 
ความเอ้ือเฟ้ือ  ความเมตตากรุณา  ความยุติธรรม  ความรับผิดชอบ  และการมองโลกในแง่ดี  ตาม
หลกัทฤษฎีภาวะผูน้  าแนวใหม่  (The  New  Leadership  Theory) 

1.7 หัวหน้างานที่มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมตามลักษณะและรูปแบบ  คือ  
ความเป็นกนัเองกบัลกูนอ้ง  การสอนงาน  การสร้างบรรยากาศให้คนกลา้พูดกลา้คิด  รวมถึงการมี
คุณสมบติัท่ีดี  ของหัวหน้างาน  ไดแ้ก่  ทกัษะการวางแผน  การมุ่งเน้นท่ีผลลพัธ์  การส่ือสารดว้ย
วาจา  การคาดคะเน/พยากรณ์  การพฒันาพนกังาน  ความมัน่ใจในตนเอง  การเป็นผูน้  าเชิงกลยุทธ ์ 
การมีความคิดริเร่ิม  การสงัเกต  การสร้างเครือข่าย  การมีความสามารถในการเรียนรู้  และการรับฟัง  
ตามลกัษณะและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน 

1.8 หัวหน้างานที่มีคุณสมบัติและบุคลิกภาพที่ดี  ได้แก่  ส่ือสารได้ดี
ชัดเจน  เป็นแบบอย่างท่ีดี  รักการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  ฉลาด  ส ารวม  รู้จักกาลเทศะ  และ 
กระตือรือร้น   รวมถึงการมีลกัษณะชีวิตท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่  ความยุติธรรม  กลา้หาญ  มีมนุษย์
สมัพนัธดี์  ไวต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น  ซ่ือสตัย ์ จริงใจ  มีความรับผดิชอบ และมีความภกัดีต่อองค์กร  
ตามแนวคิดภาวะผูน้  าของผูท้รงคุณวุฒิ 

2. การศึกษาจากแบบสอบถาม  (Questionnaire)  
ในขั้นตอนน้ีได้ท าการศึกษาชนิดและรูปแบบภาวะผูน้  าของหัวหน้างานใน

โรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั  ผา่นหวัหนา้งานทั้งหมด  104  คน  จากโรงพยาบาลเอกชน  2  แห่ง  
คือ  โรงพยาบาลสินแพทย ์ จงัหวดักรุงเทพมหานคร  54  คน  และโรงพยาบาลรามค าแหง  จงัหวดั
กรุงเทพมหานคร  54  คน  ซ่ึงสามารถน าผลการศึกษามาสรุปเป็น  ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานใน
โรงพยาบาลเอกชน  เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย  โดยหัวหน้างาน
ควรมีรูปแบบเรียงตามล าดบั  ดงัน้ี   
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2.1 มีความยึดมั่นผูกพัน (Commitment)  หมายถึง  มีพลงัแรงจูงใจใน
ตนท่ีจะใหบ้ริการรับใชผู้อ่ื้นท่ีร่วมกลุ่ม เพ่ือใหเ้กิดการเพ่ิมความพยายามขบัเคล่ือนภารกิจของกลุ่ม
ไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 

2.2 มีความร่วมมือร่วมใจ  (Collaboration)   หมายถึง ความสามารถใน
การท างานร่วมกบัคนอ่ืนใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มไดอ้ยา่งราบร่ืน 

2.3 มี ค ว ามส า นึ ก ในกา ร เ ป็นสม า ชิ กห รือ เ ป็นพล เมื อ งที่ ดี  
(Citizenship) การกระท าการต่าง ๆ ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนและต่อชุมชน  รวมทั้ง
การช่วยกนัดูแลดา้นสิทธิและสวสัดิภาพของผูอ่ื้นท่ีไดรั้บผลจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

2.4 การมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน  (Common Purpose)  หมายถึง  ยึดมัน่
และมีส่วนร่วมในเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม (Group’s goals and values) เมื่อปฏิบติังานร่วมกนั 

2.5 มีความเข้าใจในตนเอง (Consciousness of Self) หมายถึง เป็นผู ้
ตระหนกัรู้ตนเองเก่ียวกบัเร่ืองความเช่ือ ค่านิยม เจตคติ และอารมณ์ตนเองท่ีเป็นแรงจูงใจให้กระท า
หรือแสดงพฤติกรรมออกมา   

2.6 การเปลี่ยนแปลง  (Change)  หมายถึง  เป็นผูท่ี้มีความเช่ือและให้
ความส าคญัในการท าใหโ้ลกน้ีดีข้ึนและสงัคมโดยรวมเกิดความดีงามทั้งต่อตนเองและต่อผูอ่ื้น 

2.7 สามารถขัดแย้งกันได้แต่ต้องสุภาพ  (Controversy with Civility)  
หมายถึง  มีความเช่ือในความจริงพ้ืนฐาน 2 ประการว่า ถา้จะริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ จะตอ้งพบว่า  
ความแตกต่างดา้นความคิดของบุคคลเป็นส่ิงท่ีมิอาจหลีกเล่ียงได ้และความแตกต่างเชิงความคิดเช่น
ว่านั้นจะตอ้งสามารถน ามาพูดไดโ้ดยเปิดเผย แต่ตอ้งกระท าด้วยความสุภาพและเป็นมิตรต่อกัน 
(Civility) 

3. การศึกษาจากการสัมภาษณ์  (Interview)  
ในขั้นตอนน้ีมีการสมัภาษณ์  2   ส่วน  ส่วนท่ี 1  สัมภาษณ์ผูบ้ริหารโรงพยาบาล

เอกชน  2  แห่ง  คือ  โรงพยาบาลสินแพทย ์ จังหวดักรุงเทพมหานคร  2  คน  และโรงพยาบาล
รามค าแหง  จงัหวดักรุงเทพมหานคร  2  คน  เพื่อสอบถามความคิดเห็นของภาวะผูน้  าของหัวหน้า
งานในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบันท่ีผูบ้ริหารดูแล  ในส่วนท่ี  2  สัมภาษณ์
ผูท้รงคุณวุฒิ  คือ  อดีตนายกสมาคมโรงพยาบาลเอกชน เพื่อสอบถามความคิดเห็นของภาวะผูน้  า
ของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต  และจากผลการศึกษาทั้ง  2  ส่วนน้ีสามารถสรุป
ไดว้่า  ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  เพื่อรองรับการเป็นศูนยก์ลางบริการทาง
การแพทยข์องเอเชีย  หวัหนา้งานควรมีคุณลกัษณะและรูปแบบ  ดงัน้ี 
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3.1 ภาวะผู้น าในด้านคุณลักษณะ  คือ  เป็นบุคลท่ีสามารถไว้วางใจได ้ 
สร้างความเช่ือถือให้กับบุคคลอ่ืนได้  (Trustworthiness)  มีความเช่ือมั่นในตนเอง  (Self-
Confidence) และมีความยดืหยุน่สามารถในการการปรับตวั (Flexibility and Adaptability) 

