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คิดเห็น  คําแนะนํา  ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆดวยความเอาใจใสและใหกําลังใจแก    ผูวิจัย
ดวยดีเสมอมา  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง  จึงขอกราบขอบพระคุณเปน
อยางสูงไว ณ โอกาสนี้

ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร. ประนอม โอทกานนท ที่กรุณาใหเกยีรต ิ เปน
ประธานสอบวทิยานพินธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑรูย โพธสิาร  คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่
กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะเกี่ยวกับสถิติที่ใชในวิเคราะหขอมูล ทําใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความ
สมบูรณยิง่ขึน้ และขอกราบขอบพระคณุคณาจารยทกุทาน ทีไ่ดประสิทธิป์ระสาทวชิาความรู และประสบ
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และอํานวยความสะดวกในการเกบ็ขอมลูการวจิยั รวมทั้งโรงพยาบาลตํารวจ ที่อนุญาตให       ผูวิจัย
ทดลองใชเครื่องมือ  ขอขอบคุณ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ที่กรุณาสนับสนุนเงินทุน
บางสวนในการทําวิจัยครั้งนี้   

ขอกราบขอบพระคณุ  พลเอก  อาทติย   กาํลงัเอก  ประธานมลูนธิทิานผูหญงิประภาศรกีาํลงัเอก ที่
ใหทนุการศกึษาแกผูวจิยั ทาํใหผูวจิยัไดมโีอกาสในการพฒันาตนเอง  และขอขอบพระคณุ พ.อ.หญงิ อรทยั   วไิล
เกษม  หวัหนาพยาบาลอบุตัเิหตแุละเวชกรรมฉกุเฉนิ  โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา ทีใ่หความชวยเหลอืและเปน
กาํลงัใจแกผูวจิยัตลอดมา

ขอกราบขอบพระคณุ  คณุพอ คณุนาและสาม ีทีค่อยดูแล เอาใจใส  ใหความชวยเหลอืสนบัสนนุ
และเปนกาํลงัใจแกผูวจิยัตลอดมา    ขอขอบคณุ ลกู  ๆและกลัยาณมติรทกุทานทีค่อยเปนกาํลงัใจ  ทาํใหผูวจิยัมี
ความมุงมัน่จนประสบความสาํเรจ็ในครัง้นี้

คณุคาและประโยชนทีไ่ดรับจากวทิยานพินธฉบบันี ้ ผูวจิยัขอมอบแด คณุแม สม  สขุสนทิ มารดาผู
ลวงลบั   คณาจารยผูประสิทธิป์ระสาทความรู  และทกุๆทานทีใ่หความรวมมอืในการวจิยัในครัง้นี้
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

วิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่ประเทศไทยกําลังเผชิญอยูนับเปนวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ
คร้ังที่รุนแรงมากที่สุดอีกครั้งหนึ่งในประวัติศาสตรเศรษฐกิจของประเทศไทย (สุมาลี จักรไพศาล, 
2541: 1)  หลังจากประกาศลดคาเงินบาทของประเทศไทยเมื่อ 2 กรกฎาคม พ.ศ. 2540 สงผลให
ประเทศจําเปนตองเรงรัดดําเนินมาตรการแกไขปญหาเศรษฐกิจของประเทศมาอยางตอเนื่อง         
ดานการทหาร ประเทศไทยตองปรับปรุงการทหารใหมีความเขมแข็งมีประสิทธิภาพ  มีความทันสมัย
และมีขนาดที่เหมาะสม(ยุทธศาสตรชาติ,2543-2552) โรงพยาบาลที่อยูในสังกัดกระทรวงกลาโหม    
ซึ่งเปนหนวยงานสนับสนุนของกระทรวงกลาโหมไดรับงบประมาณจากเงินงบประมาณแผนดิน        
ปจจุบันมีแนวโนมจะลดลง  สังเกตไดจากงบประมาณของกองทัพบกซ่ึงเปนหนวยงานใหญที่สุดของ
กระทรวงกลาโหมเคยไดรับงบประมาณ รอยละ 17-18 ตอป  แตในปจจุบันลดลงเหลือเพียงรอยละ  
11-12ตอปซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งทําใหกองทัพตองปรับตัวเองโดยการทําใหกองทัพเล็กลงแตมี              
ประสิทธิภาพ (อุษณีย เกษมสันต, 2541) ดวยเหตุนี้จึงสงผลกระทบตองบประมาณของโรงพยาบาล
ตาง ๆ ในสังกัดกระทรวงกลาโหมและอัตรากําลังที่จะไดรับสนับสนุนจากกองทัพ  ซึ่งทั้งสองสิ่งนี้เปน 
หัวใจสําคัญในการดําเนินงานของโรงพยาบาล  อีกทั้งรัฐบาลยังมีนโยบายดําเนินการหลักประกัน      
สุขภาพถวนหนาหรือเรียกกันวาโครงการ 30 บาทรักษาทุกโรคซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหประชาชน     
ชาวไทยที่ไมมีหลักประกันสุขภาพอื่นใดที่รัฐจัดใหไดรับบริการทางการแพทยและสาธารณสุขที่ได    
มาตรฐานมีประสิทธิภาพอยางทั่วถึง (สํานักงานประกันสุขภาพ, 2544)  เนื่องจากสังกัดกระทรวง
กลาโหมเปนหนวยงานหนึ่งของรัฐบาล  มีความจําเปนตองสนับสนุนนโยบายของรัฐบาลและเขารวม
โครงการนี้ดวย          โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลใหญ ๆ ที่อยูในกรุงเทพฯและปริมณฑล  และใน   
ปงบประมาณ 2545      รัฐบาลไดขยายผลการดําเนินงานไปสูภูมิภาค เพื่อใหครอบคลุมทั่วประเทศ 
(สํานักงานประกันสุขภาพ, 2544: 1) ดังนั้นโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมที่มีอยูทั่วประเทศ   
จึงมีความจําเปนตองมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานซึ่งตองมีการประสานกับ   
หนวยงานภายใน ภายนอกและบุคคลที่ตองเกี่ยวของมากขึ้น ตองมีการรักษาผลประโยชนของ     
หนวยงานและคุณภาพการบริการที่ไดมาตรฐาน  และจากการศึกษาของ วาสินี  วิเศษฤทธิ์ (2539: 33) 
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พบวา บทบาทหนาที่ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดมีการ
กําหนดคุณสมบัติของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไวเชนกันแตอาจแตกตางกันไปในรายละเอียด ซึ่งก็ขึ้น
อยูกับนโยบายแตละโรงพยาบาล สวนคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงมีกําหนดไว ไดแก เปนพยาบาล     
วิชาชีพ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลมีประสบการณดานการปฎิบัติการพยาบาล  
ไมนอยกวา 5 ป โดยตองมีประสบการณในสาขานั้นไมนอยกวา 1 ปและมีการพิจารณาตามขั้นยศ   
สรุปในการเลื่อนตําแหนงของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีการพิจารณา
ดานอาวุโส เกงงานทางการพยาบาล มิไดกําหนดคุณวุฒิในการผานการอบรมในดานการบริหารงาน
การพยาบาลซึ่งทําใหขาดทักษะทางดานการบริหารงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สมพิศ เกิดศิริ
(2542: 37) กลาววา การกําหนดคุณสมบัติของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหมที่เปนลักษณะของผูนํา ยังไมเพียงพอจึงจําเปนตองคนหาตอไป แตความสามารถและทักษะ
ในการบริหารจัดการซึ่งเปนหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยโดยตรง  แตเนื่องจากหัวหนาหอผูปวยใน      
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมทุกคนมียศทางทหาร โดยไดรับแตงตั้งเปนขาราชการสัญญาบัตร
สังกัดกระทรวงกลาโหม  นอกจากจะปฏิบัติหนาที่เปนพยาบาลวิชาชีพแลวจะตองมี  คุณลักษณะทาง
ทหารอีกดวย  ซึ่งมีจรรยาบรรณของทหารอาชีพ    ไดแก  จะตองปฏิบัติตนใหอยูใน   กฎขอบังคับและ
แบบธรรมเนียมของทหาร  เชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด  (บุญเยี่ยม 
สาริมาน, 2536) ดวยเหตุนี้เองจึงเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหมีการใชบทบาทในการเจรจาตอรองลดลงใน
การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย  แตในเหตุการณปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากมีการ
ปฏิรูประบบสุขภาพ ไดมีขอเสนอแนะในการพัฒนาคุณลักษณะของผูบริหารการพยาบาลในอนาคต 
ของทัศนา บุญทอง (2543)  กลาววา ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตองพัฒนาคุณลักษณะที่สําคัญ 
ดานภาวะผูนํา ในการที่จะกอใหเกิดความรวมมือประสานกันของบุคคลในองคกรพยาบาลและ         
นําองคกรไปสูเปาหมาย ทักษะภาวะผูนําที่จําเปนอยางยิ่งในการบริหารองคกรพยาบาลในปจจุบันดาน
หนึ่ง ไดแก   การเจรจาตอรอง  (Kelley,1983) อางใน เยาวลักษณ  โพธิดารา  (2537:4) กลาววา    
การเจรจาตอรองเปนสิ่งจําเปนจะขาดเสียไมไดในผูบริหารพยาบาล  นอกจากนี้ Alexander (1997) 
อางใน นิรุจ  มีเครือรอด (2542) ไดกลาววา   บทบาทหนึ่งของผูนําที่จะนําใหวิชาชีพประสบความ
สําเร็จ ไดแก ความสามารถในการเจรจาตอรองและยังมีผลงานวิจัยของ ประกายแกว  ธนสุวรรณ
(2543) พบวา  คุณลักษณะของผูเปนหัวหนาพยาบาลตองมีความสามารถเปนนักเจรจาตอรองที่ดี     
ซึ่งสอดคลองกับ เสนาะ ติเยาว (2543: 7) ไดกลาวถึงบทบาทและทักษะของผูบริหารที่ดีวาตองเกี่ยว
ของกับการตัดสินใจตลอดเวลาและตองทําหนาที่เปนผูเจรจาตอรอง  ซึ่งผูบริหารจะตองทําในทุกระดับ 
จากงานวิจัยของ Butler (1999: 2) กลาววากระบวนการเจรจาตอรองเปนประโยชนสําหรับผูบริหาร
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และทําใหเกิดการยอมรับในองคกร (Mintzberg,1973) อางใน Butler (1999: 2) ไดระบุวา             
การเจรจาตอรองเปนกาวแรกของการตัดสินใจของผูบริหาร  Wyatt (1999) ไดกลาววา ความสามารถ
ในการเจรจาตอรองเปนกุญแจสําคัญสวนหนึ่งของวิชาชีพและชีวิตสวนตัว  Hube (2000) กลาววา การ
เจรจาตอรองเปนเครื่องมือ    กลยุทธและการใชเทคนิกเพื่อหลีกเลี่ยงการแขงขันหรือการเกิดผลลัพธ
การขัดแยงแบบ ชนะ/แพ  การตอรองการจางงาน  การสื่อสาร  ทักษะสวนบุคคล  การชักจูง  ความ
สามารถเชื่อมโยงจุดตางๆและความรูอ่ืนๆ เชน ตําแหนง เปนตน การเรียนรูเร่ืองการเจรจาตอรอง    
เปนหนทางหนึ่งที่ใหความรูความตองการแตละชุมชนและทําใหเกิดผลลัพธความขัดแยงเปน ชนะ/ชนะ 
Robbins (2001) กลาววา การเจรจาตอรองเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนหรือบริการกับ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งและพยายามที่จะทําความตกลงในระดับที่ทําใหเกิดความพอใจของทั้งสองฝาย   
ดังนั้นในฐานะที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน จึงจําเปนตองมีทักษะดานการเจรจาตอรอง      
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการบริหารงาน

จากปญหาภาวะเศรษฐกิจดังกลาว  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์จึงถูกกําหนดใหเปนนโยบาย
ของประเทศในการปฏิรูประบบราชการไทย  ซึ่งจะตองปรับเปลี่ยนจากระบบเดิมมาเปนระบบบริหาร
โดยมุงผลสัมฤทธิ์เพื่อใหเจาหนาที่  นักวิชาการและผูบริหารระดับตางๆไดเรียนรูและนําไปปฏิบัติ    
ปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของประชาชนที่เพิ่มข้ึนในดานการ
บริการที่รวดเร็ว  ไดรับผลประโยชนเพิ่มข้ึนลดกฎระเบียบขั้นตอนตางๆ และการแขงขันที่รุนแรงขึ้น     
ทั้งทางภาครัฐและเอกชน  พรอมทั้งรัฐธรรมนูญและนโยบายในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมซึ่งให
ความคลองตัวและยืดหยุนในการบริหารงาน  ใหผูบริหารไดมีโอกาสในการบริหารงานไดเอง (รัชดาพร  
ล้ิมเจริญ, 2544) ดังนั้นจึงเปนบทบาทสําคัญของผูบริหารในหนวยงานที่ตองมีการพัฒนาตนเอง และ
Kelley (1983) อางใน เยาวลักษณ  โพธิดารา (2537: 71) กลาววา หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มี     
ประสบการณในการบริหารและประสบการณในวิชาชีพมานาน ยอมมีขอมูลขององคการและทรัพยากร
ในการบริหารของหนวยเพียงพอที่จะใชใหเปนประโยชนในการเจรจาตอรอง ดังนั้นเมื่อนําเสนอขอมูล
เพื่อการเจรจาตอรองกับผูบริหาร จึงเชื่อถือไดสูงและผลที่ไดจากการตอรองยอมนํามาซึ่งความพึงพอใจ
ในงานของสองฝาย

สมรรถนะในตน คือ ความเชื่อมั่นหรือการตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเองของ
บุคคลที่จะกระทําพฤติกรรมเฉพาะพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งที่กําหนดไวใหเปนผลสําเร็จเปนแรงผลัก
ดันที่จําเปนภายในตัวบุคคล  เปนตัวชี้นําใหบุคคลมีความพยายาม  กระตือรือรนที่จะกระทําพฤติกรรม
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นั้น ๆ ใหสําเร็จมากขึ้น (Bandura,1986) ซึ่งการศึกษาของ Stevens and Gist (1991)  พบวา ผลของ
สมรรถนะในตน ทําใหเกิดทักษะการเจรจาตอรองที่มีประสิทธิภาพ    หลังจากไดรับการฝกปฏิบัติตาม
กระบวนการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Brett, Pinkley and Jackfsky (1996) พบวา ผูเจรจาตอรอง
กับทางเลือกในการตกลงที่ดีที่สุด มีผลมาจากเปาหมาย สมรรถนะในตนและการเลือกทางเลือก         
ซึ่งทําใหไดผลลัพธในการเจรจาตอรองที่มีประสิทธิผลสูงขึ้น ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่ตองการเจรจา  
ตอรองใหมีประสิทธิภาพจึงจําเปนตองมีสมรรถนะในตนเอง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญในยุคปจจุบันมาก เนื่องจากสภาพแวดลอมที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  อีกทั้งผูปฏิบัติงานก็มีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของความตองการการจูงใจ  
และการใหลําดับความสําคัญส่ิงตาง ๆ มีความแตกตางอยางมากมายกวาอดีตที่ผานมา การทาทาย
ของสภาพแวดลอมเหลานี้ตองอาศัยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมาชวยสนับสนุนแกไขและเนื่องจาก
ภาวะผูนําเปนองคประกอบหนึ่งของการเกิดทักษะในการเจรจาตอรอง ซึ่งสอดคลองกับ พวงรัตน    
บุญญานุรักษ (2538) ที่กลาววามีพฤติกรรมสําคัญ 3 ประการคือ การเจรจาตอรอง (Negotiation)  
การเจรจาโนมนาว ( Lobbying) และการจัดการตอขอขัดแยง (Conflict management)                  
เปนคุณลักษณะสําคัญที่หัวหนาพยาบาลควรมี ซึ่งมีความสําคัญทําใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
งานบุคคลในองคการยุคปจจุบัน  ดังนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสัมพันธกับการเกิดทักษะ
ในการเจรจาตอรอง

สรุปไดวา ความทาทายของผูบริหารระบบบริการสุขภาพปจจุบันอยูที่การสรางสุขภาพดี
ดวยทรัพยากรที่จํากัด   ซึ่งจําเปนตองอาศัยการเจรจาตอรอง ดังนั้นความสามารถในการเจรจาตอรอง
จึงเปนองคประกอบหนึ่งของผูบริหารในยุคปจจุบันที่จะขาดเสียมิได สมรรถนะในตนและภาวะผูนํา   
การเปลี่ยนแปลง ก็เปนสวนสําคัญสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสามารถในการเจรจาตอรอง ผูวิจัยจึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  เพื่อเปนพื้นฐานในการพัฒนาสูความเปนหัวหนาหอผูปวยที่มีการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป
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วัตถุประสงคของการวิจัย

     1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความสามารถ     
ในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
     2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความ
สามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ปญหาการวิจัย

สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของ   
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีความสัมพันธกันอยางไร

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

สมรรถนะในตน เปนความสามารถของบุคคลในการดําเนินกิจกรรมทางความคิด   
สังคมและพฤติกรรมที่อาศัยการปฏิบัติรวมทั้งตัดสินความสามารถและความพยายามในการทําสิ่ง   
ตาง ๆ ใหสําเร็จ  ตลอดจนสามารถเอาชนะความยากลําบากและอุปสรรค Bandura (1997: 42-43)  
จากการศึกษาของ Gist, Stevens, and Bavetta (1991) พบวา ผูที่มีสมรรถนะในตนสูงจะมีทักษะใน
การเจรจาตอรองสูง ผลการวิจัยของ Brett, Pinkley, and Jackofsky (1996) พบวา สมรรถนะใน
ตนเปนองคประกอบหนึ่งซึ่ งมีความสัมพันธที่ทําให เกิดผลลัพธที่ดีที่ สุดในการเจรจาตอรอง                
จากการศึกษาของ พัฒนา  นาคฤทธิ์(2540) พบวา ระดับสมรรถนะโดยรวมของพยาบาลหัวหนาหอ     
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับสูง และ จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) กลาววา 
หัวหนาหอผูปวยที่มีสมรรถนะที่เหมาะสมจะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจแกบุคคลากร รวมถึงสราง
ความมั่นใจในการปฏิบัติงานซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการพยาบาล ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้ง
สมมติฐานวา

1. สมรรถนะในตน   มีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนคานิยมและเจตคติของการเปลี่ยนแปลงไปในยุค
ของการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งคนจะมีความคาดหวังใหมตอองคการและผูนํา สําหรับผูปฏิบัติงานเขา
ตองการความเชื่อถือ การยอมรับศักดิ์ศรีและโอกาสที่จะประสบความสําเร็จและความกาวหนา  
บุคลากรตองการทํางานที่เพิ่มความภาคภูมิใจในตนเองและการบรรลุความสําเร็จดวยตนเอง(Barker, 
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1992)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนบทบาทหนึ่งของผูบริหารในปจจุบัน  ซึ่งจะนําองคการไปสู   
เปาหมายที่ตั้งไวและ เสนาะ  ติเยาว (2543: 7) ไดกลาววา บทบาทและทักษะของผูบริหารแบงเปน   
บทบาทหลัก 3 บทบาทและบทบาทยอย 10 บทบาท ซึ่งมีบทบาทหนึ่งของผูบริหารก็คือบทบาท       
การเปนผูเจรจาตอรอง และ สมยศ นาวีการ(2544) ไดกลาววา องคการตองการผูนําการเปลี่ยนแปลง
ภายในชวงเวลาที่วิกฤตและลําบาก สภาพแวดลอมภายนอกที่สับสนตองการการแกปญหาอยางสราง
สรรคและบันดาลใจของผูนํา โดยสรุปผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถเปนหัวใจของความอยูรอดของ  
องคการ ภายในชวงเวลาของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและความไมแนนอน ดังนั้น จึงกลาวไดวา 
บทบาทการเจรจาตอรองจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ สุลัดดา  พงศรัตนามาน (2542) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผู
ปวย  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา

2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับความสามารถของการเจรจาตอรองตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย

ความสามารถในการเจรจาตอรอง  เปนกุญแจสําคัญสวนหนึ่งของวิชาชีพและชีวิต
สวนตัว ชายและหญิงที่ตองการประสบผลสําเร็จในการเจรจาตอรอง จึงตองรูขั้นตอนการเจรจาตอรอง
เปนอยางดี  (Wyatt,1999)  นอกจากนั้น Robbin (1998: 452) ยงักลาววา ความสามารถในการเจรจา
ตอรอง   เปนบทบาทหนึ่งของผูบริหารเพื่อใชในการแลกเปลี่ยนผลประโยชนหรือบริการกับบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง  และพยายามที่จะทําความตกลงในระดับที่ทําใหเกิดความพอใจของทั้งสองฝาย ประกอบ
ดวย  การเตรียมตัวและการวางแผน การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  การอธิบายและใหเหตุผล
การทําความตกลงและแกปญหา และปดการเจรจาและดําเนินการ ซึ่ง  Jones  (1979)  กลาววา การ
เจรจาตอรองสามารถนําไปใชกับผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี จากการวิจัยของ เยาวลักษณ โพธิดารา 
(2537)  พบวา  พฤตกิรรมการเจรจาตอรองมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอด
คลองกับ จันทรเพ็ญ  พาหงษ (2538) กลาววา การบริหารงานในระดับหอผูปวยมีความสําคัญตอองค
การพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยสามารถจะทําใหเปาหมายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาล
สําเร็จหรือลมเหลวได  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา

3. สมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับความสามารถในการ
เจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
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ขอบเขตการวิจัย
1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง

กลาโหม
2.  ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก

2.1 สมรรถนะในตน
2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
2.3 ความสามารถในการเจรจาตอรอง

คําจํากัดความที่ใชในการทําวิจัย

1. ความสามารถในการเจรจาตอรอง ( Negotiation  Ability)    หมายถึง    การรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย  ในการใชกระบวนการเพื่อทําการแลกเปลี่ยนกับบุคคลอื่น  เพื่อใหไดมาซึ่ง
ทรัพยากรและบริการโดยการพยายามที่จะทําความตกลง  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย         
ซึ่งสามารถวัดไดจากแบบประเมิน  ตามแนวคิดของ Robbin (2001)ไดแบงออกเปน  5  ดาน ไดแก

1.1 การเตรียมและการวางแผน (Preparation  and  Planning) หมายถึง การรับ
รูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการศึกษาเรื่องราวธรรมชาติของความขัดแยง  ผูที่เกี่ยวของและการรับรู
ของบุคคลอื่น  เกี่ยวกับความขัดแยงนั้น  เปาหมายและความตองการของตนเองในการเจรจาตอรอง  
เตรยีมการที่จะอภิปราย  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  กําหนดเปาหมายสูงสุดและเปาหมายที่พอจะรับไดไว
ลวงหนา  ศึกษาและประเมินเปาหมายของคูเจรจา  รวมทั้งสิ่งที่อยูเบื้องหลังการเจรจาตอรอง  เพื่อวาง
แผนกลยุทธในการเจรจาตอรองใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตามที่ตนตองการ

