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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

วิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่ประเทศไทยกําลังเผชิญอยูนับเปนวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ
คร้ังที่รุนแรงมากที่สุดอีกครั้งหนึ่งในประวัติศาสตรเศรษฐกิจของประเทศไทย (สุมาลี จักรไพศาล, 
2541: 1)  หลังจากประกาศลดคาเงินบาทของประเทศไทยเมื่อ 2 กรกฎาคม พ.ศ. 2540 สงผลให
ประเทศจําเปนตองเรงรัดดําเนินมาตรการแกไขปญหาเศรษฐกิจของประเทศมาอยางตอเนื่อง         
ดานการทหาร ประเทศไทยตองปรับปรุงการทหารใหมีความเขมแข็งมีประสิทธิภาพ  มีความทันสมัย
และมีขนาดที่เหมาะสม(ยุทธศาสตรชาติ,2543-2552) โรงพยาบาลที่อยูในสังกัดกระทรวงกลาโหม    
ซึ่งเปนหนวยงานสนับสนุนของกระทรวงกลาโหมไดรับงบประมาณจากเงินงบประมาณแผนดิน        
ปจจุบันมีแนวโนมจะลดลง  สังเกตไดจากงบประมาณของกองทัพบกซ่ึงเปนหนวยงานใหญที่สุดของ
กระทรวงกลาโหมเคยไดรับงบประมาณ รอยละ 17-18 ตอป  แตในปจจุบันลดลงเหลือเพียงรอยละ  
11-12ตอปซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งทําใหกองทัพตองปรับตัวเองโดยการทําใหกองทัพเล็กลงแตมี              
ประสิทธิภาพ (อุษณีย เกษมสันต, 2541) ดวยเหตุนี้จึงสงผลกระทบตองบประมาณของโรงพยาบาล
ตาง ๆ ในสังกัดกระทรวงกลาโหมและอัตรากําลังที่จะไดรับสนับสนุนจากกองทัพ  ซึ่งทั้งสองสิ่งนี้เปน 
หัวใจสําคัญในการดําเนินงานของโรงพยาบาล  อีกทั้งรัฐบาลยังมีนโยบายดําเนินการหลักประกัน      
สุขภาพถวนหนาหรือเรียกกันวาโครงการ 30 บาทรักษาทุกโรคซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหประชาชน     
ชาวไทยที่ไมมีหลักประกันสุขภาพอื่นใดที่รัฐจัดใหไดรับบริการทางการแพทยและสาธารณสุขที่ได    
มาตรฐานมีประสิทธิภาพอยางทั่วถึง (สํานักงานประกันสุขภาพ, 2544)  เนื่องจากสังกัดกระทรวง
กลาโหมเปนหนวยงานหนึ่งของรัฐบาล  มีความจําเปนตองสนับสนุนนโยบายของรัฐบาลและเขารวม
โครงการนี้ดวย          โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลใหญ ๆ ที่อยูในกรุงเทพฯและปริมณฑล  และใน   
ปงบประมาณ 2545      รัฐบาลไดขยายผลการดําเนินงานไปสูภูมิภาค เพื่อใหครอบคลุมทั่วประเทศ 
(สํานักงานประกันสุขภาพ, 2544: 1) ดังนั้นโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมที่มีอยูทั่วประเทศ   
จึงมีความจําเปนตองมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานซึ่งตองมีการประสานกับ   
หนวยงานภายใน ภายนอกและบุคคลที่ตองเกี่ยวของมากขึ้น ตองมีการรักษาผลประโยชนของ     
หนวยงานและคุณภาพการบริการที่ไดมาตรฐาน  และจากการศึกษาของ วาสินี  วิเศษฤทธิ์ (2539: 33) 
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พบวา บทบาทหนาที่ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดมีการ
กําหนดคุณสมบัติของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไวเชนกันแตอาจแตกตางกันไปในรายละเอียด ซึ่งก็ขึ้น
อยูกับนโยบายแตละโรงพยาบาล สวนคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงมีกําหนดไว ไดแก เปนพยาบาล     
วิชาชีพ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลมีประสบการณดานการปฎิบัติการพยาบาล  
ไมนอยกวา 5 ป โดยตองมีประสบการณในสาขานั้นไมนอยกวา 1 ปและมีการพิจารณาตามขั้นยศ   
สรุปในการเลื่อนตําแหนงของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีการพิจารณา
ดานอาวุโส เกงงานทางการพยาบาล มิไดกําหนดคุณวุฒิในการผานการอบรมในดานการบริหารงาน
การพยาบาลซึ่งทําใหขาดทักษะทางดานการบริหารงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สมพิศ เกิดศิริ
(2542: 37) กลาววา การกําหนดคุณสมบัติของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหมที่เปนลักษณะของผูนํา ยังไมเพียงพอจึงจําเปนตองคนหาตอไป แตความสามารถและทักษะ
ในการบริหารจัดการซึ่งเปนหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยโดยตรง  แตเนื่องจากหัวหนาหอผูปวยใน      
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมทุกคนมียศทางทหาร โดยไดรับแตงตั้งเปนขาราชการสัญญาบัตร
สังกัดกระทรวงกลาโหม  นอกจากจะปฏิบัติหนาที่เปนพยาบาลวิชาชีพแลวจะตองมี  คุณลักษณะทาง
ทหารอีกดวย  ซึ่งมีจรรยาบรรณของทหารอาชีพ    ไดแก  จะตองปฏิบัติตนใหอยูใน   กฎขอบังคับและ
แบบธรรมเนียมของทหาร  เชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด  (บุญเยี่ยม 
สาริมาน, 2536) ดวยเหตุนี้เองจึงเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหมีการใชบทบาทในการเจรจาตอรองลดลงใน
การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย  แตในเหตุการณปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากมีการ
ปฏิรูประบบสุขภาพ ไดมีขอเสนอแนะในการพัฒนาคุณลักษณะของผูบริหารการพยาบาลในอนาคต 
ของทัศนา บุญทอง (2543)  กลาววา ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตองพัฒนาคุณลักษณะที่สําคัญ 
ดานภาวะผูนํา ในการที่จะกอใหเกิดความรวมมือประสานกันของบุคคลในองคกรพยาบาลและ         
นําองคกรไปสูเปาหมาย ทักษะภาวะผูนําที่จําเปนอยางยิ่งในการบริหารองคกรพยาบาลในปจจุบันดาน
หนึ่ง ไดแก   การเจรจาตอรอง  (Kelley,1983) อางใน เยาวลักษณ  โพธิดารา  (2537:4) กลาววา    
การเจรจาตอรองเปนสิ่งจําเปนจะขาดเสียไมไดในผูบริหารพยาบาล  นอกจากนี้ Alexander (1997) 
อางใน นิรุจ  มีเครือรอด (2542) ไดกลาววา   บทบาทหนึ่งของผูนําที่จะนําใหวิชาชีพประสบความ
สําเร็จ ไดแก ความสามารถในการเจรจาตอรองและยังมีผลงานวิจัยของ ประกายแกว  ธนสุวรรณ
(2543) พบวา  คุณลักษณะของผูเปนหัวหนาพยาบาลตองมีความสามารถเปนนักเจรจาตอรองที่ดี     
ซึ่งสอดคลองกับ เสนาะ ติเยาว (2543: 7) ไดกลาวถึงบทบาทและทักษะของผูบริหารที่ดีวาตองเกี่ยว
ของกับการตัดสินใจตลอดเวลาและตองทําหนาที่เปนผูเจรจาตอรอง  ซึ่งผูบริหารจะตองทําในทุกระดับ 
จากงานวิจัยของ Butler (1999: 2) กลาววากระบวนการเจรจาตอรองเปนประโยชนสําหรับผูบริหาร
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และทําใหเกิดการยอมรับในองคกร (Mintzberg,1973) อางใน Butler (1999: 2) ไดระบุวา             
การเจรจาตอรองเปนกาวแรกของการตัดสินใจของผูบริหาร  Wyatt (1999) ไดกลาววา ความสามารถ
ในการเจรจาตอรองเปนกุญแจสําคัญสวนหนึ่งของวิชาชีพและชีวิตสวนตัว  Hube (2000) กลาววา การ
เจรจาตอรองเปนเครื่องมือ    กลยุทธและการใชเทคนิกเพื่อหลีกเลี่ยงการแขงขันหรือการเกิดผลลัพธ
การขัดแยงแบบ ชนะ/แพ  การตอรองการจางงาน  การสื่อสาร  ทักษะสวนบุคคล  การชักจูง  ความ
สามารถเชื่อมโยงจุดตางๆและความรูอ่ืนๆ เชน ตําแหนง เปนตน การเรียนรูเร่ืองการเจรจาตอรอง    
เปนหนทางหนึ่งที่ใหความรูความตองการแตละชุมชนและทําใหเกิดผลลัพธความขัดแยงเปน ชนะ/ชนะ 
Robbins (2001) กลาววา การเจรจาตอรองเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนหรือบริการกับ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งและพยายามที่จะทําความตกลงในระดับที่ทําใหเกิดความพอใจของทั้งสองฝาย   
ดังนั้นในฐานะที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน จึงจําเปนตองมีทักษะดานการเจรจาตอรอง      
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการบริหารงาน

จากปญหาภาวะเศรษฐกิจดังกลาว  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์จึงถูกกําหนดใหเปนนโยบาย
ของประเทศในการปฏิรูประบบราชการไทย  ซึ่งจะตองปรับเปลี่ยนจากระบบเดิมมาเปนระบบบริหาร
โดยมุงผลสัมฤทธิ์เพื่อใหเจาหนาที่  นักวิชาการและผูบริหารระดับตางๆไดเรียนรูและนําไปปฏิบัติ    
ปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของประชาชนที่เพิ่มข้ึนในดานการ
บริการที่รวดเร็ว  ไดรับผลประโยชนเพิ่มข้ึนลดกฎระเบียบขั้นตอนตางๆ และการแขงขันที่รุนแรงขึ้น     
ทั้งทางภาครัฐและเอกชน  พรอมทั้งรัฐธรรมนูญและนโยบายในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมซึ่งให
ความคลองตัวและยืดหยุนในการบริหารงาน  ใหผูบริหารไดมีโอกาสในการบริหารงานไดเอง (รัชดาพร  
ล้ิมเจริญ, 2544) ดังนั้นจึงเปนบทบาทสําคัญของผูบริหารในหนวยงานที่ตองมีการพัฒนาตนเอง และ
Kelley (1983) อางใน เยาวลักษณ  โพธิดารา (2537: 71) กลาววา หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มี     
ประสบการณในการบริหารและประสบการณในวิชาชีพมานาน ยอมมีขอมูลขององคการและทรัพยากร
ในการบริหารของหนวยเพียงพอที่จะใชใหเปนประโยชนในการเจรจาตอรอง ดังนั้นเมื่อนําเสนอขอมูล
เพื่อการเจรจาตอรองกับผูบริหาร จึงเชื่อถือไดสูงและผลที่ไดจากการตอรองยอมนํามาซึ่งความพึงพอใจ
ในงานของสองฝาย

สมรรถนะในตน คือ ความเชื่อมั่นหรือการตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเองของ
บุคคลที่จะกระทําพฤติกรรมเฉพาะพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งที่กําหนดไวใหเปนผลสําเร็จเปนแรงผลัก
ดันที่จําเปนภายในตัวบุคคล  เปนตัวชี้นําใหบุคคลมีความพยายาม  กระตือรือรนที่จะกระทําพฤติกรรม
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นั้น ๆ ใหสําเร็จมากขึ้น (Bandura,1986) ซึ่งการศึกษาของ Stevens and Gist (1991)  พบวา ผลของ
สมรรถนะในตน ทําใหเกิดทักษะการเจรจาตอรองที่มีประสิทธิภาพ    หลังจากไดรับการฝกปฏิบัติตาม
กระบวนการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Brett, Pinkley and Jackfsky (1996) พบวา ผูเจรจาตอรอง
กับทางเลือกในการตกลงที่ดีที่สุด มีผลมาจากเปาหมาย สมรรถนะในตนและการเลือกทางเลือก         
ซึ่งทําใหไดผลลัพธในการเจรจาตอรองที่มีประสิทธิผลสูงขึ้น ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่ตองการเจรจา  
ตอรองใหมีประสิทธิภาพจึงจําเปนตองมีสมรรถนะในตนเอง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญในยุคปจจุบันมาก เนื่องจากสภาพแวดลอมที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  อีกทั้งผูปฏิบัติงานก็มีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของความตองการการจูงใจ  
และการใหลําดับความสําคัญส่ิงตาง ๆ มีความแตกตางอยางมากมายกวาอดีตที่ผานมา การทาทาย
ของสภาพแวดลอมเหลานี้ตองอาศัยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมาชวยสนับสนุนแกไขและเนื่องจาก
ภาวะผูนําเปนองคประกอบหนึ่งของการเกิดทักษะในการเจรจาตอรอง ซึ่งสอดคลองกับ พวงรัตน    
บุญญานุรักษ (2538) ที่กลาววามีพฤติกรรมสําคัญ 3 ประการคือ การเจรจาตอรอง (Negotiation)  
การเจรจาโนมนาว ( Lobbying) และการจัดการตอขอขัดแยง (Conflict management)                  
เปนคุณลักษณะสําคัญที่หัวหนาพยาบาลควรมี ซึ่งมีความสําคัญทําใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
งานบุคคลในองคการยุคปจจุบัน  ดังนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสัมพันธกับการเกิดทักษะ
ในการเจรจาตอรอง

สรุปไดวา ความทาทายของผูบริหารระบบบริการสุขภาพปจจุบันอยูที่การสรางสุขภาพดี
ดวยทรัพยากรที่จํากัด   ซึ่งจําเปนตองอาศัยการเจรจาตอรอง ดังนั้นความสามารถในการเจรจาตอรอง
จึงเปนองคประกอบหนึ่งของผูบริหารในยุคปจจุบันที่จะขาดเสียมิได สมรรถนะในตนและภาวะผูนํา   
การเปลี่ยนแปลง ก็เปนสวนสําคัญสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสามารถในการเจรจาตอรอง ผูวิจัยจึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  เพื่อเปนพื้นฐานในการพัฒนาสูความเปนหัวหนาหอผูปวยที่มีการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป
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วัตถุประสงคของการวิจัย

     1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความสามารถ     
ในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
     2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความ
สามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ปญหาการวิจัย

สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของ   
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีความสัมพันธกันอยางไร

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

สมรรถนะในตน เปนความสามารถของบุคคลในการดําเนินกิจกรรมทางความคิด   
สังคมและพฤติกรรมที่อาศัยการปฏิบัติรวมทั้งตัดสินความสามารถและความพยายามในการทําสิ่ง   
ตาง ๆ ใหสําเร็จ  ตลอดจนสามารถเอาชนะความยากลําบากและอุปสรรค Bandura (1997: 42-43)  
จากการศึกษาของ Gist, Stevens, and Bavetta (1991) พบวา ผูที่มีสมรรถนะในตนสูงจะมีทักษะใน
การเจรจาตอรองสูง ผลการวิจัยของ Brett, Pinkley, and Jackofsky (1996) พบวา สมรรถนะใน
ตนเปนองคประกอบหนึ่งซึ่ งมีความสัมพันธที่ทําให เกิดผลลัพธที่ดีที่ สุดในการเจรจาตอรอง                
จากการศึกษาของ พัฒนา  นาคฤทธิ์(2540) พบวา ระดับสมรรถนะโดยรวมของพยาบาลหัวหนาหอ     
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับสูง และ จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) กลาววา 
หัวหนาหอผูปวยที่มีสมรรถนะที่เหมาะสมจะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจแกบุคคลากร รวมถึงสราง
ความมั่นใจในการปฏิบัติงานซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการพยาบาล ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้ง
สมมติฐานวา

1. สมรรถนะในตน   มีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนคานิยมและเจตคติของการเปลี่ยนแปลงไปในยุค
ของการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งคนจะมีความคาดหวังใหมตอองคการและผูนํา สําหรับผูปฏิบัติงานเขา
ตองการความเชื่อถือ การยอมรับศักดิ์ศรีและโอกาสที่จะประสบความสําเร็จและความกาวหนา  
บุคลากรตองการทํางานที่เพิ่มความภาคภูมิใจในตนเองและการบรรลุความสําเร็จดวยตนเอง(Barker, 



6

1992)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนบทบาทหนึ่งของผูบริหารในปจจุบัน  ซึ่งจะนําองคการไปสู   
เปาหมายที่ตั้งไวและ เสนาะ  ติเยาว (2543: 7) ไดกลาววา บทบาทและทักษะของผูบริหารแบงเปน   
บทบาทหลัก 3 บทบาทและบทบาทยอย 10 บทบาท ซึ่งมีบทบาทหนึ่งของผูบริหารก็คือบทบาท       
การเปนผูเจรจาตอรอง และ สมยศ นาวีการ(2544) ไดกลาววา องคการตองการผูนําการเปลี่ยนแปลง
ภายในชวงเวลาที่วิกฤตและลําบาก สภาพแวดลอมภายนอกที่สับสนตองการการแกปญหาอยางสราง
สรรคและบันดาลใจของผูนํา โดยสรุปผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถเปนหัวใจของความอยูรอดของ  
องคการ ภายในชวงเวลาของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและความไมแนนอน ดังนั้น จึงกลาวไดวา 
บทบาทการเจรจาตอรองจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ สุลัดดา  พงศรัตนามาน (2542) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผู
ปวย  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา

2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับความสามารถของการเจรจาตอรองตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย

ความสามารถในการเจรจาตอรอง  เปนกุญแจสําคัญสวนหนึ่งของวิชาชีพและชีวิต
สวนตัว ชายและหญิงที่ตองการประสบผลสําเร็จในการเจรจาตอรอง จึงตองรูขั้นตอนการเจรจาตอรอง
เปนอยางดี  (Wyatt,1999)  นอกจากนั้น Robbin (1998: 452) ยงักลาววา ความสามารถในการเจรจา
ตอรอง   เปนบทบาทหนึ่งของผูบริหารเพื่อใชในการแลกเปลี่ยนผลประโยชนหรือบริการกับบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง  และพยายามที่จะทําความตกลงในระดับที่ทําใหเกิดความพอใจของทั้งสองฝาย ประกอบ
ดวย  การเตรียมตัวและการวางแผน การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  การอธิบายและใหเหตุผล
การทําความตกลงและแกปญหา และปดการเจรจาและดําเนินการ ซึ่ง  Jones  (1979)  กลาววา การ
เจรจาตอรองสามารถนําไปใชกับผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี จากการวิจัยของ เยาวลักษณ โพธิดารา 
(2537)  พบวา  พฤตกิรรมการเจรจาตอรองมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอด
คลองกับ จันทรเพ็ญ  พาหงษ (2538) กลาววา การบริหารงานในระดับหอผูปวยมีความสําคัญตอองค
การพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยสามารถจะทําใหเปาหมายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาล
สําเร็จหรือลมเหลวได  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา

3. สมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับความสามารถในการ
เจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
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ขอบเขตการวิจัย
1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง

กลาโหม
2.  ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก

2.1 สมรรถนะในตน
2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.3 ความสามารถในการเจรจาตอรอง

คําจํากัดความที่ใชในการทําวิจัย

1. ความสามารถในการเจรจาตอรอง ( Negotiation  Ability)    หมายถึง    การรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย  ในการใชกระบวนการเพื่อทําการแลกเปลี่ยนกับบุคคลอื่น  เพื่อใหไดมาซึ่ง
ทรัพยากรและบริการโดยการพยายามที่จะทําความตกลง  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย         
ซึ่งสามารถวัดไดจากแบบประเมิน  ตามแนวคิดของ Robbin (2001)ไดแบงออกเปน  5  ดาน ไดแก

1.1 การเตรียมและการวางแผน (Preparation  and  Planning) หมายถึง การรับ
รูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการศึกษาเรื่องราวธรรมชาติของความขัดแยง  ผูที่เกี่ยวของและการรับรู
ของบุคคลอื่น  เกี่ยวกับความขัดแยงนั้น  เปาหมายและความตองการของตนเองในการเจรจาตอรอง  
เตรยีมการที่จะอภิปราย  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  กําหนดเปาหมายสูงสุดและเปาหมายที่พอจะรับไดไว
ลวงหนา  ศึกษาและประเมินเปาหมายของคูเจรจา  รวมทั้งสิ่งที่อยูเบื้องหลังการเจรจาตอรอง  เพื่อวาง
แผนกลยุทธในการเจรจาตอรองใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตามที่ตนตองการ

1.2  การกําหนดกฎเกณฑเบ้ืองตน (Definition of Ground Rules) หมายถึง การ
รับรูของหัวหนาหอผูปวยในการกําหนดกฎเกณฑและวิธีการ  ในการที่จะดําเนินการเจรจาตอรอง   
เกี่ยวกบั  บุคคล  สถานที่  เวลา  ขอจํากัด  กระบวนการเฉพาะในการเจรจาตอรองรวมทั้งการยืนยัน  
ขอเสนอหรือความตองการใหคูเจรจาไดรับทราบ 

1.3  การอธิบายและใหเหตุผล  (Clarification  and  Justification)  หมายถึง การ
รับรูของหัวหนาหอผูปวยในการที่จะอธิบาย  ขยายความใหชัดเจน  รับรองและใหเหตุผล  เกี่ยวกับพื้น
ฐานความตองการของตนโดยไมทําใหเกิดสถานการณของการเผชิญหนา  แตเปนการใหขอมูลและ
ความรูแกคู เจรจาถึงสิ่งที่หัวหนาหอผูปวยตองการมีความสําคัญ  รวมทั้งเสนอเอกสารหรือ               
การสนับสนุนจากบุคคลอื่นในการที่จะทําใหการเจรจาตอรองประสบความสําเร็จ
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1.4  การทําความตกลงและแกปญหา   (Bargaining and Problem Solving)
หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการดําเนินการในการเจรจาตอรอง  ซึ่งมีทั้งการใหและ
การรับโดยเริ่มการเจรจาตอรองขอตกลงโดยการพูดทางบวก  แยกประเด็นปญหาออกจากบุคลิกสวน
บุคคล  หลีกเลี่ยงการคุกคามกับคูเจรจาเมื่อมีความเห็นไมลงรอยกัน  ใหความสนใจเล็กนอยกับ        
ขอเสนอครั้งแรกโดยยึดการเกิดประโยชนทั้งสองฝาย  สรางบรรยากาศการเจรจาตอรองใหเปนไปอยาง
เปดเผย  เกิดความไววางใจและทําใหเกดิการยอมรับไดของคูเจรจาตอรอง

1.5 ปดการเจรจาและดําเนินการ   (Closure and Implementation)    หมายถึง
การรับรูของหัวหนาหอผูปวยในการสรุปการเจรจาตอรองโดยการไดขอตกลง  จัดทํากระบวนการ         
ที่จะดําเนินการและตรวจสอบรวมทั้งการกําหนดหนาที่บุคลากร การจัดการทําเอกสารอยางเปนทาง
การและไมเปนทางการ  ปดการเจรจาตอรองอยางมีไมตรีจิตและมิตรภาพ

2.  สมรรถนะในตน   (Self efficacy)   หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ
ความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่มีอยู ในการที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง          
ใหสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว(Bandura,1997:3)  สามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามตามแนวคิด
ของ  Bandura (1997)  ประกอบดวย  3  ดาน ดังนี้

2.1 ความเชื่อมั่น  (Level)  หมายถึงการรับรูของหัวหนาหอผูปวยในการกระทํา   
กิจกรรมที่งาย  ยากปานกลางและยากมาก  สามารถรับรูความสามารถในตน ระดับความเฉลียวฉลาด  
ความพยายาม  ความแมนยํา  การมีผลิตผล  ไมกลัวภาวะคุกคาม  สามารถควบคุมตนเองใหทํางาน
ภายใตความกดดันหรือความเหนื่อยยากลําบากอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  โดยการมองวาอุปสรรคที่
เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและพยายามสรางแรงจูงใจ สรางทักษะที่ตนขาดอยูและเรียนรูกิจกรรมตางๆ    
ที่จะสนับสนุนใหตนสามารถทํางานใหสําเร็จ

2.2 ความเปนสากล (Generality) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาตนเอง 
มีความสามารถในการกระทํากิจกรรมไดหลากหลาย มีความสามารถในการแสดงออก  ดานพฤติกรรม  
ความรู  ความรูสึก  ทําใหเกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการที่จะนําไปปฎิบัติ  อยางมี
รูปแบบและเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  มีลักษณะที่เปนจุดเดนของตนเองและดําเนินชีวิตตาม     
ความเชื่อในเอกลักษณของตน
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 2.3 ความเขมแข็ง (Strength) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาตนเองมี
ความเชื่ออยางมั่นคงวามีความสามารถที่จะทํางานที่ยากเหลือที่จะนับไดและฟนฝาอุปสรรคไปได  
โดยไมมีความยากลําบาก  มีระดับความอดทนสูง  มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรม  ยิ่งมี
ความเขมแข็งมากก็จะมีความพยายามเลือกกิจกรรมที่ยากมากขึ้นเพื่อใหงานสําเร็จ

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership)  หมายถึง การที่   
หัวหนาหอผูปวยรับรูพฤติกรรมของตนเองที่แสดงออกในการกระตุนใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา  
ไดมองถึงงานในมิติใหม  สรางความตระหนักถึงพันธกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ  พัฒนา
ความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น  จูงใจผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหคํานึงถึงประโยชนของ
องคการมากกวาประโยชนของตนเอง  ซึ่งสามารถวัดไดตามแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ  
Bass and  Avolio (1994) ซ่ึงประกอบดวย  4  ดาน ดังนี้