3.2 ภาวะผู้น าในด้านพฤติกรรมการท างาน  คือ  เป็นบุคคลท่ีมุ่งเน้น
ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  (Relation-Oriented Leader) ร่วมกบัมุ่งความส าเร็จในงาน (Task-
Orientated Leader)  

3.3 Do it right at the first time คือ  เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการจูง
ใจคนใหท้ าตามมาตรฐานหรือนโยบายนั้น  ร่วมกบั พิจารณาว่าใครคือคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมใน
หนา้ท่ีนั้น  ช่วงเวลาท่ีเหมาะสมคือช่วงใด  และวิธีการท่ีเหมาะสมหรือไม่  

3.4 Standard Drive  คือ  เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการแกปั้ญหาใน
เชิงระบบ มาใชข้บัเคล่ือนการท างาน   

3.5 Leadership and Networking  คือ  เป็นบุคคลท่ีตรงต่อเวลา มีธรรม
ในใจ  ไม่จบัผดิใครและมีความสามารถในการสร้างความสมัพนัธท่ี์ดี  เพื่อน าไปสู่การเป็นพนัธมิตร  
มากกว่า การเป็นคู่แข่งขนั 

3.6 หลักการบริหารคน  คือ  เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการดูแลและ
รักษาระบบร่วมกบัการพฒันาคน  (Implement maintenance and Development) 

3.7 การยอมรับการเปลี่ยนแปลง  คือ  เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการ
สร้างการเปล่ียนแปลง ท่ีดี  ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร  ไม่ใช่ต่อตา้นทุกการเปล่ียนแปลง   

จากการศึกษาทั้ง  3  ส่วน  สามารถสรุปได้ว่า  ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานใน
โรงพยาบาลเอกชน  เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย  ควรประกอบดว้ย
ลกัษณะและรูปแบบของภาวะผูน้  าใน   4  ประการ  คือ   

ประการที่  1  ด้านบุคลิกภาพ  หมายถึง  หัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  
จะตอ้งเป็นผูท่ี้มี  ความเช่ือมัน่ในตนเอง  (Self confidence)  มีความไวว้างใจได ้ (Trustworthiness)  
มีการแสดงออกอย่างเหมาะสม  (Assertiveness) มีอารมณ์มัน่คง (Emotional stability) มีความ
กระตือรือร้น (Enthusiasm)  มีความคิดริเร่ิม (Initiative)  มีความสามารถเข้าใจความรู้สึกผูอ่ื้น 
(Sensitivity  to  others  and  empathy)  มีความยืดหยุ่น  และความสามารถในการปรับตัว  
(Flexibility and adaptability)   และมีความกลา้หาญ  (Courage) 
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ประการที่   2  ด้านพฤติกรรมการท างาน   หมายถึง  หัวหน้างานใน
โรงพยาบาลเอกชนจะต้องเป็นผูท่ี้มีความเป็นกนัเองกบัลูกน้อง   มีการสอนงาน และมีการสร้าง
บรรยากาศใหค้นกลา้พดูกลา้คิด 

ประการที่  3  ด้านคุณสมบัติ  หมายถึง  หัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  
ตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี  รักการเรียนรู้  ฉลาด  ส ารวม  รู้จกักาลเทศะ กระตือรือร้น ยุติธรรม ซ่ือสัตย ์
รับผดิชอบ และภกัดีต่อองคก์ร 

ประการที่  4  ด้านทักษะ หมายถึง  หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน จะตอ้ง
มีทกัษะท่ีจ  าเป็น คือ การฟัง  การโน้มน้าว  การส่ือสาร  การแก้ปัญหา  การสร้างเครือข่าย  การ
วางแผนมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ ์ และการพฒันาพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

ในปัจจุบนัยุคโลกาภิวตัน์  (Globalization)  ยุคแห่งการพฒันาการติดต่อส่ือสาร  การ
คมนาคมขนส่งและเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีรวดเร็วข้ึน  ท าใหค้นสามารถรับรู้หรือรับผลกระทบจาก
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว  กวา้งขวาง เหมือนเป็นกระบวนการท่ีประชากรของโลกถูกหลอมรวม
กลายเป็นสงัคมเดียว  ท าใหมี้การแลกเปล่ียนท่ีมากข้ึนของวฒันธรรมสากล  คนไทยในยุคปัจจุบนั  
จึงไดรั้บอิทธิพลของโลกาภิวตัน์  เกิดเป็นอตัลกัษณ์บุคคล (Individual Identity)   ท่ีบ่งบอกถึงความ
เป็นตวัตนท่ีชดัเจน  โดยเฉพาะอยา่งยิง่การมองเห็นคุณค่าในตวัเอง  และตอ้งการให้ผูอ่ื้นเห็นคุณค่า
ของตน  หรือแมแ้ต่การเปล่ียนแปลงทางสังคมท่ีก  าลงัจะมาถึง  คือการรวมตวัของชาติในอาเซียน  
เป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economics Community : AEC) ท าให้มีการสัญจร  ยา้ยถ่ิน
ไปมา  ความหลากหลาย (Diversity) ไม่ว่าจะเป็นความหลากหลายทางวฒันธรรม  ความเช่ือ  ค่านิยม
และทศันคติของคน  จึงหลีกเล่ียงไม่ได ้ ภาวะผูน้  า จึงจ  าเป็นอยา่งยิง่  ท่ีจะตอ้งน ามาใชใ้นการบริหาร
จดัการคน  การศึกษาวิจยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ี  จึงสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ในการมาก าหนดคุณสมบติัท่ี  
เหมาะสมของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการ
ทางการแพทยข์องเอเชีย  ผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะคุณสมบติัท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 

1. คุณสมบัตกิารเป็นผู้ฟังที่ดี  (Listening) เป็นทกัษะส าคญัของความเป็นผูน้  า
เพื่อรองรับคนในยคุปัจจุบนั  ท่ีมีความเป็นอตัลกัษณ์บุคคล  ท่ีพร้อมจะแสดงออกถึงความตอ้งการ
ของตนเอง  ความเป็นตวัของตวัเอง  และความมีคุณค่าของตนเองอยูต่ลอดเวลา  หัวหน้างานจึงตอ้ง
พฒันาทกัษะการฟังผูอ่ื้นอยา่งตั้งใจ  ฟังทั้งเสียงท่ีออกมา  หรือฟังส่ิงท่ีอยูภ่ายในใจ  การฟังท่ีดีท าให้
ผูน้  าสามารถไดย้ินเสียงภายใน (Inner voice) ท าให้เขา้ใจว่าลูกน้องก าลงัจะส่ืออะไร  การฟังเป็น
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ความสามารถท่ีจะเงียบตวัเองและฟังดว้ยใจเปิดกวา้งพร้อมท่ีจะรับฟังความคิดหรือทศันคติใหม่ ๆ 
ของลกูนอ้งท่ีมีอยูต่ลอดเวลา 