1.2  การกําหนดกฎเกณฑเบ้ืองตน (Definition of Ground Rules) หมายถึง การ
รับรูของหัวหนาหอผูปวยในการกําหนดกฎเกณฑและวิธีการ  ในการที่จะดําเนินการเจรจาตอรอง   
เกี่ยวกบั  บุคคล  สถานที่  เวลา  ขอจํากัด  กระบวนการเฉพาะในการเจรจาตอรองรวมทั้งการยืนยัน  
ขอเสนอหรือความตองการใหคูเจรจาไดรับทราบ 

1.3  การอธิบายและใหเหตุผล  (Clarification  and  Justification)  หมายถึง การ
รับรูของหัวหนาหอผูปวยในการที่จะอธิบาย  ขยายความใหชัดเจน  รับรองและใหเหตุผล  เกี่ยวกับพื้น
ฐานความตองการของตนโดยไมทําใหเกิดสถานการณของการเผชิญหนา  แตเปนการใหขอมูลและ
ความรูแกคู เจรจาถึงสิ่งที่หัวหนาหอผูปวยตองการมีความสําคัญ  รวมทั้งเสนอเอกสารหรือ               
การสนับสนุนจากบุคคลอื่นในการที่จะทําใหการเจรจาตอรองประสบความสําเร็จ
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1.4  การทําความตกลงและแกปญหา   (Bargaining and Problem Solving)
หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการดําเนินการในการเจรจาตอรอง  ซึ่งมีทั้งการใหและ
การรับโดยเริ่มการเจรจาตอรองขอตกลงโดยการพูดทางบวก  แยกประเด็นปญหาออกจากบุคลิกสวน
บุคคล  หลีกเลี่ยงการคุกคามกับคูเจรจาเมื่อมีความเห็นไมลงรอยกัน  ใหความสนใจเล็กนอยกับ        
ขอเสนอครั้งแรกโดยยึดการเกิดประโยชนทั้งสองฝาย  สรางบรรยากาศการเจรจาตอรองใหเปนไปอยาง
เปดเผย  เกิดความไววางใจและทําใหเกดิการยอมรับไดของคูเจรจาตอรอง

1.5 ปดการเจรจาและดําเนินการ   (Closure and Implementation)    หมายถึง
การรับรูของหัวหนาหอผูปวยในการสรุปการเจรจาตอรองโดยการไดขอตกลง  จัดทํากระบวนการ         
ที่จะดําเนินการและตรวจสอบรวมทั้งการกําหนดหนาที่บุคลากร การจัดการทําเอกสารอยางเปนทาง
การและไมเปนทางการ  ปดการเจรจาตอรองอยางมีไมตรีจิตและมิตรภาพ

2.  สมรรถนะในตน   (Self efficacy)   หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ
ความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่มีอยู ในการที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง          
ใหสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว(Bandura,1997:3)  สามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามตามแนวคิด
ของ  Bandura (1997)  ประกอบดวย  3  ดาน ดังนี้

2.1 ความเชื่อมั่น  (Level)  หมายถึงการรับรูของหัวหนาหอผูปวยในการกระทํา   
กิจกรรมที่งาย  ยากปานกลางและยากมาก  สามารถรับรูความสามารถในตน ระดับความเฉลียวฉลาด  
ความพยายาม  ความแมนยํา  การมีผลิตผล  ไมกลัวภาวะคุกคาม  สามารถควบคุมตนเองใหทํางาน
ภายใตความกดดันหรือความเหนื่อยยากลําบากอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  โดยการมองวาอุปสรรคที่
เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและพยายามสรางแรงจูงใจ สรางทักษะที่ตนขาดอยูและเรียนรูกิจกรรมตางๆ    
ที่จะสนับสนุนใหตนสามารถทํางานใหสําเร็จ

2.2 ความเปนสากล (Generality) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาตนเอง 
มีความสามารถในการกระทํากิจกรรมไดหลากหลาย มีความสามารถในการแสดงออก  ดานพฤติกรรม  
ความรู  ความรูสึก  ทําใหเกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการที่จะนําไปปฎิบัติ  อยางมี
รูปแบบและเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  มีลักษณะที่เปนจุดเดนของตนเองและดําเนินชีวิตตาม     
ความเชื่อในเอกลักษณของตน
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 2.3 ความเขมแข็ง (Strength) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาตนเองมี
ความเชื่ออยางมั่นคงวามีความสามารถที่จะทํางานที่ยากเหลือที่จะนับไดและฟนฝาอุปสรรคไปได  
โดยไมมีความยากลําบาก  มีระดับความอดทนสูง  มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรม  ยิ่งมี
ความเขมแข็งมากก็จะมีความพยายามเลือกกิจกรรมที่ยากมากขึ้นเพื่อใหงานสําเร็จ

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership)  หมายถึง การที่   
หัวหนาหอผูปวยรับรูพฤติกรรมของตนเองที่แสดงออกในการกระตุนใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา  
ไดมองถึงงานในมิติใหม  สรางความตระหนักถึงพันธกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ  พัฒนา
ความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น  จูงใจผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหคํานึงถึงประโยชนของ
องคการมากกวาประโยชนของตนเอง  ซึ่งสามารถวัดไดตามแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ  
Bass and  Avolio (1994) ซ่ึงประกอบดวย  4  ดาน ดังนี้

3.1 การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ(Idealized influence) หมายถึง การที่             
หัวหนาหอผูปวยรับรูพฤติกรรมของตนเองวาเปนแบบอยางใหผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชา 
พอใจ  เคารพและไววางใจ  ตองการกระทําตามผูนํา  ในการปฏิบัติตามสิ่งที่ถูกตอง  คํานึงถึงความ
ตองการของผูอ่ืนมากกวาของตนเอง  แบงปนความเสี่ยงกับผูรวมงานมากกวาที่จะกระทําโดยพละการ
และแสดงใหเหน็ถึงการกระทําที่มีมาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรมสูง  หลีกเลี่ยงการใช
อํานาจเพื่อใหไดมาในสิ่งที่ตนตองการเปนสวนตัว

3.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation) หมายถึง การที่หัวหนา-
หอผูปวยรับรูการแสดงพฤติกรรมของตนในการจูงใจ  ใหผูที่อยูแวดลอมตนเห็นการทํางานที่มีความ
หมายและทาทาย  กระตุนใหเกิดจิตวิญญาณของการทํางานเปนทีม มีความกระตือรือรน  มองโลกใน
แงดี  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการสรางอนาคตขององคการ  มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับ
ส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการและแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการที่จะไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนที่
สรางรวมกัน

3.3 การกระตุนทางปญญา  (Intellectual  stimulation) หมายถึง การที่หัวหนา-
หอผูปวยรับรูการแสดงพฤติกรรมของตนในการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใชความพยายาม  ในการ
สรางนวตกรรมและมีความคิดสรางสรรค  โดยการตั้งคาํถาม  พยายามหาวิธีการแกปญหาโดยใชวิธี
ใหม ๆ ไมวิพากษวิจารณความผิดของผูใตบังคับบัญชาในที่สาธารณะ ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
แกปญหา  ไมวิพากษวิจารณความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกวาความคิดของตน
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3.4 ความเปนเอกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การที่หัวหนา-
หอผูปวยรับรูการแสดงพฤติกรรมของตนในการใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการความสําเร็จ
และความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาแตละคน โดยการสอนงานและการเปนพี่เลี้ยง ผูใตบังคับ-
บัญชาและผูรวมงานจะไดรับการพัฒนางานตามศักยภาพของแตละบุคคล  โดยการใหโอกาสในการ
เรียนรูภายใตบรรยากาศของการสนับสนุน คํานึงถึงและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล มีการ   
สื่อสาร 2 ทาง  มีการเยี่ยมตรวจ  มีปฎิสัมพันธกับผูรวมงานอยางไมถือตัว  มีการรับฟงอยางตั้งใจ  
มอบหมายงานที่มีความหมาย ติดตามสนับสนุนและประเมินความกาวหนาโดยไมใหผูใตบังคับบัญชา
รูสึกวาถูกจับผิด

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1.  เปนแนวทางในการเสริมสรางความสามารถในเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
 2.   เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการเสริมทักษะในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย
             3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถในการเจรจาตอรอง
ของหัวหนาหอผูปวย



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมและการวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้
1. ภาระกิจของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
2. บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย
3. การเจรจาตอรอง

3.1 ความหมายของการเจรจาตอรอง
3.2 คุณลักษณะของนักเจรจาตอรอง
3.3 กระบวนการของการเจรจาตอรอง
3.4 ทักษะในการเจรจาตอรอง

4. สมรรถนะในตน
4.1 ความหมายของการรับรูสมรรถนะในตน
4.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูสมรรถนะในตน
4.3 พฤติกรรมของบุคคลผูรับรูสมรรถนะในตน
4.4 ความสัมพันธระหวางการรับรูสมรรถนะในตน
        กับความสามารถในการเจรจาตอรอง

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
5.1 ภาวะผูนํา
5.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

 5.3 องคประกอบทางการเปลี่ยนแปลง
5.4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
        กับความสามารถในการเจรจาตอรอง

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย
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1. ภาระกิจของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

1.1 โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารบก

ภาระกิจของกรมแพทยทหารบกมีหนาที่
1.1.1 วางแผน   อํานวยการ   ประสานงาน   แนะนํา   กํากับการ   ดําเนินการ    

วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับการผลิต จัดหา สงกําลังซอมบํารุง บริการ   พยาธิวิทยา เวชกรรมปองกัน
ทันตกรรม  และการรักษาพยาบาล

1.1.2 กําหนดหลักนิยม  และทําตํารา  ตลอดทั้งการฝกและศึกษา  ทั้งนี้เกี่ยวกับกิจ
การและสิ่งอุปกรณของเหลาทหารแพทย

เจากรมแพทยทหารบกเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ  เปนสวนราชการขึ้นตรง
กองทัพบก  มีโรงพยาบาลที่เปนหนวยขึ้นตรงกับกรมแพทยทหารบก  3  โรงพยาบาล คือ

1) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
2) โรงพยาบาลอนันทมหิดล
3) โรงพยาบาลคายสุรนารี
สวนโรงพยาบาลอื่นๆ ในสังกัดกองทัพบกเปนหนวยที่ขึ้นตรงกับกองทัพภาค

ตาง ๆ

ภาระกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกมีหนาที่
ใหการรักษาพยาบาลทหาร  ขาราชการกลาโหมพลเรือน  ลูกจางและครอบครัว 

ตลอดจนบุคคลพลเรือนทั่วไปนอกจากนี้ยังมีหนาที่เปนโรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกและเพื่อการศึกษา
ของบุคลากรสายแพทย นโยบายตาง ๆ ของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกตองสอดคลองกับนโยบาย
ของกรมแพทย ทหารบก

1.2 โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารอากาศ

ภาระกิจกรมแพทยทหารอากาศมีหนาที่
1.2.1 ดําเนินการเกี่ยวกับการแพทยทหารอากาศ  การแพทยทั่วไป  เวชศาสตร

การบิน  เวชศาสตรปองกัน  การพัสดุสายแพทย  วิจัยและพัฒนากิจการแพทย
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1.2.2 กําหนดแนวทางควบคุม ประเมินผล การฝกและการศึกษาเพื่อผลิตบุคลากร
สายแพทย

เจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบเปนหนวยขึ้นตรง
ตอกองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ

ภาระกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพอากาศ มีหนาที่
ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจรักษาพยาบาลขาราชการ  ทหารกองประจําการ   นัก

เรียนทหาร  ลูกจาง  ครอบครัวและประชาชนทั่วไป กับมีหนาที่ใหการศึกษาวิชาแพทยศาสตร  การฝก
อบรมและพัฒนาวิจัยทางการแพทย มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ  ซึ่งมีโรง
พยาบาลจันทรุเบกษามีหนาที่เพิ่มคือ  รับผิดชอบเวชศาสตรการบินและเวชศาสตรปองกันตามที่ไดรับ
มอบหมาย

1.3 โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ

ภาระกิจของกรมแพทยทหารเรือ มีหนาที่
1.3.1 อํานวยการ ประสานงาน  แนะนํา  กํากับและดําเนินการในเรื่องการรักษา

พยาบาล การสุขาภิบาลและอนามัย
1.3.2 การสงกําลังพัสดุสายแพทยรวมทั้ งการวิจัยและพัฒนาการแพทย            

ตลอดจนการฝกและศึกษาของเหลาทหารแพทย
เจากรมแพทยทหารเรือ  เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบเปนสวนราชการขึ้นตรง   กอง

ทัพเรือ

ภาระกิจโรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ มีหนาที่
รักษาพยาบาล  ทหาร  ขาราชการกลาโหม  พลเรือน  ลูกจาง  คนงาน ครอบครัว 

และประชาชน    ทั่วไป  รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการฝกอบรมและการวิจัยทางการแพทย
สรุป โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม มีหนาที่ใหการรักษาพยาบาล  ทหาร  

ขาราชการกลาโหม  พลเรือน  ลูกจาง และครอบครัว  ตลอดจนบุคคล  พลเรือนทั่วไป  และมีหนาที่เปน
โรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกและศึกษาของบุคลากรสายแพทย  และรักษาเฉพาะโรค เชน       โรคเกี่ยว
กับเวชศาสตรการบิน  โรคเกี่ยวกับเวชศาสตรใตน้ํา เปนตน ดังนั้นการปฏิบัติงานตาง ๆ     ภายในโรง
พยาบาลก็ดําเนินการเชนเดียวกับโรงพยาบาลในกรมการแพทยของกระทรวงสาธารณสุข เพียงแตอยู
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คนละกระทรวงเทานั้น  บุคลากรที่ทําหนาที่ใหการดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง ไดแก เจาหนาที่
พยาบาล ซึ่งอยูภายใตการกํากับ ดูแล ของหัวหนาหอผูปวย ภาระกิจของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ คือ 
การดําเนินการพยาบาลใหเปนไปตามปรัชญาและเปาหมายแหงการพยาบาลที่กําหนดไว เพื่อสราง
สรรคคุณภาพของการพยาบาลที่ใหแกผูปวย (กุลยา ตันตผิลาชีวะ, 2539) ภาระงานที่หนักสําหรับผู
บริหารโรงพยาบาลโดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งเปนบุคคลสําคัญ
ในการเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ  บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัว
หนาหอผูปวยจึงมีความสําคัญตอการบริหารและการพัฒนาโรงพยาบาล

2. บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม

จากการศึกษาบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  จากฝายนโยบายและวางแผนดานการบริหารการพยาบาลของโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา  การกําหนดคุณสมบัติของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยขึ้นกับ
นโยบายของโรงพยาบาลแตละสังกัด  ซึ่งสรุปไดดังนี้

2.1 คุณลักษณะเฉพาะตําแหนง
เปนพยาบาลวิชาชีพ        มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลมี

ประสบการณดานการปฏิบัติการพยาบาลไมนอยกวา  5  ป  โดยตองมีประสบการณในสาขานั้นไม
นอยกวา  1  ป

2.2 คุณสมบัติทั่วไป
มีลักษณะผูนํา  มีความริเร่ิมสรางสรรค  มีทักษะในการสอนสั่งงาน  มีมนุษย

สัมพันธที่ดีตอผูรวมงานและบุคคลทั่วไป  สามารถประสานงานในทีมสุขภาพ 3 หนาที่ความรับ      ผิด
ชอบ

2.3 ดานบริหารและการบริการ
2.3.1 การวางแผนการจัดอาคารสถานที่  อุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช กํากับ      

ดูแล การรักษาความสะอาด  เปนระเบียบของสิ่งแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและเอื้อ
อํานวยตอการปฏิบัติงาน
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 2.3.2 จัดระเบียบการใหบริการรักษาพยาบาลเปนทีมการพยาบาลมีการมอบ
หมายงานเปนลายลักษณอักษร

2.3.3 มอบหมายงานแกบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย
2.3.4 สํารวจรับรูปญหาความตองการการรักษาพยาบาลของผูปวยวางแผนงาน

ประจําวัน  มอบหมายงานใหหัวหนาทีมตามความรูความสามารถ
2.3.5 จัดตารางปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ  กํากับดูแลใหมีผูรับผิดชอบ
2.3.6 เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาลอยางถูกตอง
2.3.7 จัดระบบการควบคุม ปองกันการติดเชื้อ
2.3.8 นิเทศการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพสอดคลองกับ

แผนการรักษา กํากับดูแล การบันทึกรายงานตางๆ ทางการพยาบาลใหถูกตอง
2.3.9 รวมมือสนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาลและติดตามผลการวิจัยมา

พัฒนาการพยาบาล
 2.3.10 ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและคุณภาพใหบริการเพื่อพัฒนา
บุคลากรและคุณภาพการพยาบาล

2.3.11 จัดเตรียมยา  เวชภัณฑ  ใหมีเพียงพอพรอมทั้งในภาวะปกติและ       ภาวะ
ฉุกเฉิน

2.3.12 เสนอความตองการและควบคุมการใชการบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องใช  
และเวชภัณฑใหมีเพียงพอ  พรอมใชงานอยูเสมอและใหบุคลากรในทีมเขาใจในการใชอุปกรณตาง ๆ

2.3.13 จัดทําทะเบียนครุภัณฑและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ภายในหอผูปวยใหเปนไป
ตามระเบียบ

2.3.14 จัดสวัสดิการ  เสริมขวัญ  และกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ดูแลบุคลากรใน
ความรับผิดชอบ  ไดรับสวัสดิการตาง ๆ  ตามสิทธิ พิจารณาความดีความชอบใหเปนไปอยางเหมาะสม  
ถูกตอง  ยุติธรรม

2.3.15 เปนที่ปรึกษา  แกไขปญหาแกบุคลากรตางๆ
2.3.16 ประสานงานกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของในและนอกหนวย
2.3.17 จัดระเบียบและควบคุมงานสารบรรณและเวชระเบียนภายในหอผูปวย
2.3.18 รวบรวมสถิติและรายงานผลการปฏิบัติงานประจําเดือน ประจําป
2.3.19 ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย
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 2.4 ดานวิชาการ
2.4.1 ปฐมนิเทศผูรวมงานทุกระดับ  บุคลากรใหม  และผูมาศึกษาดูงานทางการ

พยาบาล
2.4.2 จัดประสบการณ  การเรียนการสอน  ภาคปฏิบัติทางการพยาบาล
2.4.3 อํานวยความสะดวกการฝกและการศึกษาภาคปฏิบัติของบุคลากรทาง           

การแพทย
2.4.4 จัดประชุมอบรมวิชาการภายในหอผูปวย  เพื่อพัฒนาความรูทางพยาบาล 

และเทคโนโลยีใหม
2.4.5 จัดใหมีการสอนสุขศึกษาแกผูรับบริการเปนรายบุคคล และรายกลุม
2.4.6 จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางการพยาบาลไวประจําหอผูปวย
2.4.7 เปนวทิยากรทางการพยาบาล

กองการพยาบาล   สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข (2539) ได
กําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว  8  บทบาท ดังนี้

บทบาทที่ 1. เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน  คือ เปนผูที่อยูระหวางผูวาง
นโยบายการบริหารการพยาบาลทั้งหมด  คือกลุมงานการพยาบาลกับบุคลากรการพยาบาล  รวมทั้ง
เจาหนาที่พยาบาลในระดับอ่ืนๆ  และอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวยเปนไปดวยดี  ตาม
แผนการรักษาพยาบาล

บทบาทที่ 2. เปนสวนหนึ่งหรือเปนสมาชิกคนหนึ่งของทีมสุขภาพ ดังนั้นหัวหนา
หอผูปวยจึงตองคนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ  เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางดานการแพทยและ
สามารถรวมอภิปรายและใหขอคิดเห็นตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ

บทบาทที่ 3. เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย  โดยการจะทํา
หนาที่นี้ไดดีหัวหนาหอผูปวยตองเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธดี

บทบาทที่  4.  เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพดี
บทบาทที่  5.  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ  โดยตองใหความเปนกันเองแก

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานพอสมควร  ความตองการปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได
 บทบาทที่  6.  เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล
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บทบาทที่  7. เปนผูเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิก  ในสาขาที่ตนปฏิบัติ
งานอยู  เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน  เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดถูกตอง  และเปนแบบ
อยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน

บทบาทที่  8. เปนผูสังเกตการณที่ดี

กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2539) ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 7              
บทบาทดงันี้

บทบาทที่  1. เปนผูบริหาร โดยเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผูปวย 
วางแผนการปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ  และเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล
ให     คําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังงาน

บทบาทที่ 2. เปนผูจัดการทางการพยาบาล โดยทําหนาที่จัดการเกี่ยวกับงาน
ตางๆ ภายในหอผูปวย  เชน  จัดอัตรากําลังที่เหมาะสม  เตรียมความพรอมดานวัสดุ  เครื่องใชและเวช
ภัณฑจดัสภาพแวดลอมสําหรับผูปวย   ปฏิบตักิารพยาบาลและเปนผูนาํเทศบคุลากรพยาบาลในหอผู
ปวย

บทบาทที่  3. เปนผูประสานงานดานการรักษาพยาบาล  โดยเมื่อมีปญหาในการ
รักษาพยาบาลเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถาเปนปญหาดาน
การพยาบาล ก็จะใหการชี้แนะกับบุคลากรพยาบาล

บทบาทที่  4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  โดยเปนผูดูแลและ
ตรวจสอบการรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ  เปนผูสนับสนุน  ใหกําลังใจและใหคําปรึกษาแก
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย

บทบาทที่  5. เปนนักพัฒนา  โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
คุณภาพการพยาบาลใหดีขึ้น  นําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล  ทําวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชใน
การพยาบาล

บทบาทที่  6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน  โดยใหความ
ปลอดภัยและชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย

บทบาทที่  7. เปนครู  โดยเปนผูสอนวิชาการแกบุคลากรทางการพยาบาลและนัก
ศึกษาพยาบาล และสอนสุขศึกษาแกผูปวย
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บทบาทและทักษะของผูบริหาร
เสนาะ  ติเยาว (2543) กลาววา  ผูบริหารไมไดทําหนาที่ส่ังงานอยางเดียว  แตยังมี

งานประจําวันซึ่งเรียกวาเปนบทบาท ของผูบริหารที่ดี  การทํางานตามบทบาทนี้ไมถึงขั้นตองใชความ
เชี่ยวชาญหรือความถนัด  แตผูบริหารตองทําไดอยางเหมาะเสมือนเปนหนาที่อยางหนึ่งที่หลีกเลี่ยงไม
ได  และทําในฐานะของการดํารงตําแหนงบริหาร  บทบาทของผูบริหารแบงเปนบทบาทหลัก 3 บทบาท
และบทบาทยอย 10  บทบาทดังนี้

บทบาทที่  1. บทบาทความสมัพันธระหวางบุคคล (Interpersonal   role)  เปนบท
บาทดานพิธีการและสัญลักษณของผูบริหารแสดงออกถึงความสัมพันธภายในองคการและระหวาง
องคการกับภายนอก  โดยใชความรูทางดานการเขียนและการพูดของผูบริหารเปนสําคัญ  บทบาทนี้
แยกเปน3 บทบาทยอยคือ