3.1 การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ(Idealized influence) หมายถึง การที่             
หัวหนาหอผูปวยรับรูพฤติกรรมของตนเองวาเปนแบบอยางใหผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชา 
พอใจ  เคารพและไววางใจ  ตองการกระทําตามผูนํา  ในการปฏิบัติตามสิ่งที่ถูกตอง  คํานึงถึงความ
ตองการของผูอ่ืนมากกวาของตนเอง  แบงปนความเสี่ยงกับผูรวมงานมากกวาที่จะกระทําโดยพละการ
และแสดงใหเหน็ถึงการกระทําที่มีมาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรมสูง  หลีกเลี่ยงการใช
อํานาจเพื่อใหไดมาในสิ่งที่ตนตองการเปนสวนตัว

3.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation) หมายถึง การที่หัวหนา-
หอผูปวยรับรูการแสดงพฤติกรรมของตนในการจูงใจ  ใหผูที่อยูแวดลอมตนเห็นการทํางานที่มีความ
หมายและทาทาย  กระตุนใหเกิดจิตวิญญาณของการทํางานเปนทีม มีความกระตือรือรน  มองโลกใน
แงดี  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการสรางอนาคตขององคการ  มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับ
ส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการและแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการที่จะไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนที่
สรางรวมกัน

3.3 การกระตุนทางปญญา  (Intellectual  stimulation) หมายถึง การที่หัวหนา-
หอผูปวยรับรูการแสดงพฤติกรรมของตนในการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใชความพยายาม  ในการ
สรางนวตกรรมและมีความคิดสรางสรรค  โดยการตั้งคาํถาม  พยายามหาวิธีการแกปญหาโดยใชวิธี
ใหม ๆ ไมวิพากษวิจารณความผิดของผูใตบังคับบัญชาในที่สาธารณะ ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
แกปญหา  ไมวิพากษวิจารณความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกวาความคิดของตน
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3.4 ความเปนเอกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การที่หัวหนา-
หอผูปวยรับรูการแสดงพฤติกรรมของตนในการใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการความสําเร็จ
และความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาแตละคน โดยการสอนงานและการเปนพี่เลี้ยง ผูใตบังคับ-
บัญชาและผูรวมงานจะไดรับการพัฒนางานตามศักยภาพของแตละบุคคล  โดยการใหโอกาสในการ
เรียนรูภายใตบรรยากาศของการสนับสนุน คํานึงถึงและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล มีการ   
สื่อสาร 2 ทาง  มีการเยี่ยมตรวจ  มีปฎิสัมพันธกับผูรวมงานอยางไมถือตัว  มีการรับฟงอยางตั้งใจ  
มอบหมายงานที่มีความหมาย ติดตามสนับสนุนและประเมินความกาวหนาโดยไมใหผูใตบังคับบัญชา
รูสึกวาถูกจับผิด

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1.  เปนแนวทางในการเสริมสรางความสามารถในเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
 2.   เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการเสริมทักษะในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย
             3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถในการเจรจาตอรอง
ของหัวหนาหอผูปวย



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมและการวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้
1. ภาระกิจของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
2. บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย
3. การเจรจาตอรอง

3.1 ความหมายของการเจรจาตอรอง
3.2 คุณลักษณะของนักเจรจาตอรอง
3.3 กระบวนการของการเจรจาตอรอง
3.4 ทักษะในการเจรจาตอรอง

4. สมรรถนะในตน
4.1 ความหมายของการรับรูสมรรถนะในตน
4.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูสมรรถนะในตน
4.3 พฤติกรรมของบุคคลผูรับรูสมรรถนะในตน
4.4 ความสัมพันธระหวางการรับรูสมรรถนะในตน
        กับความสามารถในการเจรจาตอรอง

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
5.1 ภาวะผูนํา
5.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

 5.3 องคประกอบทางการเปลี่ยนแปลง
5.4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
        กับความสามารถในการเจรจาตอรอง

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย
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1. ภาระกิจของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

1.1 โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารบก

ภาระกิจของกรมแพทยทหารบกมีหนาที่
1.1.1 วางแผน   อํานวยการ   ประสานงาน   แนะนํา   กํากับการ   ดําเนินการ    

วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับการผลิต จัดหา สงกําลังซอมบํารุง บริการ   พยาธิวิทยา เวชกรรมปองกัน
ทันตกรรม  และการรักษาพยาบาล

1.1.2 กําหนดหลักนิยม  และทําตํารา  ตลอดทั้งการฝกและศึกษา  ทั้งนี้เกี่ยวกับกิจ
การและสิ่งอุปกรณของเหลาทหารแพทย

เจากรมแพทยทหารบกเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ  เปนสวนราชการขึ้นตรง
กองทัพบก  มีโรงพยาบาลที่เปนหนวยขึ้นตรงกับกรมแพทยทหารบก  3  โรงพยาบาล คือ

1) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
2) โรงพยาบาลอนันทมหิดล
3) โรงพยาบาลคายสุรนารี
สวนโรงพยาบาลอื่นๆ ในสังกัดกองทัพบกเปนหนวยที่ขึ้นตรงกับกองทัพภาค

ตาง ๆ

ภาระกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกมีหนาที่
ใหการรักษาพยาบาลทหาร  ขาราชการกลาโหมพลเรือน  ลูกจางและครอบครัว 

ตลอดจนบุคคลพลเรือนทั่วไปนอกจากนี้ยังมีหนาที่เปนโรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกและเพื่อการศึกษา
ของบุคลากรสายแพทย นโยบายตาง ๆ ของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกตองสอดคลองกับนโยบาย
ของกรมแพทย ทหารบก

1.2 โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารอากาศ

ภาระกิจกรมแพทยทหารอากาศมีหนาที่
1.2.1 ดําเนินการเกี่ยวกับการแพทยทหารอากาศ  การแพทยทั่วไป  เวชศาสตร

การบิน  เวชศาสตรปองกัน  การพัสดุสายแพทย  วิจัยและพัฒนากิจการแพทย
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1.2.2 กําหนดแนวทางควบคุม ประเมินผล การฝกและการศึกษาเพื่อผลิตบุคลากร
สายแพทย

เจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบเปนหนวยขึ้นตรง
ตอกองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ

ภาระกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพอากาศ มีหนาที่
ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจรักษาพยาบาลขาราชการ  ทหารกองประจําการ   นัก

เรียนทหาร  ลูกจาง  ครอบครัวและประชาชนทั่วไป กับมีหนาที่ใหการศึกษาวิชาแพทยศาสตร  การฝก
อบรมและพัฒนาวิจัยทางการแพทย มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ  ซึ่งมีโรง
พยาบาลจันทรุเบกษามีหนาที่เพิ่มคือ  รับผิดชอบเวชศาสตรการบินและเวชศาสตรปองกันตามที่ไดรับ
มอบหมาย

1.3 โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ

ภาระกิจของกรมแพทยทหารเรือ มีหนาที่
1.3.1 อํานวยการ ประสานงาน  แนะนํา  กํากับและดําเนินการในเรื่องการรักษา

พยาบาล การสุขาภิบาลและอนามัย
1.3.2 การสงกําลังพัสดุสายแพทยรวมทั้ งการวิจัยและพัฒนาการแพทย            

ตลอดจนการฝกและศึกษาของเหลาทหารแพทย
เจากรมแพทยทหารเรือ  เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบเปนสวนราชการขึ้นตรง   กอง

ทัพเรือ

ภาระกิจโรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ มีหนาที่
รักษาพยาบาล  ทหาร  ขาราชการกลาโหม  พลเรือน  ลูกจาง  คนงาน ครอบครัว 

และประชาชน    ทั่วไป  รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการฝกอบรมและการวิจัยทางการแพทย
สรุป โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม มีหนาที่ใหการรักษาพยาบาล  ทหาร  

ขาราชการกลาโหม  พลเรือน  ลูกจาง และครอบครัว  ตลอดจนบุคคล  พลเรือนทั่วไป  และมีหนาที่เปน
โรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกและศึกษาของบุคลากรสายแพทย  และรักษาเฉพาะโรค เชน       โรคเกี่ยว
กับเวชศาสตรการบิน  โรคเกี่ยวกับเวชศาสตรใตน้ํา เปนตน ดังนั้นการปฏิบัติงานตาง ๆ     ภายในโรง
พยาบาลก็ดําเนินการเชนเดียวกับโรงพยาบาลในกรมการแพทยของกระทรวงสาธารณสุข เพียงแตอยู
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คนละกระทรวงเทานั้น  บุคลากรที่ทําหนาที่ใหการดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง ไดแก เจาหนาที่
พยาบาล ซึ่งอยูภายใตการกํากับ ดูแล ของหัวหนาหอผูปวย ภาระกิจของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ คือ 
การดําเนินการพยาบาลใหเปนไปตามปรัชญาและเปาหมายแหงการพยาบาลที่กําหนดไว เพื่อสราง
สรรคคุณภาพของการพยาบาลที่ใหแกผูปวย (กุลยา ตันตผิลาชีวะ, 2539) ภาระงานที่หนักสําหรับผู
บริหารโรงพยาบาลโดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งเปนบุคคลสําคัญ
ในการเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ  บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัว
หนาหอผูปวยจึงมีความสําคัญตอการบริหารและการพัฒนาโรงพยาบาล

2. บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม

จากการศึกษาบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  จากฝายนโยบายและวางแผนดานการบริหารการพยาบาลของโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา  การกําหนดคุณสมบัติของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยขึ้นกับ
นโยบายของโรงพยาบาลแตละสังกัด  ซึ่งสรุปไดดังนี้

2.1 คุณลักษณะเฉพาะตําแหนง
เปนพยาบาลวิชาชีพ        มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลมี

ประสบการณดานการปฏิบัติการพยาบาลไมนอยกวา  5  ป  โดยตองมีประสบการณในสาขานั้นไม
นอยกวา  1  ป

2.2 คุณสมบัติทั่วไป
มีลักษณะผูนํา  มีความริเร่ิมสรางสรรค  มีทักษะในการสอนสั่งงาน  มีมนุษย

สัมพันธที่ดีตอผูรวมงานและบุคคลทั่วไป  สามารถประสานงานในทีมสุขภาพ 3 หนาที่ความรับ      ผิด
ชอบ

2.3 ดานบริหารและการบริการ
2.3.1 การวางแผนการจัดอาคารสถานที่  อุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช กํากับ      

ดูแล การรักษาความสะอาด  เปนระเบียบของสิ่งแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและเอื้อ
อํานวยตอการปฏิบัติงาน
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 2.3.2 จัดระเบียบการใหบริการรักษาพยาบาลเปนทีมการพยาบาลมีการมอบ
หมายงานเปนลายลักษณอักษร

2.3.3 มอบหมายงานแกบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย
2.3.4 สํารวจรับรูปญหาความตองการการรักษาพยาบาลของผูปวยวางแผนงาน

ประจําวัน  มอบหมายงานใหหัวหนาทีมตามความรูความสามารถ
2.3.5 จัดตารางปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ  กํากับดูแลใหมีผูรับผิดชอบ
2.3.6 เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาลอยางถูกตอง
2.3.7 จัดระบบการควบคุม ปองกันการติดเชื้อ
2.3.8 นิเทศการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพสอดคลองกับ

แผนการรักษา กํากับดูแล การบันทึกรายงานตางๆ ทางการพยาบาลใหถูกตอง
2.3.9 รวมมือสนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาลและติดตามผลการวิจัยมา

พัฒนาการพยาบาล
 2.3.10 ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและคุณภาพใหบริการเพื่อพัฒนา
บุคลากรและคุณภาพการพยาบาล

2.3.11 จัดเตรียมยา  เวชภัณฑ  ใหมีเพียงพอพรอมทั้งในภาวะปกติและ       ภาวะ
ฉุกเฉิน

2.3.12 เสนอความตองการและควบคุมการใชการบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องใช  
และเวชภัณฑใหมีเพียงพอ  พรอมใชงานอยูเสมอและใหบุคลากรในทีมเขาใจในการใชอุปกรณตาง ๆ

2.3.13 จัดทําทะเบียนครุภัณฑและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ภายในหอผูปวยใหเปนไป
ตามระเบียบ

2.3.14 จัดสวัสดิการ  เสริมขวัญ  และกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ดูแลบุคลากรใน
ความรับผิดชอบ  ไดรับสวัสดิการตาง ๆ  ตามสิทธิ พิจารณาความดีความชอบใหเปนไปอยางเหมาะสม  
ถูกตอง  ยุติธรรม

2.3.15 เปนที่ปรึกษา  แกไขปญหาแกบุคลากรตางๆ
2.3.16 ประสานงานกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของในและนอกหนวย
2.3.17 จัดระเบียบและควบคุมงานสารบรรณและเวชระเบียนภายในหอผูปวย
2.3.18 รวบรวมสถิติและรายงานผลการปฏิบัติงานประจําเดือน ประจําป
2.3.19 ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย
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 2.4 ดานวิชาการ
2.4.1 ปฐมนิเทศผูรวมงานทุกระดับ  บุคลากรใหม  และผูมาศึกษาดูงานทางการ

พยาบาล
2.4.2 จัดประสบการณ  การเรียนการสอน  ภาคปฏิบัติทางการพยาบาล
2.4.3 อํานวยความสะดวกการฝกและการศึกษาภาคปฏิบัติของบุคลากรทาง           

การแพทย
2.4.4 จัดประชุมอบรมวิชาการภายในหอผูปวย  เพื่อพัฒนาความรูทางพยาบาล 

และเทคโนโลยีใหม
2.4.5 จัดใหมีการสอนสุขศึกษาแกผูรับบริการเปนรายบุคคล และรายกลุม
2.4.6 จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางการพยาบาลไวประจําหอผูปวย
2.4.7 เปนวทิยากรทางการพยาบาล

กองการพยาบาล   สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข (2539) ได
กําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว  8  บทบาท ดังนี้

บทบาทที่ 1. เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน  คือ เปนผูที่อยูระหวางผูวาง
นโยบายการบริหารการพยาบาลทั้งหมด  คือกลุมงานการพยาบาลกับบุคลากรการพยาบาล  รวมทั้ง
เจาหนาที่พยาบาลในระดับอ่ืนๆ  และอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวยเปนไปดวยดี  ตาม
แผนการรักษาพยาบาล

บทบาทที่ 2. เปนสวนหนึ่งหรือเปนสมาชิกคนหนึ่งของทีมสุขภาพ ดังนั้นหัวหนา
หอผูปวยจึงตองคนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ  เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางดานการแพทยและ
สามารถรวมอภิปรายและใหขอคิดเห็นตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ

บทบาทที่ 3. เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย  โดยการจะทํา
หนาที่นี้ไดดีหัวหนาหอผูปวยตองเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธดี

บทบาทที่  4.  เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพดี
บทบาทที่  5.  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ  โดยตองใหความเปนกันเองแก

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานพอสมควร  ความตองการปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได
 บทบาทที่  6.  เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล
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บทบาทที่  7. เปนผูเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิก  ในสาขาที่ตนปฏิบัติ
งานอยู  เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน  เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดถูกตอง  และเปนแบบ
อยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน

บทบาทที่  8. เปนผูสังเกตการณที่ดี

กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2539) ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 7              
บทบาทดงันี้

บทบาทที่  1. เปนผูบริหาร โดยเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผูปวย 
วางแผนการปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ  และเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล
ให     คําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังงาน

บทบาทที่ 2. เปนผูจัดการทางการพยาบาล โดยทําหนาที่จัดการเกี่ยวกับงาน
ตางๆ ภายในหอผูปวย  เชน  จัดอัตรากําลังที่เหมาะสม  เตรียมความพรอมดานวัสดุ  เครื่องใชและเวช
ภัณฑจดัสภาพแวดลอมสําหรับผูปวย   ปฏิบตักิารพยาบาลและเปนผูนาํเทศบคุลากรพยาบาลในหอผู
ปวย

บทบาทที่  3. เปนผูประสานงานดานการรักษาพยาบาล  โดยเมื่อมีปญหาในการ
รักษาพยาบาลเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถาเปนปญหาดาน
การพยาบาล ก็จะใหการชี้แนะกับบุคลากรพยาบาล

บทบาทที่  4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  โดยเปนผูดูแลและ
ตรวจสอบการรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ  เปนผูสนับสนุน  ใหกําลังใจและใหคําปรึกษาแก
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย

บทบาทที่  5. เปนนักพัฒนา  โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
คุณภาพการพยาบาลใหดีขึ้น  นําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล  ทําวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชใน
การพยาบาล

บทบาทที่  6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน  โดยใหความ
ปลอดภัยและชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย

บทบาทที่  7. เปนครู  โดยเปนผูสอนวิชาการแกบุคลากรทางการพยาบาลและนัก
ศึกษาพยาบาล และสอนสุขศึกษาแกผูปวย
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บทบาทและทักษะของผูบริหาร
เสนาะ  ติเยาว (2543) กลาววา  ผูบริหารไมไดทําหนาที่ส่ังงานอยางเดียว  แตยังมี

งานประจําวันซึ่งเรียกวาเปนบทบาท ของผูบริหารที่ดี  การทํางานตามบทบาทนี้ไมถึงขั้นตองใชความ
เชี่ยวชาญหรือความถนัด  แตผูบริหารตองทําไดอยางเหมาะเสมือนเปนหนาที่อยางหนึ่งที่หลีกเลี่ยงไม
ได  และทําในฐานะของการดํารงตําแหนงบริหาร  บทบาทของผูบริหารแบงเปนบทบาทหลัก 3 บทบาท
และบทบาทยอย 10  บทบาทดังนี้

บทบาทที่  1. บทบาทความสมัพันธระหวางบุคคล (Interpersonal   role)  เปนบท
บาทดานพิธีการและสัญลักษณของผูบริหารแสดงออกถึงความสัมพันธภายในองคการและระหวาง
องคการกับภายนอก  โดยใชความรูทางดานการเขียนและการพูดของผูบริหารเปนสําคัญ  บทบาทนี้
แยกเปน3 บทบาทยอยคือ

บทบาทที่  1.1 หัวโขน (Figure head)  บทบาทที่ผูบริหารเปนเสมือน
สัญลักษณขององคการ เปนงานทางกฏหมายและทางสังคมที่ผูบริหารตองทําเปนประจําในฐานะผู
บริหารองคการ  เชน การเปนประธานในพิธีเปดงานอบรมพนักงาน  ประธานมอบประกาศนียบัตร  
การตัดริบบ้ิน  การกลาวเปดงาน  ปดงาน  หรือกลาวคําแสดง ความยินดี  การตอนรับผูเขารวมงาน
หรือรวมพิธีตางๆ  ที่จัดขึ้นและการลงนามในเอกสาร เปนตน

บทบาทที่  1.2 ผูนํา (Leader)  เปนบทบาทในการกระตุน  สงเสริม
พนักงานใหทํางานจนบรรลุเปาหมายเพราะผูบริหารจะตองมีบทบาทเกี่ยวของกับผูใตบังคับบัญชาทุก
ระดับข้ัน             ผูบริหารจึงเปนผูนําที่ทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดจนประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ

บทบาทที่   1.3 ผูประสานงาน (Liaison ) มีบทบาทในการประสานสัมพันธ
กับ        ภายนอกหนวยและภายนอกองคการ  คือตองติดตอเกี่ยวของกับบุคคลในหนวยงานอื่นภายใน
องคการและบุคคลอื่นระหวางองคการ

บทบาทที่  2. บทบาททางดานขอมูล (Informational  Role) เปนบทบาทเกี่ยวกับ           
การประมวลขอมูลคือ การรับขอมูลการใหขอมูล  และการวิเคราะหขอมูลเพื่อประโยชนขององคการ  
โดยตองอาศัยความรูทางดานขอมูลเปนสําคัญ  แยกออกเปน  3  บทบาทคือ

บทบาทที่  2.1 ผูรับขอมูล  (Monitor) มีบทบาทในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง
ภายในและภายนอกองคการไมวาจะเปนขาวสารจากวารสาร  หนังสือพิมพ  เอกสารวิชาการ ส่ือตาง ๆ    
รวมทั้งการสนทนาพูดคุยกับบุคคลตาง ๆ ขาวสารจากคูแขงขัน ลูกหนี้  หรือรัฐบาลก็ตาม บทบาทนี้          
ผูบริหารจะตองมีขอมูลใหมากที่สุดไมวาโดยใชวิธีใดๆ เพื่อประโยชนในการบริหารงานขององคการ
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บทบาทที่   2.2 ผูกระจายขอมูล (Disseminator)  ไดแก บทบาทในการสง
เสริมขอมูลตางๆ ที่มีอยูไปยังบุคคลและหนวยงานในองคการที่เกี่ยวของกับขอมูลเหลานั้น  ไมวาขอมูล
นั้นไดมาจากภายนอกองคการหรือจากภายในองคการก็ตาม เชน  ขอมูลจากพนักงานคนหนึ่งก็สงตอ
ไปยังพนักงานอีกคนหนึ่ง  หรือจากหนวยงานหนึ่งไปยังหนวยงานหนึ่ง  หรือพนักงานที่เกี่ยวกับขอมูล
นั้น

บทบาทที่   2.3 ผูแถลงขาว (Spokeperson)  เปนบทบาทในการแจงขอมูล
ไปยังภายนอกองคการในฐานะเปนโฆษกหรือผูแถลงขาว  ขอมูลที่ตองแจงใหบุคคลหรือองคการภาย
นอกทราบก็ไดแก  นโยบาย  แผนงานการดําเนินงาน  ผลการประกอบการ  เปนตน

บทบาทที่  3. บทบาทในการตัดสินใจ (Decisional  Role)  ผูบริหารจะตองเกี่ยว
ของกับการตัดสินใจตลอดเวลา  บทบาทการตัดสินใจนี้ทําไดใน  4  บทบาท คือ

บทบาทที่   3.1 ผูประกอบการ (Entrepreneur)  มีบทบาทในการแสวงหา 
พัฒนาและ ริเร่ิมโครงการใหม ๆ ใหกับองคการ  ผูบริหารจะตองสรางความเจริญกาวหนาใหแกองค
การดวยการสรางงานใหมที่เกี่ยวของกับภารกิจที่กําลงัดําเนินงานอยู

บทบาทที่   3.2 ผูแกไขความขัดแยง (Disturbance  Handler) บทบาทการ
แกปญหาที่เกิดขึ้น อาจเกิดจากการขัดแยงภายในองคการเอง  หรือขัดแยงระหวางองคการ  การขัด
แยงดังกลาวจะกอใหเกิดปญหาในการบริหารงาน เชน  การนัดหยุดงานของพนักงาน  การที่บริษัทคูคา
ยุติการสงวัตถุดิบหรือเลิกสัญญา เปนตน

บทบาทที่    3.3 ผูจัดสรรทรัพยากร (Resource  Allocator)  บทบาทนี้ผู
บริหารจะตองตัดสินใจวาหนวยงานตางๆ ในองคการจะไดรับการจัดสรรงบประมาณอยางไร  หนวย
งานไหนควรใชอุปกรณและเครื่องมือแตละประเภทเปนจํานวนมากนอยเพียงใด  ควรจางพนักงาน
จํานวนเทาใดและควรจัดทําโครงการใด เปนตน

บทบาทที่   3.4 ผูเจรจาตอรอง (Negotiator) บทบาทการเจราตอรองนี้ผู
บริหารจะตองกระทําในทุกระดับไมวาระดับภายในหรือระดับภายนอก  เชน  การเจรจาตอรองกับ
พนักงานหรือ    สหภาพแรงงาน  การเจรจาตอรองกับบริษัทคูสัญญาหรือการเจรจากับบริษัทคูแขงขัน  
เปนตน

สรุป บทบาทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มิได
กําหนดบทบาทและหนาที่ ในความสามารถในดานทักษะการเจรจาตอรองไวชัดเจน  ซึ่งทําใหขาดการ
พัฒนาทักษะในดานนี้ในระดับหัวหนาหอผูปวยเพราะมิไดรับความรูและเตรียมตัวกอนที่จะขึ้นมารับ
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ตําแหนง  จากการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยในปจจุบัน  บทบาทและ
ทักษะดานการเจรจาตอรองมีความจําเปนตองใชมากขึ้น  เพื่อการบริหารงานที่ทําใหเกิดองคกรที่มีประ
สิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามที่หนวยงานไดกําหนดไว

3. การเจรจาตอรอง (Negotiation)

พอพันธ  วัชจิตพันธ (2538 ) กลาววา  การเจรจาตอรองเปนสิ่งที่ทุกคนในสังคมตอง
ปฏิบัติไมมากก็นอย  บอยครั้งเราตองทําการเจรจาตอรองที่มปีระสิทธิผลมีความตระหนักวา การเจรจา
ตอรองไมไดรวมเฉพาะสถานการณที่เปนการเจรจาตอรองอยางเปนทางการเทานั้น  แตยังรวมถึงสถาน
การณที่ไมเปนทางการอื่นๆ อีกมาก  ซึ่งแตละคน  กลุม  หนวยงาน ฯลฯ ปฏิบัติในการที่จะพยายามทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของตน

3.1 ความหมายของการเจรจาตอรอง
เนื่องจากการเจรจาตอรองเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดในหลายสถานการณดังกลาวขางตน ความหมายของการ
เจรจาตอรอง จึงอาจมีกําหนดแตกตางกันตามแตละสถานการณ จากการศึกษาและคนควา  ไดมีผูให
ความหมายของการเจรจาตอรอง  ไวหลายแนวคิดดวยกัน คือ

กองเกียรติ  โอภาสวงการ (2521: 13)  ใหความหมายวา  การเจรจาตอรอง คือ วิธี
การพื้นฐานในการแสวงหา  สิ่งที่ผูตอรองตองการจะได การตอรอง คือ ลักษณะการสื่อสาร  ชนิด ไป-
กลับ  ที่ผูตอรองทั้งสองฝายตางมีจุดสนใจเฉพาะบางอยางที่แตกตางกันและตางฝายตางเจรจาเพื่อให
ไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการ

อํานวยชัย  ปฏิพัทธเผาพงษ (2527: 43)  ใหความหมายวา การเจรจาตอรองทุกครั้ง 
คือการแลกเปลี่ยน  คุณไดอะไรบางอยางกับใครสักคนโดยไดรับอะไรบางอยางเปนการตอบแทน

ธรรมรงค  นอยคูณ (2532 : 3)  กลาววา  การเจรจาตอรอง  คือ  การใชความรูและ
ความพยายามเกลี้ยกลอมบุคคลที่เรามุงจะไดของจากเขาใหเกิดนิยมชมชอบเรา
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ปรีชา  ทิวะหุต และ นิเวสน  บัวคอม (2537: 8)  ใหความหมาย  การเจรจาตอรอง 
คือกระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งขอตกลงตอขอขัดแยงโดยอาศัยการปรึกษาหารือกันระหวางฝายตางๆ ที่
รวมอยูในความขัดแยงนั้นหรือ  กลาวอีกนัยหนึ่งการตอรอง คือ วิธีการที่จะไดส่ิงที่เราปรารถนาจากผู
อ่ืนเปนการ “ส่ือสาร” ระหวางกันชนิดหนึ่ง  เพื่อใหบรรลุถึงขอตกลงกันระหวางผูมีผลประโยชนรวมกัน 
และผลประโยชนตรงขามกัน

กฤตธ ี กิจปฏิพัทธ  (2538: 19)  กลาววา การเจรจาตอรอง  เปนหนทางที่มี     ประ
สิทธิภาพ   เพื่อใหไดสิ่งที่เราตองการ   เราเจรจาตอรองเพื่อขจัดขอขัดแยงและผลประโยชนของ ตนเอง

พอพันธ  วัชจิตพันธ (2538: 4)   ไดใหความหมายของการเจรจาตอรองไวดังนี้
การเจรจาตอรอง คือ  1)  การหารือเพื่อที่จะไดขอตกลงในการบรรลุความตองการ 2) กระบวนการใน
การมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 3) กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ 4) วิธีในการทําใหสําเร็จ 
5) การใหไดสิ่งที่ตองการโดยตองพึ่งผูอ่ืน 6) กระบวนการที่ฝายตาง ๆ ที่มีวัตถุประสงคขัดแยงกันตั้งขอ
กําหนดขึ้นมาเพื่อใหความรวมมือกัน 7) การสื่อความโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง

ประชุม  โพธิกุล (2540: 195)  ไดกลาวถึง การเจรจาตอรองวา เปนกระบวนการ
ไกลเกลี่ย การตัดสินชี้ขาดและการแกปญหาความขัดแยง ระหวางกลุม บุคคลตาง ๆ บรรดา                  
ผูบริหารจะตองเผชิญตอการเจรจาตอรองกันทกุวัน

วีรจิต  กลัมพะสุต (2540: 315)  กลาววา  การเจรจาตอรอง เปนกระบวนการแลก
เปลี่ยนขาวสาร  ซึ่งการเปดเผยขอมูลโดยจงใจเปนการชวยใหผูเจรจามีความสามารถในการควบคุม
มากขึ้น

Ivancevich  and  Matteson  (1996: 382) ใหความหมาย การเจรจาตอรองวา 
เปนความจริงของชีวิตประจําวันที่ทุกคนจะตองเผชิญ

Cook, Hansaker and  Coffey (1997: 374) ใหความหมายวา  การเจรจาตอรอง 
เปนการแกปญหาแบบหนึ่งที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล 2 กลุม มีความขัดแยงกัน  โดยมีการแลกเปลี่ยน
บางสิ่งบางอยาง  เพื่อใหมีการตกลงรวมกัน



22

Robins (1998: 395)  กลาววา  การเจรจาตอรองเปน ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลใน
กลุมหรือในองคกร  เพื่อทําใหปราศจากขอสงสัย  โดยการกําหนดขอตกลงในการบริหารงาน        ผู
บริหารที่มีความสามารถในการเจรจาตอรองกับ ลูกจาง  นายจาง  และลูกคา  เพื่อใหเกิดความสําเร็จ
ในการทํางาน จะตองเปนผูที่มีทักษะในการเจรจาตอรอง

Tomey  (2000: 100)  ไดกลาววา  การเจรจาตอรอง มี 2 วิธี ใหญ ๆ   ไดแก  วิธีแข็ง
และวิธีออนนุม  ผูเจรจาตอรองที่ใชวิธีแข็งตองการที่จะชนะและเชื่อวา สิ่งที่กระทําไปโดยการใชอํานาจ
หนาที่ผลที่ไดทําใหเกิดความสัมพันธที่ขุนของใจกัน  ผูที่เจรจาที่ใชวิธีออนนุมเพื่อปองกันการขัดแยง
และแกปญหาที่เกิดขึ้นโดยเร็วเพื่อหาขอตกลง  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีๆ ตอกัน

Huber (2000: 218)  ไดใหความหมาย  การเจรจาตอรองวาเปนเครื่องมือกลยุทธ
และเทคนิค ในการใชความสามารถในการพูด หรือ  เพื่อลดความขัดแยง

สรุป การเจรจาตอรอง หมายถึง กระบวนการ ในการแสวงหาขอแลกเปลี่ยน เพื่อให
ไดในสิ่งที่ตนตองการ ทั้งสองฝายมีความตองการที่แตกตางกันและตางฝายเจรจาเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่
ตนตองการ  เพื่อแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลหรือองคกร  ดวยการพยายามเกลี้ยกลอมให
บุคคลที่เรามุงจะไดของจากเขาใหเกิดความนิยมชมชอบเรา และตกลงยินยอมตามที่เราตองการ  โดย
มีความรูสึกที่ดีๆตอกัน

3.2 คุณลักษณะของนักเจรจาตอรอง
นักเจรจาตอรองผูชํานาญควรมีความคิดรวดเร็วแตความอดทนเหลือลน  สามารถ

ปดบังแฝง เรนความคิดโดยไมตองโกหก  สามารถสรางความเชื่อถือจากผูอ่ืนแตไมไววางใจผูอ่ืน  มี
ความถอมตัวแตแนวแน  มีเสนหแตไมหลงเสนหของผูอ่ืน (พอพันธ  วัชจิตพันธ, 2538: 54)

สมยศ  นาวีการ (2543: 826)  ไดกลาวถึง คุณลักษณะ สวนบุคคลที่สําคัญของ      
ผูเจรจาตอรอง ซึ่งแบงเปนประเภทตาง ๆไดดังนี้
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ผูบริหารอเมริกัน ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) ทักษะการตระเตรียมและการวางแผน
2) การคิดภายใตแรงกดดัน
3) ดุลยพินิจและไหวพริบ
4) ความลึกซึ้งของถอยคํา
5) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ
6) การรับรูและการใชอํานาจ
7) ความซื่อสัตย

ผูบริหารญี่ปุน ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) การอุทิศใหกับงาน
2) การรับรูและการใชอํานาจ
3) การไดรับความเคารพ
4) ความซื่อสัตย
5) ทักษะการฟง
6) มุมมองที่กวาง
7) ความลึกซึ้งของถอยคํา

ผูบริหารจีน (ไตหวัน) ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) ความอุตสาหะและความเอาใจใส
2) การไดความเคารพและความเชื่อมั่น
3) ทักษะการตระเตรียมและการวางแผน
4) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ
5) ความสนใจ
6) ดุลยพินิจและไหวพริบ

ผูบริหารบราซิล ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) ทักษะการตระเตรียมและการวางแผน
2) การคิดภายใตแรงกดดัน
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3) ดุลยพินิจ และไหวพริบ
4) ความลึกซึ้งของถอยคํา
5) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ
6) การรับรูและการใชอํานาจ
7) การแขงขัน

คุณสมบัตินักตอรอง ตามแนวคิดของ นิธิ  ศรีประเสริฐ(2544:226) มีดังนี้
1) ควรพูดใหนอยที่สุดเทาที่จะเปนไปได เพราะในระหวางความเงียบนั้นผูที่ทนไม

ได กอนก็จะเสนอขอเสนอชองตนออกมา และผูทีเ่สนอกอนกม็กัเปนผูเสยีเปรียบ
2) ควรฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจ  ไมแสดงทาทีกาวราว
3) เมื่อถึงเวลาควรพูดก็ตองพูดอยางมีความรู  เปนเหตุเปนผลและมั่นใจ
4) มีการตั้งเปาหมายไวสูง
5) ไมยินยอมที่จะไมไดผลประโยชนอะไรกลับมาเลย
6) ถาจําตองยินยอม  ก็ยินยอมอยางชาๆ
7) รูจักยอมในขอยินยอมเล็กๆ  เพื่อใหไดขอตกลงที่มีคามากกวา
8) ไดรับความเชื่อถือจากฝายตรงขาม  ส่ิงนี้จะเกิดขึ้นไดก็โดยการสรางความ

สัมพันธที่ดีกับอีกฝายหนึ่งทั้งในเงื่อนไขเวลาที่ผอนคลาย  และวิกฤต
9) สามารถอานใจของผูอ่ืนไดทะลุ
10) สามารถตัดสินใจไดรวดเร็ว  แมวาคุณจะเตรียมตัวมาดีอยางไรในการเจรจาตอ

รอง  แตคุณก็ตองมีการตัดสินใจและความรวดเร็วก็จําเปน
11) สามารถคิดไดแมตองเผชิญความกดดัน

สรุป คุณสมบัติของผูเจรจาตอรอง ตองใชความสามารถหลายดานดวยกัน และลักษณะ
ของวัฒนธรรมแตละเชื้อชาติก็มีความแตกตางกันในการใชความสามารถในแตละดาน  ซึ่งอาจกลาว
โดยรวมไดวาผูเจรจาตอรอง ตองเปนผูที่มีความรู  มไีหวพริบ เปนที่นาเชื่อถือ  มีความซื่อสัตย  เปนผู
ฟงที่ดี  เปนนักวางแผนที่ดี  มีการตัดสินใจดีและรวดเร็ว   และตองมีทักษะในการเจรจาตอรอง
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3.3 ทักษะในการเจรจาตอรอง (Negotiation  Skills)
Kelley (1983) ไดแบงทักษะการเจรจาตอรองออกเปน ดานตาง ๆ ดังนี้

3.3.1 ทักษะขั้นพื้นฐาน (Classic  skills)
ทักษะขั้นพื้นฐานนี้  จะคลายกับกระบวนการเจรจาตอรอง  แตแตกตางกัน

ตรงที่ทักษะขั้นพื้นฐาน  จะพูดถึงการเจรจาตอรองในแงของลักษณะเฉพาะ  มีรายละเอียดที่ทําให
สามารถเลือกวิธีการไปใชได

ทักษะขั้นพื้นฐาน  ประกอบไปดวย  3  ทักษะ คือ
3.3.1.1 ทักษะดานเทคนิค (Technical  skills)  หมายถึง การใชกลยุทธ หรือ  

เทคนิคเฉพาะ  เพ่ือไปใหถึงเปาหมายระยะสั้น หรือระยะยาว โดยมีความพึงพอใจดวยกันทั้งสองฝาย
3.3.1.2 ทักษะของความเปนมนุษย(Human skills)หมายถึงการพยายาม

รักษาบรรยากาศของการเจรจาตอรองใหดีเพื่อจะไดมาซึ่งขอยุติหรือผลลัพธที่พึงพอใจทั้งสองฝาย    
โดยผูที่ทําการเจรจาตอรองจะตองแสดงความรูสึกที่เห็นใจ  แสดงใหเห็นวามีความจริงใจ

3.3.1.3 ทักษะทางดานความคิดรวบยอด (Conceptual  skills) หมายถึง  
ทักษะที่สามารถใขในการแปลความ  หรือตีความหมายของขอมลู  ขาวสาร  หรือประเด็น ปญหา    
แนวโนมตางๆ เพื่อจะไดเลือกกลยุทธมาใชไดอยางเหมาะสม  ซึ่งจะตองมีการสังเกต วิเคราะห         
ตีความ  สังเคราะห  วินิจฉัย  พินิจพิเคราะห  วางแผน  และจัดรวบรวมกลยุทธ ตางๆ ใหเปนระเบียบ  
เพื่อประเมินผลถึงประสิทธิภาพของการใชทักษะข้ันพื้นฐานนี้
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3.3.2  ทักษะทางดานการเตรียมพรอม (Preparation  skills)
  ทักษะทางดานการเตรียมพรอม  ประกอบไปดวยสิ่งตางๆ ซึ่งเขียนเปน

แผนผังไดดังนี้

แผนภูมิที่ 1 ทักษะทางดานการเตรียมพรอม
ที่มา   Kelly, J.A.(1983).Negotiation  skill  for  the  nursing  service  administrater. Nursing

Clinic  Of  North  America. 18 (10):427-438.

1.ความรูเกี่ยวกับปรัญชา
ทางการเจรจาตอรอง

จุดเริ่มตน

5..ตั้งปญหารวมกัน

2.ตั้งเปาหมายรวมกัน

3.คนหาความจริง

4.คนหาปญหา ประเด็น
และแนวโนมที่เกิดขึ้น

6.เลือกใชกลยุทธ

7.ลงมือปฏิบัติ

8.การประเมินผล

9. สาระที่ไดในการเจรจา
ตอรอง

ส้ินสุดการเจรจาตอรอง
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ทักษะดานการเตรียมพรอม  มีข้ันตอนในการปฏิบัติ ดังนี้
3.3.2.1  จะตองรูเกี่ยวกับปรัชญาทางการเจรจาตอรอง (Assessment

of  philosophy  of  negotiation)  โดยจะตองประเมินตนเอง  เพื่อจะไดเขากลุมเพื่ออภิปรายถึง
ประเด็น หรือปญหาที่ตองทําการเจรจาตอรอง และตองมีประสบการณในการเจรจาตอรอง ปรัชญานี้ 
ไดแก ลักษณะของการเจรจาตอรอง การใหขอมูลที่เปนความจริง  กระบวนการเจรจาตอรอง เปนตน

3.3.2.2  ตั้งเปาหมายรวมกัน (Goal  setting)  ระหวางกลุม 2 กลุมที่มีการ
เจรจาตอรอง

3.3.2.3  คนหาความจริงที่เกิดขึ้น (Fact – finding)
3.3.2.4  คนหาปญหา  ประเด็น และแนวโนมที่เกิดขึ้น (Problems, issues  

and  trends)
3.3.2.5  ตั้งปญหารวมกัน (Position  setting)
3.3.2.6 เลือกที่จะใชกลยุทธในการแกปญหาใหเหมาะสม (Strategy  

selection)
3.3.2.7  ลงมือปฏิบัติการในสิ่งที่คิดวาจะชวยใหปญหาหมดไป  โดยใชเทคนิค

ตางๆ (Tactic  implementation)
3.3.2.8  ประเมินผล (Evaluation  system)
3.3.2.9  สาระที่ไดจากการเจรจาตอรอง ( Issue  resolution)

3.3 ทักษะในการเลือกใชกลยุทธ (Skills  in  selection  of  strategy)
มีวิธีการปฏิบัติดังนี้
    3.3.1 เลือกคําถามที่จะถามใหถูกตองเหมาะสมกบัสถานการณ
โดยยึดหลัก คือ

3.3.1.1 ถามทําไม  เพื่อหาจุดมุงหมาย หรือวัตถุประสงค
3.3.1.2 ถามเพื่อตองการอะไร
3.3.1.3 ถามเมื่อไร
3.3.1.4 ถามอยางไร

การเลือกใชคําถามจะชวยใหกลุมไดคนพบปญหารวมกันเร็วขึ้น ไมสับสน    
ซึ่งเปนการใหขอมูลขาวสารอีกวิธีหนึ่ง
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3.3.2 ควบคุมบรรยากาศการเจรจาตอรอง (Climate  control) โดยพยายาม
ไมใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคลในกลุมและพยายามลดขอขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในกลุม  โดยการ
ใชกลยุทธในดานการใหขาวสาร  การติดตอส่ือสาร  การทําใหเปนที่ไววางใจ  ใหการเคารพยกยอง  
โดยหลีกเลี่ยงการแสดงบทบาทเหนือกวาคนอื่น  ขมคนหรือ ทําใหเกิดความกลัว  การขัดขวางการ
แสดงออกของผูอ่ืน  ซึ่งสิ่งเหลานี้ตองพยายามไมใหเกิดขึ้น

3.3.3     พยายามลดอุปสรรคในการเจรจาตอรอง  คือ   ใจฟงในประเด็นอยาง
มีประสิทธิภาพ  ฟงและคิดตามไปดวย  เลือกวิธีการติดตอส่ือสารใหเหมาะสม  การถามคําถามจะตอง
เลือกคําที่ฟงแลวเขาใจงาย  เขาใจตรงกัน และเมื่อมีการเสนอความคิดเห็น  จะตองเปนสิ่งที่ปฏิบัติได
เปนนามธรรม และสามารถทดลองพิสูจนได

สรุป การเจรจาตอรองเปนสิ่งที่ผูบริหารทุกระดับ มีความจําเปนตองฝกทักษะใน
ดานนี้ไว  เพื่อทําใหเกิดความชํานาญ เพราะ ทักษะการเจรจาตอรองสามารถเรียนรูและฝกฝนได นอก
จากนี้ยังทําใหเกิดประโยชน ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยการนํากระบวนการเจรจา
ตอรองมาใช

3.4 กระบวนการเจรจาตอรอง (Negotiation  processes)
กระบวนการเจรจาตอรองจะประกอบดวยการระบุเปาหมายที่ตองการของ

บุคคลหนึ่ง นั่นคือส่ิงที่คุณกําลังพยายามจะใหไดจากการแลกเปลี่ยน  แลวพัฒนากลยุทธที่เหมาะสม
เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายเหลานี้ข้ึนมา  คุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งของกลยุทธของบุคคลคือ  การรู
ถึงฐานะเทียบเคียงหรือจุดแข็งของบุคคล ตามแนวคิดของ Robbin (2001) กลาวา กระบวนการเจรจา
ตอรองประกอบดวยขั้นตอน  5  ข้ันไดแก

3.4.1  การเตรียมและการวางแผน   กอนที่เราจะเริ่มตนการเจรจาตอรอง    
เราตองทําการบานของเรา  ลักษณะของความขัดแยงเปนอยางไร  ความเปนมาที่นําไปสูการเจรจาตอ
รองนี้คืออะไร  ใครที่เกี่ยวของและการรับรูความขัดแยงของพวกเขาเปนอยางไร  เราตองการอะไรจาก
การเจรจาตอรอง  เปาหมายของเราคืออะไร

3.4.2 การกําหนดหลักการพื้นฐาน  เมื่อเราไดทําการวางแผนและพัฒนา
กลยุทธของเราแลว  เราพรอมที่จะเริ่มตนกําหนดหลักการพื้นฐานและระเบียบวิธีปฏิบัติกับบุคคลอื่น
ภายในการเจรจาตอรองได  ใครจะทําการเจรจาตอรอง  การเจรจาตอรองจะเกิดขึ้นที่ไหน  ขอจํากัด
ทางเวลาจะถูกใชหรือไม  เร่ืองอะไรที่การเจรจาตอรองจะถูกจํากัด
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3.4.3 การอธิบายและการแสดงเหตุผล  เมื่อจุดยืนเริ่มแรกไดถูกแลกเปลี่ยน
กัน  ทั้งเราและบุคคลอื่นจะอธิบายสนับสนุน และใหเหตุผลความตองการเริ่มแรกของเรา นี่ไมจําเปน
ตองเปนการเผชิญหนา  แตจะเปนโอกาสเพื่อที่จะบอกกลาวและใหความรูระหวางกัน

3.4.4 การเจรจาตอรองและการแกปญหา   จุดสําคัญของกระบวนการเจรจา
ตอรอง คือ การแลกเปลี่ยนอยางแทจริงภายใตความพยายามจะบรรลุขอตกลง  การยินยอมจะตองเกิด
ขึ้นทั้งสองบุคคล

3.4.5 การปดและการดําเนินการ ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการเจรจา     
ตอรองคือ การทําขอตกลงใหเปนทางการ  และพัฒนาข้ันตอนที่จําเปนตอการดําเนินการและการตรวจ
สอบช้ึนมา  ภายใตการเจรจาตอรองที่สําคัญ  ตั้งแตการเจรจาตอรองระหวางผูบริหารและ   คนงาน  
การเจรจาตอรองเงื่อนไขการเชา  ไปจนถึงการเจรจาตอรองขอเสนองานแกผูบริหารอาวุโส  นี่จะตอง
กําหนดรายละเอียดไวภายในสัญญาที่เปนทางการ  แตกระนั้นในกรณีสวนใหญแลวการปดกระบวน
การเจรจาตอรองจะไมมีอะไรที่เปนทางการมากกวาการจับมือ

แผนภูมิที่ 2  กระบวนการเจรจาตอรอง (The Negotiation  Process)
ที่มา Robbins,P.S.(2001). Organizational  Behavior.New Jersey: Prentice Hall หนา 398.

การเตรียมและการวางแผน

การกําหนดหลักการพื้นฐาน

การอธิบายและแสดงเหตุผลผล

การเจรจาตอรองและแกปญหา

การปดและการดําเนินการ
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ปรีชา  ทิวะหุตและนิเวสน  บัวคอม ( 2537)  กลาววา ขั้นตอนแหงการตอรอง 
สามารถแบงออกไดเปน 3  ลําดับข้ัน คือ  ข้ันวิเคราะห  ข้ันจัดทําแผนและขั้นลงมือเจรจา  ดังนี้

ขั้นตอนที่  1 :  วิเคราะห
ในขั้นตอนนี้ เปนการวิเคราะหสถานการณโดยการรวบรวมขอมูล  ทั้งขอมูลดานตัว

บุคคล เชน บุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของ ใครมีความคิดเห็นอยูฝายไหนมีความเปนศัตรูอยูมากนอยแคไหน  
ความยากลําบากในการสื่อความระหวางกัน ( เชน คนตางวัฒนธรรมกับเรา) และขอมูลที่เกี่ยวกับเรื่อง
ขอขัดแยง เชน  ผลประโยชนที่ขัดแยงกันนั้นคืออะไร  ผลประโยชนของเราและของเขาคืออะไร  ขอ
เสนอเบื้องตนที่เสนอแกกันคืออะไร  เปนตน

ขั้นตอนที่  2 :  จัดทําแผน
เปนขั้นตอนของการแสวงหาทางออกหรือขอตกลงที่ยุติธรรมและมีความเปนไปได

หลายๆ รูปแบบ  เพื่อวางแผนการเจรจา  โดยพิจารณาวาผลประโยชนที่สําคญัที่สุดคืออะไร  เปาหมาย
ใดบางที่มีโอกาสเปนไปไดสูง และหลักการยุติธรรมที่เปนพื้นฐานรองรับขอตกลงตางๆ   มีอะไรบาง

ขั้นตอนที่  3 : ลงมือเจรจา
ในระหวางการเจรจา  อยาพูดถึงความรูสึกอึดอัดคับของใจ  ความโกรธ  ความคิด

เห็นที่แตกตางกัน  แตละฝายตองพยายามใหมากที่จะเห็นใจกัน  เขาใจกัน  พยายามปรับปรุงการติด
ตอสื่อความหมายซึ่งกันและกัน  เพื่อจะไดรวมกันคิดหาทางออกอันอาจจักนํามาซึ่งผลประโยขนรวม
กันทั้งสองฝาย  และทายที่สุดตองพยายามแสวงหาขอตกลงโดยยึดหลักยุติธรรม  โดยคํานึงผล
ประโยชนอันอาจอยูกันคนละทิศคนละทาง  หรือตรงขามกันนั้นดวย

ประชุม  โพธิกุล (2536)  กลาววา  ในการเจรจาตอรอง มีขั้นตอนพื้นฐาน  อยู 6 
ประการ คือ

ขั้นตอนที่ 1  :  ทําความรูจักกับคูเจรจา
การเจรจาตอรองก็เหมือนการปฏิสัมพันธทางสังคมอื่น ๆ ที่มีจุดมุงหมายคลายกับ

ธุรกิจตางๆ การเจรจาตอรองาจะเปนไปดวยความราบรื่นก็ตอเมื่อทั้งสองฝายทําความรูจักและเขาใจ
กันกอน  การทําความคุนเคยจะชวยใหไดมีการประเมินสิ่งที่เกี่ยวของตางๆ  กอนเริ่มเจรจาตอรอง  พื้น
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ฐานตางๆ ของแตละคนจะเปนแนวทางที่ดีเยี่ยมที่จะชวยใหเขาใจปญหา  ความเชี่ยวชาญมีความ
สําคัญมากที่จะชวยใหแตละคนมีความอดทนกับปญหา ในขณะที่เร่ิมกระบวนการเจรจาทานควรจะ
สังเกตรับฟงและเรียนรูคูเจรจา หลักการสําคัญของการเจรจาตอรองก็คือ  การเริ่มตนดวยการสรางสัม
พันธภาพที่ดีอยางฉันทมิตร และอยูในลักษณะผอนคลายเหมือนการเจรจาทางธุรกิจ

ขั้นตอนที่  2 :  การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคตางๆ
หลังจากที่เปดการเจรจา  โดยปกติการเจรจาจะมุงไปที่เปาหมายและวัตถุประสงค 

ตาง ๆ ที่ทั้งสองฝายเกี่ยวของ  ปญหาเฉพาะอาจจะไมยกขึ้นมาในตอนนี้เพราะแตละฝายกําลังเริ่มตน
สํารวจความตองการของคูเจรจา  ผูที่พูดถึงปญหากอนมักจะพูดวาขาพเจามั่นใจวาการเจรจาเพื่อตก
ลงกันในครั้งนี้จะใหผลประโยชนกับทุกคนที่เกี่ยวของ  ยังไมมีขอเสนอแนะอะไร  แตจะเปนขอความใน
เชิงสรางสรรค  พูดในนามของทั้งสองกลุมที่จะสามารถตกลงกันไดและจะทําใหเกิดความพึงพอใจกับ
ทุกคนที่เกี่ยวของ