2. คุณสมบัติการเป็นผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) หรือ
เรียกว่า  ผูน้  าใฝ่บริการ  กล่าวคือ  เป็นผูท่ี้มองว่าตนเองเป็นผูบ้ริการซ่ึงตอ้งดูแลกลุ่มคนไปในทางท่ี
สามารถปฏิบติังานไดเ้พื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรและบรรลุเป้าหมายของทุกคน โดยจะเห็นว่า
แนวคิดน้ีเหมาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบนั  ท่ีหัวหน้างานมีลูกน้องท่ีมีความหลากหลาย  ทั้ งในด้าน
วฒันธรรม  ความเช่ือ  ค่านิยม และทัศนคติ  หัวหน้างานท่ีมีภาวะผูน้  าใฝ่บริการ   จึงมีหน้าท่ี
ใหบ้ริการลกูนอ้งทุกคนโดยเฉพาะอยา่งยิง่การตอบสนองต่ออตัลกัษณ์บุคคลของลูกน้อง และตอ้งมี
หนา้ท่ีกระตุน้สมัพนัธภาพท่ีดีโดยการสร้างบรรยากาศของศกัด์ิศรีและความนับถือ (Respect) ของ
กลุ่มและทีม  รวมถึงการเป็นหัวหน้าแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leadership) มากกว่าการ
เป็นหวัหนา้แบบช้ีน า (Directive Leadership)  

3. คุณสมบัตกิารโน้มน้าว (Persuasion) หมายถึงหัวหน้างานตอ้งพยายาม
ท าใหล้กูนอ้งเช่ือมัน่  มากกว่าการบงัคบัให้เช่ือฟัง  อาจจะตอ้งโน้มน้าวลูกน้องทีละคน ดว้ยความ
คิดเห็นหรือขอ้โตแ้ยง้ท่ีแสดงออกอยา่งนุ่มนวลแต่ชดัเจนและไม่ย่อทอ้ หรือดว้ยการสร้างแรงจูงใจ
ใหป้ฏิบติัตามเป้าหมายท่ีตั้งใจไวด้ว้ยความเต็มใจ  เพ่ือใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

4. คุณสมบัติในการมองปัญหาที่ระบบไม่ใช่มองปัญหาที่ตัวบุคคล  
หวัหนา้งานท่ีดีจะตอ้งมองว่าอะไรคือปัญหา ไม่ใช่มองว่าใครเป็นตวัปัญหา หรือใครท าใหเ้กิดปัญหา  
ดงันั้น  หวัหนา้งานจะตอ้งมีลกัษณะ  คือ  เม่ือเจอกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน จะไม่มีการมองหาว่าใครเป็น
ตน้ตอของปัญหา  แต่จะมองว่าอะไร  คือตน้ตอของปัญหาและจะมีวีธีแกปั้ญหาไดอ้ยา่งไร และยิง่ไป
กว่านั้นจะตอ้งคิดต่อไปอีกว่าจะป้องกนัปัญหาไม่ใหเ้กิดข้ึนอีกไดอ้ย่างไร โดยไม่มานั่งสอบสวนว่า
ใครกนัท าผดิ  แต่ส่ิงท่ีจะท าคือ  มานัง่ทบทวนระบบการท างาน  เพ่ือหาช่องโหว่ของปัญหา  และปิด
ช่องโหว่นั้นแทน 

5. คุณสมบัตจิบัถูกมากกว่าจบัผดิ  หวัหนา้งานท่ีดีจะตอ้งมีการติดตามการ
ปฏิบติังานของลูกน้องและสะทอ้นกลบัทางดา้นผลงานแก่ลูกน้อง (Feedback) เพื่อให้ลูกน้องเกิด
การพฒันาตนเอง  แต่ในทางปฏิบติั  ลูกน้องกลบัมีความรู้สึกว่าหัวหน้างานก าลงัจ้อง “จับผิด”  
ดงันั้น  ส่ิงท่ีหัวหน้างานจะตอ้งปรับคือ  การมองหาผลงานท่ีดีของลูกน้อง  พร้อมกบัชมเชย  ให้
ก  าลงัใจ  และย  ้าถึงความถกูตอ้งท่ีลกูนอ้งปฏิบติั  เพ่ือ เป็นการบอกลูกน้องถึงส่ิงท่ีดีท่ีควรจะปฏิบติั
ต่อไป  พร้อมกบัให้การยกย่องลูกน้องท่ีท าผลงานท่ีดี โดยให้เป็นตวัอย่างท่ีดีของพนักงานคนอ่ืน
และเป็นตวัแทนของหวัหนา้ในการดูแลพนกังานรุ่นนอ้งต่อไป  เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในตนเอง  
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ตามทิศทางของลูกน้องในปัจจุบนัท่ีตอ้งการ  แสดงออกถึงคุณค่าในตนเองและตอ้งการให้คนอ่ืน
เห็นคุณค่าของตน  

เมื่อก  าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  
ไวแ้ลว้  สามารถน าไปใชใ้นการวางแผนพฒันาภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน โดย
ผ่านกระบวนการสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) การฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากร (Training and Development) รวมทั้งการบริหารผลงานและการประเมินผล (Performance 
Management and Appraisal)  เพือ่เพ่ิมศกัยภาพของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน
อยา่งเป็นระบบต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน 

 แบบสอบน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา  หลกัสูตร ปรอ. รุ่นท่ี 26  โดยมีวตัถุประสงค์
เพือ่ศึกษาชนิดและรูปแบบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน 

ค าช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 

1. ขอ้คิดเห็นและค าตอบของท่านในแบบสอบถามน้ีจะน าไปใชเ้พ่ือศึกษาชนิดและรูปแบบ
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั 

2. ผลการศึกษาท่ีได้จะน าไปวิเคราะห์ความเหมาะสมของภาวะผู ้น าของหัวหน้างานใน
โรงพยาบาลเอกชน 

3. แบบสอบถามน้ี  แบ่งออกเป็น  2  ส่วน คือ  
ส่วนท่ี   1   เป็นขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี   2   เป็นขอ้มลูท่ีแสดงความคิดเห็นในเร่ือง  “ภาวะผูน้  า” 
 

ทั้งน้ีขอรับรองว่าผลการศึกษาจะถกูเก็บเป็นความลบั และไม่มีผลต่อการปฏิบติังาน
ของท่านและโรงพยาบาล 

 
 

    ขอขอบคุณทุกท่าน 
 
 

    (นายแพทยศ์ิริพงศ ์ เหลืองวารินกุล) 
    นกัศกึษา  หลกัสูตร ปรอ. รุ่นท่ี 26  วิทยาลยัป้องกนั

ราชอาณาจกัร 
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แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน 

ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไป  โดยท าเคร่ืองหมาย  ในกล่องที่ตรงกบัตวัท่าน  
 1.1  เพศ   ชาย                หญิง 
 1.2  อาย ุ   นอ้ยกว่า 30 ปี     30 ปี  ข้ึนไป – 40 ปี    40 ปี  ข้ึนไป – 50 ปี    มากกว่า 50 ปี 
 1.3  ต  าแหน่งหวัหนา้งาน แผนก.......................................โรงพยาบาล................................... 
 1.4  อายงุานในต าแหน่งหวัหนา้งาน ...........ปี ............เดือน 
ส่วนที่  2  ข้อมูลที่เกีย่วข้องกบัการแสดงความคดิเหน็ในเร่ืองภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 