บทบาทที่  1.1 หัวโขน (Figure head)  บทบาทที่ผูบริหารเปนเสมือน
สัญลักษณขององคการ เปนงานทางกฏหมายและทางสังคมที่ผูบริหารตองทําเปนประจําในฐานะผู
บริหารองคการ  เชน การเปนประธานในพิธีเปดงานอบรมพนักงาน  ประธานมอบประกาศนียบัตร  
การตัดริบบ้ิน  การกลาวเปดงาน  ปดงาน  หรือกลาวคําแสดง ความยินดี  การตอนรับผูเขารวมงาน
หรือรวมพิธีตางๆ  ที่จัดขึ้นและการลงนามในเอกสาร เปนตน

บทบาทที่  1.2 ผูนํา (Leader)  เปนบทบาทในการกระตุน  สงเสริม
พนักงานใหทํางานจนบรรลุเปาหมายเพราะผูบริหารจะตองมีบทบาทเกี่ยวของกับผูใตบังคับบัญชาทุก
ระดับข้ัน             ผูบริหารจึงเปนผูนําที่ทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดจนประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ

บทบาทที่   1.3 ผูประสานงาน (Liaison ) มีบทบาทในการประสานสัมพันธ
กับ        ภายนอกหนวยและภายนอกองคการ  คือตองติดตอเกี่ยวของกับบุคคลในหนวยงานอื่นภายใน
องคการและบุคคลอื่นระหวางองคการ

บทบาทที่  2. บทบาททางดานขอมูล (Informational  Role) เปนบทบาทเกี่ยวกับ           
การประมวลขอมูลคือ การรับขอมูลการใหขอมูล  และการวิเคราะหขอมูลเพื่อประโยชนขององคการ  
โดยตองอาศัยความรูทางดานขอมูลเปนสําคัญ  แยกออกเปน  3  บทบาทคือ

บทบาทที่  2.1 ผูรับขอมูล  (Monitor) มีบทบาทในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้ง
ภายในและภายนอกองคการไมวาจะเปนขาวสารจากวารสาร  หนังสือพิมพ  เอกสารวิชาการ ส่ือตาง ๆ    
รวมทั้งการสนทนาพูดคุยกับบุคคลตาง ๆ ขาวสารจากคูแขงขัน ลูกหนี้  หรือรัฐบาลก็ตาม บทบาทนี้          
ผูบริหารจะตองมีขอมูลใหมากที่สุดไมวาโดยใชวิธีใดๆ เพื่อประโยชนในการบริหารงานขององคการ



19

บทบาทที่   2.2 ผูกระจายขอมูล (Disseminator)  ไดแก บทบาทในการสง
เสริมขอมูลตางๆ ที่มีอยูไปยังบุคคลและหนวยงานในองคการที่เกี่ยวของกับขอมูลเหลานั้น  ไมวาขอมูล
นั้นไดมาจากภายนอกองคการหรือจากภายในองคการก็ตาม เชน  ขอมูลจากพนักงานคนหนึ่งก็สงตอ
ไปยังพนักงานอีกคนหนึ่ง  หรือจากหนวยงานหนึ่งไปยังหนวยงานหนึ่ง  หรือพนักงานที่เกี่ยวกับขอมูล
นั้น

บทบาทที่   2.3 ผูแถลงขาว (Spokeperson)  เปนบทบาทในการแจงขอมูล
ไปยังภายนอกองคการในฐานะเปนโฆษกหรือผูแถลงขาว  ขอมูลที่ตองแจงใหบุคคลหรือองคการภาย
นอกทราบก็ไดแก  นโยบาย  แผนงานการดําเนินงาน  ผลการประกอบการ  เปนตน

บทบาทที่  3. บทบาทในการตัดสินใจ (Decisional  Role)  ผูบริหารจะตองเกี่ยว
ของกับการตัดสินใจตลอดเวลา  บทบาทการตัดสินใจนี้ทําไดใน  4  บทบาท คือ

บทบาทที่   3.1 ผูประกอบการ (Entrepreneur)  มีบทบาทในการแสวงหา 
พัฒนาและ ริเร่ิมโครงการใหม ๆ ใหกับองคการ  ผูบริหารจะตองสรางความเจริญกาวหนาใหแกองค
การดวยการสรางงานใหมที่เกี่ยวของกับภารกิจที่กําลงัดําเนินงานอยู

บทบาทที่   3.2 ผูแกไขความขัดแยง (Disturbance  Handler) บทบาทการ
แกปญหาที่เกิดขึ้น อาจเกิดจากการขัดแยงภายในองคการเอง  หรือขัดแยงระหวางองคการ  การขัด
แยงดังกลาวจะกอใหเกิดปญหาในการบริหารงาน เชน  การนัดหยุดงานของพนักงาน  การที่บริษัทคูคา
ยุติการสงวัตถุดิบหรือเลิกสัญญา เปนตน

บทบาทที่    3.3 ผูจัดสรรทรัพยากร (Resource  Allocator)  บทบาทนี้ผู
บริหารจะตองตัดสินใจวาหนวยงานตางๆ ในองคการจะไดรับการจัดสรรงบประมาณอยางไร  หนวย
งานไหนควรใชอุปกรณและเครื่องมือแตละประเภทเปนจํานวนมากนอยเพียงใด  ควรจางพนักงาน
จํานวนเทาใดและควรจัดทําโครงการใด เปนตน

บทบาทที่   3.4 ผูเจรจาตอรอง (Negotiator) บทบาทการเจราตอรองนี้ผู
บริหารจะตองกระทําในทุกระดับไมวาระดับภายในหรือระดับภายนอก  เชน  การเจรจาตอรองกับ
พนักงานหรือ    สหภาพแรงงาน  การเจรจาตอรองกับบริษัทคูสัญญาหรือการเจรจากับบริษัทคูแขงขัน  
เปนตน

สรุป บทบาทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มิได
กําหนดบทบาทและหนาที่ ในความสามารถในดานทักษะการเจรจาตอรองไวชัดเจน  ซึ่งทําใหขาดการ
พัฒนาทักษะในดานนี้ในระดับหัวหนาหอผูปวยเพราะมิไดรับความรูและเตรียมตัวกอนที่จะขึ้นมารับ
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ตําแหนง  จากการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยในปจจุบัน  บทบาทและ
ทักษะดานการเจรจาตอรองมีความจําเปนตองใชมากขึ้น  เพื่อการบริหารงานที่ทําใหเกิดองคกรที่มีประ
สิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามที่หนวยงานไดกําหนดไว

3. การเจรจาตอรอง (Negotiation)

พอพันธ  วัชจิตพันธ (2538 ) กลาววา  การเจรจาตอรองเปนสิ่งที่ทุกคนในสังคมตอง
ปฏิบัติไมมากก็นอย  บอยครั้งเราตองทําการเจรจาตอรองที่มปีระสิทธิผลมีความตระหนักวา การเจรจา
ตอรองไมไดรวมเฉพาะสถานการณที่เปนการเจรจาตอรองอยางเปนทางการเทานั้น  แตยังรวมถึงสถาน
การณที่ไมเปนทางการอื่นๆ อีกมาก  ซึ่งแตละคน  กลุม  หนวยงาน ฯลฯ ปฏิบัติในการที่จะพยายามทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของตน

3.1 ความหมายของการเจรจาตอรอง
เนื่องจากการเจรจาตอรองเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดในหลายสถานการณดังกลาวขางตน ความหมายของการ
เจรจาตอรอง จึงอาจมีกําหนดแตกตางกันตามแตละสถานการณ จากการศึกษาและคนควา  ไดมีผูให
ความหมายของการเจรจาตอรอง  ไวหลายแนวคิดดวยกัน คือ

กองเกียรติ  โอภาสวงการ (2521: 13)  ใหความหมายวา  การเจรจาตอรอง คือ วิธี
การพื้นฐานในการแสวงหา  สิ่งที่ผูตอรองตองการจะได การตอรอง คือ ลักษณะการสื่อสาร  ชนิด ไป-
กลับ  ที่ผูตอรองทั้งสองฝายตางมีจุดสนใจเฉพาะบางอยางที่แตกตางกันและตางฝายตางเจรจาเพื่อให
ไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการ

อํานวยชัย  ปฏิพัทธเผาพงษ (2527: 43)  ใหความหมายวา การเจรจาตอรองทุกครั้ง 
คือการแลกเปลี่ยน  คุณไดอะไรบางอยางกับใครสักคนโดยไดรับอะไรบางอยางเปนการตอบแทน

ธรรมรงค  นอยคูณ (2532 : 3)  กลาววา  การเจรจาตอรอง  คือ  การใชความรูและ
ความพยายามเกลี้ยกลอมบุคคลที่เรามุงจะไดของจากเขาใหเกิดนิยมชมชอบเรา
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ปรีชา  ทิวะหุต และ นิเวสน  บัวคอม (2537: 8)  ใหความหมาย  การเจรจาตอรอง 
คือกระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งขอตกลงตอขอขัดแยงโดยอาศัยการปรึกษาหารือกันระหวางฝายตางๆ ที่
รวมอยูในความขัดแยงนั้นหรือ  กลาวอีกนัยหนึ่งการตอรอง คือ วิธีการที่จะไดส่ิงที่เราปรารถนาจากผู
อ่ืนเปนการ “ส่ือสาร” ระหวางกันชนิดหนึ่ง  เพื่อใหบรรลุถึงขอตกลงกันระหวางผูมีผลประโยชนรวมกัน 
และผลประโยชนตรงขามกัน

กฤตธ ี กิจปฏิพัทธ  (2538: 19)  กลาววา การเจรจาตอรอง  เปนหนทางที่มี     ประ
สิทธิภาพ   เพื่อใหไดสิ่งที่เราตองการ   เราเจรจาตอรองเพื่อขจัดขอขัดแยงและผลประโยชนของ ตนเอง

พอพันธ  วัชจิตพันธ (2538: 4)   ไดใหความหมายของการเจรจาตอรองไวดังนี้
การเจรจาตอรอง คือ  1)  การหารือเพื่อที่จะไดขอตกลงในการบรรลุความตองการ 2) กระบวนการใน
การมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 3) กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ 4) วิธีในการทําใหสําเร็จ 
5) การใหไดสิ่งที่ตองการโดยตองพึ่งผูอ่ืน 6) กระบวนการที่ฝายตาง ๆ ที่มีวัตถุประสงคขัดแยงกันตั้งขอ
กําหนดขึ้นมาเพื่อใหความรวมมือกัน 7) การสื่อความโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง

ประชุม  โพธิกุล (2540: 195)  ไดกลาวถึง การเจรจาตอรองวา เปนกระบวนการ
ไกลเกลี่ย การตัดสินชี้ขาดและการแกปญหาความขัดแยง ระหวางกลุม บุคคลตาง ๆ บรรดา                  
ผูบริหารจะตองเผชิญตอการเจรจาตอรองกันทกุวัน

วีรจิต  กลัมพะสุต (2540: 315)  กลาววา  การเจรจาตอรอง เปนกระบวนการแลก
เปลี่ยนขาวสาร  ซึ่งการเปดเผยขอมูลโดยจงใจเปนการชวยใหผูเจรจามีความสามารถในการควบคุม
มากขึ้น

Ivancevich  and  Matteson  (1996: 382) ใหความหมาย การเจรจาตอรองวา 
เปนความจริงของชีวิตประจําวันที่ทุกคนจะตองเผชิญ

Cook, Hansaker and  Coffey (1997: 374) ใหความหมายวา  การเจรจาตอรอง 
เปนการแกปญหาแบบหนึ่งที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล 2 กลุม มีความขัดแยงกัน  โดยมีการแลกเปลี่ยน
บางสิ่งบางอยาง  เพื่อใหมีการตกลงรวมกัน



22

Robins (1998: 395)  กลาววา  การเจรจาตอรองเปน ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลใน
กลุมหรือในองคกร  เพื่อทําใหปราศจากขอสงสัย  โดยการกําหนดขอตกลงในการบริหารงาน        ผู
บริหารที่มีความสามารถในการเจรจาตอรองกับ ลูกจาง  นายจาง  และลูกคา  เพื่อใหเกิดความสําเร็จ
ในการทํางาน จะตองเปนผูที่มีทักษะในการเจรจาตอรอง

Tomey  (2000: 100)  ไดกลาววา  การเจรจาตอรอง มี 2 วิธี ใหญ ๆ   ไดแก  วิธีแข็ง
และวิธีออนนุม  ผูเจรจาตอรองที่ใชวิธีแข็งตองการที่จะชนะและเชื่อวา สิ่งที่กระทําไปโดยการใชอํานาจ
หนาที่ผลที่ไดทําใหเกิดความสัมพันธที่ขุนของใจกัน  ผูที่เจรจาที่ใชวิธีออนนุมเพื่อปองกันการขัดแยง
และแกปญหาที่เกิดขึ้นโดยเร็วเพื่อหาขอตกลง  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีๆ ตอกัน

Huber (2000: 218)  ไดใหความหมาย  การเจรจาตอรองวาเปนเครื่องมือกลยุทธ
และเทคนิค ในการใชความสามารถในการพูด หรือ  เพื่อลดความขัดแยง

สรุป การเจรจาตอรอง หมายถึง กระบวนการ ในการแสวงหาขอแลกเปลี่ยน เพื่อให
ไดในสิ่งที่ตนตองการ ทั้งสองฝายมีความตองการที่แตกตางกันและตางฝายเจรจาเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่
ตนตองการ  เพื่อแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลหรือองคกร  ดวยการพยายามเกลี้ยกลอมให
บุคคลที่เรามุงจะไดของจากเขาใหเกิดความนิยมชมชอบเรา และตกลงยินยอมตามที่เราตองการ  โดย
มีความรูสึกที่ดีๆตอกัน

3.2 คุณลักษณะของนักเจรจาตอรอง
นักเจรจาตอรองผูชํานาญควรมีความคิดรวดเร็วแตความอดทนเหลือลน  สามารถ

ปดบังแฝง เรนความคิดโดยไมตองโกหก  สามารถสรางความเชื่อถือจากผูอ่ืนแตไมไววางใจผูอ่ืน  มี
ความถอมตัวแตแนวแน  มีเสนหแตไมหลงเสนหของผูอ่ืน (พอพันธ  วัชจิตพันธ, 2538: 54)

สมยศ  นาวีการ (2543: 826)  ไดกลาวถึง คุณลักษณะ สวนบุคคลที่สําคัญของ      
ผูเจรจาตอรอง ซึ่งแบงเปนประเภทตาง ๆไดดังนี้
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ผูบริหารอเมริกัน ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) ทักษะการตระเตรียมและการวางแผน
2) การคิดภายใตแรงกดดัน
3) ดุลยพินิจและไหวพริบ
4) ความลึกซึ้งของถอยคํา
5) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ
6) การรับรูและการใชอํานาจ
7) ความซื่อสัตย

ผูบริหารญี่ปุน ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) การอุทิศใหกับงาน
2) การรับรูและการใชอํานาจ
3) การไดรับความเคารพ
4) ความซื่อสัตย
5) ทักษะการฟง
6) มุมมองที่กวาง
7) ความลึกซึ้งของถอยคํา

ผูบริหารจีน (ไตหวัน) ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) ความอุตสาหะและความเอาใจใส
2) การไดความเคารพและความเชื่อมั่น
3) ทักษะการตระเตรียมและการวางแผน
4) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ
5) ความสนใจ
6) ดุลยพินิจและไหวพริบ

ผูบริหารบราซิล ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง เรียงความสําคัญดังนี้
1) ทักษะการตระเตรียมและการวางแผน
2) การคิดภายใตแรงกดดัน
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3) ดุลยพินิจ และไหวพริบ
4) ความลึกซึ้งของถอยคํา
5) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ
6) การรับรูและการใชอํานาจ
7) การแขงขัน

คุณสมบัตินักตอรอง ตามแนวคิดของ นิธิ  ศรีประเสริฐ(2544:226) มีดังนี้
1) ควรพูดใหนอยที่สุดเทาที่จะเปนไปได เพราะในระหวางความเงียบนั้นผูที่ทนไม

ได กอนก็จะเสนอขอเสนอชองตนออกมา และผูทีเ่สนอกอนกม็กัเปนผูเสยีเปรียบ
2) ควรฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจ  ไมแสดงทาทีกาวราว
3) เมื่อถึงเวลาควรพูดก็ตองพูดอยางมีความรู  เปนเหตุเปนผลและมั่นใจ
4) มีการตั้งเปาหมายไวสูง
5) ไมยินยอมที่จะไมไดผลประโยชนอะไรกลับมาเลย
6) ถาจําตองยินยอม  ก็ยินยอมอยางชาๆ
7) รูจักยอมในขอยินยอมเล็กๆ  เพื่อใหไดขอตกลงที่มีคามากกวา
8) ไดรับความเชื่อถือจากฝายตรงขาม  ส่ิงนี้จะเกิดขึ้นไดก็โดยการสรางความ

สัมพันธที่ดีกับอีกฝายหนึ่งทั้งในเงื่อนไขเวลาที่ผอนคลาย  และวิกฤต
9) สามารถอานใจของผูอ่ืนไดทะลุ
10) สามารถตัดสินใจไดรวดเร็ว  แมวาคุณจะเตรียมตัวมาดีอยางไรในการเจรจาตอ

รอง  แตคุณก็ตองมีการตัดสินใจและความรวดเร็วก็จําเปน
11) สามารถคิดไดแมตองเผชิญความกดดัน

สรุป คุณสมบัติของผูเจรจาตอรอง ตองใชความสามารถหลายดานดวยกัน และลักษณะ
ของวัฒนธรรมแตละเชื้อชาติก็มีความแตกตางกันในการใชความสามารถในแตละดาน  ซึ่งอาจกลาว
โดยรวมไดวาผูเจรจาตอรอง ตองเปนผูที่มีความรู  มไีหวพริบ เปนที่นาเชื่อถือ  มีความซื่อสัตย  เปนผู
ฟงที่ดี  เปนนักวางแผนที่ดี  มีการตัดสินใจดีและรวดเร็ว   และตองมีทักษะในการเจรจาตอรอง
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3.3 ทักษะในการเจรจาตอรอง (Negotiation  Skills)
Kelley (1983) ไดแบงทักษะการเจรจาตอรองออกเปน ดานตาง ๆ ดังนี้

3.3.1 ทักษะขั้นพื้นฐาน (Classic  skills)
ทักษะขั้นพื้นฐานนี้  จะคลายกับกระบวนการเจรจาตอรอง  แตแตกตางกัน

ตรงที่ทักษะขั้นพื้นฐาน  จะพูดถึงการเจรจาตอรองในแงของลักษณะเฉพาะ  มีรายละเอียดที่ทําให
สามารถเลือกวิธีการไปใชได

ทักษะขั้นพื้นฐาน  ประกอบไปดวย  3  ทักษะ คือ
3.3.1.1 ทักษะดานเทคนิค (Technical  skills)  หมายถึง การใชกลยุทธ หรือ  

เทคนิคเฉพาะ  เพ่ือไปใหถึงเปาหมายระยะสั้น หรือระยะยาว โดยมีความพึงพอใจดวยกันทั้งสองฝาย
3.3.1.2 ทักษะของความเปนมนุษย(Human skills)หมายถึงการพยายาม

รักษาบรรยากาศของการเจรจาตอรองใหดีเพื่อจะไดมาซึ่งขอยุติหรือผลลัพธที่พึงพอใจทั้งสองฝาย    
โดยผูที่ทําการเจรจาตอรองจะตองแสดงความรูสึกที่เห็นใจ  แสดงใหเห็นวามีความจริงใจ

3.3.1.3 ทักษะทางดานความคิดรวบยอด (Conceptual  skills) หมายถึง  
ทักษะที่สามารถใขในการแปลความ  หรือตีความหมายของขอมลู  ขาวสาร  หรือประเด็น ปญหา    
แนวโนมตางๆ เพื่อจะไดเลือกกลยุทธมาใชไดอยางเหมาะสม  ซึ่งจะตองมีการสังเกต วิเคราะห         
ตีความ  สังเคราะห  วินิจฉัย  พินิจพิเคราะห  วางแผน  และจัดรวบรวมกลยุทธ ตางๆ ใหเปนระเบียบ  
เพื่อประเมินผลถึงประสิทธิภาพของการใชทักษะข้ันพื้นฐานนี้
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3.3.2  ทักษะทางดานการเตรียมพรอม (Preparation  skills)
  ทักษะทางดานการเตรียมพรอม  ประกอบไปดวยสิ่งตางๆ ซึ่งเขียนเปน

แผนผังไดดังนี้

แผนภูมิที่ 1 ทักษะทางดานการเตรียมพรอม
ที่มา   Kelly, J.A.(1983).Negotiation  skill  for  the  nursing  service  administrater. Nursing

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

1.ความรูเกี่ยวกับปรัญชา
ทางการเจรจาตอรอง

จุดเริ่มตน

5..ตั้งปญหารวมกัน

2.ตั้งเปาหมายรวมกัน

3.คนหาความจริง

4.คนหาปญหา ประเด็น
และแนวโนมที่เกิดขึ้น

6.เลือกใชกลยุทธ

7.ลงมือปฏิบัติ

8.การประเมินผล

9. สาระที่ไดในการเจรจา
ตอรอง

ส้ินสุดการเจรจาตอรอง
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ทักษะดานการเตรียมพรอม  มีข้ันตอนในการปฏิบัติ ดังนี้
3.3.2.1  จะตองรูเกี่ยวกับปรัชญาทางการเจรจาตอรอง (Assessment

of  philosophy  of  negotiation)  โดยจะตองประเมินตนเอง  เพื่อจะไดเขากลุมเพื่ออภิปรายถึง
ประเด็น หรือปญหาที่ตองทําการเจรจาตอรอง และตองมีประสบการณในการเจรจาตอรอง ปรัชญานี้ 
ไดแก ลักษณะของการเจรจาตอรอง การใหขอมูลที่เปนความจริง  กระบวนการเจรจาตอรอง เปนตน

3.3.2.2  ตั้งเปาหมายรวมกัน (Goal  setting)  ระหวางกลุม 2 กลุมที่มีการ
เจรจาตอรอง

3.3.2.3  คนหาความจริงที่เกิดขึ้น (Fact – finding)
3.3.2.4  คนหาปญหา  ประเด็น และแนวโนมที่เกิดขึ้น (Problems, issues  

and  trends)
3.3.2.5  ตั้งปญหารวมกัน (Position  setting)
3.3.2.6 เลือกที่จะใชกลยุทธในการแกปญหาใหเหมาะสม (Strategy  

selection)
3.3.2.7  ลงมือปฏิบัติการในสิ่งที่คิดวาจะชวยใหปญหาหมดไป  โดยใชเทคนิค

ตางๆ (Tactic  implementation)
3.3.2.8  ประเมินผล (Evaluation  system)
3.3.2.9  สาระที่ไดจากการเจรจาตอรอง ( Issue  resolution)

3.3 ทักษะในการเลือกใชกลยุทธ (Skills  in  selection  of  strategy)
มีวิธีการปฏิบัติดังนี้
    3.3.1 เลือกคําถามที่จะถามใหถูกตองเหมาะสมกบัสถานการณ
โดยยึดหลัก คือ