ขั้นตอนที่  3 :  เริ่มกระบวนการเจรจาตอรอง
การเจรจาตอรองตางๆ บางเรื่องซับซอนมีปญหามากมายที่จะตองแกไข บางคนอาจจะมีเพียง 2-3  
ปญหา  ดังนั้นปญหาของแตละคนจึงมีความซับซอนมากนอยแตกตางกัน ไมมีใครคาดเดาทิศทางของ
การเจรจาตอรองที่จะเกิดขึ้นจนกวาทั้งสองฝายจะไดเสนอปญหาขึ้นมา  อาจเปนไปได  ทั้งสองฝาย
ซอนเรนปญหาไวไมหยิบยกขึ้นมา สิ่งที่หยิบยกขึ้นมาอาจเปนสิ่งปลีกยอย

ขั้นตอนที่  4 : พูดถึงขอขัดแยงและความตองการที่แตกตางกัน
เมื่อไดมีการนิยามปญหา  ความแตกตางและขอขัดแยงก็จะปรากฏชัดขึ้น  สิ่งนี้เปน

ธรรมชาติที่ควรคาดหวังของนักเจรจาตอรองที่ดีไมควรละเลยขั้นตอนนี้  ทุกคนรูข้ันตอนนี้เปนกระบวน
การใหและรับที่จะทําใหการเจรจาประสบความสําเร็จ  ผูที่เจรจาตอรองทั้งสองฝายจะไดจัดการแกไช
ปญหากันตอไป  ถาแกปญหาไมดีความแตกตางและขอขัดแยงก็จะมีมากขึ้น  ความขัดแยงคือการที่ทั้ง
สองฝายมีความคิดที่แตกตางกัน  เปนวิธีการที่จะนําเอาความคิดที่แตกตางกันมาผนึกรวมใหเห็นความ
ปรารถนาและความตองการที่แทจริงของคูเจรจา  เมื่อมีการเสนอปญหาตางๆขึ้นมา  นักเจรจาตอรอง
สวนมากจะบอกวาเขาตองการอะไร  ซึ่งเปนของนักเจรจาตอรองอีกฝายหนึ่งที่จะตองทราบวาเขา
ตองการอะไร และจะจัดการแกปญหากันอยางไร ในการเจรจาตอรองที่ประสบความสําเร็จ  นักเจรจา
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ตอรองบางคนจะรับทุกสิ่งไวหมดที่เขาตองการ  แตนักเจรจาตอรองที่ดีจะรับไวมากที่สุดเทาที่จะมากได 
และปรานีประนอมเทาที่จําเปน  มีการปรับปรุงเปาหมายที่ตองการ

ขั้นตอนที่ 5 :  การทบทวนและการประนีประนอม
ในบางจุด  ปรกติฝายหนึ่งจะมุงที่จะประนีประนอม  ขอความที่สะทอนใหเห็นถึง

การเริ่มตนก็คือสมมติวา………? อะไรจะเกิดขึ้นถา……….?   ทานรูสึกอยางไรเกี่ยวกับ…..?
เมื่อเร่ิมประโยคนี้อีกฝายหนึ่งควรจะตองฟงอยางใจจดจอเพื่อใหเขาใจวามีการเสนออะไรเพื่อ
ประนีประนอมการตอนสนอง  ควรพินิจพิเคราะหใหดี  ถารับดวนที่จะพยายามขัดขวางบางสิ่งบาง
อยางเอาไวอาจทําใหอีกฝายหนึ่งถอนตัว  บรรยากาศที่จะเปนลักษณะใหและรับก็ไมเกิดขึ้น

ขั้นตอนที่ 6 :  ตกลงในหลักการและปฏิบัติตามขอตกลง
เมื่อการเจรจาสามารถตกลงกันไดจําเปนตองมีการยืนยันการตัดสินใจเกี่ยวกับการ

จัดการขั้นสุดทายที่จะใหตามความตองการโดยเฉพาะการอนุมัติตามความตองการ  โดยปรกตขิั้นตอน
นี้เปนเรื่องของการเขียนขอตกลง  ถาเปนไปไดควรทําในขณะทั้งสองฝายยังรวมเจรจา     กันอยู  เพื่อ
เปนการลดความเขาใจผิดกันได เพราะวาการตกลงรวมกันเปนวัตถุประสงคสูงสุดในการเจรจาตอรอง
ส่ิงสําคัญก็คือควรมีการวินิจฉัยระดับอํานาจหนาที่ของคูเจรจาตอรอง

สรุป  กระบวนการเจรจาตอรอง  เปนขั้นตอนที่นํามาดําเนินการเกี่ยวกับการเจรจา
ตอรอง  ซึ่งมีขั้นตอนหลายรูปแบบ  ตามแนวคิดของแตละทฤษฎี  ซึ่ง Hawkins  and  Hudson (1986) 
กลาววา ความสามารถที่สําคัญของนักเจรจาตอรองคอืความสามารถในการควบคุมกระบวนการเจรจา
ตอรองดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึง เลือกใช กระบวนการแนวคิดของ Robbin (2001) มาเปนแนว
ทางในการศึกษาความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  เพราะเปนแนวคิดที่ทันสมัยเเหมาะสําหรับผู
บริหารการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน
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4. สมรรถนะในตน (Self-Efficacy)

สมรรถนะในตน (Self efficacy) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ
ความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่มีอยู ในการที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ให
สําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว(Bandura,1997:3)  สามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ  
Bandura (1997)  ประกอบดวย  3  ดาน ดังนี้

ดานที่  1 ความเชื่อมั่น (Level) หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยในการ
กระทํากิจกรรมที่งาย  ยากปานกลางและยากมาก  สามารถรับรูความสามารถในตน ระดับความ
เฉลียวฉลาด  ความพยายาม  ความแมนยํา  การมีผลิตผล  ไมกลัวภาวะคุกคาม  สามารถควบคุมตน
เองใหทํางานภายใตความกดดันหรือความเหนื่อยยากลําบากอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  โดยการ
มองวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและพยายามสรางแรงจูงใจ สรางทักษะที่ตนขาดอยูและเรียนรู           
กิจกรรมตาง ๆ ที่จะสนับสนุนใหตนสามารถทํางานใหสําเร็จ

ดานที่  2 ความเปนสากล (Generality) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวา
ตนเอง มีความสามารถในการกระทาํกิจกรรมไดหลากหลาย มีความสามารถในการแสดงออก  ดาน
พฤติกรรม  ความรู  ความรูสึก  ทําใหเกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการที่จะนําไปปฎิบั
ติ  อยางมีรูปแบบและเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  มีลักษณะที่เปนจุดเดนของตนเองและดําเนินชีวิต
ตามความเชื่อในเอกลักษณของตน

 ดานที่   3 ความเขมแข็ง (Strength) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาตน
เองมีความเชื่ออยางมั่นคงวามีความสามารถที่จะทํางานที่ยากเหลือที่จะนับไดและฟนฝาอุปสรรคไปได  
โดยไมมีความยากลําบาก  มีระดับความอดทนสูง  มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรม  ยิ่งมี
ความเขมแข็งมากก็จะมีความพยายามเลือกกิจกรรมที่ยากมากขึ้นเพื่อใหงานสําเร็จ

4.1 ความหมายของการรับรูสมรรถนะในตน
สมรรถนะในตน หมายถึง  การที่บุคคลมีความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่

มีอยู  ในการที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  ใหสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว (Bandura, 
1997: 3)  Bandura  เชื่อวา บุคคลเรียนรูในพฤติกรรมตางๆ  จากตัวแบบ เพื่อพัฒนาใหเกิดการรับรู
ความสามารถของตนเอง  จากนั้น บุคคลจะนําเอาการรับรูความสามารถที่มีอยูไปกําหนดพฤติกรรม
ของตนเอง   เพื่อใหไดผลลัพธตามที่ตนเองคาดหวัง  นอกจากนี้  บุคคลยังเรียนรูเพื่อที่จะใชการรับรู
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ความสามารถของตนเองไปควบคุมปจจัยสิ่งแวดลอม  และปจจัยทางพฤติกรรม  ใหเปนไปตามที่ตน
เองตองการ  ดังนั้น  Bandura  จึงใหความสําคัญแกการรับรูความสามารถของตนเอง  ในฐานะเปนตัว
แทนของปจจัยภายในบุคคล   ในการอธิบายพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลที่อยูในสังคม (Bandura,
1983, 1993)

Pender (1996) กลาววา การรับรูความสามารถของตนเองเปนมโนทัศนหนึ่งที่อยู
ในแบบการสงเสริมสุขภาพ เปนปจจัยที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางดานสุขภาพและ
การคงอยูของพฤติกรรม  การรับรูความสามารถของตนเองจะสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมรือการกระทํา
ของบุคคล (Pender,1987,1996)

Gist (1987 อางใน Spreitzer,1995: 1443)กลาววา ความสามารถหรือสมรรถนะ
ในตน หมายถึง   ความเชื่อของบุคคลในความสามารถที่จะปฏิบัติงานดวยความชํานาญ

4.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูสมรรถนะในตน (Sources  of  Self-Efficacy)
Bandura  กลาววา  การรับรูสมรรถนะในตนนั้น พัฒนามาจากปจจัยหลัก 4

ประการดังนี้ (Bandura, 1986, 1993, 1997)

4.2.1.ประสบการณหรือการกระทําที่ประสบความสําเร็จ (Enactive  mastery
experience) เปนแหลงขอมูลที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลมากที่สุดในการ
พัฒนาการรับรูสมรรถนะในตนเอง  เนื่องจากเปนพื้นฐานซึ่งเกิดจากประสบการณตรงที่เกิดขึ้นกับตน
เองวาตนปฏิบัติไดสําเร็จ  ความสําเร็จทําใหเกิดการเพิ่มการรับรูสมรรถนะในตนเองขึ้น บุคคลจึงเชื่อวา
เขามีความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมไดสําเร็จ  ซึ่งขึ้นอยูกับการเรียนรูจากประสบการณจากผลของ
ความสําเร็จดังกลาวจะสงผลใหบุคคลมีการรับรูสมรรถนะในตนเองเพิ่มข้ึน  ทําใหสามารถที่จะฟนกลับ
สูสภาพปกติไดอยางรวดเร็ว  และยังคงมีความเพียรพยายามที่จะปฏิบัติกิจกรรมตอไปจนประสบความ
สําเร็จ  ประสบการณจากการลงมือปฏิบัติกิจกรรมดวยตนเองเปนสิ่งที่มีอิทธิพลทําใหเกิดการรับรู
สมรรถนะในตนเองไดมากกวาการไดเห็นประสบการณ  จากตัวแบบและการชักจูงดวยคําพูด   ดังนั้น
การที่จะพัฒนาการรับรูสมรรถนะในตนเองโดยการลงมือปฏิบัติ  กิจกรรมดวยตนเอง  จะนําไปสูการ
ปรับเปลี่ยนการนึกคิดทางปญญาและความสามารถในการควบคุมตนเองใหมีการปฏิบัติกิจกรรมและ
มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ
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4.4.2.ประสบการณจากการสังเกตการปฏิบัติกิจกรรมของตัวแบบ (Vicarious  
experience) เปนการที่บุคคลเรียนรูโดยการสังเกตเหตุการณหรือประสบการณของบุคคลอื่น  และนํา
มาพิจารณาความสามารถของตนเอง  เมื่อสังเกตเห็นผูอ่ืนไดรับความสําเร็จจากการปฏิบัติกิจกรรมที่
ยาก  โดยไมมีผลเสียตามมา  ทําใหบุคคลเกิดความคาดหวังวากิจกรรมนั้นตนเองก็สามารถปฏิบัติได  
ถามีความตั้งใจและความเพียรพยายาม  การนําเสนอตัวแบบเปนวิธีการเพื่อจูงใจใหบุคคลเกิดความ
คิดคลอยตาม  และมีพฤติกรรมที่คลายคลงึกับพฤติกรรมที่ตัวแบบไดนําเสนอตาม  ซึ่งตัวแบบจะทํา
หนาที่เปนสิ่งกระตุนใหผูสังเกตเกิดความคิด  ทัศนคติ  และมีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะ
ของตัวแบบ (Perry & Furukawa,1986) และในการนําเสนอตัวแบบนั้นจะตองเปนตัวแบบที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับผูปวย  เชน  วัยเดียวกัน  เพศเดียวกัน  เจ็บปวยดวยโรคเดียวกัน  สามารถปฏิบัติกิจกรรม
ตางๆ  ไดประสบความสําเร็จ และไดรับผลจากปฏิบัติกิจกรรมที่พึงพอใจ    (Strecher, De Vellis, 
Becker,& Rosenstock,1986)

4.2.3.การชักจูงดวยคําพูด (Verbal  persuasion)  เปนการใชคําพูดชักชวน ให
บุคคลเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะประสบผลสําเร็จในส่ิงที่เขาทําได  เปนวิธีที่คอนขางงาย  เปนการ
เพิ่มกําลังใจและความมั่นใจ  แตการชักจูงดวยคําพูดมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะในตนเองไดไมมาก
นักและมีผลเพียงระยะสั้นเมื่อเทียบกับบุคคลที่มีประสบการณที่ไดรับผลสําเร็จจากการกระทํา
แบบเดียวกันมากอน ซึ่งอาจจะตองคอยๆ สรางความมั่นใจในความสามารถของตนเองใหกับบุคคล
อยางคอยเปนคอยไปและใหเกิดตามลําดับ วิธีการชกัจูงดวยคําพูดแบงเปน 4 วิธี คือ  การใหคําแนะนํา 
(suggestion) การกระตุนใหเกิดพฤติกรรม (Behavior) การสอนตนเอง (self-instruction) และการ
แปลผลขอมูลหรือแรงจูงใจที่ไดรับ (interpretative treatments) (Bandura,1977)

4.2.4.การรับรูถึงปฏิกิริยาทางสภาพรางกายและอารมณ (Physiological and  
affective  states)  บุคคลจะตองมีความพรอมทั้ง 2  ดาน จึงจะสามารถปฏิบัติกิจกรรมไดอยางเต็ม
ศักยภาพ การแสดงออกทางรางกายและอารมณมีผลกระทบตอการรับรูสมรรถนะในตนเองผานทาง
กระบวนการรับรูทางปฏิกิริยาทางดานอารมณรวมดวย (Bandura,1986)  การกระตุนทางรางกายและ
อารมณมีผลทําใหบุคคลเกิดความตื่นเตน  ความวิตกกังวล  ความเครียด  จากการถูกกระตุนทางราง
กายและอารมณมีผลทําใหบุคคลมีการรับรูสมรรถนะในตนเองใหลดต่ําลงเชนกัน  การแกไขความรูสึก
ตื่นเตน  วิตกกังวล  ความหวาดกลัว และความเครียด  ปฏิบัติไดโดยการสนับสนุนใหบุคคลคุนเคยกับ
สถานการณนั้น ๆ มากขึ้น  ลดความรูหวาดกลัวลงทีละนอย  สงเสริมใหมีความมั่นคงทางจิตใจและมี
การจัดการกับอารมณและความเครยีดอยางถูกตองและเหมาะสมดวยวิธีการตางๆ เชน การผอนคลาย  
การเบี่ยงเบนความสนใจของบุคคล เปนตน
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4.3 พฤติกรรมของบุคคลผูรับรูสมรรถนะในตน
Bandura  ไดเสนอแนวคิดไววา พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางปจจัยสิ่งแวดลอมตาง ๆ ของบุคคล ซึ่งทั้งสามองคประกอบตางมีอิทธิพลกําหนดซึ่งกัน     และ
กัน ซึ่งไดแกองคประกอบภายในบุคคล   องคประกอบทางพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  และองค
ประกอบทางสิ่งแวดลอม  สามารถอธิบายปฏิสัมพันธจากแผนภูมิ ที่ 3

แผนภูมิที่ 3  แสดงปฏิสัมพันธเชิงเหตุผลของทั้งปจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ระหวางปจจัยภาย
ในบุคคล( P) ปจจัย พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง (B) และปจจัยสิ่งแวดลอม (E)
ในการมีอิทธิพลตอความคิดและพฤติกรรมของบุคคล  ที่แสดงการกําหนดซึ่งกัน
และกัน (Bandura, 199: 6)

จากแผนภูมิที่ 3  Bandura  ไดอธิบายวา  องคประกอบในตัวบุคคล สภาพแวดลอม
ของตัวบุคคล และพฤติกรรมที่เคยแสดงออกของบุคคล  จะเปนตัวรวมกันกําหนดพฤติกรรมครั้งตอไป
ของบุคคล  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา  พฤติกรรมที่จะเกิดชึ้นของบุคคลครั้งตอไป จะเกิดจากการมีอิทธิ
พลรวมกันอยางมีเหตุมีผลของทั้งสามปจจัย  จะขาดปจจัยใดปจจัยหนึ่งไปไมได การอธิบายพฤติกรรม
ของบุคคลจึงเปนไปในลักษณะ 3 ทาง  (Bandura ,1997: 6)

จากปจจัยทั้ง 3 ประการ  ทําหนาที่กําหนดซึ่งกันและกัน  ไมไดหมายความวาทั้ง 3 
ปจจัยนั้นจะมีอิทธิพลในการกําหนดซึ่งกันและกันอยางเทาเทียมกัน  บางปจจัยอาจมีอิทธิพลมากกวา
อีกบางปจจัย  และอิทธิพลของปจจยัทั้ง 3 นั้น  ไมไดเกิดขึ้นพรอมๆ กัน   หากแตตองอาศัยเวลาในการ
ที่ปจจัยใดปจจัยหนึ่งจะมีผลตอการกําหนดปจจัยอื่น (สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, 2541:49; 
Bandura,1997: 6)

B E

P
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กลาวคือ พฤติกรรมของบุคคลอาจเกิดจากอิทธิพลของสิ่งแวดลอม  และปจจัยภายใน
ตัวบุคคล เชน  ความคิด  ความรูสึก  ความคาดหวัง  และการรับรูความสามารถ  จะกําหนดวาบุคคล
จะแสดงพฤติกรรมเชนใด  ซึ่งในขณะเดียวกัน  ปจจัยภายในตัวบุคคลก็ไดรับอิทธิพลจาก    พฤติกรรม
ที่บุคคลแสดงออกและปจจัยทางสภาพแวดลอม ในทางกลับกันสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป  ก็ทําให
พฤติกรรมถูกเปลี่ยนไปดวย  ดังนั้นปจจัยทั้ง 3 ประการ จะมีลักษณะที่เกี่ยวพันเปนเหตุซึ่งกันและกัน

จึงสรุปไดวาพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก  บุคคลจะรับรูความสามารถของตนเอง
(Self-efficacy) และความคาดหวังถึงผลลัพธของการกระทํา (outcomes) ผลจากการรับรูความ
สามารถของตนเอง  และผลลัพธของการกระทําตามความคาดหวังของบุคคลจะสงผลกลับไปมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลได  นอกจากนั้น สภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยการ
กระทําของบุคคลที่จะสงผลกลับมายังการรับรูความสามารถของตนเอง  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่
ประสบผลสําเร็จ  ซึ่งจะพบวา  บุคคลกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนเองเปนอยางดี  จะมีความ
พยายามอดทนที่จะตอสูกับการทํางาน  เพื่อที่จะสามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ และประสบความ
สําเร็จไดในที่สุด (Schunk,1996a; Zimmerman,1995b)

Bandura (1997) กลาววา การตัดสินใจแสดงพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากองค
ประกอบ ดังนี้

1. การรับรูความสามารถของตนเอง (Efficacy Beliefs or Self-Efficacy) หมายถึง
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองของบุคคลวาจะสามารถกระทําหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อนําไป
สูผลลัพธที่ตองการ  ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองเปนผลที่ไดมาจากการเรียนรูจากพฤติกรรม
จากตัวแบบในสังคม (Social  behavior) และหรือ  จากการที่ไดกระทําพฤติกรรมดวยตนเอง
(Personal  behavior  factor)

2. ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา (Outcome  Expectancy) หมายถึง  
การคาดคะเนของบุคคลวา ถาการกระทําพฤติกรรมนั้นแลวจะนําไปสูผลลัพธที่ตนเองคาดหวังไว ซึ่งผล
ลัพธดังกลาว  บุคคลไดรับการเรียนรูจากผลลัพธของการกระทําของตัวแบบทางสังคม (Social 
outcome) และหรือเปนผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลไดเคยกระทํามากอน (Personal  behavior  
experience  factor)
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4.4 ความสัมพันธระหวางการรับรูสมรรถนะในตนกับความสามารถในการ
เจรจาตอรอง

ความสามารถในการเจรจาตอรองเปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลอยางหนึ่ง 
ซึ่งเกิดขึ้นจากการรับรูสมรรถนะในตนของบุคคล  ดังนั้นสมรรถนะในตนจึงมีความสัมพันธกับความ
สามารถในการเจรจาตอรอง  ซึ่งสัมพันธกับงานวิจัยของ  Stevens and Gist (1997) พบวา ผลของการ
รับรูสมรรถนะในตน ทําใหเกิดความสามารถในการเจรจาตอรองภายหลังไดรับการฝกทักษะการเจรจา
ตอรอง  นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ  Brett, Pinkley and Jackofsky (1996) พบวา สมรรถนะในตน
เปนองคประกอบหนึ่งซึ่งมีความสัมพันธที่ทําใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุดในการเจรจาตอรอง

สรุป สมรรถนะในตน มีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง  จาก
การศึกษาและการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ  ทําใหผูวิจัยมีความสนใจ แนวคิดของ Bandura (1997)
เกี่ยวกับสมรรถนะในตน เพื่อนํามาศึกษากับหัวหนาหอผูปวย  เพื่อหาความสัมพันธกับความสามารถ
ในการเจรจาตอรองในครั้งนี้

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership)

5.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
Bass (1985: 14,20) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน        

ผูกระตุนใหผูตามมีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาที่เปนอยูโดยใชระดับความตองการของ 
Maslow  ในการกระตุนใหผูตามเกิดความตองการที่สูงขึ้น  ดวยวิธีดังนี้ 1) ทําใหผูตามตระหนักถึง
ความตองการ  มีความสํานึกในความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมาย  และวิธีที่จะทําใหบรรลุจุด    
มุงหมาย  2) ใหคํานึงถึงผลประโยชนของทีม  องคการและนโยบายมากกวาผลประโยชนของตนเอง   
3) ยกระดับความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow และ Alderfer  หรือทําใหผูตามเกิดความจําเปน
และความตองการสูงขึ้น  ความตองการตามลําดับชั้นของ Maslow ไดแก  ความตองการดานรางกาย  
ดานความปลอดภัย  ดานความรัก  ดานความภาคภูมิใจในตนเองแลการประสบความสําเร็จในชีวิต
ดวยตนเอง (Maslow, 1970  cited  in  Barker,1992: 46)  ความตองการของ Alderfer ไดแก ความ
ตองการเพื่อความอยูรอด  ความตองการมีความสัมพันธกับคนอ่ืนและความตองการความกาวหนา 
(Aderfer,1969  cited  in  Bass, 1985: 15)
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Bass (1985) ไดวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  พบวามี 3 องค
ประกอบ คือ การสรางบารมี (charisma)  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (individual  
consideration) และการกระตุนปญญา (intellectual  stimulation) ตอมา Bass และ Avolio (1990a) 
ไดวิเคราะหองคประกอบที่จําเปนตอการเปลี่ยนแปลงเพิ่มอีก 1 องคประกอบ คือ การสรางแรงบันดาล
ใจ (inspirational  motivation)

ผูวิจัยผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bennis และ Nanus (1985 cited  in  Yukl, 1994:
363-366) ซึ่งดําเนินการศึกษาเปนระยะเวลา 5 ป  ในกลุมผูนําที่มีชื่อเสียงในองคการรัฐบาลและองค
กรเอกชนรวม 90 ราย  ผลการศึกษาพบวาผูนําเหลานี้สวนใหญมีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพ  และจากการศึกษาครั้งนี้คนบพวาเพื่อการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของผูนําเหลานี้
ตองใชกระบวนการ  3  ข้ันตอนคือ  การสรางวิสัยทัศน (developing  a  vision) การสรางความผูกพัน
และเชื่อถือตอวิสัยทัศน (developing  commitment  and  trust) และการสงเสริมการเรียนรูภายใน
องคการ (facilitating  organization learning)

5.2 องคประกอบการเปลี่ยนแปลง
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  คือ ผูที่มสีวนรวมกับผูตาม มากกวาที่จะไปกําหนดและ

เปลี่ยนแปลงขอตกลงเอง จะแสดงออกโดยการดําเนินงานเพื่อที่จะไดรับผลสําเร็จจากผูปฏิบัติงาน โดย
ใชหลัก 4 (I) ตามแนวคิดของ Bass  and  Avolio (1994) ซึ่งประกอบดวย

5.2.1 อิทธิพลการสรางความเปนเลิศ (Idealized  influence) ผูนําการเปลี่ยน
แปลงจะประพฤติในทางที่จะใหตนเปนแบบอยางกับผูใตบังคับบัญชา   หัวหนาหอผูปวยจะไดรับการ
ยอมรับ  เคารพและไววางใจ  ผูใตบังคับบัญชาตองการไดรับการกระตุนจากผูนํา  ทามกลางสิ่งเหลานี้  
ผูนําที่เชื่อถือในความตองการของแตละบุคคลและรวมรับผิดชอบความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นมากกวาที่จะ
เอาตัวรอดเพียงคนเดียว  ผูนําตองทําในสิ่งที่ถูกตอง  มีมาตรฐานสูง  มีจริยธรรม  หลีกเลี่ยงการใช
อํานาจในสิ่งที่จะไดรับจากผูอ่ืน