ค าแนะน า  ขอให้ท่านอ่านข้อความ และลงคะแนนในช่องว่าง  สีขาว 

ขอใหท่้านอ่านแต่ละขอ้ความต่อไปน้ี 
พร้อมระบุระดบัท่ีท่านเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย 

เขียนคะแนนที่ท่านใหล้งในช่องว่าง 
1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2  = ไม่เห็นดว้ย  
3  =  อาจเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกไ็ด ้ 
 4  =  เห็นดว้ย  5  =  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

1.   ขา้พเจา้มีความสุขกบัการเปลี่ยนแปลง          
2.   ขา้พเจา้ท างานร่วมกบัคนอื่นเพื่อท าใหชุ้มชนน่าอยูย่ิง่ข้ึน         
3.   ขา้พเจา้มีค่านิยมที่แตกต่างไปจากคนอื่น ๆ         
4.   ขา้พเจา้ทุ่มเทเพื่อใหเ้ป้าหมายของกลุ่มส าเร็จ         
5.   มีคนกล่าวว่า ขา้พเจา้ท างานเขา้ดว้ยดีกบัคนอื่นในกลุ่ม         
6.   ขา้พเจา้มีความเพียรพยายามท างานจนส าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้         
7.   การกระท าใด ๆ ของขา้พเจา้จะสอดคลอ้งกบัค่านิยมเสมอ         
8.   ขา้พเจา้เป็นคนที่รักเกียรติและศกัดิ์ศรีมาก         
9.   ในบรรยากาศของการเปลี่ยนแปลงขา้พเจา้ยงัท างานไดดี้         
10. ขา้พเจา้ชอบร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท  าใหส่้วนรวมดีข้ึน         
11. การฟังทศันะที่แตกต่างช่วยพฒันาความคิดขา้พเจา้อยา่งมาก         
12. ขา้พเจา้เขา้ใจวตัถุประสงคข์องกลุ่มที่ขา้พเจา้ร่วมสังกดั         
13. ขา้พเจา้ท างานร่วมกบัคนอื่นอยา่งสนุกสนานเพื่อเป้าหมายร่วมกนั         
14. ขา้พเจา้จะปฏิบติัตามค ามัน่สัญญาเสมอ         
15. ความเช่ือของขา้พเจา้จะสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมเสมอ         
16. ขา้พเจา้เป็นคนท่ีมัน่ใจตนเองเสมอ         
17. ขา้พเจา้จะเปิดกวา้งรองรับความคิดใหม่ ๆ         
18. ขา้พเจา้ถือว่าโอกาสที่ไดทุ้่มเทเพื่อชุมชนมีคุณค่ามาก         
19. ขา้พเจา้ชอบแลกเปลี่ยนความคิดกบัผูอ้ื่น         
20. ขา้พเจา้จะท างานไดดี้ถา้เขา้ใจถึงค่านิยมของกลุ่ม         
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ขอใหท่้านอ่านแต่ละขอ้ความต่อไปน้ี 
พร้อมระบุระดบัท่ีท่านเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย 

เขียนคะแนนที่ท่านใหล้งในช่องว่าง 
1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   2  = ไม่เห็นดว้ย  
3  =  อาจเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกไ็ด ้ 
 4  =  เห็นดว้ย  5  =  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

21. การร่วมมือร่วมใจกนัก่อใหเ้กิดผลงานท่ีดีข้ึน         
22. ขา้พเจา้ยอมใหต้รวจสอบการท างานที่ไดรั้บมอบหมาย         
23. พฤติกรรมที่ขา้พเจา้แสดงออกจะสะทอ้นถึงความเช่ือ         
24. ขา้พเจา้พึงพอใจที่ไดแ้สดงออกมา         

ส าหรับผูว้ิจยั แถว 1 2 3 4 5 6 7 8 
คะแนนรวม         
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ภาคผนวก ข. 

การแปลผลแบบสอบถาม 

การแปลผล : ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามของแต่ละฉบบั  มารวมคะแนนในแต่ละแถวตามแนวตั้ง  ให้
ครบทุกฉบบั  แลว้รวมคะแนนในแต่ละแถวของแบบสอบถามทุกฉบบั  มาใส่ไวห้น้า
ช่องในแต่ละแถวใหค้รบทุกแถว  เพื่อน าคะแนนมาแปลผลคุณสมบติัของภาวะผูน้  า   

__________ แถว 1. คือ Consciousness of Self หรือ ความเขา้ในในตนเอง หมายความว่าท่านเป็นผู ้

ตระหนกัรู้ตนเองเก่ียวกบัเร่ืองความเช่ือ ค่านิยม เจตคติ และอารมณ์ตนเอง
ท่ีเป็นแรงจูงใจใหก้ระท าหรือแสดงพฤติกรรมออกมา 

  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : ช่ืนชอบในความแตกต่าง (Appreciation of Differences) 
การตระหนกัรู้ตนอยูเ่สมอ (Self - awareness) 

  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ควรร้องขอขอ้มลูป้อนกลบัจากการท างาน 
ควรคน้หาความสนใจของตนเอง รวมทั้ง
ค่านิยมและแรงขบัภายในตน ควรพฒันา
ความฉลาดรู้ทางอารมณ์ (EQ) ให้มาก
ยิง่ข้ึน 

__________ แถว 2. คือ Congruence หรือ การกระท าท่ีสอดคลอ้งทุกดา้นภายในตน กล่าวคือ การ

คิด การแสดงความรู้สึก และการแสดงพฤติกรรมมีความสอดคลอ้งตอ้งกนั 
และคงเสน้คงวาเสมอ มีความซ่ือสตัย ์จริงจงัและจริงใจต่อผูอ่ื้น 

  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : การให้การยอมรับ (Recognition) และความไว้วางใจ 
(Trust) 

  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ฝึกความจริงใจทั้งกบัตนเองและผูอ่ื้น ควร
น าผูอ่ื้นดว้ยพฤติกรรมแบบอยา่ง (Lead by 
example) ฝึกการปฏิบัติตามท่ีตนคิดทีละ
เร่ืองในหว้งเวลาหน่ึง ๆ ใหม้ีความคืบหนา้ 

__________ แถว 3. คือ Commitment หรือ ความยึดมั่นผูกพัน ซ่ึงหมายความว่า ท่านมีพลัง

แรงจูงใจในตนท่ีจะให้บริการรับใชผู้อ่ื้นท่ีร่วมกลุ่ม เพ่ือให้เกิดการเพ่ิม
ความพยายามขบัเคล่ือนภารกิจของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 
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  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจความรับผดิชอบ (Delegation) 
การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) 

  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ฝึกการยนืหยดัต่อเป้าหมายอยา่งมัน่คง ฝึก
พัฒนามุมมองต่องาน / องค์การ แบบ 
“ของเรา หรือ We” แทนแบบ “ของฉัน 
หรือ I หรือ My” ฝึกการให้ผูอ่ื้นหรือกลุ่ม
เข้ามาตรวจสอบการกระท าหรือความ
รับผิดชอบของเรา  (accountable)  ด้วย
ความเต็มใจ 