3.3.1.1 ถามทําไม  เพื่อหาจุดมุงหมาย หรือวัตถุประสงค
3.3.1.2 ถามเพื่อตองการอะไร
3.3.1.3 ถามเมื่อไร
3.3.1.4 ถามอยางไร

การเลือกใชคําถามจะชวยใหกลุมไดคนพบปญหารวมกันเร็วขึ้น ไมสับสน    
ซึ่งเปนการใหขอมูลขาวสารอีกวิธีหนึ่ง
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3.3.2 ควบคุมบรรยากาศการเจรจาตอรอง (Climate  control) โดยพยายาม
ไมใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคลในกลุมและพยายามลดขอขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในกลุม  โดยการ
ใชกลยุทธในดานการใหขาวสาร  การติดตอส่ือสาร  การทําใหเปนที่ไววางใจ  ใหการเคารพยกยอง  
โดยหลีกเลี่ยงการแสดงบทบาทเหนือกวาคนอื่น  ขมคนหรือ ทําใหเกิดความกลัว  การขัดขวางการ
แสดงออกของผูอ่ืน  ซึ่งสิ่งเหลานี้ตองพยายามไมใหเกิดขึ้น

3.3.3     พยายามลดอุปสรรคในการเจรจาตอรอง  คือ   ใจฟงในประเด็นอยาง
มีประสิทธิภาพ  ฟงและคิดตามไปดวย  เลือกวิธีการติดตอส่ือสารใหเหมาะสม  การถามคําถามจะตอง
เลือกคําที่ฟงแลวเขาใจงาย  เขาใจตรงกัน และเมื่อมีการเสนอความคิดเห็น  จะตองเปนสิ่งที่ปฏิบัติได
เปนนามธรรม และสามารถทดลองพิสูจนได

สรุป การเจรจาตอรองเปนสิ่งที่ผูบริหารทุกระดับ มีความจําเปนตองฝกทักษะใน
ดานนี้ไว  เพื่อทําใหเกิดความชํานาญ เพราะ ทักษะการเจรจาตอรองสามารถเรียนรูและฝกฝนได นอก
จากนี้ยังทําใหเกิดประโยชน ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยการนํากระบวนการเจรจา
ตอรองมาใช

3.4 กระบวนการเจรจาตอรอง (Negotiation  processes)
กระบวนการเจรจาตอรองจะประกอบดวยการระบุเปาหมายที่ตองการของ

บุคคลหนึ่ง นั่นคือส่ิงที่คุณกําลังพยายามจะใหไดจากการแลกเปลี่ยน  แลวพัฒนากลยุทธที่เหมาะสม
เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายเหลานี้ข้ึนมา  คุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งของกลยุทธของบุคคลคือ  การรู
ถึงฐานะเทียบเคียงหรือจุดแข็งของบุคคล ตามแนวคิดของ Robbin (2001) กลาวา กระบวนการเจรจา
ตอรองประกอบดวยขั้นตอน  5  ข้ันไดแก

3.4.1  การเตรียมและการวางแผน   กอนที่เราจะเริ่มตนการเจรจาตอรอง    
เราตองทําการบานของเรา  ลักษณะของความขัดแยงเปนอยางไร  ความเปนมาที่นําไปสูการเจรจาตอ
รองนี้คืออะไร  ใครที่เกี่ยวของและการรับรูความขัดแยงของพวกเขาเปนอยางไร  เราตองการอะไรจาก
การเจรจาตอรอง  เปาหมายของเราคืออะไร

3.4.2 การกําหนดหลักการพื้นฐาน  เมื่อเราไดทําการวางแผนและพัฒนา
กลยุทธของเราแลว  เราพรอมที่จะเริ่มตนกําหนดหลักการพื้นฐานและระเบียบวิธีปฏิบัติกับบุคคลอื่น
ภายในการเจรจาตอรองได  ใครจะทําการเจรจาตอรอง  การเจรจาตอรองจะเกิดขึ้นที่ไหน  ขอจํากัด
ทางเวลาจะถูกใชหรือไม  เร่ืองอะไรที่การเจรจาตอรองจะถูกจํากัด
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3.4.3 การอธิบายและการแสดงเหตุผล  เมื่อจุดยืนเริ่มแรกไดถูกแลกเปลี่ยน
กัน  ทั้งเราและบุคคลอื่นจะอธิบายสนับสนุน และใหเหตุผลความตองการเริ่มแรกของเรา นี่ไมจําเปน
ตองเปนการเผชิญหนา  แตจะเปนโอกาสเพื่อที่จะบอกกลาวและใหความรูระหวางกัน

3.4.4 การเจรจาตอรองและการแกปญหา   จุดสําคัญของกระบวนการเจรจา
ตอรอง คือ การแลกเปลี่ยนอยางแทจริงภายใตความพยายามจะบรรลุขอตกลง  การยินยอมจะตองเกิด
ขึ้นทั้งสองบุคคล

3.4.5 การปดและการดําเนินการ ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการเจรจา     
ตอรองคือ การทําขอตกลงใหเปนทางการ  และพัฒนาข้ันตอนที่จําเปนตอการดําเนินการและการตรวจ
สอบช้ึนมา  ภายใตการเจรจาตอรองที่สําคัญ  ตั้งแตการเจรจาตอรองระหวางผูบริหารและ   คนงาน  
การเจรจาตอรองเงื่อนไขการเชา  ไปจนถึงการเจรจาตอรองขอเสนองานแกผูบริหารอาวุโส  นี่จะตอง
กําหนดรายละเอียดไวภายในสัญญาที่เปนทางการ  แตกระนั้นในกรณีสวนใหญแลวการปดกระบวน
การเจรจาตอรองจะไมมีอะไรที่เปนทางการมากกวาการจับมือ

แผนภูมิที่ 2  กระบวนการเจรจาตอรอง (The Negotiation  Process)
ที่มา Robbins,P.S.(2001). Organizational  Behavior.New Jersey: Prentice Hall หนา 398.

การเตรียมและการวางแผน

การกําหนดหลักการพื้นฐาน

การอธิบายและแสดงเหตุผลผล

การเจรจาตอรองและแกปญหา

การปดและการดําเนินการ
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ปรีชา  ทิวะหุตและนิเวสน  บัวคอม ( 2537)  กลาววา ขั้นตอนแหงการตอรอง 
สามารถแบงออกไดเปน 3  ลําดับข้ัน คือ  ข้ันวิเคราะห  ข้ันจัดทําแผนและขั้นลงมือเจรจา  ดังนี้

ขั้นตอนที่  1 :  วิเคราะห
ในขั้นตอนนี้ เปนการวิเคราะหสถานการณโดยการรวบรวมขอมูล  ทั้งขอมูลดานตัว

บุคคล เชน บุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของ ใครมีความคิดเห็นอยูฝายไหนมีความเปนศัตรูอยูมากนอยแคไหน  
ความยากลําบากในการสื่อความระหวางกัน ( เชน คนตางวัฒนธรรมกับเรา) และขอมูลที่เกี่ยวกับเรื่อง
ขอขัดแยง เชน  ผลประโยชนที่ขัดแยงกันนั้นคืออะไร  ผลประโยชนของเราและของเขาคืออะไร  ขอ
เสนอเบื้องตนที่เสนอแกกันคืออะไร  เปนตน

ขั้นตอนที่  2 :  จัดทําแผน
เปนขั้นตอนของการแสวงหาทางออกหรือขอตกลงที่ยุติธรรมและมีความเปนไปได

หลายๆ รูปแบบ  เพื่อวางแผนการเจรจา  โดยพิจารณาวาผลประโยชนที่สําคญัที่สุดคืออะไร  เปาหมาย
ใดบางที่มีโอกาสเปนไปไดสูง และหลักการยุติธรรมที่เปนพื้นฐานรองรับขอตกลงตางๆ   มีอะไรบาง

ขั้นตอนที่  3 : ลงมือเจรจา
ในระหวางการเจรจา  อยาพูดถึงความรูสึกอึดอัดคับของใจ  ความโกรธ  ความคิด

เห็นที่แตกตางกัน  แตละฝายตองพยายามใหมากที่จะเห็นใจกัน  เขาใจกัน  พยายามปรับปรุงการติด
ตอสื่อความหมายซึ่งกันและกัน  เพื่อจะไดรวมกันคิดหาทางออกอันอาจจักนํามาซึ่งผลประโยขนรวม
กันทั้งสองฝาย  และทายที่สุดตองพยายามแสวงหาขอตกลงโดยยึดหลักยุติธรรม  โดยคํานึงผล
ประโยชนอันอาจอยูกันคนละทิศคนละทาง  หรือตรงขามกันนั้นดวย

ประชุม  โพธิกุล (2536)  กลาววา  ในการเจรจาตอรอง มีขั้นตอนพื้นฐาน  อยู 6 
ประการ คือ

ขั้นตอนที่ 1  :  ทําความรูจักกับคูเจรจา
การเจรจาตอรองก็เหมือนการปฏิสัมพันธทางสังคมอื่น ๆ ที่มีจุดมุงหมายคลายกับ

ธุรกิจตางๆ การเจรจาตอรองาจะเปนไปดวยความราบรื่นก็ตอเมื่อทั้งสองฝายทําความรูจักและเขาใจ
กันกอน  การทําความคุนเคยจะชวยใหไดมีการประเมินสิ่งที่เกี่ยวของตางๆ  กอนเริ่มเจรจาตอรอง  พื้น
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ฐานตางๆ ของแตละคนจะเปนแนวทางที่ดีเยี่ยมที่จะชวยใหเขาใจปญหา  ความเชี่ยวชาญมีความ
สําคัญมากที่จะชวยใหแตละคนมีความอดทนกับปญหา ในขณะที่เร่ิมกระบวนการเจรจาทานควรจะ
สังเกตรับฟงและเรียนรูคูเจรจา หลักการสําคัญของการเจรจาตอรองก็คือ  การเริ่มตนดวยการสรางสัม
พันธภาพที่ดีอยางฉันทมิตร และอยูในลักษณะผอนคลายเหมือนการเจรจาทางธุรกิจ

ขั้นตอนที่  2 :  การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคตางๆ
หลังจากที่เปดการเจรจา  โดยปกติการเจรจาจะมุงไปที่เปาหมายและวัตถุประสงค 

ตาง ๆ ที่ทั้งสองฝายเกี่ยวของ  ปญหาเฉพาะอาจจะไมยกขึ้นมาในตอนนี้เพราะแตละฝายกําลังเริ่มตน
สํารวจความตองการของคูเจรจา  ผูที่พูดถึงปญหากอนมักจะพูดวาขาพเจามั่นใจวาการเจรจาเพื่อตก
ลงกันในครั้งนี้จะใหผลประโยชนกับทุกคนที่เกี่ยวของ  ยังไมมีขอเสนอแนะอะไร  แตจะเปนขอความใน
เชิงสรางสรรค  พูดในนามของทั้งสองกลุมที่จะสามารถตกลงกันไดและจะทําใหเกิดความพึงพอใจกับ
ทุกคนที่เกี่ยวของ

ขั้นตอนที่  3 :  เริ่มกระบวนการเจรจาตอรอง
การเจรจาตอรองตางๆ บางเรื่องซับซอนมีปญหามากมายที่จะตองแกไข บางคนอาจจะมีเพียง 2-3  
ปญหา  ดังนั้นปญหาของแตละคนจึงมีความซับซอนมากนอยแตกตางกัน ไมมีใครคาดเดาทิศทางของ
การเจรจาตอรองที่จะเกิดขึ้นจนกวาทั้งสองฝายจะไดเสนอปญหาขึ้นมา  อาจเปนไปได  ทั้งสองฝาย
ซอนเรนปญหาไวไมหยิบยกขึ้นมา สิ่งที่หยิบยกขึ้นมาอาจเปนสิ่งปลีกยอย

ขั้นตอนที่  4 : พูดถึงขอขัดแยงและความตองการที่แตกตางกัน
เมื่อไดมีการนิยามปญหา  ความแตกตางและขอขัดแยงก็จะปรากฏชัดขึ้น  สิ่งนี้เปน

ธรรมชาติที่ควรคาดหวังของนักเจรจาตอรองที่ดีไมควรละเลยขั้นตอนนี้  ทุกคนรูข้ันตอนนี้เปนกระบวน
การใหและรับที่จะทําใหการเจรจาประสบความสําเร็จ  ผูที่เจรจาตอรองทั้งสองฝายจะไดจัดการแกไช
ปญหากันตอไป  ถาแกปญหาไมดีความแตกตางและขอขัดแยงก็จะมีมากขึ้น  ความขัดแยงคือการที่ทั้ง
สองฝายมีความคิดที่แตกตางกัน  เปนวิธีการที่จะนําเอาความคิดที่แตกตางกันมาผนึกรวมใหเห็นความ
ปรารถนาและความตองการที่แทจริงของคูเจรจา  เมื่อมีการเสนอปญหาตางๆขึ้นมา  นักเจรจาตอรอง
สวนมากจะบอกวาเขาตองการอะไร  ซึ่งเปนของนักเจรจาตอรองอีกฝายหนึ่งที่จะตองทราบวาเขา
ตองการอะไร และจะจัดการแกปญหากันอยางไร ในการเจรจาตอรองที่ประสบความสําเร็จ  นักเจรจา
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ตอรองบางคนจะรับทุกสิ่งไวหมดที่เขาตองการ  แตนักเจรจาตอรองที่ดีจะรับไวมากที่สุดเทาที่จะมากได 
และปรานีประนอมเทาที่จําเปน  มีการปรับปรุงเปาหมายที่ตองการ

ขั้นตอนที่ 5 :  การทบทวนและการประนีประนอม
ในบางจุด  ปรกติฝายหนึ่งจะมุงที่จะประนีประนอม  ขอความที่สะทอนใหเห็นถึง

การเริ่มตนก็คือสมมติวา………? อะไรจะเกิดขึ้นถา……….?   ทานรูสึกอยางไรเกี่ยวกับ…..?
เมื่อเร่ิมประโยคนี้อีกฝายหนึ่งควรจะตองฟงอยางใจจดจอเพื่อใหเขาใจวามีการเสนออะไรเพื่อ
ประนีประนอมการตอนสนอง  ควรพินิจพิเคราะหใหดี  ถารับดวนที่จะพยายามขัดขวางบางสิ่งบาง
อยางเอาไวอาจทําใหอีกฝายหนึ่งถอนตัว  บรรยากาศที่จะเปนลักษณะใหและรับก็ไมเกิดขึ้น

ขั้นตอนที่ 6 :  ตกลงในหลักการและปฏิบัติตามขอตกลง
เมื่อการเจรจาสามารถตกลงกันไดจําเปนตองมีการยืนยันการตัดสินใจเกี่ยวกับการ

จัดการขั้นสุดทายที่จะใหตามความตองการโดยเฉพาะการอนุมัติตามความตองการ  โดยปรกตขิั้นตอน
นี้เปนเรื่องของการเขียนขอตกลง  ถาเปนไปไดควรทําในขณะทั้งสองฝายยังรวมเจรจา     กันอยู  เพื่อ
เปนการลดความเขาใจผิดกันได เพราะวาการตกลงรวมกันเปนวัตถุประสงคสูงสุดในการเจรจาตอรอง
ส่ิงสําคัญก็คือควรมีการวินิจฉัยระดับอํานาจหนาที่ของคูเจรจาตอรอง

สรุป  กระบวนการเจรจาตอรอง  เปนขั้นตอนที่นํามาดําเนินการเกี่ยวกับการเจรจา
ตอรอง  ซึ่งมีขั้นตอนหลายรูปแบบ  ตามแนวคิดของแตละทฤษฎี  ซึ่ง Hawkins  and  Hudson (1986) 
กลาววา ความสามารถที่สําคัญของนักเจรจาตอรองคอืความสามารถในการควบคุมกระบวนการเจรจา
ตอรองดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึง เลือกใช กระบวนการแนวคิดของ Robbin (2001) มาเปนแนว
ทางในการศึกษาความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  เพราะเปนแนวคิดที่ทันสมัยเเหมาะสําหรับผู
บริหารการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน



33

4. สมรรถนะในตน (Self-Efficacy)

สมรรถนะในตน (Self efficacy) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ
ความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่มีอยู ในการที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ให
สําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว(Bandura,1997:3)  สามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ  
Bandura (1997)  ประกอบดวย  3  ดาน ดังนี้

ดานที่  1 ความเชื่อมั่น (Level) หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยในการ
กระทํากิจกรรมที่งาย  ยากปานกลางและยากมาก  สามารถรับรูความสามารถในตน ระดับความ
เฉลียวฉลาด  ความพยายาม  ความแมนยํา  การมีผลิตผล  ไมกลัวภาวะคุกคาม  สามารถควบคุมตน
เองใหทํางานภายใตความกดดันหรือความเหนื่อยยากลําบากอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  โดยการ
มองวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและพยายามสรางแรงจูงใจ สรางทักษะที่ตนขาดอยูและเรียนรู           
กิจกรรมตาง ๆ ที่จะสนับสนุนใหตนสามารถทํางานใหสําเร็จ

ดานที่  2 ความเปนสากล (Generality) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวา
ตนเอง มีความสามารถในการกระทาํกิจกรรมไดหลากหลาย มีความสามารถในการแสดงออก  ดาน
พฤติกรรม  ความรู  ความรูสึก  ทําใหเกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการที่จะนําไปปฎิบั
ติ  อยางมีรูปแบบและเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  มีลักษณะที่เปนจุดเดนของตนเองและดําเนินชีวิต
ตามความเชื่อในเอกลักษณของตน

 ดานที่   3 ความเขมแข็ง (Strength) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาตน
เองมีความเชื่ออยางมั่นคงวามีความสามารถที่จะทํางานที่ยากเหลือที่จะนับไดและฟนฝาอุปสรรคไปได  
โดยไมมีความยากลําบาก  มีระดับความอดทนสูง  มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรม  ยิ่งมี
ความเขมแข็งมากก็จะมีความพยายามเลือกกิจกรรมที่ยากมากขึ้นเพื่อใหงานสําเร็จ

4.1 ความหมายของการรับรูสมรรถนะในตน
สมรรถนะในตน หมายถึง  การที่บุคคลมีความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่

มีอยู  ในการที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  ใหสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว (Bandura, 
1997: 3)  Bandura  เชื่อวา บุคคลเรียนรูในพฤติกรรมตางๆ  จากตัวแบบ เพื่อพัฒนาใหเกิดการรับรู
ความสามารถของตนเอง  จากนั้น บุคคลจะนําเอาการรับรูความสามารถที่มีอยูไปกําหนดพฤติกรรม
ของตนเอง   เพื่อใหไดผลลัพธตามที่ตนเองคาดหวัง  นอกจากนี้  บุคคลยังเรียนรูเพื่อที่จะใชการรับรู
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ความสามารถของตนเองไปควบคุมปจจัยสิ่งแวดลอม  และปจจัยทางพฤติกรรม  ใหเปนไปตามที่ตน
เองตองการ  ดังนั้น  Bandura  จึงใหความสําคัญแกการรับรูความสามารถของตนเอง  ในฐานะเปนตัว
แทนของปจจัยภายในบุคคล   ในการอธิบายพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลที่อยูในสังคม (Bandura,
1983, 1993)

Pender (1996) กลาววา การรับรูความสามารถของตนเองเปนมโนทัศนหนึ่งที่อยู
ในแบบการสงเสริมสุขภาพ เปนปจจัยที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางดานสุขภาพและ
การคงอยูของพฤติกรรม  การรับรูความสามารถของตนเองจะสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมรือการกระทํา
ของบุคคล (Pender,1987,1996)

Gist (1987 อางใน Spreitzer,1995: 1443)กลาววา ความสามารถหรือสมรรถนะ
ในตน หมายถึง   ความเชื่อของบุคคลในความสามารถที่จะปฏิบัติงานดวยความชํานาญ

4.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูสมรรถนะในตน (Sources  of  Self-Efficacy)
Bandura  กลาววา  การรับรูสมรรถนะในตนนั้น พัฒนามาจากปจจัยหลัก 4

ประการดังนี้ (Bandura, 1986, 1993, 1997)

4.2.1.ประสบการณหรือการกระทําที่ประสบความสําเร็จ (Enactive  mastery
experience) เปนแหลงขอมูลที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลมากที่สุดในการ
พัฒนาการรับรูสมรรถนะในตนเอง  เนื่องจากเปนพื้นฐานซึ่งเกิดจากประสบการณตรงที่เกิดขึ้นกับตน
เองวาตนปฏิบัติไดสําเร็จ  ความสําเร็จทําใหเกิดการเพิ่มการรับรูสมรรถนะในตนเองขึ้น บุคคลจึงเชื่อวา
เขามีความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมไดสําเร็จ  ซึ่งขึ้นอยูกับการเรียนรูจากประสบการณจากผลของ
ความสําเร็จดังกลาวจะสงผลใหบุคคลมีการรับรูสมรรถนะในตนเองเพิ่มข้ึน  ทําใหสามารถที่จะฟนกลับ
สูสภาพปกติไดอยางรวดเร็ว  และยังคงมีความเพียรพยายามที่จะปฏิบัติกิจกรรมตอไปจนประสบความ
สําเร็จ  ประสบการณจากการลงมือปฏิบัติกิจกรรมดวยตนเองเปนสิ่งที่มีอิทธิพลทําใหเกิดการรับรู
สมรรถนะในตนเองไดมากกวาการไดเห็นประสบการณ  จากตัวแบบและการชักจูงดวยคําพูด   ดังนั้น
การที่จะพัฒนาการรับรูสมรรถนะในตนเองโดยการลงมือปฏิบัติ  กิจกรรมดวยตนเอง  จะนําไปสูการ
ปรับเปลี่ยนการนึกคิดทางปญญาและความสามารถในการควบคุมตนเองใหมีการปฏิบัติกิจกรรมและ
มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ
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4.4.2.ประสบการณจากการสังเกตการปฏิบัติกิจกรรมของตัวแบบ (Vicarious  
experience) เปนการที่บุคคลเรียนรูโดยการสังเกตเหตุการณหรือประสบการณของบุคคลอื่น  และนํา
มาพิจารณาความสามารถของตนเอง  เมื่อสังเกตเห็นผูอ่ืนไดรับความสําเร็จจากการปฏิบัติกิจกรรมที่
ยาก  โดยไมมีผลเสียตามมา  ทําใหบุคคลเกิดความคาดหวังวากิจกรรมนั้นตนเองก็สามารถปฏิบัติได  
ถามีความตั้งใจและความเพียรพยายาม  การนําเสนอตัวแบบเปนวิธีการเพื่อจูงใจใหบุคคลเกิดความ
คิดคลอยตาม  และมีพฤติกรรมที่คลายคลงึกับพฤติกรรมที่ตัวแบบไดนําเสนอตาม  ซึ่งตัวแบบจะทํา
หนาที่เปนสิ่งกระตุนใหผูสังเกตเกิดความคิด  ทัศนคติ  และมีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะ
ของตัวแบบ (Perry & Furukawa,1986) และในการนําเสนอตัวแบบนั้นจะตองเปนตัวแบบที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับผูปวย  เชน  วัยเดียวกัน  เพศเดียวกัน  เจ็บปวยดวยโรคเดียวกัน  สามารถปฏิบัติกิจกรรม
ตางๆ  ไดประสบความสําเร็จ และไดรับผลจากปฏิบัติกิจกรรมที่พึงพอใจ    (Strecher, De Vellis, 
Becker,& Rosenstock,1986)