5.2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation)   ผูนําการเปลี่ยนแปลง
ตอง สรางแรงจูงใจ  ใหรูจักตระหนักในความมีคุณคา  ใหงานที่ทาทายกับผูใตบังคับบัญชา  และมี
ความรับผิดชอบในทีม  แสดงความเห็นอกเห็นใจใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน  
หาแนวทางในการสื่อสารเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความมุงมั่นไปสูเปาหมาย
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5.2.3 การกระตนทางปญญา (Intellectual  stimulation)  ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
จะกระตุนใหผูตามเกิดความพยายามใหสราง นวตกรรมและสรางสรรค  กําหนดขอตกลงเบื้องตน     
แกปญหาที่เกิดจากสถานการณเดิมโดยใชวิธีการใหมๆ  ใหกําลังใจเพื่อสรางความคิดสรางสรรค ไมมี
การวิพากษจากกลุมถึงความผิดพลาดที่เกิดขึ้นของสมาชิกในกลุม  แนวความคิดสรางสรรคเกิดจากผู
ปฏิบัติและใชกระบวนการแกปญหาเพื่อหาคําตอบ  ความคิดทั้งหลาย  จะไมมีการวิพากษวาแตกตาง
จากความคิดของผูนํา

5.2.4 ความเปนเอกบุคคล  (Individualized  consideration) ผูนําการเปลี่ยน
แปลงตองใหความสนใจความตองการของแตละบุคคล  ในการที่จะไดรับการพัฒนา  โดยการใหคํา
แนะนําและเปนพี่เลี้ยง  ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน  จะไดรับการพัฒนาสูศักยภาพที่สูงขึ้น  ในทาง
ปฏิบัติสามารถทําได โดยการใหโอกาสเรียนรูสิ่งใหมๆ โดยคํานึงถึงความตองการของแตละคน

ในการเปลี่ยนแปลงเพื่อสรางความเจริญรุงเรืองและการประสบความสําเร็จแกองค
การนั้น  มอีงคประกอบที่จําเปนซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Bass (1985) Bennis และ Nanus
(1985) Bass และ Avolio (1990a) พนิดา  ดามาพงศ (2534)   คือ

1. การสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม
2. การสรางบารมี
3. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
4. การกระตุนปญญา
5. การสรางแรงบันดาลใจ

ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้
1. การสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝงคานิยม            

(vision, projecting  the  vision  and value driven)
การสรางวิสัยทัศนเปนกลยุทธอันดับแรกของผูนําการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศนทํา

ใหทุกคนมองเห็นในองคประกอบซึ่งกําหนดเปนเปาหมายรวมกัน  การที่องคการทางการพยาบาลสราง
วิสัยทัศนจะทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายตามที่ตองการได (Barker,1992: 81)
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คําจํากัดความวิสัยทัศน
วิสัยทัศน (vision) คือ ภาพฝนที่สามารถเปนไปได  และเปนสภาพในอนาคตที่

องคการและผูปฏิบัติงานปรารถนา  ซึ่งจะตองกลาวออกมาอยางชัดเจน  สามารถปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ
ผลได  นาเชื่อถือและเปนภาพในอนาคตที่เปนที่ดึงดูดใจ (Bennis  and  Nanus, 1985 cited  in 
Barker, 1992: 81)

Marriner (1993: 26) กลาววา  วิสัยทัศน คือ ภาพที่เปนแนวโนมของความเปน
ไปไดในอนาคตอันใกล  การกลาววิสัยทัศนออกมาอยางชัดแจงจะทําใหมีจุดศูนยรวมสําหรับสมาชิกใน
องคการทุกระดับ  และจะเปนทิศทางในการปฏิบัติเพื่อใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน

Kouzes  and  Posner  (1987, cited  in Greory, 1996: 38) กลาววา    วิสัย
ทัศนมี 4 ลักษณะ คือ 1) เปนแนวโนมในอนาคตเกี่ยวกับสถานที่ทํางานที่ตองการ 2) เปนการให
อนาคตที่เปนไปได 3) เปนสภาพการณในอุดมคติ  ประกอบดวยความเปนไปไดทั้งหมด 4) มีลักษณะ
ซึ่งชวยแยกกลุมออกจากกลุมอ่ืน ๆ

ลักษณะของการสรางวิสัยทัศน
การสรางวิสัยทัศนจะเกิดขึ้นกอนกิจกรรมใด ๆ     ในการเปลี่ยนแปลง

(Plant,1987 อางถึงใน พนิดา  ดามาพงศ, 2534: 50) ในการสรางวิสัยทัศนนั้น เมื่อผูนําตองการเปลี่ยน
แปลงหรือฟนฟูองคการ  เขาตองคนหาวิธีการที่จะทําใหผูรวมงานเกิดความไมพึงพอใจกับสภาพ
ปจจุบันสรางแรงบันดาลใจแกผูรวมงานดวยวิสัยทัศนที่บงบอกถึงอนาคตที่ดีกวา  นั่นคือ ตองดึงดูดใจ
อยางเพียงพอในการที่จะตัดสินใจเปลี่ยนแปลงวิธีที่คุนเคยในการทําสิ่งตางๆ ไปเปนวิธีอ่ืน (Tichy  and  
Devanna,1986)

Tichy และ Devenna (1986: 142) ไดแนะนําเทคนิคเพื่อชวยผูบริหารการ
พยาบาลพัฒนาวิสัยทัศนรวมกันสําหรับองคการ  โดยการใหผูบริหารเขียนบทความลงวารสาร  อธิบาย
ถึงองคการที่เขาตองการใหเปนใน 5 ปขางหนา  หรือการแสดงบทบาทสมมติ โดยผูบริหารเปนนักขาว
สัมภาษณบุคคลอื่นในองคการและใหแสดงความคิดเห็นวาเขาตองการใหองคการเปนแบบใดใน 5 ป 
หรือ 10 ปขางหนา
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Barker (1992: 82)  กลาววา  วิสัยทัศนจะสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายหลักของ
องคการ  เห็นแนวทางความเปนไปไดและความทาทาย  มีความหมายทั้งตอองคการและสังคมวิสัย
ทัศนจะตองดึงดูดใจตอคานิยม  อารมณและจินตนาการของผูปฏิบัติงานในองคการ เพื่อใหเขาทุมเท
ความสามารถและทักษะตางๆ  เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไวนอกจากนี้ 
Baker (1992:86) ไดแนะนําทักษะในการสรางวิสัยทัศนสําหรับองคการทางการพยาบาล ดังตอไปนี้ 
คือ

1) การมองไปขางหนา (foresight) คือ การมองวาวิสัยทัศนจะเหมาะกับ
แนวทางที่จะพัฒนาองคการอยางไร  โดยผูนําจะตองนึกถึงอนาคตที่สามารถเปนไปไดจริงของ     องค
การและสังคม  เชน  โอกาส  ความเสี่ยง  ประเด็นและแนวโนมในการปฏิบัติงานในอนาคต

2) การมองโลก (world  view)  เปนการตระหนักถึงผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอการดูแลสุขภาพและสังคม  ผลกระทบของยุคขอมูลขาวสารตอการดูแลสุขภาพ  
ตลอดจน คานิยมของบุคคลในการปฏิบัติงาน

3) การมองเหตุการณเบื้องหลัง (hindsight)  หมายถึง การที่ผูนําแสดง
การชื่นชมตอแบบแผนและวัฒนธรรมองคการ  ตลอดจนพันธกิจขององคการตอชุมชนโดยพิจารณาวา
อะไรคือพันธกิจในปจจุบัน  อะไรคือจุดแข็งทั้งในอดีตและปจจุบันขององคการ

4) การรับรูอยางลึกซึ้ง (depth  perception)  โดยผูนําตองสํารวจสิ่งแวด
ลอมภายในและภายนอกองคการ  เชน  ทรัพยากรตางๆ ขององคการ  นอกจากนี้ผูนําตองสํารวจความ
สนใจ ทักษะและความฝนของผูนําเองดวยเชนกัน

5) สิ่งภายนอกที่เกี่ยวของกับวิสัยทัศน (peripheral)  คือ การที่ผูนําจะ
ตองคํานึงถึงวิชาชีพอ่ืน  การแขงขันกับสถาบันอื่นๆ  ตลอดจนการคํานึงถึงความตองการของผูรับ
บริการที่มีคอองคการและผูปฏิบัติงานในองคการ

6) การทบทวนวิสัยทัศน (revision)  การทบทวนวิสัยทัศนเปนสิ่งที่มีความ   จํา
เปนมากเพราะเมื่อมีคานิยมรวมกันประกอบกับส่ิงแวดลอมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงไป     วิสัย
ทัศนที่มีอยูจะไมสามารถชวยใหองคการประสบความสําเร็จตอไปไดอีก (Deal  and  Kennedy, 1982  
cited  in  Baker, 1992: 88)  ดังนั้นเมื่อสรางวสิัยทัศนแลวผูนําจะตองประเมินและทบทวนวิสัยทัศน
เปนระยะ ๆ

Yuki (1994: 368)  กลาววา การสรางวิสัยทัศนที่ดึงดูดใจนั้น ผูจัดการ
(manager) ตองมีความเขาใจองคการเปนอยางดี เชน  วิธีการดําเนินงาน  การบริการ  การตลาด       
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คูแขงและสิ่งแวดลอม  เปนตน  ตองมีความเขาใจวัฒนธรรมองคการ เชน ความเชื่อรวมกันและขอตก
ลงเบื้องตนที่เกี่ยวกับสถานที่ที่องคการตั้งอยูและตองตระหนักในความตองการและคานิยมของ
บุคลากร

ความสําคัญของวิสัยทัศน
วิสัยทัศนเปนส่ิงที่มีความจําเปนที่จะกอใหเกิดพลังงานแกองคการพลังงาน

จะนําไปสูการปฏิบัติ (Tichy  and  Davenna, 1986: 126; Barker, 1992: 83)  และการปฏิบัตินําไปสู
ความสําเร็จแกองคการ  การมีวิสัยทัศนที่เหมาะสมและมีความนาเชื่อถือจะทําใหการทําหนาที่ขององค
การราบรื่นและเปนไปในแนวทางเดียวกันทั่งทั้งองคการ ( Barker,1992: 83)

Bennis  และ  Nanus (1985  cited  in  Yuki, 1994: 362)  กลาววา วิสัย-ทัศน
ที่ชัดเจนและเปนที่ประทับใจ  ทําหนาที่ที่สําคัญ 2 ประการ  ประการแรก คือ การสรางแรงบันดาลใจแก
ผูตามทําใหผูตามรูสึกวามีคุณคามีความหมายในการทํางาน  รูสึกวาตนเองมีความสําคัญ  มีประโยชน
ตอองคการ  และ ประการที่สอง คือ  การเอื้ออํานวยตอการตัดสินใจ  คิดริเร่ิมสรางสรรค  และการใช
ดุลยพินิจโดยบุคลากรทุกระดับ  นอกจากนี้ Baker (1992:85) ไดกลาวไวเชนกันวา  การมีวิสัยทัศน
ชวยใหทุกคนในองคการปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน  ซึ่งเปนแนวทางสําหรับการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรับตัว  เอื้ออํานวยตอการตัดสินใจ (Bennis  and  Nanus,  1985: 82 cited  in  Barker, 1992: 85) 
ชวยใหสมาชิกขององคการสามารถแกไขความขัดแยงไดงายขึ้นและชวยสงเสริมการปฏบิัติเพื่อสูความ
เปนเลิศ

ขอความวิสัยทัศน
Baker (1992:89) กลาววา โดยทั่วๆ ไปขอความวิสัยทัศนประกอบดวยขอ

มูลขาวสารเกี่ยวกับผูรับบริการ  บุคลากรทางการพยาบาล  ระบบการจัดการ  และความสัมพันธ
ระหวางแผนกตอองคการ ชุมชนและสังคม Britton และ Stalling (1986: 29-32 cited  in  
Barker,1992: 89) ไดแนะนําวา  ขอความวิสัยทัศนควรประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้เปนอยาง
นอย

1. ขอความของความสําเร็จและความเปนเลิศ
2. เนนที่เปาหมายในระยะยาว
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3. เปนขอความที่รวบรวมความสามารถ และความกระตือรือรนของ
พนักงานทุกระดับ

4. เปนขอความที่สะทอนใหเห็นถึงเจตคติขององคการสรางสรรค และการ
คิดคนสิ่งใหมๆ

5. เปนขอความที่แสดงใหเห็นถึงการเนนคุณคาของการสรางสรรค และการคิด
คนสิ่งใหมๆ

6. องคการและรายละเอียด

การถายทอดวิสัยทัศน
ภายหลังจากสรางและพัฒนาวิสัยทัศน  ผูนําจะตองถายทอดและสรางความ

ผูกพันตอวิสัยทัศนโดยการเขียนขอความวิสัยทัศนและติดประกาศไวในที่ที่ทุกคนสามารถมองเห็นได
และเปดโอกาสใหมีการวิพากษวิจารณและแสดงปฏิกริยาโตตอบตอวิสัยทัศนไดเต็มที่นอกจากนี้ผูนํา
ทางการพยาบาลอาจใชอุปมาเพื่อใหเกิดความกระจาง  และเพื่อใหเกิดความสนใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน 
(Bennis  and  Nanus,1985: 107 cited  in  Baker, 1992: 90) และอาจใชสื่อ เชน วีดีโอเทปและจด
หมายขาว  เพื่อบอกเรื่องราวที่ประสบความสําเร็จและชวยสรางความผูกพันตอวิสัยทัศนไดดวย 
(Baker, 1992: 91)

จากการศึกษาของ Bannis และ Nanus (1985 cited  in  Yuki, 1994: 365) ซึ่ง
ไดทําการศึกษาผูบริหารระดับสูงซึ่งเปนผูนํานวัตกรรม (innovation  leaders)  พบวา ผูนําเหลานี้
ประสบความสําเร็จในงานโดยการสรางวิสัยทัศนและการถายทอดวิสัยทัศน  ซึ่งในการถายทอดวิสัย
ทัศนนั้นผูนําใชวิธีการใชวาทศิลป  สโลแกน  อุปมาอุปไมย  สัญลักษณและคําขวัญเพื่อสรางและถาย
ทอดวิสัยทัศนและกลาวถึงวิสัยทัศนซ้ําๆ เพื่อสรางความเชื่อมั่นและความผูกพันตอวิสัยทัศน

การปลูกฝงคานิยม
คานิยมเปนหลักการพื้นฐานหรือแนวคิดที่บุคคลยึดถือหรือใหคุณคาวาเปนสิ่งที่

ถูกตอง ดีงาม และจะกลายเปนจุดมุงหมายในที่สุด คานิยมจะสรางแรงบันดาลใจซึ่งจะเปนแรงขับทํา
ใหเกิดแรงจูงใจ เกิดความกระตือรือรน  มีพลัง มีอํานาจที่จะทํางานอยางตอเนื่อง  เพื่อใหบรรลุจุดมุง
หมาย  และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยม  เมื่อบุคคลมีคานิยมตรงกันจะสามารถทํางานรวมกัน
ได (WHO, 1987 อางถึงใน พนิดา  ดามาพงศ, 2534: 56)
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คานิยมเปนศูนยกลางทฤษฎีของ Burn (1978) และเปนความตองการของทั้งผู
นําและผูตาม  คานิยมเปนความเชื่อที่ยั่งยืนที่เปนแนวทางในการปฏิบัติ  คานิยมมี  2  รูปแบบ คือคา
นิยมวิธีปฏิบัติ (model  or  instrument  value)  เชน   ความซื่อสัตย  ความกลาหาญ  ความยุติธรรม
และความรับผิดชอบ  และคานิยมจุดหมายปลายทาง (end  values) เชน ความเสมอภาค  ความเปน
ธรรมในสังคม  เปนตน  คานิยมจะเปนตัวกําหนดมาตรฐานพฤติกรรมของมนุษยซึ่งเปนเกณฑในการ
ปฏิบัติ ดังนั้นถาผูนําสามารถควบคุมคานิยมของผูตามได  และบุคคลสวนใหญในองคการมีคานิยม
รวมกัน (shared  values) จะทําใหผูนําสามารถเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ
ที่ตั้งไว  Burn ( 1978)

วิธีการปลูกฝงคานิยมของผูนํานั้น  ทําไดทั้งโดยการพูดและการปฏิบัติ  และใน
การปลูกฝงคานิยมนั้นตองกระทําอยางตอเนื่องดวยการพูด  ตลอดจนการประพฤติตนเปนแบบอยาง
ซึ่งถาผูตามเชื่อถือศรัทธาในผูนํามากเทาใด  ผูตามจะเลียนแบบและทําตามผูนํา
(Marriner, 1993; Yuki, 1994)

2. การสรางบารมี (charisma)
บารมี คือ การที่อํานาจในตัวของผูนํามีผลอยางลึกซึ้งตอผูตามทําใหผูตามทํา

ใหผูตามนับถือ  เชื่อฟง จงรักภักดี  เชื่อฟงโดยไมตั้งคําถาม  และมีอารมณผูกพันในฐานะที่ผูนํา
สามารถนําความสําเร็จมาสูกลุมและองคการ (House, 1987  cited  in  Yuki, 1994: 318)

คําวา  บารมี (charisma) เปนคําที่มาจากภาษากรีก  หมายถึง  พรสวรรคที่พระ
เจาประทานมาให  เชน  ความสามารถที่จะทํานายเหตุการณตางๆ  ในอนาคตหรือสามารถทําสิ่ง
มหัศจรรยได (Weber, 1947  cited  in  Yuki, 1994)

Weber (1947  cited  in  Yuki,  1994: 317)  กลาววา  บารมีเปนรูปแบบการมี
อิทธิพลที่ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง (formal  authority)  หรือตามขนบธรรมเนียม
ประเพณี  แตดูไดจากการรับรูของผูตามวาผูนําเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ  คุณลักษณะดังกลาวชองผู
นําจะทําใหผูตามเกิดการยอมรับ  เชื่อฟง  และมีความเชื่อมั่นวาผูนําจะสามารถนําพวกเขาและ
สามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได (Bass, 1985: 43)

Bass (1985: 43) ไดศึกษาโดยสอบถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาของ
ผูนําทางดานทหาร  อุตสาหกรรม  และการศึกษา  พบวา ผูนําที่มีบารมีตามการรับรูของผูใตบังคับ
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บัญชา คือ ผูที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  ผูซึ่งกอ
ใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการเปนผูซึ่งไดรับความเคารพนับถือจากทุกๆคน  เปนผูซึ่งมีพรสวรรค
พิเศษในการมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริง  และเปนผูซึ่งมีอุดมการณในการปฏิบัติงาน  ผูใต
บังคับบัญชาจะมคีวามศรัทธาในตัวผูนําอยางจริงใจและมีความภาคภูมิใจที่ไดอยูใกลชิดกับผูนํา  และ
เชื่อวาผูนําจะเปนผูที่เปนสัญลักษณของการบรรลุความสําเร็จของผูตาม การมีบารมีของผูนําเปนสัม
พันธภาพที่เกิดขึ้นระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาการมีบารมีจะมีอยูเฉพาะเมื่อ   ผูใตบังคับบัญชา
หรือผูตามบอกวามีผูนําบารมีเกิดขึ้นเมื่อมีภาวะวิกฤติทางสังคมหรือเมื่อเกิดวกฤติในองคการ  ผูนําที่มี
คุณสมบัติพิเศษจะเกิดขึ้นพรอมกับวิสัยทัศนที่ยิ่งใหญที่สามารถแกภาวะวิกฤติ  และจะไดรับการยอม
รับนับถือจากผูตามวาเปนผูที่มีบารมี (Trice  and  Beyer,1993  cited  in  Yuki, 1994: 317)

Bass (1985  cited  in  Yuki, 1994: 352)  กลาววา    บารมีเปนองคประกอบ
ที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง  เหตุผลที่การมีบารมีของผูนํามีความจําเปนตอกระบวนการเปลี่ยน
แปลงสามารถจะอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social  Learning  Theory) ของ Bandura 
(1977b  cited  in  Marriner, 1993: 114)  ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรูในกระบวน
การทางสังคม  บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืน  และจะเกิดความคิดวาจะแสดงพฤติกรรมใหม
อยางไร  และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติในเวลาตอมา  เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรู
ทางสังคมภายในองคการ   ผูใตบังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรมของผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูนํา  เนื่องจากตําแหนง  อิทธิพลและประสบการณตางๆ ที่สูงกวา  และหากผูใตบังคับ
บัญชารับรูวาผูนํามีความสามารถและประสบความสําเร็จ  ผูใตบังคับบัญชาก็มีแนวโนมที่จะเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูนํามากขึ้น (Weiss, 1977  cited  in  Marriner, 1993: 120) เชนเดียวกันกับการศึกษา
ของ House (1977  cited  in  Yuki, 1994: 319) พบวา ยิ่งผูตามมีความชื่นชมผูนํามากเทาใดก็เลียน
แบบผูนํามากเทานั้น  และในการเลียนแบบผูตามจะเลียนแบบทั้งพฤติกรรมเจตคติและคานิยมของผู
นําดวย  นั่นคือ  พฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูตามไดดังนั้นพฤติกรรมการสราง
บารมีของผูนํา   สามารถสงเสริมการปฏิบัติของผูตามและทําใหการปฏิบัติงานภายในองคการดีขึ้น 
(Marriner, 1993: 114)

ในการเปลี่ยนแปลงตางๆ นั้น  การมีบารมีเพียงอยางเดี่ยวไมสามารถที่จะ
เปลี่ยนแปลงผูตามได  ดังนั้นผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชบารมีควบคูไปกับองคประกอบอื่นๆ เชน 
การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลและการสรางแรงบันดาลใจเพื่อใหผูตามทุมเท
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ความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน  ทําใหองคการบรรลุเปาหมายตามที่ผูนําคาดหวังไว 
(Bass,1985: 51-52)

3. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (Individualized  consideration)
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  หมายถึง  การที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงหา

ทางตอบสนองความตองการของผูตามตามความแตกตางของแตละบุคคล  โดยผูนําใหการสนับสนุน
สงเสริมและพัฒนาประสบการณของผูตาม (Bass,  1985  cited  in  Yuki, 1994: 352) ยอมรับความ
แตกตางของผูตามแตละบุคคล  โดยมอบหมายงานตามความรูความสามารถและความตองการตลอด
จนการยอมรับในเอกสักษณและความสนใจของผูตามแตละบุคคล หรือแมแตภูมิหลังทางครอบครัว
(Curtin,1995: 8)

Bass (1985:82)  กลาววา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลเปนลักษณะที่
สําคัญของความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูใตบังคับ
บัญชาจะมีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูใตบังคับบัญชา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
เนนที่การจัดการแบบมีสวนรวม  และใหความสนใจกับการหาทางในการตอบสนองความตองการทาง
ดานความตองการความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาแบะการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการ
ทํางานและอาชีพของเขา

ลักษณะของการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
Miller (1973  cited  in  Bass, 185: 82) ไดแบงลักษณะของการคํานึงถึงความ

เปนเอกบุคคลไวเปน  2  ลักษณะคือ
1. การคํานึงถึงในลักษณะกลุม  โดยที่ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแกผูใต

บังคับบัญชาเปนกลุม  ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือนๆกัน  และใหผูใตบังคับบัญชามสีวน
รวมในการตัดสินใจ

2. การคํานึงถึงในลักษณะของเอกบุคคล  โดยผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใต
บังคับบัญชาแตกตางกันตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน
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พฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
Bass (1985) และ Bass และ Avolio (1994)  ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการคํานึง

ถึงความเปนเอกบุคคลของผูนําการเปลี่ยนแปลงดังตอไปนี้
1. การเนนการพัฒนา ( A  development  orientation ) ในการแสดงพฤติ

กรรมการเนนการพัฒนา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา  ทั้งความ
สามารถในการดําเนินงานในปจจุบันและสําหรับความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนในอนาคต (Hays  and  
Thomas, 1967: 196  cited  in  Bass, 1985: 85) ผูนํามีการกําหนดตัวอยางเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัตติาม  และมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผูใตบังคับ
บัญชา

2. การเนนความเปนบุคคล (Individualized  orientation)  ซึ่งประกอบดวย
พฤติกรรมดังตอไปนี้

 2.1  การสงเสริมการพบปะอยางคุนเคยและเปนกันเอง    โดยการที่ผูนําติด
ตอตัวตอตัวกับผูใตบังคับบัญชาแตละระดับ  สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง  ทําใหผูใตบังคับ
บัญชามีโอกาสไดรับรูปญหาและสามารถแกไขปญหาตางๆ ได  ตลอดจนทําใหมีขอมูลที่ถูกตองทําให
การตัดสินใจในการปฏิบัตงิานถูกตองมากขึ้น (Peter  and  Wateman, 1982  cited  in  Barker,
1992; 100)

   2.2  การใหผูใตบังคับบัญชาไดรับขอมูลขาวสารที่ตองการ  การที่ผูนําแจง
ขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองราว  ความเคลื่อนไหว  และสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ  ทําใหผูใต
บังคับบัญชามีความรูสึกวาตนเปนคนในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งถาผูนําแจงขอมูลดวยตนเองจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสซักถามเพื่อทําความเขาใจมากขึ้นและทําใหผูนําไดมีโอกาสสังเกต
ปฏิกิริยาและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาดวย

2.3 การเอาใจใสความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแตละคน คือ การ
ที่ผูนําพยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคนและจะพัฒนาศักยภาพใหถึง
จุดสูงสุดไดอยางไร การที่ผูนําพิจารณาผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคลจะทําใหผูใตบงัคับ- บัญชารูสึก
วาตนไดรับการยอมรับนับถือ  ซึ่งมีผลทําใหผูนําไดรับการยอมรับนับถือจากผูใตบังคับ-บัญชาดวยเชน
กัน (Meyer,1980: 4-9  cited  in  Bass, 1985: 88)