__________ แถว 4. คือ Collaboration หรือ ความร่วมมือร่วมใจ ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการ

ท างานร่วมกบัคนอ่ืนใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มไดอ้ยา่งราบร่ืน 
  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : ได้แก่ ทักษะกระบวนการกลุ่ม (Group Dynamics) 

ทกัษะในการฟัง (Listening) 
  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ไดแ้ก่ การฝึกทกัษะการฟังตนเองและฟัง

ผูอ่ื้น ทักษะการสร้างเครือข่ายพนัธมิตร 
(Make Allies) และทกัษะการสร้างทีมงาน 
(Team Building) ทกัษะการเปิดกวา้งใน
การรับเข้ามาของตัวป้อน (Invite Input) 
และทักษะการสร้างความชัด เจนต่อ
เป้าหมายร่วมกนัของกลุ่ม 

__________ แถว 5. คือ Common Purpose หรือ การมีวตัถุประสงค์ร่วมกนั ซ่ึงหมายความว่าท่าน

ยดึมัน่และมีส่วนร่วมในเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม (Group’s goals and 
values) เมื่อปฏิบติังานร่วมกนั 

  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : ได้แก่ ทักษะการสร้างทีมงาน (Teambuilding) และ
ทกัษะในการท างานแบบทีม (Teamwork) 

  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ความสามารถในการเข้าใจผูอ่ื้นในฐานะ
ปัจเจกบุคคล (Individual) และสามารถ
ระบุได้ว่ า  คนเหล่า น้ี มี ค่ า นิยมอะไร
เหมือนกันบ้าง การมีใจเปิดกวา้งในการ
รับเข้ามาของตัวป้อนต่าง ๆ ท่ีน าไปสู่
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เ ป้ า ห ม า ย ร่ ว ม ข อ ง ก ลุ่ ม  พั ฒ น า
ความสามารถในการแสวงหาและสร้าง
ความคิดพ้ืนฐาน (Common ground) ท่ีคน
ในกลุ่มมีหรือเห็นตรงกนั 

__________ แถว 6. คือ Controversy with Civility หรือ สามารถขัดแยง้กันได้แต่ต้องสุภาพ 

หมายความว่า ท่านมีความเช่ือในความจริงพ้ืนฐาน 2 ประการว่า ถา้จะริเร่ิม
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ จะตอ้งพบว่า 1) ความแตกต่างดา้นความคิดของบุคคล
เป็นส่ิงท่ีมิอาจหลีกเล่ียงได ้และ 2) ความแตกต่างเชิงความคิดเช่นว่านั้น
จะตอ้งสามารถน ามาพดูไดโ้ดยเปิดเผย แต่ตอ้งกระท าดว้ยความสุภาพและ
เป็นมิตรต่อกนั (Civility) 

  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : ไดแ้ก่ ทกัษะในการหาขอ้ยติุของความขดัแยง้ (Conflict 
resolution) ทกัษะการไกล่เกล่ีย หรือการท าหน้าท่ีคน
กลาง (Mediation) 

  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ฝึกทักษะให้ชอบฟังทัศนะหรือมุมมองท่ี
แตกต่างกนั การเต็มใจท่ีจะใหม้ีการโตแ้ยง้
ด้วยบรรยากาศท่ีส ร้างสรรค์  ( Invite 
healthy debate) ฝึกการยอมรับในส่ิงท่ีเรา
ไม่เห็นดว้ย (Agree to disagree) 

__________ แถว 7. คือ Citizenship หรือ ความส านึกในการเป็นสมาชิกหรือเป็นพลเมืองท่ีดี ซ่ึง

หมายความว่า การเป็นพลเมืองท่ีดีก็คือการท่ีผูน้ั้นกระท าการต่าง ๆ ให้เกิด
การเปล่ียนแปลงท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนและต่อชุมชน ความรู้สึกเป็นพลเมือง จึง
เป็นผลท่ีมาจากทุกคนพึ่งพาอาศยักันและใช้ความพยายามจนเกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน รวมทั้งการช่วยกนัดูแลดา้นสิทธิและสวสัดิภาพของ
ผูอ่ื้นท่ีได้รับผลจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ความเป็นพลเมืองดีจะ
ยอมรับว่า ประชาธิปไตยท่ีเหมาะสมจะตอ้งเคารพทั้งสิทธิและหน้าท่ีของ
บุคคลในสงัคมนั้น 

  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : ทกัษะดา้นบริหารจดัการ (Administrative) ทักษะดา้น
การเงิน (Financial) และทักษะด้านการปราศรัยต่อ
สาธารณะชน (Public speaking) 
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  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ฝึกการแสดงความรับผิดชอบต่อชุมชน 
และพร้อมให้ชุมชนตรวจสอบตน การ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายของชุมชน การ
รับใชแ้ละสร้างชุมชน 

__________ แถว 8. คือ Change หรือ การเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นผลรวมท่ีเกิดข้ึนจากทุกคนยึดมัน่

และด าเนินการตามค่านิยมทั้ง 7 C’s ดงักล่าวมาแลว้ในส่วนตวัท่านฐานะท่ี
เป็นปัจเจกบุคคลมีความเช่ือและให้ความส าคัญในการท าให้โลกน้ีดีข้ึน
และสงัคมโดยรวมเกิดความดีงามทั้งต่อตนเองและต่อผูอ่ื้น 

  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง : ทกัษะในการให้ความช่วยเหลือ (Advocacy) การเป็น
ผูส้นับสนุนส่วนรวม (Helping skills) และการสร้าง
ความรู้สึกตระหนกัต่อสงัคม (Social awareness) 

  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาต่อไป : ยอมรับและติดตามการเปล่ียนแปลงอย่าง
สม ่าเสมอ การเปิดใจกว้างพร้อมรับต่อ
ความคิดใหม่ ๆ การยึดเร่ืองความยืดหยุ่น
และมองโลกแง่ดี 

 
 

สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์.  (2549).  “การประเมินตนเองตามรูปแบบภาวะผูน้  าเพื่อการ
เปล่ียนแปลงทางสงัคม  (A Social  change  Model  of  Leadership  Self-Assessment)”.  (ออนไลน์).  
เขา้ถึงไดจ้าก :  http://suthep.ricr.ac.th. 