4.2.3.การชักจูงดวยคําพูด (Verbal  persuasion)  เปนการใชคําพูดชักชวน ให
บุคคลเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะประสบผลสําเร็จในส่ิงที่เขาทําได  เปนวิธีที่คอนขางงาย  เปนการ
เพิ่มกําลังใจและความมั่นใจ  แตการชักจูงดวยคําพูดมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะในตนเองไดไมมาก
นักและมีผลเพียงระยะสั้นเมื่อเทียบกับบุคคลที่มีประสบการณที่ไดรับผลสําเร็จจากการกระทํา
แบบเดียวกันมากอน ซึ่งอาจจะตองคอยๆ สรางความมั่นใจในความสามารถของตนเองใหกับบุคคล
อยางคอยเปนคอยไปและใหเกิดตามลําดับ วิธีการชกัจูงดวยคําพูดแบงเปน 4 วิธี คือ  การใหคําแนะนํา 
(suggestion) การกระตุนใหเกิดพฤติกรรม (Behavior) การสอนตนเอง (self-instruction) และการ
แปลผลขอมูลหรือแรงจูงใจที่ไดรับ (interpretative treatments) (Bandura,1977)

4.2.4.การรับรูถึงปฏิกิริยาทางสภาพรางกายและอารมณ (Physiological and  
affective  states)  บุคคลจะตองมีความพรอมทั้ง 2  ดาน จึงจะสามารถปฏิบัติกิจกรรมไดอยางเต็ม
ศักยภาพ การแสดงออกทางรางกายและอารมณมีผลกระทบตอการรับรูสมรรถนะในตนเองผานทาง
กระบวนการรับรูทางปฏิกิริยาทางดานอารมณรวมดวย (Bandura,1986)  การกระตุนทางรางกายและ
อารมณมีผลทําใหบุคคลเกิดความตื่นเตน  ความวิตกกังวล  ความเครียด  จากการถูกกระตุนทางราง
กายและอารมณมีผลทําใหบุคคลมีการรับรูสมรรถนะในตนเองใหลดต่ําลงเชนกัน  การแกไขความรูสึก
ตื่นเตน  วิตกกังวล  ความหวาดกลัว และความเครียด  ปฏิบัติไดโดยการสนับสนุนใหบุคคลคุนเคยกับ
สถานการณนั้น ๆ มากขึ้น  ลดความรูหวาดกลัวลงทีละนอย  สงเสริมใหมีความมั่นคงทางจิตใจและมี
การจัดการกับอารมณและความเครยีดอยางถูกตองและเหมาะสมดวยวิธีการตางๆ เชน การผอนคลาย  
การเบี่ยงเบนความสนใจของบุคคล เปนตน
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4.3 พฤติกรรมของบุคคลผูรับรูสมรรถนะในตน
Bandura  ไดเสนอแนวคิดไววา พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางปจจัยสิ่งแวดลอมตาง ๆ ของบุคคล ซึ่งทั้งสามองคประกอบตางมีอิทธิพลกําหนดซึ่งกัน     และ
กัน ซึ่งไดแกองคประกอบภายในบุคคล   องคประกอบทางพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  และองค
ประกอบทางสิ่งแวดลอม  สามารถอธิบายปฏิสัมพันธจากแผนภูมิ ที่ 3

แผนภูมิที่ 3  แสดงปฏิสัมพันธเชิงเหตุผลของทั้งปจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ระหวางปจจัยภาย
ในบุคคล( P) ปจจัย พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง (B) และปจจัยสิ่งแวดลอม (E)
ในการมีอิทธิพลตอความคิดและพฤติกรรมของบุคคล  ที่แสดงการกําหนดซึ่งกัน
และกัน (Bandura, 199: 6)

จากแผนภูมิที่ 3  Bandura  ไดอธิบายวา  องคประกอบในตัวบุคคล สภาพแวดลอม
ของตัวบุคคล และพฤติกรรมที่เคยแสดงออกของบุคคล  จะเปนตัวรวมกันกําหนดพฤติกรรมครั้งตอไป
ของบุคคล  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา  พฤติกรรมที่จะเกิดชึ้นของบุคคลครั้งตอไป จะเกิดจากการมีอิทธิ
พลรวมกันอยางมีเหตุมีผลของทั้งสามปจจัย  จะขาดปจจัยใดปจจัยหนึ่งไปไมได การอธิบายพฤติกรรม
ของบุคคลจึงเปนไปในลักษณะ 3 ทาง  (Bandura ,1997: 6)

จากปจจัยทั้ง 3 ประการ  ทําหนาที่กําหนดซึ่งกันและกัน  ไมไดหมายความวาทั้ง 3 
ปจจัยนั้นจะมีอิทธิพลในการกําหนดซึ่งกันและกันอยางเทาเทียมกัน  บางปจจัยอาจมีอิทธิพลมากกวา
อีกบางปจจัย  และอิทธิพลของปจจยัทั้ง 3 นั้น  ไมไดเกิดขึ้นพรอมๆ กัน   หากแตตองอาศัยเวลาในการ
ที่ปจจัยใดปจจัยหนึ่งจะมีผลตอการกําหนดปจจัยอื่น (สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, 2541:49; 
Bandura,1997: 6)

B E

P
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กลาวคือ พฤติกรรมของบุคคลอาจเกิดจากอิทธิพลของสิ่งแวดลอม  และปจจัยภายใน
ตัวบุคคล เชน  ความคิด  ความรูสึก  ความคาดหวัง  และการรับรูความสามารถ  จะกําหนดวาบุคคล
จะแสดงพฤติกรรมเชนใด  ซึ่งในขณะเดียวกัน  ปจจัยภายในตัวบุคคลก็ไดรับอิทธิพลจาก    พฤติกรรม
ที่บุคคลแสดงออกและปจจัยทางสภาพแวดลอม ในทางกลับกันสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป  ก็ทําให
พฤติกรรมถูกเปลี่ยนไปดวย  ดังนั้นปจจัยทั้ง 3 ประการ จะมีลักษณะที่เกี่ยวพันเปนเหตุซึ่งกันและกัน

จึงสรุปไดวาพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก  บุคคลจะรับรูความสามารถของตนเอง
(Self-efficacy) และความคาดหวังถึงผลลัพธของการกระทํา (outcomes) ผลจากการรับรูความ
สามารถของตนเอง  และผลลัพธของการกระทําตามความคาดหวังของบุคคลจะสงผลกลับไปมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลได  นอกจากนั้น สภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยการ
กระทําของบุคคลที่จะสงผลกลับมายังการรับรูความสามารถของตนเอง  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่
ประสบผลสําเร็จ  ซึ่งจะพบวา  บุคคลกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนเองเปนอยางดี  จะมีความ
พยายามอดทนที่จะตอสูกับการทํางาน  เพื่อที่จะสามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ และประสบความ
สําเร็จไดในที่สุด (Schunk,1996a; Zimmerman,1995b)

Bandura (1997) กลาววา การตัดสินใจแสดงพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากองค
ประกอบ ดังนี้

1. การรับรูความสามารถของตนเอง (Efficacy Beliefs or Self-Efficacy) หมายถึง
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองของบุคคลวาจะสามารถกระทําหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อนําไป
สูผลลัพธที่ตองการ  ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองเปนผลที่ไดมาจากการเรียนรูจากพฤติกรรม
จากตัวแบบในสังคม (Social  behavior) และหรือ  จากการที่ไดกระทําพฤติกรรมดวยตนเอง
(Personal  behavior  factor)

2. ความคาดหวังในผลลัพธของการกระทํา (Outcome  Expectancy) หมายถึง  
การคาดคะเนของบุคคลวา ถาการกระทําพฤติกรรมนั้นแลวจะนําไปสูผลลัพธที่ตนเองคาดหวังไว ซึ่งผล
ลัพธดังกลาว  บุคคลไดรับการเรียนรูจากผลลัพธของการกระทําของตัวแบบทางสังคม (Social 
outcome) และหรือเปนผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลไดเคยกระทํามากอน (Personal  behavior  
experience  factor)
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4.4 ความสัมพันธระหวางการรับรูสมรรถนะในตนกับความสามารถในการ
เจรจาตอรอง

ความสามารถในการเจรจาตอรองเปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลอยางหนึ่ง 
ซึ่งเกิดขึ้นจากการรับรูสมรรถนะในตนของบุคคล  ดังนั้นสมรรถนะในตนจึงมีความสัมพันธกับความ
สามารถในการเจรจาตอรอง  ซึ่งสัมพันธกับงานวิจัยของ  Stevens and Gist (1997) พบวา ผลของการ
รับรูสมรรถนะในตน ทําใหเกิดความสามารถในการเจรจาตอรองภายหลังไดรับการฝกทักษะการเจรจา
ตอรอง  นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ  Brett, Pinkley and Jackofsky (1996) พบวา สมรรถนะในตน
เปนองคประกอบหนึ่งซึ่งมีความสัมพันธที่ทําใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุดในการเจรจาตอรอง

สรุป สมรรถนะในตน มีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง  จาก
การศึกษาและการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ  ทําใหผูวิจัยมีความสนใจ แนวคิดของ Bandura (1997)
เกี่ยวกับสมรรถนะในตน เพื่อนํามาศึกษากับหัวหนาหอผูปวย  เพื่อหาความสัมพันธกับความสามารถ
ในการเจรจาตอรองในครั้งนี้

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership)

5.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
Bass (1985: 14,20) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน        

ผูกระตุนใหผูตามมีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาที่เปนอยูโดยใชระดับความตองการของ 
Maslow  ในการกระตุนใหผูตามเกิดความตองการที่สูงขึ้น  ดวยวิธีดังนี้ 1) ทําใหผูตามตระหนักถึง
ความตองการ  มีความสํานึกในความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมาย  และวิธีที่จะทําใหบรรลุจุด    
มุงหมาย  2) ใหคํานึงถึงผลประโยชนของทีม  องคการและนโยบายมากกวาผลประโยชนของตนเอง   
3) ยกระดับความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow และ Alderfer  หรือทําใหผูตามเกิดความจําเปน
และความตองการสูงขึ้น  ความตองการตามลําดับชั้นของ Maslow ไดแก  ความตองการดานรางกาย  
ดานความปลอดภัย  ดานความรัก  ดานความภาคภูมิใจในตนเองแลการประสบความสําเร็จในชีวิต
ดวยตนเอง (Maslow, 1970  cited  in  Barker,1992: 46)  ความตองการของ Alderfer ไดแก ความ
ตองการเพื่อความอยูรอด  ความตองการมีความสัมพันธกับคนอ่ืนและความตองการความกาวหนา 
(Aderfer,1969  cited  in  Bass, 1985: 15)
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Bass (1985) ไดวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  พบวามี 3 องค
ประกอบ คือ การสรางบารมี (charisma)  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (individual  
consideration) และการกระตุนปญญา (intellectual  stimulation) ตอมา Bass และ Avolio (1990a) 
ไดวิเคราะหองคประกอบที่จําเปนตอการเปลี่ยนแปลงเพิ่มอีก 1 องคประกอบ คือ การสรางแรงบันดาล
ใจ (inspirational  motivation)

ผูวิจัยผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bennis และ Nanus (1985 cited  in  Yukl, 1994:
363-366) ซึ่งดําเนินการศึกษาเปนระยะเวลา 5 ป  ในกลุมผูนําที่มีชื่อเสียงในองคการรัฐบาลและองค
กรเอกชนรวม 90 ราย  ผลการศึกษาพบวาผูนําเหลานี้สวนใหญมีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพ  และจากการศึกษาครั้งนี้คนบพวาเพื่อการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของผูนําเหลานี้
ตองใชกระบวนการ  3  ข้ันตอนคือ  การสรางวิสัยทัศน (developing  a  vision) การสรางความผูกพัน
และเชื่อถือตอวิสัยทัศน (developing  commitment  and  trust) และการสงเสริมการเรียนรูภายใน
องคการ (facilitating  organization learning)

5.2 องคประกอบการเปลี่ยนแปลง
ผูนําการเปลี่ยนแปลง  คือ ผูที่มสีวนรวมกับผูตาม มากกวาที่จะไปกําหนดและ

เปลี่ยนแปลงขอตกลงเอง จะแสดงออกโดยการดําเนินงานเพื่อที่จะไดรับผลสําเร็จจากผูปฏิบัติงาน โดย
ใชหลัก 4 (I) ตามแนวคิดของ Bass  and  Avolio (1994) ซึ่งประกอบดวย

5.2.1 อิทธิพลการสรางความเปนเลิศ (Idealized  influence) ผูนําการเปลี่ยน
แปลงจะประพฤติในทางที่จะใหตนเปนแบบอยางกับผูใตบังคับบัญชา   หัวหนาหอผูปวยจะไดรับการ
ยอมรับ  เคารพและไววางใจ  ผูใตบังคับบัญชาตองการไดรับการกระตุนจากผูนํา  ทามกลางสิ่งเหลานี้  
ผูนําที่เชื่อถือในความตองการของแตละบุคคลและรวมรับผิดชอบความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นมากกวาที่จะ
เอาตัวรอดเพียงคนเดียว  ผูนําตองทําในสิ่งที่ถูกตอง  มีมาตรฐานสูง  มีจริยธรรม  หลีกเลี่ยงการใช
อํานาจในสิ่งที่จะไดรับจากผูอ่ืน

5.2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation)   ผูนําการเปลี่ยนแปลง
ตอง สรางแรงจูงใจ  ใหรูจักตระหนักในความมีคุณคา  ใหงานที่ทาทายกับผูใตบังคับบัญชา  และมี
ความรับผิดชอบในทีม  แสดงความเห็นอกเห็นใจใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน  
หาแนวทางในการสื่อสารเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความมุงมั่นไปสูเปาหมาย



40

5.2.3 การกระตนทางปญญา (Intellectual  stimulation)  ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
จะกระตุนใหผูตามเกิดความพยายามใหสราง นวตกรรมและสรางสรรค  กําหนดขอตกลงเบื้องตน     
แกปญหาที่เกิดจากสถานการณเดิมโดยใชวิธีการใหมๆ  ใหกําลังใจเพื่อสรางความคิดสรางสรรค ไมมี
การวิพากษจากกลุมถึงความผิดพลาดที่เกิดขึ้นของสมาชิกในกลุม  แนวความคิดสรางสรรคเกิดจากผู
ปฏิบัติและใชกระบวนการแกปญหาเพื่อหาคําตอบ  ความคิดทั้งหลาย  จะไมมีการวิพากษวาแตกตาง
จากความคิดของผูนํา

5.2.4 ความเปนเอกบุคคล  (Individualized  consideration) ผูนําการเปลี่ยน
แปลงตองใหความสนใจความตองการของแตละบุคคล  ในการที่จะไดรับการพัฒนา  โดยการใหคํา
แนะนําและเปนพี่เลี้ยง  ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน  จะไดรับการพัฒนาสูศักยภาพที่สูงขึ้น  ในทาง
ปฏิบัติสามารถทําได โดยการใหโอกาสเรียนรูสิ่งใหมๆ โดยคํานึงถึงความตองการของแตละคน

ในการเปลี่ยนแปลงเพื่อสรางความเจริญรุงเรืองและการประสบความสําเร็จแกองค
การนั้น  มอีงคประกอบที่จําเปนซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Bass (1985) Bennis และ Nanus
(1985) Bass และ Avolio (1990a) พนิดา  ดามาพงศ (2534)   คือ

1. การสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม
2. การสรางบารมี
3. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
4. การกระตุนปญญา
5. การสรางแรงบันดาลใจ

ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้
1. การสรางวิสัยทัศน  การถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝงคานิยม            

(vision, projecting  the  vision  and value driven)
การสรางวิสัยทัศนเปนกลยุทธอันดับแรกของผูนําการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศนทํา

ใหทุกคนมองเห็นในองคประกอบซึ่งกําหนดเปนเปาหมายรวมกัน  การที่องคการทางการพยาบาลสราง
วิสัยทัศนจะทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายตามที่ตองการได (Barker,1992: 81)
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คําจํากัดความวิสัยทัศน
วิสัยทัศน (vision) คือ ภาพฝนที่สามารถเปนไปได  และเปนสภาพในอนาคตที่

องคการและผูปฏิบัติงานปรารถนา  ซึ่งจะตองกลาวออกมาอยางชัดเจน  สามารถปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ
ผลได  นาเชื่อถือและเปนภาพในอนาคตที่เปนที่ดึงดูดใจ (Bennis  and  Nanus, 1985 cited  in 
Barker, 1992: 81)

Marriner (1993: 26) กลาววา  วิสัยทัศน คือ ภาพที่เปนแนวโนมของความเปน
ไปไดในอนาคตอันใกล  การกลาววิสัยทัศนออกมาอยางชัดแจงจะทําใหมีจุดศูนยรวมสําหรับสมาชิกใน
องคการทุกระดับ  และจะเปนทิศทางในการปฏิบัติเพื่อใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน

Kouzes  and  Posner  (1987, cited  in Greory, 1996: 38) กลาววา    วิสัย
ทัศนมี 4 ลักษณะ คือ 1) เปนแนวโนมในอนาคตเกี่ยวกับสถานที่ทํางานที่ตองการ 2) เปนการให
อนาคตที่เปนไปได 3) เปนสภาพการณในอุดมคติ  ประกอบดวยความเปนไปไดทั้งหมด 4) มีลักษณะ
ซึ่งชวยแยกกลุมออกจากกลุมอ่ืน ๆ

ลักษณะของการสรางวิสัยทัศน
การสรางวิสัยทัศนจะเกิดขึ้นกอนกิจกรรมใด ๆ     ในการเปลี่ยนแปลง

(Plant,1987 อางถึงใน พนิดา  ดามาพงศ, 2534: 50) ในการสรางวิสัยทัศนนั้น เมื่อผูนําตองการเปลี่ยน
แปลงหรือฟนฟูองคการ  เขาตองคนหาวิธีการที่จะทําใหผูรวมงานเกิดความไมพึงพอใจกับสภาพ
ปจจุบันสรางแรงบันดาลใจแกผูรวมงานดวยวิสัยทัศนที่บงบอกถึงอนาคตที่ดีกวา  นั่นคือ ตองดึงดูดใจ
อยางเพียงพอในการที่จะตัดสินใจเปลี่ยนแปลงวิธีที่คุนเคยในการทําสิ่งตางๆ ไปเปนวิธีอ่ืน (Tichy  and  
Devanna,1986)

Tichy และ Devenna (1986: 142) ไดแนะนําเทคนิคเพื่อชวยผูบริหารการ
พยาบาลพัฒนาวิสัยทัศนรวมกันสําหรับองคการ  โดยการใหผูบริหารเขียนบทความลงวารสาร  อธิบาย
ถึงองคการที่เขาตองการใหเปนใน 5 ปขางหนา  หรือการแสดงบทบาทสมมติ โดยผูบริหารเปนนักขาว
สัมภาษณบุคคลอื่นในองคการและใหแสดงความคิดเห็นวาเขาตองการใหองคการเปนแบบใดใน 5 ป 
หรือ 10 ปขางหนา
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Barker (1992: 82)  กลาววา  วิสัยทัศนจะสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายหลักของ
องคการ  เห็นแนวทางความเปนไปไดและความทาทาย  มีความหมายทั้งตอองคการและสังคมวิสัย
ทัศนจะตองดึงดูดใจตอคานิยม  อารมณและจินตนาการของผูปฏิบัติงานในองคการ เพื่อใหเขาทุมเท
ความสามารถและทักษะตางๆ  เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไวนอกจากนี้ 
Baker (1992:86) ไดแนะนําทักษะในการสรางวิสัยทัศนสําหรับองคการทางการพยาบาล ดังตอไปนี้ 
คือ

1) การมองไปขางหนา (foresight) คือ การมองวาวิสัยทัศนจะเหมาะกับ
แนวทางที่จะพัฒนาองคการอยางไร  โดยผูนําจะตองนึกถึงอนาคตที่สามารถเปนไปไดจริงของ     องค
การและสังคม  เชน  โอกาส  ความเสี่ยง  ประเด็นและแนวโนมในการปฏิบัติงานในอนาคต

2) การมองโลก (world  view)  เปนการตระหนักถึงผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอการดูแลสุขภาพและสังคม  ผลกระทบของยุคขอมูลขาวสารตอการดูแลสุขภาพ  
ตลอดจน คานิยมของบุคคลในการปฏิบัติงาน

3) การมองเหตุการณเบื้องหลัง (hindsight)  หมายถึง การที่ผูนําแสดง
การชื่นชมตอแบบแผนและวัฒนธรรมองคการ  ตลอดจนพันธกิจขององคการตอชุมชนโดยพิจารณาวา
อะไรคือพันธกิจในปจจุบัน  อะไรคือจุดแข็งทั้งในอดีตและปจจุบันขององคการ

4) การรับรูอยางลึกซึ้ง (depth  perception)  โดยผูนําตองสํารวจสิ่งแวด
ลอมภายในและภายนอกองคการ  เชน  ทรัพยากรตางๆ ขององคการ  นอกจากนี้ผูนําตองสํารวจความ
สนใจ ทักษะและความฝนของผูนําเองดวยเชนกัน

5) สิ่งภายนอกที่เกี่ยวของกับวิสัยทัศน (peripheral)  คือ การที่ผูนําจะ
ตองคํานึงถึงวิชาชีพอ่ืน  การแขงขันกับสถาบันอื่นๆ  ตลอดจนการคํานึงถึงความตองการของผูรับ
บริการที่มีคอองคการและผูปฏิบัติงานในองคการ

6) การทบทวนวิสัยทัศน (revision)  การทบทวนวิสัยทัศนเปนสิ่งที่มีความ   จํา
เปนมากเพราะเมื่อมีคานิยมรวมกันประกอบกับส่ิงแวดลอมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงไป     วิสัย
ทัศนที่มีอยูจะไมสามารถชวยใหองคการประสบความสําเร็จตอไปไดอีก (Deal  and  Kennedy, 1982  
cited  in  Baker, 1992: 88)  ดังนั้นเมื่อสรางวสิัยทัศนแลวผูนําจะตองประเมินและทบทวนวิสัยทัศน
เปนระยะ ๆ

Yuki (1994: 368)  กลาววา การสรางวิสัยทัศนที่ดึงดูดใจนั้น ผูจัดการ
(manager) ตองมีความเขาใจองคการเปนอยางดี เชน  วิธีการดําเนินงาน  การบริการ  การตลาด       
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คูแขงและสิ่งแวดลอม  เปนตน  ตองมีความเขาใจวัฒนธรรมองคการ เชน ความเชื่อรวมกันและขอตก
ลงเบื้องตนที่เกี่ยวกับสถานที่ที่องคการตั้งอยูและตองตระหนักในความตองการและคานิยมของ
บุคลากร

ความสําคัญของวิสัยทัศน
วิสัยทัศนเปนส่ิงที่มีความจําเปนที่จะกอใหเกิดพลังงานแกองคการพลังงาน