2.4 การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล (Individual  counselling) ทักษะการ
ใหคําปรึกษาเปนรายบุคคลของผูนําจะเนนหนักที่การรับฟงและการคนหาปญหา ซึ่งมีทั้งปญหาสวนตัว
และปญหาในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  สําหรับการใหความชวยเหลือ  
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ผูนําเพียงแตรับฟงอยางตั้งใจ  แสดงความเห็นอกเห็นใจ  การใชคําถามเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาระบาย
ออกมา  ชวยในการคนหาทางเลือกหรือแนะนําบุคคลอื่นๆ ที่จะขอความชวยเหลือ

3. การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) คือ การที่ผูบริหารอาวุโสใหคําแนะนําปรึกษาเปน
รายบุคคลแกผูบริหารใหม (Bass, 1985: 90) หรือผูที่มีประสบการณสูงกวาเปนแบบอยาง ชี้แนะฝก
และใหคําแนะนําแกบุคคลที่มีประสบการณนอยกวา  การเปนพี่เลี้ยงเปนบทบาทสําคัญของ       ผู
บริหาร  โดยพี่เลี้ยงใชความรู  ประสบการณ  และตําแหนงหนาที่ของตนเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  
จุดสําคัญของการเปนพี่เลี้ยงคือ กระบวนการสอนและการเรียนรู  รวมทั้งการใหการดูแล (Caring)  
การเปนพี่เลี้ยงเปนความรับผิดชอบของผูนําในการที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหกลายเปนผูนําใน
อนาคต ประโยชนที่ผูนําจะไดรับจากการเปนพี่เลี้ยง คือ เพิ่มความเปนวิชาชพีเพิ่มการคงอยู สมรรถนะ
ในการผลิตสูงขึ้น  และเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร (Yoder,1990; Shioley  and  
Cambell,1994  cited  in  Haynor,1994: 33)

4. การกระตุนปญญา (Intellectual  stimulation)
การกระตุนปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การทําใหผูตามตื่น

ตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข  เกิดความคิด  จินตนาการ  ความเชื่อ
และคานิยมมากกวาที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด  และในการกระตุน
ปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น  เปนการทําใหผูตามเกิดมโนทัศน  เกิดความเขาใจและสามารถ
ใชดุลยพินิจในการมองเห็นธรรมชาติของปญหาที่กําลังเผชิญอยูตลอดจนวิธีแกไข สติปญญาเปนความ
รูสึกที่อยูภายใน  ผูตามจะเกิดความคิดกอนลงมือปฏิบัติ (Bass,1985: 99)

ชนิดของการกระตุนปญญา
Quinn และ Hall (1983  cited in Bass, 1985: 110) ไดชี้แนะวิธีที่ผูนําใช

กระตุนปญญาดังตอไปนี้
1. การกระตุนปญญาโดยใชหลักการเหตุผล (rationally) โดยผูนําจะเนนการจูง

ใจดานความสําเร็จ  ผูนําเนนหนักที่โครงสรางงานที่เปนทางการ  การตัดสินใจของผูนาํจะใชขอมูล
เพียงเล็กนอยแตจะเนนหนักที่ความเร็วและประสิทธผลในการแกปญหาเปนสําคัญ

2. การเนนที่การอยูรอด (existentially)  โดยผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่ม
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ความมั่นคง  ความเชื่อถือและการสรางทีมงาน  ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการ  และมีความ
เชื่อวาสติปญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม  ดังนั้นผูนําจะตัดสินใจโดยวิธี
ผสมผสาน  ตองการขอมูลจํานวนมากและแกปญหาดวยวิธีการตางๆ หลายวิธี

3. การใชประสบการณ (empirically) ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจาก
ประสบการณแกปญหาแบบเปนขั้นตอน  และใชขอมูลจํานวนมากเพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการ
ปรับปรุงความมั่นคง  ความปลอดภัยและการดํารงอยูตอไปขององคการ

4. การมุงเนนความเปนเลิศ (Idealistically) ผูนําจะเนนที่การเจริญกาวหนา
การปรับตัว  การเรียนรู  ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค รูปแบบการตัดสินใจจะมี
ความยือหยุน  จะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจ  แตจะรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมอยางตอเนื่องและคนหา
วิธีใหมๆ  ในการแกปญหาถามีความจําเปน นอกจากนั้นจะพบลักษณะของการกลาเสี่ยงและการคิด
คนสิ่งใหมๆ ในผูนําเชนนี้ดวย

ความจําเปนในการกระตุนปญญา
การกระตุนปญญาใชเมื่อกลุมหรือองคการกําลังเผชิญกับปญหาที่เห็นไม    ชัด

เจน (ill  structured  problem) (Mitroff  cited  in  Bass, 1985: 102 ) ผูนําจะตองมีสติปญญาที่จะ
วิเคราะหกําหนดปญหา  เลือกวิธีการแกปญหา  และตองกระตุนปญญาใหผูตามสามารถมองเห็น
ปญหาชัดเจนขึ้น และสามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแกปญหาได

Yuki (1981, cited   in   Bass, 1985: 102-103) ไดยกตัวอยางสถานการณที่ผู
นําการเปลี่ยนแปลงใชการกระตุนปญญาเพื่อการเปลี่ยนแปลงกลุมและองคการ  เชน  1) เมื่อกลุมและ
องคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม  เชน  ถูกฝายตรงขามสรางความปนปวนเปนระยะๆ   2) เมื่อเกิด
ปญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพของหนวยงาน เชน  ขาดอุปการณ  ขาดวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 3) 
เมื่องานขาดประสิทธิเพราะเครื่องมือชํารุด  ขาดวัสดุอุปกรณ  พนักงานขาดงาน  4) เมื่อผูนํามีอํานาจ
เพียงพอที่จะทําการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมวิธีการที่จะสามารถแกปญหารุนแรงที่องคการกําลังเผชญิอยู

วิธีการกระตุนปญญา
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามสํานึกถึงปญหาและวิธีการแกไขโดยการให

ขอมูลขาวสาร  ชี้นําทางเลือกปฏิบัติในการแกปญหา  กําหนดคานิยม  กําหนดจุดมุงหมายสรางภาพ
พจน  คําขวัญ  สัญลักษณที่ผูตามสามารถเขาใจไดงาย  ทําใหผูตามเกิดความสนใจ เขาใจ และยอม
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รับ  ตลอดจนการที่ผูนําใชคําถามที่เกี่ยวกับสภาพปจจุบันใหผูตามใขความคิดเกี่ยวกับส่ิงที่กําลังทํา
และเหตุผลในการกระทํา (Bass, 1985)

5. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation)
การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง การที่ผูนําใชคําพูดและการกระทําที่ปลุก

ปลอบใจ  ใหกําลังใจ  เราอาภรณ  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความราเริง  มีชีวิตชีวา  กระตอืรือรน  
และทําใหผูใตบังคับบัญชาทุมเทความพยายามมากกวาที่คิดไว  เพื่อประโยชนสวนรวมมากกวาสวน
ตนแตจะทําเพื่อกลุมและผูกพันอยูกับจุดมุงหมายของผูนํา (Bass, 1985: 66)

Yuki  และ Fleet (1982  cited  in  Bass, 1985: 67) ไดอธิบายพฤติกรรมการ
สรางแรงบันดาลใจ  เชน  การที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่จะทํางานเพื่อกลุมและผู
นําใชคําพูดที่ทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับหมายไดสําเร็จและ
บรรลุเปาหมายของกลุม

พฤตกิรรมการสรางแรงบันดาลใจ
Bass (1985) ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนําไว     ดัง

ตอไปนี้
1. การเนนการปฏิบัติ ( action  orientation )  ประกอบดวยพฤติกรรม คือ

1.1 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติโครงการใหม ๆ หรือ
ทํางานที่ทาทายความสามารถ

1.2 ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาอาสาสมัครทํางาน  การไดอาสาเปน
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ  และความรับผิดชอบ  และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะ
เกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง

1.3 การมีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพื่อหาวิธี
การแกปญหาของหนวยงาน

1.4 สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปด  และเชื่อถือไววางใจซึ่ง
กันและกัน

1.5 ใชระบบการบันทึกสั้น ๆ  แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว
(lenghty  reports)
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2. การสรางความเชื่อมั่น (confidence – building)  ความเชื่อมั่นเปนแหลง
ความเขมแข็งทางอารมณ  เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียด  ความยุงยากหรือเสี่ยงตออันตรายใน
การปฏิบัติงาน  ผูนําตองสรางความเชื่อมั่นผูใตบังคับบัญชา  การที่ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น
จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญและกําลังใจ  และทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย

3. การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring  belief in  
“cause”) การสรางความเชื่อในอุดมการณเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่ง  การที่บุคคลจะเสียสละประโยชน
สวนตนหรือทํางานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น  บุคคลตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนสิ่งที่ถูก
ตองและมีคุณคาควรแกการเสียสละ (Hay  and  Thomas, 1967  cited  in  Bass, 1985: 70)

4. การใช pygmalion  effect (making  use  of  the  pygmalion  effect
or  self-fulling  prophycy)  คือ  การที่ผูนําคาดหวังผูใตบังคับบัญชาในดานดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวา
จะทําไดดีจะทําดีกวาผูซึ่งไมไดรับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังวาทําไมดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาทําได
ดีจะพยายามทําอยางดีเพื่อใหผูนํามั่นใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง การใช pygmalion  effect  กับผู
ใตบังคับบัญชาจะเปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง (self esteem) ของผูใตบังคับบัญชา
(Baker, 1992: 166)  และการที่ผูใตบังคับบัญชามีความภาคภูมิใจในตนเองจะมีความคาดหวังสูงทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาสามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จขององคการ 
(Baker,1992: 160)

สรุป จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาสภาพสังคมและการปฏิบัติงานในปจจุบัน  
บุคคลมีความคาดหวังตอองคการและผูนํามากขึ้น   ผูปฏิบัติงานตางก็ตองการการยอมรับ  การ เชื่อถือ
ไววางใจ  ซึ่งสิ่งเหลานี้  ผูนําในยุคปจจุบันตองคํานึงถึงอยางมาก  ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองฝกฝนและ
สรางทักษะเหลานี้  ซึ่งสามารถเรียนรูได  นอกจากนี้บุคคลยังตองการทํางานที่มีความทาทายความ
สามารถและมีความหมาย  ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ
(Baker, 1992) ทักษะหนึ่งของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะขาดเสียมิไดคือทักษะการเจรจาตอรอง  
เพราะความสามารถในการเจรจาตอรองเปนกุญแจสําคัญสวนหนึ่งของวิชาชีพและชีวิตสวนตัว (Wyatt 
, 1999) Bass และ Avolio (1994) อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล (2545) กลาววา ทฤษฏีภาวะผูนํา      
การเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาเปนรูปเปนราง ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่วัด
โดยเครื่องมือที่สรางและพัฒนาโดย แบส และ อโวลิโอ เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพและจากการ
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ศึกษาเชิงทฤษฏีจํานวนมาก แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ    
ตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององคการ ซึ่งเปนจุดเดนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาใน
คร้ังนี้

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

เยาวลักษณ  โพธิดารา (2537) ศึกษา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม  พฤติกรรมการเจรจาตอรอง  การไดรับการอบรมทางการบริหาร  ประสบการณในการ
บริหารและความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ประชากรที่ศึกษาเปนหัวหนาหอผูปวยจํานวน  216 คน ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเจรจาตอรอง 
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ.05 และ           
พฤติกรรมการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ สูง

กรรณิการ  จิตตบรรเทา (2539) ไดศึกษา  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเอง และความคาดหวังในผลการเรียนภาษาอังกฤษ กับความสามารถในการอานเพื่อความ   
เขาใจภาษาอังกฤษ ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 5 กรุงเทพมหานคร  จํานวน 395 คน ผลการวิจัย
พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวก  กับความสามารถในการอานเพื่อ
ความเขาใจภาษาอังกฤษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จรัสศรี  ไกรนที ( 2539) ศึกษา  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ    
หัวหนาหอผูปวยกับการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลศูนยและ     
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ 
จํานวน 778 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูใน  
ระดบัสูง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ    ที่ระดับ .05

วรรณดี  ชูกาล ( 2540) ศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ       
ผูอํานวยการ  ความพึงพอใจในงาน  ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารย
พยาบาล  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล  382 คน 
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ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง
และ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

พัฒนี   นาคฤทธิ์ ( 2540) ศึกษา สมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบ
วา  ระดับสมรรถนะโดยรวมของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป    
อยูในระดับสูง และเมื่อจําแนกตามประเภทโรงพยาบาล พบวา ระดับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนา  
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับ สูง เชนกัน  คาเฉลี่ยสมรรถนะของ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยจําแนกตามประสบการณการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05 โดยพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณทํางาน  20 ปขึ้นไปมีสมรรถนะสูงกวา
พยาบาลหวัหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน 6-10 ป

สมพิศ  เกิดศิริ (2542) ศึกษา การพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนา    
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยจํานวน 210 คนและ
พยาบาลประจําการ จํานวน 970 คน ผลการวิจัยพบวา แบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนา 
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มี  9  ตัวประกอบ คือ 1) ตัวประกอบบารมี                 
2) ตัวประกอบการสรางแรงบันดาลใจ  3) ตัวประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ  4) ตัวประกอบ      
การจัดการโดยมีขอยกเวน  5) ตัวประกอบการกระตุนปญญาและการปลูกฝงคานิยม  6) ตัวประกอบ
การใหรางวัล  7) ตัวประกอบการนําสูการเปลี่ยนแปลง  8) ตัวประกอบการสรางและการถายทอด   
วิสัยทัศน และ 9) ตัวประกอบการคํานึงถึงลูกนองเปนรายบุคคล  มีคาอํานาจจําแนกสูงอยาง             
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

สุลัดดา  พงศรัตนามาน (2542) ศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลเอกชนที่
เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 
301 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .05
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วันชัย  พิริยะวดี (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความสามารถใน
การสื่อสาร  ปจจัยดานองคการ และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  กลุมตัวอยาง หัวหนาหอผูปวยจํานวน 267 คน ผล
การวิจัยพบวา ความสามารถในการสื่อสารมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของ
ผูบริหารระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01

อัญชลี  ดวงอุไร (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําของหัว
หนาหอผูปวย การรับรูความชัดเจนในนโยบายขององคการ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณ
ภาพของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด กระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ
จํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวน
รวมในกิจกรรมพัฒนาคณุภาพของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

Ford (1983) ไดศึกษาพบวา สมรรถนะภายในเปนจุดแข็งที่ทําใหเกิดความสามารถมาก
กวา สมรรถนะภายนอกและจากสมรรถนะภายในนี้เองทําใหสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะทําการ
เจรจาตอรอง

Saks (1993) ไดศึกษาตรวจสอบขอมูลระยะยาวของการลดความรุนแรงและความเปน
กลาง กับผลของสมรรถนะในตนดานมนุษยสัมพันธระหวางการฝกหัดและการปรับตัวผูมาปฏิบัติงาน
ใหม พบวา สมรรถนะในตนดานมนุษยสัมพันธลดความรุนแรงระหวางการฝกหัดและการปรับตัว

Brett (1996) ไดศึกษาทางเลือกที่เกิดทางเลือกที่ดีที่สุดในการเจรจาตอรองกับอิทธิพลของ
เปาหมาย  สมรรถนะในตนและทางเลือกของผลลัพธในการเจรจาตอรอง พบวา ผูที่มีสมรรถนะในตน
สูงสามารถเลือกทางเลือกไดดีกวากลุมควบคุม
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย

  ความสามารถในการเจรจาตอรอง

1. การเตรียมและการวางแผน
2.   การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน
3.   การอธิบายและใหเหตุผล
4. การทําความตกลงและแกไข
5. การปดการเจรจาและดําเนินการ

Robbins (2001)

สมรรถนะในตน
1.ความเชื่อมั่น
2.ความเขมแข็ง
3.ความเปนสากล

Bandura ( 1997)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

1.การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ
2.การสรางแรงบันดาลใจ
3.การกระตุนปญญา
4.ความเปนเอกบุคคล

Bass and Avolio(1994 )



บทที่  3

 วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  Research) ประเภทการ
ศึกษาหาความสัมพันธ ระหวางตัวแปร (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  โดยมีข้ันตอนดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร  ในการวิจัยครั้งนี้คือหัวหนาหอผูปวย ที่ดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาที่ใน
ปจจุบันตามอัตราที่บรรจุจริง ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ไดแก  โรงพยาบาลสังกัด   กอง
ทัพบก   โรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ  และโรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ จํานวน 27 แหงมีจํานวน
ประชากรทั้งสิ้น  180  คน(สอบถามจากกําลังพลกองการพยาบาลเมื่อ ตุลาคม 2545) การวิจัยครั้งนี้ได
ใชประชากรเปนกลุมตัวอยางดังรายละเอียดตอไปนี้

1. โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก      จํานวน     23     แหงมีประชากร    95  คน
2. โรงพยาบาลสังกัดกองทพัอากาศ จํานวน      2     แหงมีประชากร    53  คน
3. โรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ       จํานวน     2     แหงมีประชากร     32 คน
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ตารางที่ 1  จํานวนหัวหนาหอผูปวยที่เปนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามเหลาทัพ

หัวหนาหอผูปวยในสังกัดกระทรวงกลาโหม ประชากร
1. กองทัพบก

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
โรงพยาบาลอานันทมหิดล
โรงพยาบาลคายจักรพงษ
โรงพยาบาลคายสุรสิงหนาท
โรงพยาบาลคายสุรสีห
โรงพยาบาลคายอดิศร
โรงพยาบาลคายภาณุรังษี
โรงพยาบาลคายจิรประวัติ
โรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี
โรงพยาบาลคายกาวิละ
โรงพยาบาลคายเม็งรายมหาราช
โรงพยาบาลคายพิชัยดาบหัก
โรงพยาบาลคายวชิระปราการ
โรงพยาบาลคายเสนาณรงค
โรงพยาบาลเขตอุดมศักดิ์
โรงพยาบาลคายกฤษณสีวะรา
โรงพยาบาลคายเทพสตรีศรีสุนทร
โรงพยาบาลคายวิภาวดีรังสิต
โรงพยาบาลคายสุรนารี
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค
โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม
โรงพยาบาลคายวีระวัฒนโยธิน
โรงพยาบาลคายสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลก

2. กองทัพเรือ
โรงพยาบาล สมเด็จพระปนเกลา
โรงพยาบาล สมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์

3. กองทัพอากาศ
โรงพยาบาล ภูมิพลอดุลยเดช
โรงพยาบาล กําแพงแสน

49
3
3
1
3
1
2
3
2
2
1
1
1
1
1
1
1
1
6
4
5
1
2

22
10

38
15

รวม 180
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ ขอมูลสวนบุคคล สมรรถนะใน
ตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการเจรจาตอรอง ประกอบดวย 4  ตอน ดังนี้

ตอนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนา
หอผูปวย และสังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่  มีจํานวนทั้งหมด  5  ขอ

ตอนที่   2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยตามกรอบแนวคิด
ของ Bandura (1997) แบงออกเปน  3  ดานไดแก ระดับความเชื่อมั่น  ความเปนสากล และความเขม
แข็ง   มีจํานวนทั้งหมด  26  ขอ

ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตาม
กรอบแนวคิด ของ Bass และ  Avolio (1994) แบงออกเปน  4  ดานไดแก  การสรางอิทธิพลสูความ
เปนเลิศ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญาและความเปนเอกบุคคล  มีจํานวนทั้งหมด  
41  ขอ

ตอนที่   4  แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โดยการสราง
สถานการณจําลอง  ตามกรอบแนวคิดของ  Robbins (2001) แบงออกเปน 5  ดาน    ไดแก  การ
เตรียมและการวางแผน   การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  การอธิบายและใหเหตุผล  การทําความตกลง
และแกไข   และการปดการเจรจาและดําเนินการ  มีจํานวนทั้งหมด  20  ขอ

การสรางและลักษณะของเครื่องมือ

ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวยมีขั้นตอนการสรางดังนี้
 1. ศึกษาคนควาจากตํารา  วารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลสวนบุคคล  วามี
ปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง  ซึ่งจากการศึกษาพบวาขอมูล
เกี่ยวกับ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรสและระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย

2.  ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือข้ึนเอง  โดยมีลักษณะขอคําถามเปนตรวจสอบรายการ  เกี่ยว
กับ อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรสและระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  สังกัด
หนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่  มีจํานวนทั้งหมด  5  ขอ
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ตอนที่  2   แบบสอบถาม  สมรรถนะในตน  มีข้ันตอนการสรางดังนี้
1.  ศึกษาคนควาตํารา  วารสารและงานวิจัยตางๆ แนวคิดเกี่ยวกับ สมรรถนะในตน ของ   

Bandura (1997)
2.   ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยยึดหลักแนวคิด เกี่ยวกับ  สมรรถนะในตนของ Bandura (1997) 

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 26 ขอ เนื้อหาของแบบสอบถาม  สมรรถนะในตน  แตละองค
ประกอบ  ประกอบดวย  3  ดานดังนี้

2.1 ระดับความเชื่อมั่น  จํานวน  11  ขอ  ไดแก ขอ 1-11
2.2 ความเปนสากล      จํานวน    9  ขอ  ไดแก ขอ 12-20
2.3 ความเขมแข็ง          จํานวน   6  ขอ  ไดแก ขอ  21-26

3.    ลักษณะของแบบสอบถาม มีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคา  5  ระดับ
ตามแนว Likert  scale  คือ  เปนจริงมากที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงบางครั้ง  เปนจริงนอย  ไมเปน
จริงเลย

4.    เกณฑการใหคะแนน
แบบสอบถาม สมรรถนะในตน  มีเกณฑในการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้
5     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด
4     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงมาก

         3     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงบางครั้ง
2     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงนอย
1     หมายถึง     ขอความนั้นไมเปนจริงเลย

5.    การแปลผลคะแนน
การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนน  สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  

โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคา เฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการให
ความหมายคะแนนเฉลี่ย  สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117)

คะแนนเฉลี่ย                  การแปลความหมาย
                         4.50 -5.00   สมรรถนะในตนอยูในระดับสูงมาก

3.50 -4.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับสูง
2.50 -3.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับปานกลาง
1.50 -2.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับตํ่า
1.00 -1.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับตํ่ามาก
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6.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content  validity) นําแบบสอบถามสมรรถนะ
ในตน  ที่สรางผานการแกไขในขั้นตน จากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิ  ตรวจสอบความถูกตอง  
เหมาะสมของภาษาที่ใช  ความสอดคลองภายใน จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน  5  ทาน  โดยถือเกณฑการ
ยอมรับ   จากผูทรงคุณวุฒิ รอยละ  80  ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและ
เพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ  ดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน   3   ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา     จํานวน   1   ขอ

7.   การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถาม ที่ไดไปทดลองใช (Try  out) กับ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลตํารวจ  จํานวน  30  คน ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย  แลวนํามา
วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’  
alpha  coefficient) (ประคอง  กรรณสูต,2542: 47-48) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม สมรรถนะ
ในตน เทากับ .96

8. ภายหลังนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับประชากรหัวหนาหอผูปวยในการเก็บขอมูล
ในการวิจัย โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  จํานวน  174 คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของค
รอนบาค ไดคา  ความเที่ยงของแบบสอบถาม สมรรถนะในตน  เทากับ  .94

ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีข้ันตอนการสรางดังนี้

1. ศึกษาคนควาตํารา  วารสารและงานวิจัยตางๆ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลง

2.   ผูวิจัยสรางแบบสอบถาม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ตามแนวคิดของ  Bass and
Avolio (1994) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน   41  ขอ  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบ
ดวย  4  ดาน ดังนี้

2.1   การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ   จํานวน  10  ขอ ไดแกขอ  1-10
2.2   การสรางแรงบันดาลใจ          จํานวน  10  ขอ ไดแกขอ  11-20
2.3   การกระตุนทางปญญา                จํานวน    7  ขอ ไดแกขอ  21-27
2.4   ความเปนเอกบุคคล                      จํานวน  14 ขอ ไดแกขอ  28-41
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3. ลักษณะของแบบสอบถาม มีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคา  5  ระดับ 
ตามแนว Likert  scale  คือ ปฏิบัติทุกครั้ง  ปฏิบัติบอยครั้ง  ปฏิบัติเปนบางครั้ง  แทบไมไดปฏิบัติ     
ไมเคยปฏิบัติเลย

4.   เกณฑการใหคะแนน
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีเกณฑในการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้

5     หมายถึง     ปฏิบัติทุกครั้ง
4 หมายถึง     ปฏิบัติบอยครั้ง
3 หมายถึง     ปฏิบัติเปนบางครั้ง
2     หมายถงึ     แทบไมไดปฏิบัติเลย
1 หมายถึง     ไมเคยปฏิบัติเลย

5.   การแปลผลคะแนน
การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา

หอผูปวย  โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคา เฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย
ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง  
กรรณสูต, 2538: 117)

คะแนนเฉลี่ย                  การแปลความหมาย
                         4.50 -5.00   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูงมาก

3.50 -4.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง
2.50 -3.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง
1.50 -2.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่า
1.00 -1.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่ามาก

6.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content  validity) นําแบบสอบถามภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ที่สรางผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
ตรงตามโครงสรางเนื้อหา ความถูกตองตามเนื้อหา  ความเหมาะสมของภาษา จากผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน  5  ทาน  โดยถือเกณฑการยอมรับ   จากผูทรงคุณวุฒิ รอยละ  80

7.  การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถาม ที่ไดไปทดลองใช (Try  out)    กับ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลตํารวจ  จํานวน  30  คน ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย  แลวนํามา
วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’  
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alpha  coefficient) (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 47-48) ไดคาความเที่ยงของแบบ สอบถาม สมรรถนะ
ในตน เทากับ .96

8. นําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับประชากรหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  จํานวน  174 คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของครอนบาค ไดคา  ความเที่ยง
ของแบบสอบถาม สมรรถนะในตน  เทากับ  .95

ตอนที่ 4 แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย    โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม มีขั้นตอนในการสรางดังนี้

1.   ศึกษาคนควาจากเอกสาร  วารสาร  หนังสือ  วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้ง
ภาษาไทยและภาษาตางประเทศ

2. แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง  ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Robbins 
(2001) โดยการไปสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยจํานวน  8  ทานและทําการวิเคราะหเนื้อหา เพื่อนําขอมูล
เกี่ยวกับเร่ืองตางๆ ที่ไดใชในการเจรจาตอรองจริงมาสรางสถานการณใหเขากับกรอบแนวคิดของ 
Robbins ที่นํามาศึกษา โดยการสรางสถานการณเกี่ยวกับการเจรจาตอรอง จํานวน 20  สถานการณ มี
โครงสรางเนื้อหา  5  ดาน  ดังนี้ คือ

         2.1   ดานการเตรียมและการวางแผน             จํานวน   3    ขอ
         2.2   ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน         จํานวน    4    ขอ
         2.3   ดานการอธิบายและใหเหตุผล               จํานวน    6    ขอ
         2.4   ดานการทําความตกลงและแกไขปญหา จํานวน    6    ขอ
         2.5   ดานการปดและดําเนินการเจรจา           จํานวน    1    ขอ
3.  ลักษณะของแบบวัดเปนสถานการณ  มีคําตอบเปนตัวเลือกใหหัวหนาหอผูปวยเลือก

ตอบ  4  ตัวเลือก
4. เกณฑการใหคะแนน

แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง รายรวมมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
ตอบถูก  โดยเลือกขอที่ถูกตองที่สุด  ให     5   คะแนน
ตอบผิด  โดยเลือกคําตอบที่ผิด        ให     0   คะแนน
รวมคะแนนทั้งหมด  20  ขอ      ได    100  คะแนน

5.   การแปลผลคะแนน
การแปลผลคะแนน ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โดยการ

นําคะแนนของผูตอบแตละคนมาแยกออกเปนความสามารถในการเจรจาตอรอง 5 ดานตามโครงสราง
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ของเนื้อหานํามาหาคาเฉลี่ยแตละดาน โดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน
เฉลี่ย ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยดังนี้(ประคอง กรรณสูต,2538)

    คะแนนเฉลี่ย                    การแปลความหมาย
                         4.50 -5.00   ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับสูงมาก

3.50 -4.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองในระดับสูง
2.50 -3.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับปานกลาง
1.50 -2.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับตํ่า
1.00 -1.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําแบบวัดความสามารถใน
การเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยที่สรางผานการแกไขในเบื้องตน จากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรง
คุณวุฒิตรวจสอบความถูกตองทางโครงสรางเนื้อหา  ความถูกตองของเนื้อหา  ความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช  จากผูทรงวุฒิจํานวน 5  ทาน  โดยถือเกณฑ การยอมรับ  จากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80  นํา
แบบวัดที่ไดไปทดสอบแบบ Known group  technique  โดยแบงเปน 2 กลุม กลุมที่ 1 ทดสอบใน
พยาบาลวิชาชีพที่จบใหมไมเกิน 1  ป จํานวน 15 คน และ กลุมที่ 2  ทดสอบในหัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติงานมานานกวา  5 ปและเปนผูที่ไดรับการยอมรบัวามีความชํานาญในการเจรจาตอรองในหนวย
งาน จํานวน 15 คนในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ซึ่งไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  นําผลการ
ประเมินที่ไดมาทดสอบสถิติคา  t    ซึ่งไดผลดังนี้  t = 21.503  (ภาคผนวก ค.)  แสดงวา คะแนนของ
กลุมที่ทดสอบมีความแตกตางกัน หมายถึงแบบประเมินสามารถจําแนกไดระหวางกลุมทดสอบทั้ง 2 
กลุม  หลังจากนั้นนําคะแนนทั้ง 2 กลุมไปหาคาความยากงายและคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ  โดยใช
สูตรดังตอไปนี้     ( บุญใจ  ศรีสถิตยนรางกูร,2544)

การตรวจสอบความตรงโครงสรางของเครื่องมือโดยวิธีการ Known-group  Technique
นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกโดยหาคา  t   จากสูตร

t =         XH   -   XL

                                      S2
 H  +    S2

L

                                                   N



65

t          แทน     คาอํานาจจําแนก
XH                แทน     คาเฉลี่ยของกลุมที่  1
XL                 แทน     คาเฉลี่ยของกลุมที่  2
SH        แทน     คาความแปรปรวนของกลุมที่  1
SL                แทน     คาความแปรปรวนของกลุมที่  2
N         แทน     จํานวนคนในกลุมที่  1  หรือกลุมที่  2

ความยากงาย (Difficulty)
คาความยากงายของแบบทดสอบจะคํานวณจากอัตราสวนระหวางจํานวนผูตอบถูก

กับจํานวนทั้งในกลุมสูงและกลุมตํ่า  โดยคํานวณจากสูตร
P = H + L

                                                          2 N
เมื่อ   P     แทน    ความยากงายของขอสอบ
        H     แทน    จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมสูง
        L      แทน    จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมตํ่า
        N      แทน    จํานวนคนทั้งหมดในกลุมใดกลุมหนึ่ง
คาความยากงายหรือคา  P  จะมีคาระหวาง  0.00   ถึง  1.00  โดยปกติแลวคา  P  ท่ียอมรับได จะมีคา
ระหวาง  .20 - .80

ความมีอํานาจจําแนก ( Discrimination)
      คาอํานาจจําแนกของแบบทดสอบจะคํานวณผลตางระหวางอัตราสวนของจํานวนคน

ที่ตอบถูกในกลุมสูงกับอัตราสวนของจํานวนที่ตอบถูกในกลุมตํ่า  โดยคํานวณจากสูตร
r   =   H - L

                                                              N
เมื่อ   r    แทน    อํานาจจําแนกของขอสอบ
        H    แทน     จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมสูง
        L     แทน     จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมตํ่า
        N    แทน      จํานวนคนทั้งหมดในกลุมใดกลุมหนึ่ง
คาอํานาจจําแนกหรือคา  r  จะมีคาระหวาง  - 1.00  ถึง  + 1.00 โดยปกติแลวคา  r  ที่ยอมรับไดจะมี
คา  .20  ถึง  1.00
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พบวา คาความยากงายของแบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอ
ผูปวยมีคาตั้งแต .2 ถึง .8 ซึ่งเปนคาที่ยอมรับได  แลวนําคะแนนไปคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาคไดคาความเที่ยง = .71 (รายละเอียดอยูในภาคผนวก)

ตารางที่ 2  คาความเที่ยงของแบบสอบถามสมรรถนะในตน แบบสอบถามภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และประเมินความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย

เครื่องมือ
คาความเที่ยง

กลุมทดลอง(n = 30)

ชุดที่ 1  แบบสอบถามสมรรถนะในตนโดยรวม
            ดานความเชื่อมั่น
            ดานความเขมแข็ง
            ดานความเปนสากล

.96

.38

.80

.54
ชุดที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม .96
            ดานการสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ
            ดานการสรางแรงบันดาลใจ
            ดานการกระตุนปญญา
            ดานความเปนเอกบุคคล

.85

.42

.40

.92
ชุดที่ 3  แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองโดยรวม
            ดานการเตรียมและการวางแผน
            ดานการกําหนดกฏเกณฑเบื้องตน
            ดานการอธิบายและใหเหตุผล
            ดานการทําความตกลงและแกไข
            ดานการปดการเจรจาและดําเนินการ

.71

.53

.63

.56

.56

.66
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอนดังนี้
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ      

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ทั้งหมด 27 แหง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล
2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลตาง ๆ พรอม

โครงรางวิทยานิพนธ และตัวอยางแบบสอบถาม แหงละ 1 ชุด
3. เมื่อไดรับอนุญาตแลวจึงติดตอประสานงานกับผูอํานวยการกองการพยาบาลและ    

หัวหนากองการพยาบาลแตละโรงพยาบาล เพื่อแนะนําตัว ชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการเก็บรวบรวมขอ
มูลและอธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนหัวหนาหอผูปวยที่บรรจุลงตรงตามตําแหนง
และกําลังปฏิบัติหนาที่หัวหนาหอผูปวยอยูในปจจุบัน

4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 3 แหง โดยไปประสานงานกับกองการพยาบาลและไดนําแบบ
สอบถามไปใหดวยตนเอง  พรอมนัดหมายวันที่ ไปรับแบบสอบถามคืนภายใน  3 สัปดาห                  
สวนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตปริมณฑลและสวนภูมิภาค ผูวิจัยไดประสานกับฝาย
การพยาบาลโดยการติดตอทางโทรศัพทและสงแบบสอบถามไปทางไปรษณียพรอมสอดซอง            
ติดแสตปมจาหนาซองถึงผูวิจัยสงกลับคืนใหผูวิจัย

5. ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตวันที่ 10 มกราคม 2546 ถึงวันที่            
25 กุมภาพันธ 2546 เปนระยะเวลา 6 สัปดาห เก็บรวบรวมขอมูลไดทั้งหมดจํานวน 174 ฉบับ

6. ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด ขอมูลที่ไดรับมีความ
สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 174 ฉบับ จากจํานวนแบบสอบถามที่สงทั้งหมด 
180 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.66

การวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับข้ันดังนี้
1. นําแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของคําตอบ    

แตละฉบับพรอมทั้งกํากับรหัสของขอมูลแตละขอ เพื่อนําไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอร
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2. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบทางสถิติ 
โดยการใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.0 (Statistical Package 
for the Social Science-Personal Computer)

3. กําหนดระดับนัยสําคัญสําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ .05
4. สถิติที่ใชในการคํานวณมีดังนี้

4.1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ดวยสถิติความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percent)

4.2 วเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความ
สามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) จําแนกเปนรายดานและโดยรวม

4.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับ
ความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัย
สําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยการทดสอบคาที (t-test  statistic) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
.05  แปรความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) และใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Davis อางใน ผองพรรณ ตรัยมงคลและสุภาพ ฉัตราภรณ,2545 ) ดังนี้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ความหมาย
0.70 หรือสูงกวา        มีความสัมพันธสูงมาก
0.50 – 0.69 มีความสัมพันธสูง
0.30 -  0.49 มีความสัมพันธปานกลาง
0.10 – 0.29 มีความสัมพันธต่ํา
0.01 – 0.09 แทบจะไมมีความสัมพันธ



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน  ภาวะผูนํา   
การเปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม จากประชากร  174  คนผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้

ตอนที่   1   ขอมูลสวนบุคคล  ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในตน  ภาวะผูนํา        
การเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม
 ตอนที่  1.1  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย

ตอนที่  1.2  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  1.3  ผลการวิเคราะหความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย

ตอนที่    2   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม
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ตอนที่   1   ความเรียงขอมูลสวนบุคคล  ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในตน  ภาวะผู
นํา  การเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

จากกลุมประชากรที่ศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีจํานวนมากที่สุด มีอายุอยูระหวาง 
46-50 ป(รอยละ 43.6)  หัวหนาหอผูปวยที่มีจํานวนนอยที่สุด  มีอายุอยูระหวาง 26-30 ป(รอยละ 1.2) 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวนมากที่สุด(รอยละ 87.3) จบการศึกษาระดับอนุปริญญา          
มีจํานวนนอยที่สุด(รอยละ 2.9) มีสถานะภาพสมรสคูมากที่สุด (รอยละ 69) มีสถานะภาพหมาย     
นอยที่สุด(รอยละ 2.3)  ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา 5 ปหรือตํ่ากวามีจํานวนมากที่สุด  
(รอยละ 47.70) สวนที่ดํารงตําแหนง 6-10 ป มีจํานวนนอยที่สุด(รอยละ 22.99) หัวหนาหอผูปวยสังกัด
กองทัพบก มีจํานวนมากที่สุด(รอยละ 52.88) สังกัดกองทัพเรือ มีจํานวนนอยที่สุด(รอยละ 16.66)

ตอนที่  1.1  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
                  1.1.1 ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  ในดานระดับความเชื่อมั่น   
ความเปนสากลและความเขมแข็ง  จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน ดังแสดงในตารางที่ 3

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
จําแนกตามรายดานและโดยรวม

สมรรถนะในตน X S.D. ระดับ
ระดับความเชื่อมั่น 4.07 .40 สูง
ความเขมแข็ง
ความเปนสากล

4.01
4.00

.45

.44
สูง
สูง

รวม 4.03 .39 สูง

จากตารางที่ 3  พบวา  สมรรถนะในตน  โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.03
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ทุกดานตางก็อยูในระดับสูง โดยดานความเชื่อมั่น มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
เทากับ 4.07 ดานความเขมแข็ง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01 และดานความเปนสากล มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทา
กับ  4.00
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1.1.2 ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  ดานระดับความเชื่อมั่น 
จากผูตอบแบบสอบถาม ทั้งหมด 174  คนดังแสดงในตารางที่  4
ตารางที่  4        คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานและระดับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอ
                          ผูปวยดาน ระดับความเชื่อมั่น จําแนกเปนรายขอ

ระดับความเชื่อมั่น    X S.D. ระดับ
เปนผูที่พยายามในการที่จะทํางานใหสําเร็จ 4.39 .58 สูง
เรียนรูกิจกรรมใหมๆเพื่อจะสนับสนุนใหงานสําเร็จ 4.22 .58 สูง
พยายามสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสําเร็จ 4.17 .59 สูง
ทราบถึงผลผลิตจากการทํางานของตนเอง 4.14 .55 สูง
มีความอดทนตอความยากลําบากในการทํางาน
    อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง

4.10 .64 สูง

พยายามฝกฝนใหเกิดทักษะที่ตนขาดอยู 4.09 .58 สูง
เปนผูที่ทํางานถูกตองและมีผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย 3.99 .51 สูง
ทราบถึงระดับความเฉลียวฉลาดของตนเอง 3.96 .72 สูง
ไมกลัวภาวะคุกคามใดๆมาเปนอุปสรรคในการทํางาน 3.93 .76 สูง
สามารถกระทํากิจกรรมที่มีความยุงยากสลับซับซอน 3.91 .63 สูง
สามารถควบคุมตนเองใหทํางานไดภายใต
    ความกดดันตางๆ

3.91 .66 สูง

รวม 4.07 .40 สูง

จากตารางที่ 4 พบวา สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมดานระดับความเชื่อมั่น 
อยูในระดับ สูง  มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง
โดยผูที่พยายามในการที่จะทํางานใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.39  รองลงมาไดแก การเรียนรู
กิจกรรมใหมๆเพื่อจะสนับสนุนใหงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.22 และ ดานความสามารถกระทํากจิ
กรรมที่มีความยุงยากสลับซับซอนกับความสามารถควบคุมตนเองใหทํางานไดภายใตความกดดัน
ตางๆ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 3.91



72

1.1.3  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนดานความเปนสากล  จากผูตอบแบบสอบ
ถามทั้งหมด 174  คน ดังแสดงในตารางที่  5

ตารางที่  5      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
                       ดาน ความเปนสากล    จําแนกเปนรายขอ

ความเปนสากล X S.D. ระดับ
ปฏิบัติงานของตนดวยความมั่นใจ 4.27 .57 สูง
ดําเนินชีวิตตามความเชื่อในเอกลักษณของตน 4.20 .58 สูง
มีรูปแบบการทํางานเฉพาะตัว 4.15 .60 สูง
ทํางานไดหลากหลายรูปแบบ 4.10 .66 สูง
มีจุดเดนของตนเอง 3.94 .67 สูง
เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 3.90 .60 สูง
แสดงออกใหผูอ่ืนทราบถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน 3.88 .62 สูง
แสดงออกในดานความรูใหผูอ่ืนทราบ 3.81 .63 สูง
สามารถแสดงออกดานความรูสึกของตนเองใหผูอ่ืนทราบ 3.79 .69 สูง

รวม 4.00 .44 สูง

จากตารางที่ 5  พบวา สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดานความเปนสากล    
โดยรวม อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ทุกขอตางก็อยูใน
ระดับสูง โดยการปฏิบัติงานของตนดวยความมั่นใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ  4.27 รองลงมาไดแก    
การดําเนินชีวิตตามความเชื่อในเอกลักษณของตน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 สวนการแสดงออกในดาน
ความรูให     ผูอ่ืนทราบ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ  3.81
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1.1.4  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดานความเขมแข็ง
จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 174  คน ดังแสดงในตารางที่  6
ตารางที่  6     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
                       ดานความเขมแข็ง  จําแนกเปนรายขอ

ความเขมแข็ง X S.D. ระดับ
มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการทํางาน 4.23 .56 สูง
มีความอดทนสูงในการทํางาน 4.23 .60 สูง
มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรมตางๆ 4.18 .58 สูง
สามารถที่จะทํางานที่ยุงยากสลับซับซอนใหสัมฤทธิ์ผลได 4.02 .60 สูง
ฟนฝาอุปสรรคตางๆไดโดยไมยากลําบาก 3.83 .69 สูง
พยายามเลือกกิจกรรมที่ยากขึ้นเพื่อทําใหงานสําเร็จ 3.57 .73 สูง

รวม 4.01 .45 สูง

จากตารางที่ 6 พบวาสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดานความเขมแข็งโดยรวม 
อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง   
โดยความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการทํางานกับมีความอดทนสูงในการทํางาน มีคาเฉลี่ย  
สูงสุด เทากับ 4.23  รองลงมาไดแก มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรมตางๆ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.18  สวนการพยายามเลือกกิจกรรมที่ยากขึ้นเพื่อทําใหงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 3.57
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ตอนที่ 1.2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม

1.2.1 ผลการวิเคราะห ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ในดานการสราง
อิทธิพลสูความเปนเลิศ   การสรางแรงบันดาลใจ   การกระตุนทางปญญาและความเปนเอกบุคคล  
จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน  ดังแสดงในตารางที่  7

ตารางที่  7  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
                   ของหัวหนาหอผูปวย   จําแนกตามรายดานและโดยรวม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ
ความเปนเอกบุคคล 4.46 .41 สูง
การสรางแรงบันดาลใจ 4.38 .41 สูง
การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ 4.30 .37 สูง
การกระตุนทางปญญา 4.18 .47 สูง

รวม 4.35 .36 สูง

จากตารางที่  7   พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม    
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูง      
โดยความเปนเอกบุคคล มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.46 รองลงมาไดแก การสรางแรงบันดาลใจ             
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38  สวนการกระตุนทางปญญา  มีคาเฉลี่ยต่ําสุดมีคาเทากบั 4.18
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1.2.1  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ดานการสราง
อิทธิพลสูความเปนเลิศจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน  ดังแสดงในตารางที่  8

ตารางที่ 8    คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
                    หัวหนาหอผูปวยดานการสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ  จําแนกเปนรายขอ

การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ X S.D. ระดับ
มีความประพฤติสวนตัวถูกตองทางศีลธรรม 4.67 .50 สูงมาก
ยึดความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางาน 4.59 .54 สูงมาก
เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 4.58 .56 สูงมาก
ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชา 4.40 .54 สูง
คํานึงถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชามากกวาของตนเอง 4.24 .67 สูง
ปฏิบัติงานอยางถูกตองตามขั้นตอน 4.21 .51 สูง
ปรึกษาผูใตบังคับบัญชากอนลงมือปฏิบัติเมื่อมีปญหาเสี่ยง 4.16 .69 สูง
ผูใตบังคับบัญชามีความเคารพในตัวทาน 4.13 .55 สูง
ผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจในตัวทาน 4.13 .56 สูง
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในตัวทาน 3.91 .57 สูง

รวม 4.30 .37 สูง

จากตารางที่ 8 พบวา   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสราง
อิทธิพลสูความเปนเลิศโดยรวม อยูในระดับ สูง    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา มีความประพฤติ
สวนตัวถูกตองทางศีลธรรมและยึดความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานตางก็อยูในระดับ สูงมาก 
โดยมีความประพฤติสวนตัวถูกตองทางศีลธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.67  และรองลงมาไดแก       
ยึดความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.59   สวนดานผูใตบังคับบัญชา          
มีความพึงพอใจในตัวทาน อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 3.91
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1.2.3   ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ดานการสรางแรงบันดาลใจจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 174  คน  ดังแสดงในตารางที่ 9
ตารางที่ 9    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
                 ของหัวหนาหอผูปวยดานการสรางแรงบันดาลใจ  จําแนกเปนรายขอ

การสรางแรงบันดาลใจ X S.D. ระดับ
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการสราง
     อนาคตขององคการ

4.50 .52 สูงมาก

กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีจิตสํานึกในการทํางานเปนทีม 4.45 .58 สูง
แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการทํางานที่จะนําไปสู
     เปาหมาย

4.44 .56 สูง

โนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของงาน 4.43 .55 สูง
มองโลกในแงดี 4.41 .60 สูง
อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงคุณคาและความหมาย
     ของการทํางาน

4.41 .60 สูง

สรางวิสัยทัศนรวมกับผูใตบังคับบัญชา 4.40 .55 สูง
มีการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางชัดเจนเกี่ยวกับส่ิงที่
     ผูใตบังคับบัญชาตองการ

4.32 .58 สูง

มีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.28 .58 สูง
ทําใหเห็นวางานที่ทํามีความทาทาย 4.20 .62 สูง

รวม 4.38 .41 สูง

จากตารางที่ 9  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสราง
แรงบันดาลใจโดยรวม อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การเปดโอกาสใหผูใตบังคับ
บัญชามีสวนรวมในการสรางอนาคตขององคการ อยูในระดับ สูงมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.50  
รองลงมาไดแก การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีจิตสํานึกในการทํางานเปนทีม อยูในระดับสูง             
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25  สวนการทําใหเห็นวางานที่ทํามีความทาทาย อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
เทากับ 4.20
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1.2.4    ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ดานการกระตุนทางปญญาจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน ดังแสดงในตารางที่ 10
ตารางที่  10      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
                         หัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนทางปญญา  จําแนกเปนรายขอ

การกระตุนทางปญญา X S.D. ระดับ
ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา 4.37 .62 สูง
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพยายามใน
      การทํางานใหสําเร็จ

4.28 .57 สูง

ไมวิพากษวิจารณความเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่
      แตกตางจากความคิดของทาน

4.24 .68 สูง

ไมวิพากษวิจารณความผิดของผูใตบังคับบัญชาในที่
      เปดเผย

4.23 .81 สูง

พยายามหาวิธีการแกปญหาโดยใชวิธีใหมๆ 4.10 .62 สูง
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาสรางนวตกรรม 4.10 .66 สูง
กระตุนดวยคําถามใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคิด
      สรางสรรค

4.04 .64 สูง

รวม 4.18 .47 สูง

จากตารางที่ 10 พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดาน            
การกระตุนทางปญญาโดยรวม อยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ทุกขอตางก็อยู         
ในระดับสูง โดยใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหามีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.37            
รองลงมาไดแก การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ย  
เทากับ 4.28 สวนการกระตุนดวยคําถามใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคิดสรางสรรค มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
เทากับ 4.04
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1.2.5   ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดาน       
ความเปนเอกบุคคลจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 174  คน  ดังแสดงในตารางที่ 11
ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
                    หอผูปวยดานความเปนเอกบุคคล  จําแนกเปนรายขอ

ความเปนเอกบุคคล X S.D. ระดับ
ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาพบกับทานลวงหนาไดโดย
      ไมตองนัดหมาย

4.66 .56 สูงมาก

รับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชาดวยความตั้งใจ 4.66 .51 สูงมาก
ใหการสนับสนุนในการศึกษาแกผูใตบังคับบัญชาในการ
      ไปฝกอบรมตางๆ

4.58 .52 สูงมาก

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น
      อยางอิสระ

4.56 .55 สูงมาก

คํานึงถึงและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 4.52 .54 สูงมาก
เปดโอกาสในการศึกษาตอระดับสูงแกผูใตบังคับบัญชา 4.47 .61 สูง
มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามศักยภาพของ
      แตละบุคคล

4.46 .54 สูง

เปนพี่เลี้ยงใหกับผูใตบังคับบญัชา 4.41 .59 สูง
สอนงานใหกับผูใตบังคับบัญชา 4.40 .60 สูง
มอบหมายงานที่มีความหมายแกผูใตบังคับบัญชา 4.37 .59 สูง
ใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการความสําเร็จ
      ของผูใตบังคับบัญชา

4.37 .57 สูง

ทําการเยี่ยมตรวจงานในความรับผิดชอบ 4.32 .62 สูง
ประเมินผลความกาวหนาในการทํางานโดยไมให
      ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาถูกจับผิด

4.30 .65 สูง

รวม 4.18 .47 สูง
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จากตารางที่ 11  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานความ เปนเอกบุคคลโดย
รวมอยูในระดับ สูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา การที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาพบลวงหนาได
โดยไมตองนัดหมายกับการรับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชาดวยความตั้งใจ       ตางก็อยูในระดับสูง
มาก  โดยการที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาพบลวงหนาไดโดยไมตองนัดหมาย    มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทา
กับ 4.66  และรองลงมาไดแก ใหการสนับสนุนในการศึกษาแกผูใตบังคับบัญชา ในการไปฝกอบรม
ตางๆ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.58  สวนการประเมินผลความกาวหนาในการทํางานโดยไมใหผูใตบังคับ
บัญชารูสึกวาถูกจับผิด อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 4.30
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ตอนที่ 1.3  ผลการวิเคราะห  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการวิ เคราะห  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย                 
ดานการเตรียมและการวางแผน  ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  ดานการอธิบายและใหเหตุผล  
ดานการทําความตกลงและแกปญหา  ดานการปดและดําเนินการเจรจา จากผูตอบแบบสอบถาม      
ทั้งหมด  174  คน  ดังแสดงในตารางที่  12