 
 
 
 
 
 

http://suthep.ricr.ac.th/
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ภาคผนวก ค 
บทสัมภาษณ์ 

บทสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน 
“ท่านคิดว่าหวัหนา้งานของโรงพยาบาลท่านมีภาวะผูน้  าอยา่งไร” 
 
 

บทสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
“ท่านคิดว่า โรงพยาบาลเอกชนในอนาคต ควรมีหัวหน้างานท่ีมีภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม

อยา่งไร  เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย” 
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ประวตัิย่อผู้วจิัย 
 

ช่ือ  นายแพทยศ์ิริพงศ ์ เหลืองวารินกุล 

วนั  เดือน  ปีเกิด วนัท่ี  4  พฤษภาคม  2503 

การศึกษา    -  แพทยศาสตร์บณัฑิต  มหาวิทยาลยัขอนแก่น  พ.ศ. 2526 
- แพทยศาสตร์วุฒิบตัร โสต  นาสิก  ลาริงซ ์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2530 
- ปริญญาโท  สาขาการบริหารธุรกิจ  สถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์  

(NIDA)  พ.ศ. 2533 
- Senior  Executive Program, Sasin (SEP 17, 2003) 
- Advanced Senior  Executive Program (ASEP, Sasin) Kellogg School of 

Management Western University (2006) 
- Advanced Senior  Executive Program (ASEP, Sasin) Kellogg School of 

Management Western University (2010) 
 

ประวติัการท างาน - อาจารยภ์าควิชา  โสต  นาสิก  ลาริงซ ์ คณะแพทยศ์าสตร์    
    มหาวิทยาลยัขอนแก่น  พ.ศ.  2530 – 2532 

- แพทยป์ระจ าแผนก หู คอ  จมกู  โรงพยาบาลรามค าแหง  พ.ศ.  2533 – ปัจจุบนั 
- กรรมการบริหาร บริษทั โรงพยาบาลรามค าแหง จ ากดั (มหาชน) พ.ศ.  2538 – ปัจจุบนั 
- กรรมการบริหาร  โรงพยาบาลสินแพทย ์พ.ศ.  2540 – ปัจจุบนั 
- รองกรรมการผูจ้ดัการ  บริษทั  โรงพยาบาลรามค าแหง  จ  ากดั (มหาชน) พ.ศ.  
2545 – ปัจจุบนั 

- กรรมการบริหารโรงพยาบาลเชียงใหม่ราม  พ.ศ.  2546 – ปัจจุบนั 
- กรรมการบริหารโรงพยาบาลลานนา  พ.ศ.  2550 – ปัจจุบนั 

 

ต าแหน่งปัจจุบนั   - กรรมการบริหารโรงพยาบาลรามค าแหงและโรงพยาบาลสินแพทย ์
  -  กรรมการบริหารโรงพยาบาลเชียงใหม่รามและโรงพยาบาลลานนา 

  -   แพทยป์ระจ าแผนก หู คอ  จมกู  โรงพยาบาลรามค าแหง 
          -  อาจารยพ์ิเศษมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  คณะจิตวิทยาอุตสาหกรรมองคก์าร 

- อาจารยพ์ิเศษจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั คณะบริหารธุรกิจ หลกัสูตร MBA in 
Service Industry 
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- อาจารยพ์ิเศษศนูยก์ารศึกษาต่อเน่ืองจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั หลกัสูตรบริหาร
จดัการส าหรับนกับริหาร  ภาคเอกชน  ธนาคารธนชาต จ  ากดั (มหาชน)  

- อาจารยพ์ิเศษสมาคมโรงพยาบาลเอกชน หลกัสูตรการบริหารโรงพยาบาล 
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สรุปย่อ 
ลักษณะวชิา  สังคมจติวทิยา 

เร่ือง  ภาวะผู้น าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนเพื่อรองรับการเป็นศูนย์กลาง
 บริการทางการแพทย์ของเอเชีย 
ผู้วจิยั  นายแพทย์ศิริพงศ์  เหลืองวารินกุล  หลักสูตร ปรอ. รุ่นที่ 26   
ต าแหน่ง กรรมการบริหารโรงพยาบาลรามค าแหงและโรงพยาบาลสินแพทย์ 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 อุตสาหกรรมบริการสุขภาพ นับเป็นหน่ึงในหลายอุตสาหกรรมท่ีมีบทบาทส าคญัต่อ
การพฒันาภาคบริการและเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ  ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ธุรกิจหลกั คือ ธุรกิจ
บริการทางการแพทย ์ธุรกิจผลิตภณัฑ์สุขภาพและสมุนไพรไทย และธุรกิจบริการส่งเสริมสุขภาพ 
โดยพบว่าการแข่งขนัในอุตสาหกรรมน้ีของปี 2555  มีมลูค่ารวมถึง  1.7 ลา้นลา้นบาท  และในเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้ มีส่วนแบ่งตลาดเป็นมูลค่าราว 270,000 ลา้นบาท  หรือราว 15.5%  ของมูลค่า
รวมสินคา้ในกลุ่มน้ีทัว่โลก  และไทยครองอนัดบั 1 ในอาเซียนโดยมีส่วนแบ่งตลาด 40% ของมูลค่า
สินคา้รวมในภูมิภาค รัฐบาลจึงไดป้ระกาศนโยบายท่ีจะให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางบริการทาง
การแพทยข์องเอเชีย (Medical Hub of Asia) เพื่อสร้างความเป็นเลิศของธุรกิจบริการและเป็น
แหล่งท่ีมาของรายไดข้องเงินตราต่างประเทศจากประเทศท่ีเป็นตลาดหลกั   อย่างไรก็ตามประเทศ
คู่แข่งไม่ว่าจะเป็นฮ่องกง  สิงคโปร์  มาเลเซีย และอินเดีย  มีความเข้มแข็งข้ึนและต่างประกาศ
นโยบายเพื่อมุ่งสู่การเป็นศูนย์กลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย (Medical Hub of Asia) 
เช่นเดียวกนั   
 แนวทางการปรับโครงสร้างธุรกิจบริการสุขภาพ  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขนัและเพื่อรองรับการเป็นศูนยก์ลางบริการทางการแพทยข์องเอเชีย (Medical Hub of Asia)   
จึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีภาครัฐและภาคเอกชนตอ้งร่วมมือกนัโดยเฉพาะอย่างยิ่ง  การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ เพ่ือเพ่ิมจ านวนและคุณภาพของบุคลากรทางการแพทยแ์ละบุคลากรสนบัสนุนใหส้อดคลอ้ง
กบัความตอ้งการ เพราะทุกองคก์รธุรกิจในปัจจุบนัต่างตระหนกัยิง่ข้ึนว่าหวัใจของการด าเนินธุรกิจ
ให้ประสบความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองในระยะยาวอยู่ท่ีคน  คน และคน  ดงันั้น  องค์กรจะประสบ
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ความส าเร็จได้จึงตอ้งอาศยัหัวหน้างานผูม้ีหน้าท่ีเช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหารกับผูป้ฏิบัติงาน  มี
บทบาทในการสร้างเสริมก าลงัใจ  ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน   
 ในยุคปัจจุบันซ่ึงเป็นเทคโนโลยีและโลกาภิวตัน์มีอิทธิพลอย่างมากต่อองค์กรและ
รูปแบบการท างานขององค์กร  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงอย่างฉับพลนัดงักล่าวท าให้องค์กรมีลกัษณะ
ยืดหยุ่น ไร้ขอบเขตและโครงสร้างท่ีแน่นอน ดงันั้นวิธีการท างานจึงเปล่ียนแปลงจากเดิมท่ีอาศยั
ความสามารถทางดา้นร่างกาย  เป็นการท างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถหรือความฉลาดทางปัญญา 
มากข้ึน   โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การบริหารจดัการคนยุคใหม่  ท่ีมีรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีมีลกัษณะ
ของพฤติกรรมต่างๆ ท่ีบ่งบอกถึงทัศนคติ  ค่านิยมและมุมมอง  ในเชิงของอัตตา  หรือตัวตน  
ประกอบเป็นอตัลกัษณ์ของบุคคล  (Individual Identity) จะยิง่มีความยากมากข้ึน ในการท างานผูน้  า
จึงไม่สามารถมีหนา้ท่ีเพียงสงัเกตการณ์  ตรวจสอบ  และควบคุม  เพียงอย่างเดียว  แต่ตอ้งมีความรู้
ความสามารถท าใหส้มาชิกในกลุ่มหรือทีมมีภาวะผูน้  าร่วมดว้ย 