จะนําไปสูการปฏิบัติ (Tichy  and  Davenna, 1986: 126; Barker, 1992: 83)  และการปฏิบัตินําไปสู
ความสําเร็จแกองคการ  การมีวิสัยทัศนที่เหมาะสมและมีความนาเชื่อถือจะทําใหการทําหนาที่ขององค
การราบรื่นและเปนไปในแนวทางเดียวกันทั่งทั้งองคการ ( Barker,1992: 83)

Bennis  และ  Nanus (1985  cited  in  Yuki, 1994: 362)  กลาววา วิสัย-ทัศน
ที่ชัดเจนและเปนที่ประทับใจ  ทําหนาที่ที่สําคัญ 2 ประการ  ประการแรก คือ การสรางแรงบันดาลใจแก
ผูตามทําใหผูตามรูสึกวามีคุณคามีความหมายในการทํางาน  รูสึกวาตนเองมีความสําคัญ  มีประโยชน
ตอองคการ  และ ประการที่สอง คือ  การเอื้ออํานวยตอการตัดสินใจ  คิดริเร่ิมสรางสรรค  และการใช
ดุลยพินิจโดยบุคลากรทุกระดับ  นอกจากนี้ Baker (1992:85) ไดกลาวไวเชนกันวา  การมีวิสัยทัศน
ชวยใหทุกคนในองคการปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน  ซึ่งเปนแนวทางสําหรับการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรับตัว  เอื้ออํานวยตอการตัดสินใจ (Bennis  and  Nanus,  1985: 82 cited  in  Barker, 1992: 85) 
ชวยใหสมาชิกขององคการสามารถแกไขความขัดแยงไดงายขึ้นและชวยสงเสริมการปฏบิัติเพื่อสูความ
เปนเลิศ

ขอความวิสัยทัศน
Baker (1992:89) กลาววา โดยทั่วๆ ไปขอความวิสัยทัศนประกอบดวยขอ

มูลขาวสารเกี่ยวกับผูรับบริการ  บุคลากรทางการพยาบาล  ระบบการจัดการ  และความสัมพันธ
ระหวางแผนกตอองคการ ชุมชนและสังคม Britton และ Stalling (1986: 29-32 cited  in  
Barker,1992: 89) ไดแนะนําวา  ขอความวิสัยทัศนควรประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้เปนอยาง
นอย

1. ขอความของความสําเร็จและความเปนเลิศ
2. เนนที่เปาหมายในระยะยาว
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3. เปนขอความที่รวบรวมความสามารถ และความกระตือรือรนของ
พนักงานทุกระดับ

4. เปนขอความที่สะทอนใหเห็นถึงเจตคติขององคการสรางสรรค และการ
คิดคนสิ่งใหมๆ

5. เปนขอความที่แสดงใหเห็นถึงการเนนคุณคาของการสรางสรรค และการคิด
คนสิ่งใหมๆ

6. องคการและรายละเอียด

การถายทอดวิสัยทัศน
ภายหลังจากสรางและพัฒนาวิสัยทัศน  ผูนําจะตองถายทอดและสรางความ

ผูกพันตอวิสัยทัศนโดยการเขียนขอความวิสัยทัศนและติดประกาศไวในที่ที่ทุกคนสามารถมองเห็นได
และเปดโอกาสใหมีการวิพากษวิจารณและแสดงปฏิกริยาโตตอบตอวิสัยทัศนไดเต็มที่นอกจากนี้ผูนํา
ทางการพยาบาลอาจใชอุปมาเพื่อใหเกิดความกระจาง  และเพื่อใหเกิดความสนใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน 
(Bennis  and  Nanus,1985: 107 cited  in  Baker, 1992: 90) และอาจใชสื่อ เชน วีดีโอเทปและจด
หมายขาว  เพื่อบอกเรื่องราวที่ประสบความสําเร็จและชวยสรางความผูกพันตอวิสัยทัศนไดดวย 
(Baker, 1992: 91)

จากการศึกษาของ Bannis และ Nanus (1985 cited  in  Yuki, 1994: 365) ซึ่ง
ไดทําการศึกษาผูบริหารระดับสูงซึ่งเปนผูนํานวัตกรรม (innovation  leaders)  พบวา ผูนําเหลานี้
ประสบความสําเร็จในงานโดยการสรางวิสัยทัศนและการถายทอดวิสัยทัศน  ซึ่งในการถายทอดวิสัย
ทัศนนั้นผูนําใชวิธีการใชวาทศิลป  สโลแกน  อุปมาอุปไมย  สัญลักษณและคําขวัญเพื่อสรางและถาย
ทอดวิสัยทัศนและกลาวถึงวิสัยทัศนซ้ําๆ เพื่อสรางความเชื่อมั่นและความผูกพันตอวิสัยทัศน

การปลูกฝงคานิยม
คานิยมเปนหลักการพื้นฐานหรือแนวคิดที่บุคคลยึดถือหรือใหคุณคาวาเปนสิ่งที่

ถูกตอง ดีงาม และจะกลายเปนจุดมุงหมายในที่สุด คานิยมจะสรางแรงบันดาลใจซึ่งจะเปนแรงขับทํา
ใหเกิดแรงจูงใจ เกิดความกระตือรือรน  มีพลัง มีอํานาจที่จะทํางานอยางตอเนื่อง  เพื่อใหบรรลุจุดมุง
หมาย  และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยม  เมื่อบุคคลมีคานิยมตรงกันจะสามารถทํางานรวมกัน
ได (WHO, 1987 อางถึงใน พนิดา  ดามาพงศ, 2534: 56)
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คานิยมเปนศูนยกลางทฤษฎีของ Burn (1978) และเปนความตองการของทั้งผู
นําและผูตาม  คานิยมเปนความเชื่อที่ยั่งยืนที่เปนแนวทางในการปฏิบัติ  คานิยมมี  2  รูปแบบ คือคา
นิยมวิธีปฏิบัติ (model  or  instrument  value)  เชน   ความซื่อสัตย  ความกลาหาญ  ความยุติธรรม
และความรับผิดชอบ  และคานิยมจุดหมายปลายทาง (end  values) เชน ความเสมอภาค  ความเปน
ธรรมในสังคม  เปนตน  คานิยมจะเปนตัวกําหนดมาตรฐานพฤติกรรมของมนุษยซึ่งเปนเกณฑในการ
ปฏิบัติ ดังนั้นถาผูนําสามารถควบคุมคานิยมของผูตามได  และบุคคลสวนใหญในองคการมีคานิยม
รวมกัน (shared  values) จะทําใหผูนําสามารถเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ
ที่ตั้งไว  Burn ( 1978)

วิธีการปลูกฝงคานิยมของผูนํานั้น  ทําไดทั้งโดยการพูดและการปฏิบัติ  และใน
การปลูกฝงคานิยมนั้นตองกระทําอยางตอเนื่องดวยการพูด  ตลอดจนการประพฤติตนเปนแบบอยาง
ซึ่งถาผูตามเชื่อถือศรัทธาในผูนํามากเทาใด  ผูตามจะเลียนแบบและทําตามผูนํา
(Marriner, 1993; Yuki, 1994)

2. การสรางบารมี (charisma)
บารมี คือ การที่อํานาจในตัวของผูนํามีผลอยางลึกซึ้งตอผูตามทําใหผูตามทํา

ใหผูตามนับถือ  เชื่อฟง จงรักภักดี  เชื่อฟงโดยไมตั้งคําถาม  และมีอารมณผูกพันในฐานะที่ผูนํา
สามารถนําความสําเร็จมาสูกลุมและองคการ (House, 1987  cited  in  Yuki, 1994: 318)

คําวา  บารมี (charisma) เปนคําที่มาจากภาษากรีก  หมายถึง  พรสวรรคที่พระ
เจาประทานมาให  เชน  ความสามารถที่จะทํานายเหตุการณตางๆ  ในอนาคตหรือสามารถทําสิ่ง
มหัศจรรยได (Weber, 1947  cited  in  Yuki, 1994)

Weber (1947  cited  in  Yuki,  1994: 317)  กลาววา  บารมีเปนรูปแบบการมี
อิทธิพลที่ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง (formal  authority)  หรือตามขนบธรรมเนียม
ประเพณี  แตดูไดจากการรับรูของผูตามวาผูนําเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ  คุณลักษณะดังกลาวชองผู
นําจะทําใหผูตามเกิดการยอมรับ  เชื่อฟง  และมีความเชื่อมั่นวาผูนําจะสามารถนําพวกเขาและ
สามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได (Bass, 1985: 43)

Bass (1985: 43) ไดศึกษาโดยสอบถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาของ
ผูนําทางดานทหาร  อุตสาหกรรม  และการศึกษา  พบวา ผูนําที่มีบารมีตามการรับรูของผูใตบังคับ
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บัญชา คือ ผูที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  ผูซึ่งกอ
ใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการเปนผูซึ่งไดรับความเคารพนับถือจากทุกๆคน  เปนผูซึ่งมีพรสวรรค
พิเศษในการมองเห็นวาอะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริง  และเปนผูซึ่งมีอุดมการณในการปฏิบัติงาน  ผูใต
บังคับบัญชาจะมคีวามศรัทธาในตัวผูนําอยางจริงใจและมีความภาคภูมิใจที่ไดอยูใกลชิดกับผูนํา  และ
เชื่อวาผูนําจะเปนผูที่เปนสัญลักษณของการบรรลุความสําเร็จของผูตาม การมีบารมีของผูนําเปนสัม
พันธภาพที่เกิดขึ้นระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาการมีบารมีจะมีอยูเฉพาะเมื่อ   ผูใตบังคับบัญชา
หรือผูตามบอกวามีผูนําบารมีเกิดขึ้นเมื่อมีภาวะวิกฤติทางสังคมหรือเมื่อเกิดวกฤติในองคการ  ผูนําที่มี
คุณสมบัติพิเศษจะเกิดขึ้นพรอมกับวิสัยทัศนที่ยิ่งใหญที่สามารถแกภาวะวิกฤติ  และจะไดรับการยอม
รับนับถือจากผูตามวาเปนผูที่มีบารมี (Trice  and  Beyer,1993  cited  in  Yuki, 1994: 317)

Bass (1985  cited  in  Yuki, 1994: 352)  กลาววา    บารมีเปนองคประกอบ
ที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง  เหตุผลที่การมีบารมีของผูนํามีความจําเปนตอกระบวนการเปลี่ยน
แปลงสามารถจะอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social  Learning  Theory) ของ Bandura 
(1977b  cited  in  Marriner, 1993: 114)  ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรูในกระบวน
การทางสังคม  บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืน  และจะเกิดความคิดวาจะแสดงพฤติกรรมใหม
อยางไร  และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติในเวลาตอมา  เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรู
ทางสังคมภายในองคการ   ผูใตบังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรมของผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูนํา  เนื่องจากตําแหนง  อิทธิพลและประสบการณตางๆ ที่สูงกวา  และหากผูใตบังคับ
บัญชารับรูวาผูนํามีความสามารถและประสบความสําเร็จ  ผูใตบังคับบัญชาก็มีแนวโนมที่จะเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูนํามากขึ้น (Weiss, 1977  cited  in  Marriner, 1993: 120) เชนเดียวกันกับการศึกษา
ของ House (1977  cited  in  Yuki, 1994: 319) พบวา ยิ่งผูตามมีความชื่นชมผูนํามากเทาใดก็เลียน
แบบผูนํามากเทานั้น  และในการเลียนแบบผูตามจะเลียนแบบทั้งพฤติกรรมเจตคติและคานิยมของผู
นําดวย  นั่นคือ  พฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูตามไดดังนั้นพฤติกรรมการสราง
บารมีของผูนํา   สามารถสงเสริมการปฏิบัติของผูตามและทําใหการปฏิบัติงานภายในองคการดีขึ้น 
(Marriner, 1993: 114)

ในการเปลี่ยนแปลงตางๆ นั้น  การมีบารมีเพียงอยางเดี่ยวไมสามารถที่จะ
เปลี่ยนแปลงผูตามได  ดังนั้นผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองใชบารมีควบคูไปกับองคประกอบอื่นๆ เชน 
การกระตุนปญญา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลและการสรางแรงบันดาลใจเพื่อใหผูตามทุมเท
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ความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน  ทําใหองคการบรรลุเปาหมายตามที่ผูนําคาดหวังไว 
(Bass,1985: 51-52)

3. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (Individualized  consideration)
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  หมายถึง  การที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงหา

ทางตอบสนองความตองการของผูตามตามความแตกตางของแตละบุคคล  โดยผูนําใหการสนับสนุน
สงเสริมและพัฒนาประสบการณของผูตาม (Bass,  1985  cited  in  Yuki, 1994: 352) ยอมรับความ
แตกตางของผูตามแตละบุคคล  โดยมอบหมายงานตามความรูความสามารถและความตองการตลอด
จนการยอมรับในเอกสักษณและความสนใจของผูตามแตละบุคคล หรือแมแตภูมิหลังทางครอบครัว
(Curtin,1995: 8)

Bass (1985:82)  กลาววา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลเปนลักษณะที่
สําคัญของความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูใตบังคับ
บัญชาจะมีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูใตบังคับบัญชา  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
เนนที่การจัดการแบบมีสวนรวม  และใหความสนใจกับการหาทางในการตอบสนองความตองการทาง
ดานความตองการความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาแบะการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการ
ทํางานและอาชีพของเขา

ลักษณะของการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
Miller (1973  cited  in  Bass, 185: 82) ไดแบงลักษณะของการคํานึงถึงความ

เปนเอกบุคคลไวเปน  2  ลักษณะคือ
1. การคํานึงถึงในลักษณะกลุม  โดยที่ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแกผูใต

บังคับบัญชาเปนกลุม  ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือนๆกัน  และใหผูใตบังคับบัญชามสีวน
รวมในการตัดสินใจ

2. การคํานึงถึงในลักษณะของเอกบุคคล  โดยผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใต
บังคับบัญชาแตกตางกันตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน
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พฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
Bass (1985) และ Bass และ Avolio (1994)  ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการคํานึง

ถึงความเปนเอกบุคคลของผูนําการเปลี่ยนแปลงดังตอไปนี้
1. การเนนการพัฒนา ( A  development  orientation ) ในการแสดงพฤติ

กรรมการเนนการพัฒนา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา  ทั้งความ
สามารถในการดําเนินงานในปจจุบันและสําหรับความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนในอนาคต (Hays  and  
Thomas, 1967: 196  cited  in  Bass, 1985: 85) ผูนํามีการกําหนดตัวอยางเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัตติาม  และมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผูใตบังคับ
บัญชา

2. การเนนความเปนบุคคล (Individualized  orientation)  ซึ่งประกอบดวย
พฤติกรรมดังตอไปนี้

 2.1  การสงเสริมการพบปะอยางคุนเคยและเปนกันเอง    โดยการที่ผูนําติด
ตอตัวตอตัวกับผูใตบังคับบัญชาแตละระดับ  สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง  ทําใหผูใตบังคับ
บัญชามีโอกาสไดรับรูปญหาและสามารถแกไขปญหาตางๆ ได  ตลอดจนทําใหมีขอมูลที่ถูกตองทําให
การตัดสินใจในการปฏิบัตงิานถูกตองมากขึ้น (Peter  and  Wateman, 1982  cited  in  Barker,
1992; 100)

   2.2  การใหผูใตบังคับบัญชาไดรับขอมูลขาวสารที่ตองการ  การที่ผูนําแจง
ขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองราว  ความเคลื่อนไหว  และสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ  ทําใหผูใต
บังคับบัญชามีความรูสึกวาตนเปนคนในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งถาผูนําแจงขอมูลดวยตนเองจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสซักถามเพื่อทําความเขาใจมากขึ้นและทําใหผูนําไดมีโอกาสสังเกต
ปฏิกิริยาและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาดวย

2.3 การเอาใจใสความแตกตางระหวางผูใตบังคับบัญชาแตละคน คือ การ
ที่ผูนําพยายามคนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคนและจะพัฒนาศักยภาพใหถึง
จุดสูงสุดไดอยางไร การที่ผูนําพิจารณาผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคลจะทําใหผูใตบงัคับ- บัญชารูสึก
วาตนไดรับการยอมรับนับถือ  ซึ่งมีผลทําใหผูนําไดรับการยอมรับนับถือจากผูใตบังคับ-บัญชาดวยเชน
กัน (Meyer,1980: 4-9  cited  in  Bass, 1985: 88)

2.4 การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล (Individual  counselling) ทักษะการ
ใหคําปรึกษาเปนรายบุคคลของผูนําจะเนนหนักที่การรับฟงและการคนหาปญหา ซึ่งมีทั้งปญหาสวนตัว
และปญหาในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  สําหรับการใหความชวยเหลือ  
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ผูนําเพียงแตรับฟงอยางตั้งใจ  แสดงความเห็นอกเห็นใจ  การใชคําถามเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาระบาย
ออกมา  ชวยในการคนหาทางเลือกหรือแนะนําบุคคลอื่นๆ ที่จะขอความชวยเหลือ

3. การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) คือ การที่ผูบริหารอาวุโสใหคําแนะนําปรึกษาเปน
รายบุคคลแกผูบริหารใหม (Bass, 1985: 90) หรือผูที่มีประสบการณสูงกวาเปนแบบอยาง ชี้แนะฝก
และใหคําแนะนําแกบุคคลที่มีประสบการณนอยกวา  การเปนพี่เลี้ยงเปนบทบาทสําคัญของ       ผู
บริหาร  โดยพี่เลี้ยงใชความรู  ประสบการณ  และตําแหนงหนาที่ของตนเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  
จุดสําคัญของการเปนพี่เลี้ยงคือ กระบวนการสอนและการเรียนรู  รวมทั้งการใหการดูแล (Caring)  
การเปนพี่เลี้ยงเปนความรับผิดชอบของผูนําในการที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหกลายเปนผูนําใน
อนาคต ประโยชนที่ผูนําจะไดรับจากการเปนพี่เลี้ยง คือ เพิ่มความเปนวิชาชพีเพิ่มการคงอยู สมรรถนะ
ในการผลิตสูงขึ้น  และเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร (Yoder,1990; Shioley  and  
Cambell,1994  cited  in  Haynor,1994: 33)

4. การกระตุนปญญา (Intellectual  stimulation)
การกระตุนปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การทําใหผูตามตื่น

ตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข  เกิดความคิด  จินตนาการ  ความเชื่อ
และคานิยมมากกวาที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด  และในการกระตุน
ปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น  เปนการทําใหผูตามเกิดมโนทัศน  เกิดความเขาใจและสามารถ
ใชดุลยพินิจในการมองเห็นธรรมชาติของปญหาที่กําลังเผชิญอยูตลอดจนวิธีแกไข สติปญญาเปนความ
รูสึกที่อยูภายใน  ผูตามจะเกิดความคิดกอนลงมือปฏิบัติ (Bass,1985: 99)

ชนิดของการกระตุนปญญา
Quinn และ Hall (1983  cited in Bass, 1985: 110) ไดชี้แนะวิธีที่ผูนําใช

กระตุนปญญาดังตอไปนี้
1. การกระตุนปญญาโดยใชหลักการเหตุผล (rationally) โดยผูนําจะเนนการจูง

ใจดานความสําเร็จ  ผูนําเนนหนักที่โครงสรางงานที่เปนทางการ  การตัดสินใจของผูนาํจะใชขอมูล
เพียงเล็กนอยแตจะเนนหนักที่ความเร็วและประสิทธผลในการแกปญหาเปนสําคัญ

2. การเนนที่การอยูรอด (existentially)  โดยผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่ม
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ความมั่นคง  ความเชื่อถือและการสรางทีมงาน  ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการ  และมีความ
เชื่อวาสติปญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม  ดังนั้นผูนําจะตัดสินใจโดยวิธี
ผสมผสาน  ตองการขอมูลจํานวนมากและแกปญหาดวยวิธีการตางๆ หลายวิธี

3. การใชประสบการณ (empirically) ผูนําจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจาก
ประสบการณแกปญหาแบบเปนขั้นตอน  และใชขอมูลจํานวนมากเพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการ
ปรับปรุงความมั่นคง  ความปลอดภัยและการดํารงอยูตอไปขององคการ

4. การมุงเนนความเปนเลิศ (Idealistically) ผูนําจะเนนที่การเจริญกาวหนา
การปรับตัว  การเรียนรู  ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค รูปแบบการตัดสินใจจะมี
ความยือหยุน  จะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจ  แตจะรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมอยางตอเนื่องและคนหา
วิธีใหมๆ  ในการแกปญหาถามีความจําเปน นอกจากนั้นจะพบลักษณะของการกลาเสี่ยงและการคิด
คนสิ่งใหมๆ ในผูนําเชนนี้ดวย

ความจําเปนในการกระตุนปญญา
การกระตุนปญญาใชเมื่อกลุมหรือองคการกําลังเผชิญกับปญหาที่เห็นไม    ชัด

เจน (ill  structured  problem) (Mitroff  cited  in  Bass, 1985: 102 ) ผูนําจะตองมีสติปญญาที่จะ
วิเคราะหกําหนดปญหา  เลือกวิธีการแกปญหา  และตองกระตุนปญญาใหผูตามสามารถมองเห็น
ปญหาชัดเจนขึ้น และสามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแกปญหาได

Yuki (1981, cited   in   Bass, 1985: 102-103) ไดยกตัวอยางสถานการณที่ผู
นําการเปลี่ยนแปลงใชการกระตุนปญญาเพื่อการเปลี่ยนแปลงกลุมและองคการ  เชน  1) เมื่อกลุมและ
องคการถูกคุกคามจากสิ่งแวดลอม  เชน  ถูกฝายตรงขามสรางความปนปวนเปนระยะๆ   2) เมื่อเกิด
ปญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพของหนวยงาน เชน  ขาดอุปการณ  ขาดวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 3) 
เมื่องานขาดประสิทธิเพราะเครื่องมือชํารุด  ขาดวัสดุอุปกรณ  พนักงานขาดงาน  4) เมื่อผูนํามีอํานาจ
เพียงพอที่จะทําการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมวิธีการที่จะสามารถแกปญหารุนแรงที่องคการกําลังเผชญิอยู

วิธีการกระตุนปญญา
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามสํานึกถึงปญหาและวิธีการแกไขโดยการให

ขอมูลขาวสาร  ชี้นําทางเลือกปฏิบัติในการแกปญหา  กําหนดคานิยม  กําหนดจุดมุงหมายสรางภาพ
พจน  คําขวัญ  สัญลักษณที่ผูตามสามารถเขาใจไดงาย  ทําใหผูตามเกิดความสนใจ เขาใจ และยอม
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รับ  ตลอดจนการที่ผูนําใชคําถามที่เกี่ยวกับสภาพปจจุบันใหผูตามใขความคิดเกี่ยวกับส่ิงที่กําลังทํา
และเหตุผลในการกระทํา (Bass, 1985)

5. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation)
การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง การที่ผูนําใชคําพูดและการกระทําที่ปลุก

ปลอบใจ  ใหกําลังใจ  เราอาภรณ  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความราเริง  มีชีวิตชีวา  กระตอืรือรน  
และทําใหผูใตบังคับบัญชาทุมเทความพยายามมากกวาที่คิดไว  เพื่อประโยชนสวนรวมมากกวาสวน
ตนแตจะทําเพื่อกลุมและผูกพันอยูกับจุดมุงหมายของผูนํา (Bass, 1985: 66)