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  จําแนกตามรายดานและโดยรวม

ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ
การเตรียมและการวางแผน 2.44 1.39 ต่ํา
การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน 3.06 1.18 ปานกลาง
การอธิบายและใหเหตุผล 3.25 .93 ปานกลาง
การทําความตกลงและแกปญหา 3.68 .92 สูง
การปดและดําเนินการเจรจา 2.68 2.50 ปานกลาง

รวม 3.19 .52 ปานกลาง

จากตารางที่ 12  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  มีระดับ  
ความสามารถในการเจรจาตอรองโดยรวมอยูในระดับ  ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19          
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  ดานการทําความตกลงและแกปญหา  อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย         
เทากับ  3.68   รองลงมาไดแก ดานการอธิบายและใหเหตุผล  ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน    
ดานการปดการเจรจา  อยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.25 , 3.06  และ 2.68  ตามลําดับ  สวนดาน  
การเตรียมและการวางแผน  มีความสามารถในการเจรจาตอรอง อยูในระดับตํ่า  มีคาเฉลี่ยต่ําสุด     
เทากับ 2.44
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ตารางที่13 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับ
ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูป วย    โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r ) p-value
สมรรถนะในตน (self) .07 .353
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(lead) .06 .462
*p <  .05

จากตารางที่ 13 พบวา  สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ตางก็ไมมีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 (r = .07 และ .06 ตามลําดับ) ซึ่งไมสอด
คลองกับสมมติฐานขอที่ 1 ที่วา สมรรถนะในตนมีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง
ของหัวหนาหอผูปวย และไมสอดคลองกับ สมมติฐานที่ 2 ท่ีวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  research)  โดยมีวัตถุประสงค    
เพื่อการศึกษาความสัมพันธระหวาง สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความสามารถใน
การเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  จํานวนประชากร  ทั้งหมด  
180  คน  ตรวจสอบความสมบูรณในแบบสอบถามทุกชุด  ขอมูลที่ไดรับมีความสมบูรณ สามารถนําไป
วิเคราะหไดมีจํานวน  174 ฉบับ คิดเปนรอยละ  96.67

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 4 ตอน และแบบวัด  
ความสามารถในการเจรจาตอรอง 1 ตอน ดังนี้คือ

ตอนที่  1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวยจํานวน 5 ขอ
ตอนที่  2   แบบสอบถามสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย   มีองคประกอบ 3 ดานคือ 

ดานระดับความเชื่อมั่น ดานความเปนสากลและดานความเขมแข็ง ที่ผูวิจัยสรางตามแนวคิดของ 
Bandura (1997) จํานวน 26 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale)    5  ระดับ

ตอนท่ี  3  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีองคประกอบ 
4 ดาน คือ การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และความ
เปนเอกบุคคล ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1994) จํานวน 41 ขอ มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ

ตอนที่ 4 แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย มีองคประกอบ  
5 ดาน คือ  การเตรียมและการวางแผน การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน การอธิบายและใหเหตุผล      
การทําความตกลงและแกปญหา การปดและดําเนินการเจรจา ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Robbins (2001)  20 ขอ มีลักษณะเปนแบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง โดยการสราง    
สถานการณ     มีคําตอบใหเลือก 4 ตัวเลือก

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ไดนําไปให
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบโครงสรางและความครอบคลุมของเนื้อหา ความเหมาะสมของ
ภาษา การตีความของขอคําถาม หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ตํารวจ จํานวน 30 คน สําหรับแบบสอบถาม สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นํามาหา
ความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Conbach’s alpha 
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coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  
หัวหนาหอผูปวย เทากับ .96 และ .96 ตามลําดับ สวนแบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง ไดนํา
ไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบสถานการณและคําตอบในการใชภาษาและตีความหมาย
ของขอคําถาม ความครอบคลุมขอเนื้อหา นําแบบประเมินที่ไดไปทดสอบ โดยวิธี Known-group 
technique คือ การนําแบบวัดซึ่งสรางขึ้นไปใหกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก กลุมที่ 1 เปนพยาบาล     
วิชาชีพที่จบใหมไมเกิน 1 ป จํานวน 15 คน และกลุมที่ 2 เปนพยาบาลที่ผานการดํารงตําแหนงหัวหนา
หอผูปวยมาแลวและมีความสามารถในการเจรจาตอรองจํานวน 15 คน พบวาแบบวัดดังกลาว            
มีอํานาจจําแนกและนําไปหาคาความยากงาย ตั้งแต .2 ถึง .8 แลวนําไปหาคาความเที่ยงของแบบ   
วัดความสามารถในการเจรจาตอรองเทากับ .71 การวิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for  Windows  Version 11.0 ในการคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
คาสัมประสิทธิ์ของเพียรสัน

สรุปผลการวิจัย

1.   สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  อยูในระดับสูง

 2.  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม  อยูในระดับปานกลาง

 3.  สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ตางก็ไมมีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญ       
ทางสถิติที่ระดับ  .05 ( r = .07  และ .06 ตามลําดับ)
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อภิปรายผลการวิจัย

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้  สามารถอภิปรายผลการวิจัยเรียงลําดับตามวัตถุประสงค      
การวิจัยดังนี้

1. การศึกษาระดับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ผลการศึกษาสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม  พบวา  สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.03 
หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูเกี่ยวกับความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่มีอยูในการที่จะ
กระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
พัฒนี  นาคฤทธิ์ (2540) ไดทําการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและ
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผู
ปวย  อยูในระดับสูง  ซึ่งอาจเกิดจากการปลูกฝงจากวิชาชีพทางการพยาบาลตั้งแตเร่ิมเปนนักเรียน
พยาบาลในการสรางสมรรถนะในตน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ  เจียมจิตต  จุดาบุตร 
(2539) ไดสรุปความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลที่แสดง
ออกในการปฏิบัติงานของพยาบาลในหนาที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ซึ่งสอดคลองกับ 
ทัศนา  บุญทอง(2543) กลาววา  ผูบริหารการพยาบาลมีบทบาทสําคัญในการนําองคกรไปสูเปาหมาย
จึงทําใหหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีสมรรถนะในตน อยูในระดับสูง

ดานระดับความเชื่อมั่น พบวา หัวหนาหอผูปวย มีระดับความเชื่อมั่น โดยรวม
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูในการกระทํากิจกรรมที่
งาย  ยากปานกลางและยากมาก  สามารถรับรูความสามารถของตนเอง  ระดับความเฉลียวฉลาด  
ความพยายาม  ความแมนยํา  การมีผลิตผล  ไมกลัวภาวะคุกคาม  สามารถควบคุมตนเองใหทํางาน
ภายใตความกดดันหรือความเหนื่อยยากลําบากอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  โดยการมองวาอุปสรรคที่
เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและพยายามสรางแรงจูงใจ  สรางทักษะที่ตนขาดอยูและเรียนรูกิจกรรมตางๆ ที่
จะสนับสนุนใหตนสามารถทํางานใหสําเร็จ

ดานระดับความเขมแข็ง  พบวา หัวหนาหอผูปวย มีระดับความเขมแข็งโดยรวม
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย เทากับ  4.01  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูวาตนเองมีความความ
สามารถที่จะทํางานที่ยากเหลือที่จะนับไดและฟนฝาอุปสรรคไปไดโดยไมมีความยากลําบาก  มีระดับ
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ความอดทนสูง  มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรมตางๆ และพยายามเลือกทํากิจกรรมที่ยาก
มากขึ้นเพื่อใหงานสําเร็จ

ดานระดับความเปนสากล  พบวา  หัวหนาหอผูปวย มีระดับความเปนสากล
โดยรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.00  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูวาตนเองมีความ
สามารถในการกระทํากิจกรรมหลากหลาย  มีความสามารถในการแสดงออก  ดานพฤติกรรม         
ดานความรู  ดานความรูสึก  ทําใหเกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการที่จะนําไปปฏิบัต ิ 
อยางมีรูปแบบและเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  มีลักษณะที่เปนจุดเดนของตนเองและดําเนินชีวิต
ตามความเชื่อในเอกลักษณของตน

2.  การศึกษา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย          
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการศึกษา  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย               
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย    
โดยรวม อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ  4.35  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูพฤติกรรมของ  
ตนเองที่แสดงออกในการกระตุนใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไดมองถึงงานในมิติใหม  สรางความ
ตระหนักถึงพันธกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ  พัฒนาความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น     
จูงใจผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตนเอง  
เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญในยุคปจจุบันมาก  เพราะสภาพแวดลอมที่มี       
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  การทาทายของสภาพแวดลอมเหลานี้ตองอาศัยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
มาชวยสนับสนุนแกไข  Barker(1992) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนบทบาทหนึ่งของ       
ผูบริหารในปจจุบัน  ดังนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความจําเปนสําหรับหัวหนาหอผูปวย          
จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ  จรัสศรี  ไกรนที (2539)  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม            
อยูในระดับสูง

ดานความเปนเอกบุคคล  พบวา  ความเปนเอกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย    
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงพฤติกรรมของตนเอง    
ในการใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการความสําเร็จและความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา     
แตละคน  โดยการสอนงานและการเปนพี่เลี้ยง  ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานจะไดรับการพัฒนางาน
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ตามศักยภาพของแตละบุคคล  โดยการใหโอกาสในการเรียนรูภายใตบรรยากาศของการสนับสนุน  
คํานึงถึงและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  มีการสื่อสาร  2  ทาง  การเยี่ยมตรวจ  มีปฏิสัมพันธ
กับผูรวมงานอยางไมถือตัว  มีการรับฟงอยางตั้งใจ  มอบหมายงานที่มีความหมาย  ติดตามสนับสนุน
และประเมินความกาวหนาโดยไมใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาถูกจับผิด

ดานการสรางแรงบันดาลใจ พบวา การสรางแรงบันดาลใจของหัวหนาหอผูปวย
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงพฤติกรรมของตนใน    
การจูงใจ  ใหผูที่อยูแวดลอมตนเห็นการทํางานที่มีความหมายและทาทาย  กระตุนใหเกิดจิตวิญญาณ
ของการทํางานเปนทีม  มีความกระตือรือรน  มองโลกในแงดี  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน        
การสรางอนาคตขององคการ  มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการและ
แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการที่จะไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนที่สรางรวมกัน

ดานการสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ  พบวา  การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมที่
เปนแบบอยางใหผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชาพอใจ  เคารพและไววางใจ  ตองการกระทํา
ตามผูนํา  ในการปฏิบตัิตามสิ่งที่ถูกตอง  คํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนมากกวาของตนเอง  แบงปน
ความเสี่ยงกับผูรวมงานมากกวาที่จะกระทําโดยพละการและแสดงใหเห็นถึงการกระทําที่มีมาตรฐาน
ทางจริยธรรมและศีลธรรมสูง  หลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อใหไดมาในสิ่งที่ตนตองการเปนสวนตัว

ดานการกระตุนทางปญญา พบวา การกระตุนทางปญญาของหัวหนาหอผูปวย
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.18  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมกีารแสดงพฤติกรรมในการกระตุน
ใหผูใตบังคับบัญชาใชความพยายามในการสรางนวตกรรมและมีความคิดสรางสรรค  โดยการตั้ง      
คําถาม  พยายามหาวิธีการแกปญหาโดยใชวิธีใหมๆ ไมวิพากษวิจารณความผิดของผูใตบังคับบัญชา
ในที่สาธารณะ  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแกปญหา  ไมวิพากษวิจารณความคิดเห็นของผูใตบังคับ
บัญชาที่แตกตางกวาความคิดของตน

3.   การศึกษาระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการศึกษาความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.19  งานวิจัยในครั้งนี้พบวาสวนใหญจํานวน       
รอยละ 47.7 เปนหัวหนาหอผูปวยที่ดํารงตําแหนงมาไมเกิน 5 ป จึงถือวายังมีทักษะในการบริหารงาน
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ในระยะเวลานอย  จึงทําใหระดับความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งสอด
คลองกับงานวิจัยของ เยาวลักษณ  โพธิดารา (2537) พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณในการบริหาร   
มานาน  จะมีพฤติกรรมการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง เพราะประสบการณใน
วิชาชีพมานานยอมมีขอมูลเพื่อการเจรจาตอรองกับผูบริหาร  จึงเชื่อถือไดสูงและผลที่ไดจากการ   
เจรจาตอรองยอมนํามาซึ่งความพึงพอใจในงานของทั้งสองฝาย   ดังนั้นเมื่อหัวหนาหอผูปวยมีระยะ
เวลาในการดํารงตําแหนงนานขึ้นยอมจะทําใหเกิดความสามารถในการเจรจาตอรองเพิ่มข้ึนดวย       
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พัฒนี นาคฤทธิ์(2540) พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการ
ทํางาน 20 ปข้ึนไปจะมีสมรรถนะสูงกวาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน    6-10 
ป  อีกประการหนึ่งอาจเนื่องจากพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมไดปลูกฝงใหเปนผูที่ตองอยูในกฎ
ระเบียบมาตั้งแตเปนนักเรียนพยาบาล  และเมื่อจบเปนพยาบาลก็ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ
อยางเครงครัด (จุฑาวดี กลิ่นเฟอง, 2543) จึงทําใหพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมยังมีการตัดสิน
ใจภายใตกรอบแนวคิดที่จํากัด ไมกลาแสดงออกเกี่ยวกับความคิดที่ตองตอสูเพื่อใหไดมาจากผูบังคับ
บัญชาซึ่งมียศสูงกวา จึงทําใหระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับปานกลาง  หัวหนาหอผูปวยสังกัดกระทรวงกลาโหม
ทุกคนมียศทางทหารโดยไดรับแตงตั้งเปนขาราชการสัญญาบัตร  ดังนั้นนอกจากจะปฏิบัติหนาที่เปน
พยาบาลวิชาชีพแลวจะตองมีคุณลักษณะทางทหารอีกดวย  ตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณของทหารชีพ 
ไดแก  จะตองปฏิบัติตนใหอยูในกฏขอบังคับและแบบธรรมเนียมของทหาร  เชื่อฟงและปฏิบัติตาม    
คําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด (บุญเยี่ยม สาริมาน, 2536) ทําใหหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปน
พยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม   ใชบทบาทในการเจรจาตอรองนอยลงในการปฎิบัติงานของ     
หัวหนาหอผูปวย จึงทําใหระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ   
ปานกลาง  แสดงวาภายใตเงื่อนไขและกฎระเบียบทางทหาร ยังมีผลตอการแสดงออกของ             
ความสามารถในดานการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ดานการทําความตกลงและแกปญหา  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ
หัวหนาหอผูปวย ในดานการทําความตกลงและแกปญหาอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68        
ซึ่งอาจเกิดจากหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยอยางหนึ่งที่พบบอยมากในการปฏิบัติหนาที่ในปจจุบันคือ
การแกปญหาเฉพาะหนาไมทราบมากอนวาจะมีอะไรเกิดขึ้นบาง  แตตองแกปญหาเพื่อใหงานสามารถ
ดําเนินการตอไปได ทั้งเรื่องเกี่ยวกับบุคลากร เชน การจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับงานเมื่อมีการเจ็บ
ปวยของบุคลากร  มีการลากระทันหัน   มีการขอบุคลากรไปภาระกิจพิเศษ เปนตน ดังนั้นทักษะดาน
การแกปญหาของหัวหนาหอผูปวยในดานการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยจึงอยูใน ระดับมาก  
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และจากแบบวัดความสามารถในดานนี้ สวนใหญเปนการแกปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานดาน    
กําลังพล  ดานการรับผูปวย ซึ่งหัวหนาหอผูปวยตองแกปญหาเรื่องเหลานี้อยูเปนประจําอยูแลัวจึง     
ทําใหหัวหนาหอผูปวยสวนใหญตัดสินใจในเรื่องนี้ไดถูกตองและมีขอคําถามเกี่ยวกับแบบวัดความ
สามารถในดานนี้ถึง 6 สถานการณ

     ดานการอธิบายและใหเหตุผล  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย ในดานการอธิบายและใหเหตุผล อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25  เนื่องจาก
เร่ืองการเจรจาตอรองดานการอธิบายและใหเหตุผล สวนใหญเปนเรื่องที่เกิดขึ้นระหวางสหสาขา เชน
ในการรับผูปวย ซึ่งเปนการตองปฏิบัตินอกเหนือกฎเกณฑและระหวางแพทยกับพยาบาล โดยเฉพาะ
แพทยอาวุโส จะมียศสูงกวา ทําใหเกิดความเกรงใจ ไมกลาใหเหตุผลจึงเลี่ยงขอคําตอบไปตอบขอที่ไม
ใชคําตอบที่ถูกตอง โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคสวนใหญแพทยจะเปน       
ผูบังคับบัญชาโดยตรง  แตในสวนโรงพยาบาลสวนกลางจะใชเหตุผลและคําอธิบายเปนสวนใหญ 
เพราะการบังคับบัญชาฝายแพทยและพยาบาลแยกกันอยางชัดเจน จากสัดสวนของจํานวน        
ประชากรสวนกลางและภูมิภาคมีปริมาณใกลเคียงกันจึงทําให ความสามารถในดานนี้เฉลี่ยอยูที่   
ระดับปานกลาง

ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ    
หัวหนาหอผูปวย ในดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  อยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06
เนื่องจากการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน สวนใหญจะเปนการออกระเบียบเกี่ยวกับการปฎิบัติงานและ
สําหรับบุคลากรซึ่งกําหนดใหใชแนวทางปฏิบัติเดียวกัน หนวยงานที่ไมปญหาก็อาจจะมิไดทําการ
กําหนดกฎเกณฑเร่ืองนี้  อีกทั้งผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอสวนใหญ (รอยละ 47.7 ) ยังคงปฏิบัติหนาที่
ไมถึง 5 ป อาจยังไมพบปญหาดานนี้ จึงไมสามารถเลือกคําตอบที่ถูกตองไดทุกขอเพราะดานนี้มี   
สถานการณ  4  ขอ

      ดานการปดและดําเนินการเจรจา  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ      
หัวหนาหอผูปวย ในดานการปดและดําเนินการเจรจา  อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.68
จากแบบวดัความสามารถในดานนี้ มีเพียงสถานการณเดียว ซึ่งเปนเรื่องเกี่ยวกับกําลังพล การเลือก  
คําตอบของสถานการณนี้สวนใหญจะใชประสบการณที่ตนเคยปฏิบัติและตามเหตุผลที่ตนเห็นเหมาะ
สมและจากการสัมภาษณผูที่ประสบการณดานนี้ พบกับเหตุการณเชนสถานการณนี้นอย แตจําเปน
ตองสรางสถานการณใหครบคลุมกับกรอบแนวคิดทุกดาน  ผูวิจัยจึงสรางสถานการณตามที่มี          
เหตุการณที่เกิดขึ้นจริง
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ดานการเตรียมและการวางแผน พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ       
หัวหนาหอผูปวย ในดานการเตรียมและการวางแผน อยูในระดับตํ่า มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44 อาจเนื่อง
มาจากหัวหนาหอมิไดมีการเตรียมและการวางแผนลวงหนาในการเจรจาตอรองในแตละครั้ง       
เพราะจากผลการวิจัยที่พบขางตนวาสวนใหญหัวหนาหอผูปวยจะมีการเจรจาตอรองใน                   
การทําการตกลงและแกปญหาเฉพาะหนามากที่สุด (ตารางที่ 12)

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา  สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไมมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  อธิบายไดดังนี้

2.1  สมรรถนะในตน  ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัว
หนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 (r = .074)     ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่  1 
ตามผลการศึกษาของ Gist, Stevens, and Bavetta (1991) ที่พบวา  ผูที่มีสมรรถนะในตนสูงจะมี
ทักษะในการเจรจาตอรองสูง กับผลการศึกษาของ Brett,  Pinkley , and  Jackofsky (1996)  พบวา 
สมรรถนะในตน เปนองคประกอบหนึ่งซึ่งมีความสัมพันธที่ทําใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุดในการเจรจา    ตอ
รอง  ซึ่งการศึกษาทั้งสองประเด็นลวนทําการศึกษาในตางประเทศและทําในบริษัทธุรกิจ ซึ่งการเจรจา
ตอรองเปนหัวใจสําคัญของการดําเนินการในองคกร ระหวางองคกร ฯลฯ อาจมีความแตกตางออกไป
จากบริบทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เพราะยังมีขอจํากัดในการใช
ทักษะในการเจรจาตอรอง  แตสมรรถนะในตน มิไดมีขอจํากัดในการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยตองใชสมรรถนะในตนมากขึ้น        จากการ
ศึกษาจึงพบวาสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  อยูในระดับ 
สูง แตความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยอยูใน ระดับปานกลาง

2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจา
ตอรองของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .01 (r = .056)  ชึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่  2  เสนาะ  ติเยาว(2543)  กลาววา บทบาทและทักษะของผูบริหารแบงเปนบทบาทหลัก 
3 บทบาทและบทบาทยอย 10 บทบาทซึ่งมีบทบาทหนึ่งของผูบริหารก็คือบทบาทการเปน                   
ผูเจรจาตอรอง  อัญชลี ดวงอุไร (2545) กลาววา  ระบบการคัดเลือกใหบุคคลใดมาดํารงตําแหนง      
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หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนไปตามลําดับข้ันของอาวุโสหรือระบบ 
seniority ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญสําหรับการบังคับบัญชาทางการทหาร  รวมถึงการพิจารณาจาก
ความรูความสามารถและคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่จะไดรับการคัดสรรใหมาดํารง
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งบุคคลที่จะไดรับการเสนอใหเปนหัวหนาหอผูปวยมักจะเปนพยาบาล
ประจําการรุ นพี่ ที่ มี ระดับอาวุ โสโดยที่พยาบาลประจําการรุนนองจะตองใหความเคารพ                    
ตามธรรมเนียมที่ไดปลูกฝงมาตั้งแตสมัยที่ยังเปนนักเรียนพยาบาล  ดวยเหตุผลนี้เองจึงทําใหหัวหนา
หอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันสามารถที่จะสงเสริมการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ 
ของผูใตบังคับบัญชาซึ่งทําใหการปฏิบัติงานและการดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพภายในองคการ    
ดีขึ้น (Marriner, 1993)  โดยใชบทบาทในการเจรจาตอรองในการบริหารจัดการภายในหอผูปวยนอย 
จึงทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยไมมีความสัมพันธกับความสามารถใน        
การเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย จากการศึกษาจึงพบวา หัวหนาหอผูปวย     โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง แตความสามารถในการเจรจาตอรอง
ของหัวหนาหอผูปวยอยูใน ระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรัสศรี  ไกรนที ( 2539)และ 
สุลัดดา  พงศรัตนามาน (2542) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง

ขอเสนอแนะในการวิจัย

1. ขอเสนอแนะทั่วไป
   1.1   ผลการวิจัย    พบวา      ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  อยูในระดับปานกลาง  ซึ่งเปนขอมูลที่สําคัญสําหรับผูบริหารทาง
การพยาบาลในระดับกลางและระดับสูง  เพื่อทําการเพิ่มศักยภาพในการบริหารจัดการของ               
หัวหนาหอผูปวยใหมากขึ้น  โดยการพัฒนาความรูความสามารถในการเจรจาตอรองใหกับหัวหนา    
หอผูปวยใหเขากับแนวทางการปฏิรูประบบสุขภาพและการปฏิรูประบบขาราชการในการบริหารงาน
แบบมุงผลสัมฤทธิ์  โดยการจัดอบรม  การบรรยาย  การสัมมนาหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อเปน
แผนในการพัฒนาบุคลากรตอไป

1.2 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไมมีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ไดแก ความไววางใจ   การแลกเปลี่ยนขอมูล   การสื่อสาร  ซึ่งอาจมีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง
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2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

2.1   ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ ตัวแปร อ่ืนที่มีผลตอความสามารถในการเจรจาตอ
รองของหัวหนาหอผูปวย  เชน  ความไววางใจ   การแลกเปลี่ยนขอมูล   การสื่อสาร

2.2  ควรมีการศึกษาวิจัย  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยใน
ประชากร กลุมอ่ืน วามีความแตกตางกันหรือไม
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ



รายนามผูทรงคุณวุฒิ

              ช่ือ-สกุล ตําแหนงและสถานที่ทํางาน

1. พันเอกหญิงเรณู ประทุมมณี รองผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก

2. นาวาเอกหญิง อุไรวรรณ ตอประดิษฐ ประจํา พร.ชวยราชการโรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา

3. นาวาอากาศโท หญิง ดร.สุพิศ ประสพศิลป อาจารยวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพอากาศ

4. ผูชวยศาสตราจารย พ.ท. นพ. ดุสิต สถาวร ผูประสานงานหนวยพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา

5. นางเรียบ เรืองพานิช รองผูอํานวยการฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

พันตรีหญิง ยุพิน ยศศรี เกิดวันที่ 27 เมษายน พ.ศ. 2500  ที่จังหวัดนครรราชสีมา 
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย จากโรงเรียนพยาบาลผดุงครรภและ
อนามัยกองทัพบก เมื่อปพุทธศักราช 2521 สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะ
พยาบาลศาสตร ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อปพุทธศักราช 2532 สําเร็จการศึกษาเฉพาะ
ทาง สาขาการพยาบาลศัลกรรมอุบัติเหตุ จากคณะพยาบาลศาสตร ศิริราชพยาบาล เมื่อปพุทธศักราช 
2536 และเขาศึกษาในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬา
ลงกรณมหาวิทยาลัย ในภาคปลาย ปการศึกษา 2543 ปจจุบันรับราชการตําแหนงหัวหนาหอผูปวย
อาการหนักอุบัติเหตุและเวชกรรมฉุกเฉินโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
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