 นอกเหนือจากการบริหารจดัการคนยคุใหม่  ท่ีมีอตัลกัษณ์บุคคล (Individual Identify) 
แลว้  ในการรวมตัวของชาติในอาเซียน  10  ประเทศ โดยมี ไทย พม่า ลาว  เวียดนาม  มาเลเซีย 
สิงคโปร์  อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์  กมัพูชา  บรูไน ท่ีจะเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเ ซียน (Asean 
Economics Community : AEC)  และมีผลเป็นรูปธรรม  ในปี 2558  ก็จะท าใหม้ีการสัญจร  โยกยา้ย 
(Transfer)  ของคนมากข้ึน  ภาวะผูน้  าของผูน้  าในการบริหารจดัการคนท่ีมีความหลากหลายทั้งในแง่
ของอตัลกัษณ์บุคคล  เช้ือชาติ  วฒันธรรม  ความเช่ือ  และค่านิยม  จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  
ดงันั้นภาวะผูน้  าของผูน้  าในยคุปัจจุบนัจึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงไปจากในอดีต 
 ปัจจุบนัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  าและผูต้ามมีการเปล่ียนแปลง
ไปมากจากในอดีต การบริหารงานท่ีเน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบอ านาจ  การแข่งขัน
กลายเป็นการใหค้วามร่วมมือการเนน้รางวลัท่ีเป็นวตัถุส่ิงของกลายเป็นการรักษาสมัพนัธภาพท่ีดีกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และการก ากบัดูแล  เนน้ใหผู้ต้ามพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เป็นผูน้  ามากกว่าท่ี
จะใชต้  าแหน่งเพื่อการควบคุมหรือจ ากดัความสามารถของผูต้าม  ดงันั้นหวัหน้างานซ่ึงเป็นผูน้  าท่ีมี
ความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานในองคก์รมากท่ีสุด  หากหวัหนา้งานมีภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม  ยอ่มส่งผล
ต่อการท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในหน่วยงานและองคก์รได ้  
 จากปัญหาและความส าคญัดงักล่าว ท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูน้  าในหัวหน้า
งาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  หัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน  ซ่ึงเป็นองค์กรท่ีมีบุคลากรในการ
ปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ในการท างาน  ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมในองคก์รจึงควรมีการมอบอ านาจ
ในการท างานแทนการมีขอ้จ  ากดัและควบคุมท่ีมากเกินไป  จากแนวคิดดงักล่าว  ผูว้ิจยัจึงตอ้งการ
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ศึกษาถึงชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อเป็นประโยชน์
ในการก าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน 
2. เพื่อก  าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้  าของหัวหน้างานในโรงพยาบาล

เอกชน 

ขอบเขตของการวิจัย 

เนน้การวิจยัเฉพาะลกัษณะของภาวะผูน้  าของหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ  โดยศึกษาชนิดและรูปแบบของภาวะผูน้  า  ของ
หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในสถานการณ์ปัจจุบนั  โดยมุ่งเน้นหาความชดัเจนของลกัษณะ
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของ
โรงพยาบาลเอกชน  รวมทั้งการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเพ่ือให้ไดแ้นวทางในการก าหนดความ
เหมาะสมของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนในอนาคต 

ผลการวิจัย 

 การวิจยัคร้ังน้ีผา่นขั้นตอนการศึกษา  จากการคน้ควา้เอกสาร (Documentary Review)  การ
ตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) และการสมัภาษณ์ (Interview)  ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจยัไดว้่า  
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทย์
ของเอเชีย  ควรประกอบดว้ยลกัษณะและรูปแบบของภาวะผูน้  าใน  4  ประการ  คือ 

1. ด้านบุคลิกภาพ  หมายถึง  หัวหน้างานในโรงพยาบาลเอกชนจะต้องเป็นผูท่ี้มี  
ความเช่ือมัน่ในตนเอง  (Self confidence)  มีความไวว้างใจได ้ (Trustworthiness)  มีการแสดงออก
อย่างเหมาะสม  (Assertiveness)  มีอารมณ์มัน่คง (Emotional stability) มีความกระตือรือร้น 
(Enthusiasm)  มีความคิดริเร่ิม  (Initiative)  มีความสามารถเขา้ใจความรู้สึกผูอ่ื้น  (Sensitivity  to  
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others  and  empathy)  มีความยืดหยุ่น  และความสามารถในการปรับตวั  (Flexibility and 
adaptability)   และมีความกลา้หาญ  (Courage) 

2. ดา้นพฤติกรรมการท างาน    หมายถึง  หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชนเป็นผูท่ี้มี
ความเป็นกนัเองกบัลกูนอ้ง   มีการสอนงาน  และมีการสร้างบรรยากาศใหค้นกลา้พดูกลา้คิด 

3. ดา้นคุณสมบติั    หมายถึง  หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  ตอ้งเป็นแบบอย่างท่ี
ดี  รักการเรียนรู้  ฉลาด  ส ารวม  รู้จกักาลเทศะ  กระตือรือร้น  ยุติธรรม  ซ่ือสัตย ์ รับผิดชอบ  และ
ภกัดีต่อองคก์ร 

4. ดา้นทกัษะ    หมายถึง  หวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  จะตอ้งมีทกัษะท่ีจ  าเป็น  
คือ  การฟัง  การโน้มน้าว  การส่ือสาร  การแกปั้ญหา  การสร้างเครือข่าย  การวางแผนมุ่งเน้นท่ี
ผลลพัธ ์ และการพฒันาพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 

ข้อเสนอแนะ 

ผลการศึกษาท่ีไดใ้นคร้ังน้ี สามารถน าไปใชใ้นการก าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของ
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลเอกชน  เพื่อรองรับการเป็นศนูยก์ลางบริการทางการแพทย์
ของเอเชีย  โดยคุณสมบติัท่ีเหมาะสม มีดงัน้ี 