Yuki  และ Fleet (1982  cited  in  Bass, 1985: 67) ไดอธิบายพฤติกรรมการ
สรางแรงบันดาลใจ  เชน  การที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่จะทํางานเพื่อกลุมและผู
นําใชคําพูดที่ทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับหมายไดสําเร็จและ
บรรลุเปาหมายของกลุม

พฤตกิรรมการสรางแรงบันดาลใจ
Bass (1985) ไดอธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนําไว     ดัง

ตอไปนี้
1. การเนนการปฏิบัติ ( action  orientation )  ประกอบดวยพฤติกรรม คือ

1.1 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดทดลองปฏิบัติโครงการใหม ๆ หรือ
ทํางานที่ทาทายความสามารถ

1.2 ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาอาสาสมัครทํางาน  การไดอาสาเปน
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ  และความรับผิดชอบ  และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะ
เกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง

1.3 การมีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพื่อหาวิธี
การแกปญหาของหนวยงาน

1.4 สรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปด  และเชื่อถือไววางใจซึ่ง
กันและกัน

1.5 ใชระบบการบันทึกสั้น ๆ  แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว
(lenghty  reports)
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2. การสรางความเชื่อมั่น (confidence – building)  ความเชื่อมั่นเปนแหลง
ความเขมแข็งทางอารมณ  เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียด  ความยุงยากหรือเสี่ยงตออันตรายใน
การปฏิบัติงาน  ผูนําตองสรางความเชื่อมั่นผูใตบังคับบัญชา  การที่ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น
จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญและกําลังใจ  และทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย

3. การสรางความเชื่อในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring  belief in  
“cause”) การสรางความเชื่อในอุดมการณเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่ง  การที่บุคคลจะเสียสละประโยชน
สวนตนหรือทํางานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น  บุคคลตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนสิ่งที่ถูก
ตองและมีคุณคาควรแกการเสียสละ (Hay  and  Thomas, 1967  cited  in  Bass, 1985: 70)

4. การใช pygmalion  effect (making  use  of  the  pygmalion  effect
or  self-fulling  prophycy)  คือ  การที่ผูนําคาดหวังผูใตบังคับบัญชาในดานดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวา
จะทําไดดีจะทําดีกวาผูซึ่งไมไดรับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังวาทําไมดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาทําได
ดีจะพยายามทําอยางดีเพื่อใหผูนํามั่นใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง การใช pygmalion  effect  กับผู
ใตบังคับบัญชาจะเปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง (self esteem) ของผูใตบังคับบัญชา
(Baker, 1992: 166)  และการที่ผูใตบังคับบัญชามีความภาคภูมิใจในตนเองจะมีความคาดหวังสูงทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาสามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จขององคการ 
(Baker,1992: 160)

สรุป จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาสภาพสังคมและการปฏิบัติงานในปจจุบัน  
บุคคลมีความคาดหวังตอองคการและผูนํามากขึ้น   ผูปฏิบัติงานตางก็ตองการการยอมรับ  การ เชื่อถือ
ไววางใจ  ซึ่งสิ่งเหลานี้  ผูนําในยุคปจจุบันตองคํานึงถึงอยางมาก  ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองฝกฝนและ
สรางทักษะเหลานี้  ซึ่งสามารถเรียนรูได  นอกจากนี้บุคคลยังตองการทํางานที่มีความทาทายความ
สามารถและมีความหมาย  ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ
(Baker, 1992) ทักษะหนึ่งของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะขาดเสียมิไดคือทักษะการเจรจาตอรอง  
เพราะความสามารถในการเจรจาตอรองเปนกุญแจสําคัญสวนหนึ่งของวิชาชีพและชีวิตสวนตัว (Wyatt 
, 1999) Bass และ Avolio (1994) อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล (2545) กลาววา ทฤษฏีภาวะผูนํา      
การเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาเปนรูปเปนราง ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่วัด
โดยเครื่องมือที่สรางและพัฒนาโดย แบส และ อโวลิโอ เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพและจากการ
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ศึกษาเชิงทฤษฏีจํานวนมาก แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ    
ตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององคการ ซึ่งเปนจุดเดนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาใน
คร้ังนี้

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

เยาวลักษณ  โพธิดารา (2537) ศึกษา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม  พฤติกรรมการเจรจาตอรอง  การไดรับการอบรมทางการบริหาร  ประสบการณในการ
บริหารและความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ประชากรที่ศึกษาเปนหัวหนาหอผูปวยจํานวน  216 คน ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเจรจาตอรอง 
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ.05 และ           
พฤติกรรมการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ สูง

กรรณิการ  จิตตบรรเทา (2539) ไดศึกษา  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเอง และความคาดหวังในผลการเรียนภาษาอังกฤษ กับความสามารถในการอานเพื่อความ   
เขาใจภาษาอังกฤษ ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 5 กรุงเทพมหานคร  จํานวน 395 คน ผลการวิจัย
พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวก  กับความสามารถในการอานเพื่อ
ความเขาใจภาษาอังกฤษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จรัสศรี  ไกรนที ( 2539) ศึกษา  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ    
หัวหนาหอผูปวยกับการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลศูนยและ     
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ 
จํานวน 778 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูใน  
ระดบัสูง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ    ที่ระดับ .05

วรรณดี  ชูกาล ( 2540) ศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ       
ผูอํานวยการ  ความพึงพอใจในงาน  ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารย
พยาบาล  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล  382 คน 
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ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง
และ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

พัฒนี   นาคฤทธิ์ ( 2540) ศึกษา สมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบ
วา  ระดับสมรรถนะโดยรวมของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป    
อยูในระดับสูง และเมื่อจําแนกตามประเภทโรงพยาบาล พบวา ระดับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนา  
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับ สูง เชนกัน  คาเฉลี่ยสมรรถนะของ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยจําแนกตามประสบการณการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05 โดยพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณทํางาน  20 ปขึ้นไปมีสมรรถนะสูงกวา
พยาบาลหวัหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน 6-10 ป

สมพิศ  เกิดศิริ (2542) ศึกษา การพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนา    
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยจํานวน 210 คนและ
พยาบาลประจําการ จํานวน 970 คน ผลการวิจัยพบวา แบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนา 
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มี  9  ตัวประกอบ คือ 1) ตัวประกอบบารมี                 
2) ตัวประกอบการสรางแรงบันดาลใจ  3) ตัวประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ  4) ตัวประกอบ      
การจัดการโดยมีขอยกเวน  5) ตัวประกอบการกระตุนปญญาและการปลูกฝงคานิยม  6) ตัวประกอบ
การใหรางวัล  7) ตัวประกอบการนําสูการเปลี่ยนแปลง  8) ตัวประกอบการสรางและการถายทอด   
วิสัยทัศน และ 9) ตัวประกอบการคํานึงถึงลูกนองเปนรายบุคคล  มีคาอํานาจจําแนกสูงอยาง             
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

สุลัดดา  พงศรัตนามาน (2542) ศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลเอกชนที่
เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 
301 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .05
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วันชัย  พิริยะวดี (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความสามารถใน
การสื่อสาร  ปจจัยดานองคการ และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  กลุมตัวอยาง หัวหนาหอผูปวยจํานวน 267 คน ผล
การวิจัยพบวา ความสามารถในการสื่อสารมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของ
ผูบริหารระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01

อัญชลี  ดวงอุไร (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําของหัว
หนาหอผูปวย การรับรูความชัดเจนในนโยบายขององคการ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณ
ภาพของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด กระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ
จํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวน
รวมในกิจกรรมพัฒนาคณุภาพของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

Ford (1983) ไดศึกษาพบวา สมรรถนะภายในเปนจุดแข็งที่ทําใหเกิดความสามารถมาก
กวา สมรรถนะภายนอกและจากสมรรถนะภายในนี้เองทําใหสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะทําการ
เจรจาตอรอง

Saks (1993) ไดศึกษาตรวจสอบขอมูลระยะยาวของการลดความรุนแรงและความเปน
กลาง กับผลของสมรรถนะในตนดานมนุษยสัมพันธระหวางการฝกหัดและการปรับตัวผูมาปฏิบัติงาน
ใหม พบวา สมรรถนะในตนดานมนุษยสัมพันธลดความรุนแรงระหวางการฝกหัดและการปรับตัว

Brett (1996) ไดศึกษาทางเลือกที่เกิดทางเลือกที่ดีที่สุดในการเจรจาตอรองกับอิทธิพลของ
เปาหมาย  สมรรถนะในตนและทางเลือกของผลลัพธในการเจรจาตอรอง พบวา ผูที่มีสมรรถนะในตน
สูงสามารถเลือกทางเลือกไดดีกวากลุมควบคุม
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย

  ความสามารถในการเจรจาตอรอง

1. การเตรียมและการวางแผน
2.   การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน
3.   การอธิบายและใหเหตุผล
4. การทําความตกลงและแกไข
5. การปดการเจรจาและดําเนินการ

Robbins (2001)

สมรรถนะในตน
1.ความเชื่อมั่น
2.ความเขมแข็ง
3.ความเปนสากล

Bandura ( 1997)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

1.การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ
2.การสรางแรงบันดาลใจ
3.การกระตุนปญญา
4.ความเปนเอกบุคคล

Bass and Avolio(1994 )



บทที่  3

 วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  Research) ประเภทการ
ศึกษาหาความสัมพันธ ระหวางตัวแปร (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  โดยมีข้ันตอนดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร  ในการวิจัยครั้งนี้คือหัวหนาหอผูปวย ที่ดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาที่ใน
ปจจุบันตามอัตราที่บรรจุจริง ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ไดแก  โรงพยาบาลสังกัด   กอง
ทัพบก   โรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ  และโรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ จํานวน 27 แหงมีจํานวน
ประชากรทั้งสิ้น  180  คน(สอบถามจากกําลังพลกองการพยาบาลเมื่อ ตุลาคม 2545) การวิจัยครั้งนี้ได
ใชประชากรเปนกลุมตัวอยางดังรายละเอียดตอไปนี้

1. โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก      จํานวน     23     แหงมีประชากร    95  คน
2. โรงพยาบาลสังกัดกองทพัอากาศ จํานวน      2     แหงมีประชากร    53  คน
3. โรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ       จํานวน     2     แหงมีประชากร     32 คน
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ตารางที่ 1  จํานวนหัวหนาหอผูปวยที่เปนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามเหลาทัพ

หัวหนาหอผูปวยในสังกัดกระทรวงกลาโหม ประชากร
1. กองทัพบก

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
โรงพยาบาลอานันทมหิดล
โรงพยาบาลคายจักรพงษ
โรงพยาบาลคายสุรสิงหนาท
โรงพยาบาลคายสุรสีห
โรงพยาบาลคายอดิศร
โรงพยาบาลคายภาณุรังษี
โรงพยาบาลคายจิรประวัติ
โรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี
โรงพยาบาลคายกาวิละ
โรงพยาบาลคายเม็งรายมหาราช
โรงพยาบาลคายพิชัยดาบหัก
โรงพยาบาลคายวชิระปราการ
โรงพยาบาลคายเสนาณรงค
โรงพยาบาลเขตอุดมศักดิ์
โรงพยาบาลคายกฤษณสีวะรา
โรงพยาบาลคายเทพสตรีศรีสุนทร
โรงพยาบาลคายวิภาวดีรังสิต
โรงพยาบาลคายสุรนารี
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค
โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม
โรงพยาบาลคายวีระวัฒนโยธิน
โรงพยาบาลคายสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลก

2. กองทัพเรือ
โรงพยาบาล สมเด็จพระปนเกลา
โรงพยาบาล สมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์

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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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ ขอมูลสวนบุคคล สมรรถนะใน
ตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการเจรจาตอรอง ประกอบดวย 4  ตอน ดังนี้

ตอนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนา
หอผูปวย และสังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่  มีจํานวนทั้งหมด  5  ขอ

ตอนที่   2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยตามกรอบแนวคิด
ของ Bandura (1997) แบงออกเปน  3  ดานไดแก ระดับความเชื่อมั่น  ความเปนสากล และความเขม
แข็ง   มีจํานวนทั้งหมด  26  ขอ

ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตาม
กรอบแนวคิด ของ Bass และ  Avolio (1994) แบงออกเปน  4  ดานไดแก  การสรางอิทธิพลสูความ
เปนเลิศ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญาและความเปนเอกบุคคล  มีจํานวนทั้งหมด  
41  ขอ

ตอนที่   4  แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โดยการสราง
สถานการณจําลอง  ตามกรอบแนวคิดของ  Robbins (2001) แบงออกเปน 5  ดาน    ไดแก  การ
เตรียมและการวางแผน   การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  การอธิบายและใหเหตุผล  การทําความตกลง
และแกไข   และการปดการเจรจาและดําเนินการ  มีจํานวนทั้งหมด  20  ขอ

การสรางและลักษณะของเครื่องมือ

ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวยมีขั้นตอนการสรางดังนี้
 1. ศึกษาคนควาจากตํารา  วารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลสวนบุคคล  วามี
ปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง  ซึ่งจากการศึกษาพบวาขอมูล
เกี่ยวกับ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรสและระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย

2.  ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือข้ึนเอง  โดยมีลักษณะขอคําถามเปนตรวจสอบรายการ  เกี่ยว
กับ อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรสและระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  สังกัด
หนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่  มีจํานวนทั้งหมด  5  ขอ
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ตอนที่  2   แบบสอบถาม  สมรรถนะในตน  มีข้ันตอนการสรางดังนี้
1.  ศึกษาคนควาตํารา  วารสารและงานวิจัยตางๆ แนวคิดเกี่ยวกับ สมรรถนะในตน ของ   

Bandura (1997)
2.   ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยยึดหลักแนวคิด เกี่ยวกับ  สมรรถนะในตนของ Bandura (1997) 

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 26 ขอ เนื้อหาของแบบสอบถาม  สมรรถนะในตน  แตละองค
ประกอบ  ประกอบดวย  3  ดานดังนี้

2.1 ระดับความเชื่อมั่น  จํานวน  11  ขอ  ไดแก ขอ 1-11
2.2 ความเปนสากล      จํานวน    9  ขอ  ไดแก ขอ 12-20
2.3 ความเขมแข็ง          จํานวน   6  ขอ  ไดแก ขอ  21-26

3.    ลักษณะของแบบสอบถาม มีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคา  5  ระดับ
ตามแนว Likert  scale  คือ  เปนจริงมากที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงบางครั้ง  เปนจริงนอย  ไมเปน
จริงเลย

4.    เกณฑการใหคะแนน
แบบสอบถาม สมรรถนะในตน  มีเกณฑในการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้
5     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด
4     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงมาก

         3     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงบางครั้ง
2     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงนอย
1     หมายถึง     ขอความนั้นไมเปนจริงเลย

5.    การแปลผลคะแนน
การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนน  สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  

โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคา เฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการให
ความหมายคะแนนเฉลี่ย  สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117)

คะแนนเฉลี่ย                  การแปลความหมาย
                         4.50 -5.00   สมรรถนะในตนอยูในระดับสูงมาก

3.50 -4.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับสูง
2.50 -3.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับปานกลาง
1.50 -2.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับตํ่า
1.00 -1.49 สมรรถนะในตนอยูในระดับตํ่ามาก
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6.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content  validity) นําแบบสอบถามสมรรถนะ
ในตน  ที่สรางผานการแกไขในขั้นตน จากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิ  ตรวจสอบความถูกตอง  
เหมาะสมของภาษาที่ใช  ความสอดคลองภายใน จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน  5  ทาน  โดยถือเกณฑการ
ยอมรับ   จากผูทรงคุณวุฒิ รอยละ  80  ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและ
เพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ  ดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน   3   ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา     จํานวน   1   ขอ

7.   การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถาม ที่ไดไปทดลองใช (Try  out) กับ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลตํารวจ  จํานวน  30  คน ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย  แลวนํามา
วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’  
alpha  coefficient) (ประคอง  กรรณสูต,2542: 47-48) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม สมรรถนะ
ในตน เทากับ .96

8. ภายหลังนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับประชากรหัวหนาหอผูปวยในการเก็บขอมูล
ในการวิจัย โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม  จํานวน  174 คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของค
รอนบาค ไดคา  ความเที่ยงของแบบสอบถาม สมรรถนะในตน  เทากับ  .94

ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีข้ันตอนการสรางดังนี้

1. ศึกษาคนควาตํารา  วารสารและงานวิจัยตางๆ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลง

2.   ผูวิจัยสรางแบบสอบถาม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ตามแนวคิดของ  Bass and
Avolio (1994) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน   41  ขอ  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบ
ดวย  4  ดาน ดังนี้

2.1   การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ   จํานวน  10  ขอ ไดแกขอ  1-10
2.2   การสรางแรงบันดาลใจ          จํานวน  10  ขอ ไดแกขอ  11-20
2.3   การกระตุนทางปญญา                จํานวน    7  ขอ ไดแกขอ  21-27
2.4   ความเปนเอกบุคคล                      จํานวน  14 ขอ ไดแกขอ  28-41
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3. ลักษณะของแบบสอบถาม มีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะประเมินคา  5  ระดับ 
ตามแนว Likert  scale  คือ ปฏิบัติทุกครั้ง  ปฏิบัติบอยครั้ง  ปฏิบัติเปนบางครั้ง  แทบไมไดปฏิบัติ     
ไมเคยปฏิบัติเลย

4.   เกณฑการใหคะแนน
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีเกณฑในการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้

5     หมายถึง     ปฏิบัติทุกครั้ง
4 หมายถึง     ปฏิบัติบอยครั้ง
3 หมายถึง     ปฏิบัติเปนบางครั้ง
2     หมายถงึ     แทบไมไดปฏิบัติเลย
1 หมายถึง     ไมเคยปฏิบัติเลย

5.   การแปลผลคะแนน
การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา

หอผูปวย  โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคา เฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย
ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง  
กรรณสูต, 2538: 117)

คะแนนเฉลี่ย                  การแปลความหมาย
                         4.50 -5.00   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูงมาก

3.50 -4.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง
2.50 -3.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง
1.50 -2.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่า
1.00 -1.49 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่ามาก

6.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content  validity) นําแบบสอบถามภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  ที่สรางผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
ตรงตามโครงสรางเนื้อหา ความถูกตองตามเนื้อหา  ความเหมาะสมของภาษา จากผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน  5  ทาน  โดยถือเกณฑการยอมรับ   จากผูทรงคุณวุฒิ รอยละ  80

7.  การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถาม ที่ไดไปทดลองใช (Try  out)    กับ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลตํารวจ  จํานวน  30  คน ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย  แลวนํามา
วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’  
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alpha  coefficient) (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 47-48) ไดคาความเที่ยงของแบบ สอบถาม สมรรถนะ
ในตน เทากับ .96

8. นําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับประชากรหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  จํานวน  174 คน  คํานวณคาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของครอนบาค ไดคา  ความเที่ยง
ของแบบสอบถาม สมรรถนะในตน  เทากับ  .95

ตอนที่ 4 แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย    โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม มีขั้นตอนในการสรางดังนี้

1.   ศึกษาคนควาจากเอกสาร  วารสาร  หนังสือ  วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้ง
ภาษาไทยและภาษาตางประเทศ

2. แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง  ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Robbins 
(2001) โดยการไปสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยจํานวน  8  ทานและทําการวิเคราะหเนื้อหา เพื่อนําขอมูล
เกี่ยวกับเร่ืองตางๆ ที่ไดใชในการเจรจาตอรองจริงมาสรางสถานการณใหเขากับกรอบแนวคิดของ 
Robbins ที่นํามาศึกษา โดยการสรางสถานการณเกี่ยวกับการเจรจาตอรอง จํานวน 20  สถานการณ มี
โครงสรางเนื้อหา  5  ดาน  ดังนี้ คือ

         2.1   ดานการเตรียมและการวางแผน             จํานวน   3    ขอ
         2.2   ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน         จํานวน    4    ขอ
         2.3   ดานการอธิบายและใหเหตุผล               จํานวน    6    ขอ
         2.4   ดานการทําความตกลงและแกไขปญหา จํานวน    6    ขอ
         2.5   ดานการปดและดําเนินการเจรจา           จํานวน    1    ขอ
3.  ลักษณะของแบบวัดเปนสถานการณ  มีคําตอบเปนตัวเลือกใหหัวหนาหอผูปวยเลือก

ตอบ  4  ตัวเลือก
4. เกณฑการใหคะแนน

แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง รายรวมมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
ตอบถูก  โดยเลือกขอที่ถูกตองที่สุด  ให     5   คะแนน
ตอบผิด  โดยเลือกคําตอบที่ผิด        ให     0   คะแนน
รวมคะแนนทั้งหมด  20  ขอ      ได    100  คะแนน

5.   การแปลผลคะแนน
การแปลผลคะแนน ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โดยการ

นําคะแนนของผูตอบแตละคนมาแยกออกเปนความสามารถในการเจรจาตอรอง 5 ดานตามโครงสราง
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ของเนื้อหานํามาหาคาเฉลี่ยแตละดาน โดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน
เฉลี่ย ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยดังนี้(ประคอง กรรณสูต,2538)

    คะแนนเฉลี่ย                    การแปลความหมาย
                         4.50 -5.00   ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับสูงมาก

3.50 -4.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองในระดับสูง
2.50 -3.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับปานกลาง
1.50 -2.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับตํ่า
1.00 -1.49 ความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําแบบวัดความสามารถใน
การเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยที่สรางผานการแกไขในเบื้องตน จากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรง
คุณวุฒิตรวจสอบความถูกตองทางโครงสรางเนื้อหา  ความถูกตองของเนื้อหา  ความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช  จากผูทรงวุฒิจํานวน 5  ทาน  โดยถือเกณฑ การยอมรับ  จากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80  นํา
แบบวัดที่ไดไปทดสอบแบบ Known group  technique  โดยแบงเปน 2 กลุม กลุมที่ 1 ทดสอบใน
พยาบาลวิชาชีพที่จบใหมไมเกิน 1  ป จํานวน 15 คน และ กลุมที่ 2  ทดสอบในหัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติงานมานานกวา  5 ปและเปนผูที่ไดรับการยอมรบัวามีความชํานาญในการเจรจาตอรองในหนวย
งาน จํานวน 15 คนในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ซึ่งไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  นําผลการ
ประเมินที่ไดมาทดสอบสถิติคา  t    ซึ่งไดผลดังนี้  t = 21.503  (ภาคผนวก ค.)  แสดงวา คะแนนของ
กลุมที่ทดสอบมีความแตกตางกัน หมายถึงแบบประเมินสามารถจําแนกไดระหวางกลุมทดสอบทั้ง 2 
กลุม  หลังจากนั้นนําคะแนนทั้ง 2 กลุมไปหาคาความยากงายและคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ  โดยใช
สูตรดังตอไปนี้     ( บุญใจ  ศรีสถิตยนรางกูร,2544)