1. คุณสมบติัการเป็นผูฟั้งท่ีดี  (Listening) เป็นทักษะส าคัญของความเป็นผูน้  าเพื่อ
รองรับคนในยคุปัจจุบนั  ท่ีมีความเป็นอตัลกัษณ์บุคคล  ท่ีพร้อมจะแสดงออกถึงความตอ้งการของ
ตนเอง  ความเป็นตวัของตัวเอง  และความมีคุณค่าของตนเองอยู่ตลอดเวลา  หัวหน้างานจึงตอ้ง
พฒันาทกัษะการฟังผูอ่ื้นอยา่งตั้งใจ  ฟังทั้งเสียงท่ีออกมา  หรือฟังส่ิงท่ีอยูภ่ายในใจ  การฟังท่ีดีท าให้
ผูน้  าสามารถไดย้ินเสียงภายใน (Inner voice) ท าให้เขา้ใจว่าลูกน้องก าลงัจะส่ืออะไร  การฟังเป็น
ความสามารถท่ีจะเงียบตวัเองและฟังดว้ยใจเปิดกวา้งพร้อมท่ีจะรับฟังความคิดหรือทศันคติใหม่ ๆ 
ของลกูนอ้งท่ีมีอยูต่ลอดเวลา 

2. คุณสมบติัการเป็นผูน้  าแบบผูรั้บใช้ (Servant Leadership) หรือเรียกว่า ผูน้  าใฝ่
บริการ  กล่าวคือ เป็นผูท่ี้มองว่าตนเองเป็นผูบ้ริการซ่ึงต้องดูแลกลุ่มคนไปในทางท่ีสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้พ่ือบรรลุเป้าหมายขององคก์รและบรรลุเป้าหมายของทุกคน โดยจะเห็นว่าแนวคิดน้ี
เหมาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบนั  ท่ีหัวหน้างานมีลูกน้องท่ีมีความหลากหลาย  ทั้งในด้านวฒันธรรม  
ความเช่ือ  ค่านิยม และทศันคติ  หวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้  าใฝ่บริการ  จึงมีหนา้ท่ีใหบ้ริการลูกน้องทุก
คนโดยเฉพาะอย่างยิ่งการตอบสนองต่ออตัลกัษณ์บุคคลของลูกน้อง และต้องมีหน้าท่ีกระตุ้น
สัมพนัธภาพท่ีดีโดยการสร้างบรรยากาศของศกัด์ิศรีและความนับถือ (Respect) ของกลุ่มและทีม  
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รวมถึงการเป็นหวัหนา้แบบใหก้ารสนบัสนุน (Supportive Leadership) มากกว่าการเป็นหวัหนา้แบบ
ช้ีน า (Directive Leadership)  

3. คุณสมบติัการโนม้นา้ว (Persuasion) หมายถึงหวัหนา้งานตอ้งพยายามท าใหล้กูนอ้ง
เช่ือมัน่  มากกว่าการบงัคบัใหเ้ช่ือฟัง  อาจจะตอ้งโนม้นา้วลูกน้องทีละคน ดว้ยความคิดเห็นหรือขอ้
โตแ้ยง้ท่ีแสดงออกอย่างนุ่มนวลแต่ชดัเจนและไม่ย่อทอ้ หรือดว้ยการสร้างแรงจูงใจให้ปฏิบติัตาม
เป้าหมายท่ีตั้งใจไวด้ว้ยความเต็มใจ  เพ่ือใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

4. คุณสมบติัในการมองปัญหาท่ีระบบไม่ใช่มองปัญหาท่ีตวับุคคล  หัวหน้างานท่ีดี
จะต้องมองว่าอะไรคือปัญหา ไม่ใช่มองว่าใครเป็นตัวปัญหา หรือใครท าให้เกิดปัญหา  ดังนั้น  
หวัหน้างานจะตอ้งมีลกัษณะ  คือ  เม่ือเจอกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน จะไม่มีการมองหาว่าใครเป็นตน้ตอ
ของปัญหา  แต่จะมองว่าอะไร  คือตน้ตอของปัญหาและจะมีวีธีแกปั้ญหาไดอ้ย่างไร และยิ่งไปกว่า
นั้นจะตอ้งคิดต่อไปอีกว่าจะป้องกนัปัญหาไม่ใหเ้กิดข้ึนอีกไดอ้ยา่งไร โดยไม่มานั่งสอบสวนว่าใคร
กนัท าผดิ  แต่ส่ิงท่ีจะท าคือ  มานัง่ทบทวนระบบการท างาน  เพ่ือหาช่องโหว่ของปัญหา  และปิดช่อง
โหว่นั้นแทน 

5. คุณสมบติัจบัถกูมากกว่าจบัผดิ  หวัหนา้งานท่ีดีจะตอ้งมีการติดตามการปฏิบติังาน
ของลูกน้องและสะทอ้นกลบัทางดา้นผลงานแก่ลูกน้อง (Feedback) เพื่อให้ลูกน้องเกิดการพฒันา
ตนเอง  แต่ในทางปฏิบติั  ลูกน้องกลบัมีความรู้สึกว่าหัวหน้างานก าลงัจอ้ง “จบัผิด”  ดงันั้น  ส่ิงท่ี
หวัหนา้งานจะตอ้งปรับคือ  การมองหาผลงานท่ีดีของลกูนอ้ง  พร้อมกบัชมเชย  ให้ก  าลงัใจ  และย  ้า
ถึงความถกูตอ้งท่ีลกูนอ้งปฏิบติั  เพ่ือ เป็นการบอกลกูนอ้งถึงส่ิงท่ีดีท่ีควรจะปฏิบติัต่อไป  พร้อมกบั
ใหก้ารยกยอ่งลกูนอ้งท่ีท าผลงานท่ีดี โดยใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีของพนกังานคนอ่ืนและเป็นตวัแทนของ
หัวหน้าในการดูแลพนักงานรุ่นน้องต่อไป  เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในตนเอง  ตามทิศทางของ
ลกูนอ้งในปัจจุบนัท่ีตอ้งการ  แสดงออกถึงคุณค่าในตนเองและตอ้งการใหค้นอ่ืนเห็นคุณค่าของตน  
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  This review addresses leadership of chief department  in private hospital to facilitate 
medical hub of Asia. The  objective of the research is to study type and pattern of leadership and 
to identify qualification of  leadership in private hospital. Scope of the research is focused on 
leadership in private hospital. The methodology of this qualitative research is to study type and 
pattern of chief department  in private hospital for current situation from questionnaire received 
from chief department’s survey and interview chief executive of two private hospitals, and study 
of future chief department in private hospitals from expertise executive interview. The research 
reveals that current leadership of chief department in private hospital has a various combination 
leadership theories, achievement-oriented leadership, and a combination of relationship-oriented 
leadership and task-oriented leadership. All these leadership styles caused various characteristic 
and behavioral of chief department that lead to beneficial results which are commitment, 
collaboration, common purpose, group’s goals and values, trustworthiness, self-confidence, 
flexibility and  adaptability. Bedsides above qualifications, according to the research, leadership 
must add skills of persuasion, commitment to the growth of people, conceptualization, 
networking, personal growth including desired behavior and personal value such as integrity, 
hospitality, kindness and justice. In conclusion, the study recommends five qualifications of 
leadership for chief department in private hospital to facilitate medical hub of Asia which are 
listening, servant leadership, persuasion, systematic oriented (not personal) and admire right 
action, in order to plan for leadership skill improvement in private hospital. 