การตรวจสอบความตรงโครงสรางของเครื่องมือโดยวิธีการ Known-group  Technique
นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกโดยหาคา  t   จากสูตร

t =         XH   -   XL

                                      S2
 H  +    S2

L

                                                   N
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t          แทน     คาอํานาจจําแนก
XH                แทน     คาเฉลี่ยของกลุมที่  1
XL                 แทน     คาเฉลี่ยของกลุมที่  2
SH        แทน     คาความแปรปรวนของกลุมที่  1
SL                แทน     คาความแปรปรวนของกลุมที่  2
N         แทน     จํานวนคนในกลุมที่  1  หรือกลุมที่  2

ความยากงาย (Difficulty)
คาความยากงายของแบบทดสอบจะคํานวณจากอัตราสวนระหวางจํานวนผูตอบถูก

กับจํานวนทั้งในกลุมสูงและกลุมตํ่า  โดยคํานวณจากสูตร
P = H + L

                                                          2 N
เมื่อ   P     แทน    ความยากงายของขอสอบ
        H     แทน    จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมสูง
        L      แทน    จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมตํ่า
        N      แทน    จํานวนคนทั้งหมดในกลุมใดกลุมหนึ่ง
คาความยากงายหรือคา  P  จะมีคาระหวาง  0.00   ถึง  1.00  โดยปกติแลวคา  P  ท่ียอมรับได จะมีคา
ระหวาง  .20 - .80

ความมีอํานาจจําแนก ( Discrimination)
      คาอํานาจจําแนกของแบบทดสอบจะคํานวณผลตางระหวางอัตราสวนของจํานวนคน

ที่ตอบถูกในกลุมสูงกับอัตราสวนของจํานวนที่ตอบถูกในกลุมตํ่า  โดยคํานวณจากสูตร
r   =   H - L

                                                              N
เมื่อ   r    แทน    อํานาจจําแนกของขอสอบ
        H    แทน     จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมสูง
        L     แทน     จํานวนคนที่ตอบถูกในกลุมตํ่า
        N    แทน      จํานวนคนทั้งหมดในกลุมใดกลุมหนึ่ง
คาอํานาจจําแนกหรือคา  r  จะมีคาระหวาง  - 1.00  ถึง  + 1.00 โดยปกติแลวคา  r  ที่ยอมรับไดจะมี
คา  .20  ถึง  1.00
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พบวา คาความยากงายของแบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอ
ผูปวยมีคาตั้งแต .2 ถึง .8 ซึ่งเปนคาที่ยอมรับได  แลวนําคะแนนไปคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาคไดคาความเที่ยง = .71 (รายละเอียดอยูในภาคผนวก)

ตารางที่ 2  คาความเที่ยงของแบบสอบถามสมรรถนะในตน แบบสอบถามภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และประเมินความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย

เครื่องมือ
คาความเที่ยง

กลุมทดลอง(n = 30)

ชุดที่ 1  แบบสอบถามสมรรถนะในตนโดยรวม
            ดานความเชื่อมั่น
            ดานความเขมแข็ง
            ดานความเปนสากล

.96

.38

.80

.54
ชุดที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม .96
            ดานการสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ
            ดานการสรางแรงบันดาลใจ
            ดานการกระตุนปญญา
            ดานความเปนเอกบุคคล

.85

.42

.40

.92
ชุดที่ 3  แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองโดยรวม
            ดานการเตรียมและการวางแผน
            ดานการกําหนดกฏเกณฑเบื้องตน
            ดานการอธิบายและใหเหตุผล
            ดานการทําความตกลงและแกไข
            ดานการปดการเจรจาและดําเนินการ

.71

.53

.63

.56

.56

.66
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอนดังนี้
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ      

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ทั้งหมด 27 แหง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล
2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลตาง ๆ พรอม

โครงรางวิทยานิพนธ และตัวอยางแบบสอบถาม แหงละ 1 ชุด
3. เมื่อไดรับอนุญาตแลวจึงติดตอประสานงานกับผูอํานวยการกองการพยาบาลและ    

หัวหนากองการพยาบาลแตละโรงพยาบาล เพื่อแนะนําตัว ชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการเก็บรวบรวมขอ
มูลและอธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนหัวหนาหอผูปวยที่บรรจุลงตรงตามตําแหนง
และกําลังปฏิบัติหนาที่หัวหนาหอผูปวยอยูในปจจุบัน

4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 3 แหง โดยไปประสานงานกับกองการพยาบาลและไดนําแบบ
สอบถามไปใหดวยตนเอง  พรอมนัดหมายวันที่ ไปรับแบบสอบถามคืนภายใน  3 สัปดาห                  
สวนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตปริมณฑลและสวนภูมิภาค ผูวิจัยไดประสานกับฝาย
การพยาบาลโดยการติดตอทางโทรศัพทและสงแบบสอบถามไปทางไปรษณียพรอมสอดซอง            
ติดแสตปมจาหนาซองถึงผูวิจัยสงกลับคืนใหผูวิจัย

5. ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตวันที่ 10 มกราคม 2546 ถึงวันที่            
25 กุมภาพันธ 2546 เปนระยะเวลา 6 สัปดาห เก็บรวบรวมขอมูลไดทั้งหมดจํานวน 174 ฉบับ

6. ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด ขอมูลที่ไดรับมีความ
สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 174 ฉบับ จากจํานวนแบบสอบถามที่สงทั้งหมด 
180 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.66

การวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับข้ันดังนี้
1. นําแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของคําตอบ    

แตละฉบับพรอมทั้งกํากับรหัสของขอมูลแตละขอ เพื่อนําไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอร
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2. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบทางสถิติ 
โดยการใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.0 (Statistical Package 
for the Social Science-Personal Computer)

3. กําหนดระดับนัยสําคัญสําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ .05
4. สถิติที่ใชในการคํานวณมีดังนี้

4.1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ดวยสถิติความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percent)

4.2 วเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความ
สามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) จําแนกเปนรายดานและโดยรวม

4.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับ
ความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัย
สําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยการทดสอบคาที (t-test  statistic) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
.05  แปรความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) และใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Davis อางใน ผองพรรณ ตรัยมงคลและสุภาพ ฉัตราภรณ,2545 ) ดังนี้

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ความหมาย
0.70 หรือสูงกวา        มีความสัมพันธสูงมาก
0.50 – 0.69 มีความสัมพันธสูง
0.30 -  0.49 มีความสัมพันธปานกลาง
0.10 – 0.29 มีความสัมพันธต่ํา
0.01 – 0.09 แทบจะไมมีความสัมพันธ



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน  ภาวะผูนํา   
การเปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม จากประชากร  174  คนผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้

ตอนที่   1   ขอมูลสวนบุคคล  ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในตน  ภาวะผูนํา        
การเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม
 ตอนที่  1.1  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย

ตอนที่  1.2  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่  1.3  ผลการวิเคราะหความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย

ตอนที่    2   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม
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ตอนที่   1   ความเรียงขอมูลสวนบุคคล  ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในตน  ภาวะผู
นํา  การเปลี่ยนแปลงและความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

จากกลุมประชากรที่ศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีจํานวนมากที่สุด มีอายุอยูระหวาง 
46-50 ป(รอยละ 43.6)  หัวหนาหอผูปวยที่มีจํานวนนอยที่สุด  มีอายุอยูระหวาง 26-30 ป(รอยละ 1.2) 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวนมากที่สุด(รอยละ 87.3) จบการศึกษาระดับอนุปริญญา          
มีจํานวนนอยที่สุด(รอยละ 2.9) มีสถานะภาพสมรสคูมากที่สุด (รอยละ 69) มีสถานะภาพหมาย     
นอยที่สุด(รอยละ 2.3)  ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา 5 ปหรือตํ่ากวามีจํานวนมากที่สุด  
(รอยละ 47.70) สวนที่ดํารงตําแหนง 6-10 ป มีจํานวนนอยที่สุด(รอยละ 22.99) หัวหนาหอผูปวยสังกัด
กองทัพบก มีจํานวนมากที่สุด(รอยละ 52.88) สังกัดกองทัพเรือ มีจํานวนนอยที่สุด(รอยละ 16.66)

ตอนที่  1.1  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
                  1.1.1 ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  ในดานระดับความเชื่อมั่น   
ความเปนสากลและความเขมแข็ง  จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน ดังแสดงในตารางที่ 3

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
จําแนกตามรายดานและโดยรวม

สมรรถนะในตน X S.D. ระดับ
ระดับความเชื่อมั่น 4.07 .40 สูง
ความเขมแข็ง
ความเปนสากล

4.01
4.00

.45

.44
สูง
สูง

รวม 4.03 .39 สูง

จากตารางที่ 3  พบวา  สมรรถนะในตน  โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.03
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ทุกดานตางก็อยูในระดับสูง โดยดานความเชื่อมั่น มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
เทากับ 4.07 ดานความเขมแข็ง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01 และดานความเปนสากล มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทา
กับ  4.00



71

1.1.2 ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  ดานระดับความเชื่อมั่น 
จากผูตอบแบบสอบถาม ทั้งหมด 174  คนดังแสดงในตารางที่  4
ตารางที่  4        คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานและระดับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอ
                          ผูปวยดาน ระดับความเชื่อมั่น จําแนกเปนรายขอ

ระดับความเชื่อมั่น    X S.D. ระดับ
เปนผูที่พยายามในการที่จะทํางานใหสําเร็จ 4.39 .58 สูง
เรียนรูกิจกรรมใหมๆเพื่อจะสนับสนุนใหงานสําเร็จ 4.22 .58 สูง
พยายามสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสําเร็จ 4.17 .59 สูง
ทราบถึงผลผลิตจากการทํางานของตนเอง 4.14 .55 สูง
มีความอดทนตอความยากลําบากในการทํางาน
    อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง

4.10 .64 สูง

พยายามฝกฝนใหเกิดทักษะที่ตนขาดอยู 4.09 .58 สูง
เปนผูที่ทํางานถูกตองและมีผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย 3.99 .51 สูง
ทราบถึงระดับความเฉลียวฉลาดของตนเอง 3.96 .72 สูง
ไมกลัวภาวะคุกคามใดๆมาเปนอุปสรรคในการทํางาน 3.93 .76 สูง
สามารถกระทํากิจกรรมที่มีความยุงยากสลับซับซอน 3.91 .63 สูง
สามารถควบคุมตนเองใหทํางานไดภายใต
    ความกดดันตางๆ

3.91 .66 สูง

รวม 4.07 .40 สูง

จากตารางที่ 4 พบวา สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมดานระดับความเชื่อมั่น 
อยูในระดับ สูง  มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง
โดยผูที่พยายามในการที่จะทํางานใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.39  รองลงมาไดแก การเรียนรู
กิจกรรมใหมๆเพื่อจะสนับสนุนใหงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.22 และ ดานความสามารถกระทํากจิ
กรรมที่มีความยุงยากสลับซับซอนกับความสามารถควบคุมตนเองใหทํางานไดภายใตความกดดัน
ตางๆ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 3.91
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1.1.3  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนดานความเปนสากล  จากผูตอบแบบสอบ
ถามทั้งหมด 174  คน ดังแสดงในตารางที่  5

ตารางที่  5      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
                       ดาน ความเปนสากล    จําแนกเปนรายขอ

ความเปนสากล X S.D. ระดับ
ปฏิบัติงานของตนดวยความมั่นใจ 4.27 .57 สูง
ดําเนินชีวิตตามความเชื่อในเอกลักษณของตน 4.20 .58 สูง
มีรูปแบบการทํางานเฉพาะตัว 4.15 .60 สูง
ทํางานไดหลากหลายรูปแบบ 4.10 .66 สูง
มีจุดเดนของตนเอง 3.94 .67 สูง
เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 3.90 .60 สูง
แสดงออกใหผูอ่ืนทราบถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน 3.88 .62 สูง
แสดงออกในดานความรูใหผูอ่ืนทราบ 3.81 .63 สูง
สามารถแสดงออกดานความรูสึกของตนเองใหผูอ่ืนทราบ 3.79 .69 สูง

รวม 4.00 .44 สูง

จากตารางที่ 5  พบวา สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดานความเปนสากล    
โดยรวม อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ทุกขอตางก็อยูใน
ระดับสูง โดยการปฏิบัติงานของตนดวยความมั่นใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ  4.27 รองลงมาไดแก    
การดําเนินชีวิตตามความเชื่อในเอกลักษณของตน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 สวนการแสดงออกในดาน
ความรูให     ผูอ่ืนทราบ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ  3.81



73

1.1.4  ผลการวิเคราะหสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดานความเขมแข็ง
จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 174  คน ดังแสดงในตารางที่  6
ตารางที่  6     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย
                       ดานความเขมแข็ง  จําแนกเปนรายขอ

ความเขมแข็ง X S.D. ระดับ
มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการทํางาน 4.23 .56 สูง
มีความอดทนสูงในการทํางาน 4.23 .60 สูง
มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรมตางๆ 4.18 .58 สูง
สามารถที่จะทํางานที่ยุงยากสลับซับซอนใหสัมฤทธิ์ผลได 4.02 .60 สูง
ฟนฝาอุปสรรคตางๆไดโดยไมยากลําบาก 3.83 .69 สูง
พยายามเลือกกิจกรรมที่ยากขึ้นเพื่อทําใหงานสําเร็จ 3.57 .73 สูง

รวม 4.01 .45 สูง

จากตารางที่ 6 พบวาสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยดานความเขมแข็งโดยรวม 
อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง   
โดยความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการทํางานกับมีความอดทนสูงในการทํางาน มีคาเฉลี่ย  
สูงสุด เทากับ 4.23  รองลงมาไดแก มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรมตางๆ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.18  สวนการพยายามเลือกกิจกรรมที่ยากขึ้นเพื่อทําใหงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 3.57
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ตอนที่ 1.2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม

1.2.1 ผลการวิเคราะห ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ในดานการสราง
อิทธิพลสูความเปนเลิศ   การสรางแรงบันดาลใจ   การกระตุนทางปญญาและความเปนเอกบุคคล  
จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน  ดังแสดงในตารางที่  7

ตารางที่  7  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
                   ของหัวหนาหอผูปวย   จําแนกตามรายดานและโดยรวม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ
ความเปนเอกบุคคล 4.46 .41 สูง
การสรางแรงบันดาลใจ 4.38 .41 สูง
การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ 4.30 .37 สูง
การกระตุนทางปญญา 4.18 .47 สูง

รวม 4.35 .36 สูง

จากตารางที่  7   พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม    
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูง      
โดยความเปนเอกบุคคล มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.46 รองลงมาไดแก การสรางแรงบันดาลใจ             
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38  สวนการกระตุนทางปญญา  มีคาเฉลี่ยต่ําสุดมีคาเทากบั 4.18
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1.2.1  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ดานการสราง
อิทธิพลสูความเปนเลิศจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน  ดังแสดงในตารางที่  8

ตารางที่ 8    คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
                    หัวหนาหอผูปวยดานการสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ  จําแนกเปนรายขอ

การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ X S.D. ระดับ
มีความประพฤติสวนตัวถูกตองทางศีลธรรม 4.67 .50 สูงมาก
ยึดความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางาน 4.59 .54 สูงมาก
เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 4.58 .56 สูงมาก
ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชา 4.40 .54 สูง
คํานึงถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชามากกวาของตนเอง 4.24 .67 สูง
ปฏิบัติงานอยางถูกตองตามขั้นตอน 4.21 .51 สูง
ปรึกษาผูใตบังคับบัญชากอนลงมือปฏิบัติเมื่อมีปญหาเสี่ยง 4.16 .69 สูง
ผูใตบังคับบัญชามีความเคารพในตัวทาน 4.13 .55 สูง
ผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจในตัวทาน 4.13 .56 สูง
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในตัวทาน 3.91 .57 สูง

รวม 4.30 .37 สูง

จากตารางที่ 8 พบวา   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสราง
อิทธิพลสูความเปนเลิศโดยรวม อยูในระดับ สูง    เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา มีความประพฤติ
สวนตัวถูกตองทางศีลธรรมและยึดความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานตางก็อยูในระดับ สูงมาก 
โดยมีความประพฤติสวนตัวถูกตองทางศีลธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.67  และรองลงมาไดแก       
ยึดความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.59   สวนดานผูใตบังคับบัญชา          
มีความพึงพอใจในตัวทาน อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 3.91
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1.2.3   ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ดานการสรางแรงบันดาลใจจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 174  คน  ดังแสดงในตารางที่ 9
ตารางที่ 9    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
                 ของหัวหนาหอผูปวยดานการสรางแรงบันดาลใจ  จําแนกเปนรายขอ

การสรางแรงบันดาลใจ X S.D. ระดับ
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการสราง
     อนาคตขององคการ

4.50 .52 สูงมาก

กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีจิตสํานึกในการทํางานเปนทีม 4.45 .58 สูง
แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการทํางานที่จะนําไปสู
     เปาหมาย

4.44 .56 สูง

โนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของงาน 4.43 .55 สูง
มองโลกในแงดี 4.41 .60 สูง
อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงคุณคาและความหมาย
     ของการทํางาน

4.41 .60 สูง

สรางวิสัยทัศนรวมกับผูใตบังคับบัญชา 4.40 .55 สูง
มีการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางชัดเจนเกี่ยวกับส่ิงที่
     ผูใตบังคับบัญชาตองการ

4.32 .58 สูง

มีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.28 .58 สูง
ทําใหเห็นวางานที่ทํามีความทาทาย 4.20 .62 สูง

รวม 4.38 .41 สูง

จากตารางที่ 9  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสราง
แรงบันดาลใจโดยรวม อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การเปดโอกาสใหผูใตบังคับ
บัญชามีสวนรวมในการสรางอนาคตขององคการ อยูในระดับ สูงมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.50  
รองลงมาไดแก การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีจิตสํานึกในการทํางานเปนทีม อยูในระดับสูง             
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25  สวนการทําใหเห็นวางานที่ทํามีความทาทาย อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
เทากับ 4.20
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1.2.4    ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ดานการกระตุนทางปญญาจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  174  คน ดังแสดงในตารางที่ 10
ตารางที่  10      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
                         หัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนทางปญญา  จําแนกเปนรายขอ

การกระตุนทางปญญา X S.D. ระดับ
ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา 4.37 .62 สูง
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพยายามใน
      การทํางานใหสําเร็จ

4.28 .57 สูง

ไมวิพากษวิจารณความเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่
      แตกตางจากความคิดของทาน

4.24 .68 สูง

ไมวิพากษวิจารณความผิดของผูใตบังคับบัญชาในที่
      เปดเผย

4.23 .81 สูง

พยายามหาวิธีการแกปญหาโดยใชวิธีใหมๆ 4.10 .62 สูง
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาสรางนวตกรรม 4.10 .66 สูง
กระตุนดวยคําถามใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคิด
      สรางสรรค

4.04 .64 สูง

รวม 4.18 .47 สูง

จากตารางที่ 10 พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดาน            
การกระตุนทางปญญาโดยรวม อยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ทุกขอตางก็อยู         
ในระดับสูง โดยใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหามีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.37            
รองลงมาไดแก การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ย  
เทากับ 4.28 สวนการกระตุนดวยคําถามใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคิดสรางสรรค มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
เทากับ 4.04
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1.2.5   ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดาน       
ความเปนเอกบุคคลจากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 174  คน  ดังแสดงในตารางที่ 11
ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
                    หอผูปวยดานความเปนเอกบุคคล  จําแนกเปนรายขอ

ความเปนเอกบุคคล X S.D. ระดับ
ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาพบกับทานลวงหนาไดโดย
      ไมตองนัดหมาย

4.66 .56 สูงมาก

รับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชาดวยความตั้งใจ 4.66 .51 สูงมาก
ใหการสนับสนุนในการศึกษาแกผูใตบังคับบัญชาในการ
      ไปฝกอบรมตางๆ

4.58 .52 สูงมาก

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น
      อยางอิสระ

4.56 .55 สูงมาก

คํานึงถึงและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 4.52 .54 สูงมาก
เปดโอกาสในการศึกษาตอระดับสูงแกผูใตบังคับบัญชา 4.47 .61 สูง
มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาตามศักยภาพของ
      แตละบุคคล

4.46 .54 สูง

เปนพี่เลี้ยงใหกับผูใตบังคับบญัชา 4.41 .59 สูง
สอนงานใหกับผูใตบังคับบัญชา 4.40 .60 สูง
มอบหมายงานที่มีความหมายแกผูใตบังคับบัญชา 4.37 .59 สูง
ใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการความสําเร็จ
      ของผูใตบังคับบัญชา

4.37 .57 สูง

ทําการเยี่ยมตรวจงานในความรับผิดชอบ 4.32 .62 สูง
ประเมินผลความกาวหนาในการทํางานโดยไมให
      ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาถูกจับผิด

4.30 .65 สูง

รวม 4.18 .47 สูง
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จากตารางที่ 11  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานความ เปนเอกบุคคลโดย
รวมอยูในระดับ สูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา การที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาพบลวงหนาได
โดยไมตองนัดหมายกับการรับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชาดวยความตั้งใจ       ตางก็อยูในระดับสูง
มาก  โดยการที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาพบลวงหนาไดโดยไมตองนัดหมาย    มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทา
กับ 4.66  และรองลงมาไดแก ใหการสนับสนุนในการศึกษาแกผูใตบังคับบัญชา ในการไปฝกอบรม
ตางๆ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.58  สวนการประเมินผลความกาวหนาในการทํางานโดยไมใหผูใตบังคับ
บัญชารูสึกวาถูกจับผิด อยูในระดับ สูง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 4.30
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ตอนที่ 1.3  ผลการวิเคราะห  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการวิ เคราะห  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย                 
ดานการเตรียมและการวางแผน  ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  ดานการอธิบายและใหเหตุผล  
ดานการทําความตกลงและแกปญหา  ดานการปดและดําเนินการเจรจา จากผูตอบแบบสอบถาม      
ทั้งหมด  174  คน  ดังแสดงในตารางที่  12

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  จําแนกตามรายดานและโดยรวม

ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ
การเตรียมและการวางแผน 2.44 1.39 ต่ํา
การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน 3.06 1.18 ปานกลาง
การอธิบายและใหเหตุผล 3.25 .93 ปานกลาง
การทําความตกลงและแกปญหา 3.68 .92 สูง
การปดและดําเนินการเจรจา 2.68 2.50 ปานกลาง

รวม 3.19 .52 ปานกลาง

จากตารางที่ 12  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  มีระดับ  
ความสามารถในการเจรจาตอรองโดยรวมอยูในระดับ  ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19          
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  ดานการทําความตกลงและแกปญหา  อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย         
เทากับ  3.68   รองลงมาไดแก ดานการอธิบายและใหเหตุผล  ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน    
ดานการปดการเจรจา  อยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.25 , 3.06  และ 2.68  ตามลําดับ  สวนดาน  
การเตรียมและการวางแผน  มีความสามารถในการเจรจาตอรอง อยูในระดับตํ่า  มีคาเฉลี่ยต่ําสุด     
เทากับ 2.44
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ตารางที่13 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับ
ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูป วย    โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r ) p-value
สมรรถนะในตน (self) .07 .353
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(lead) .06 .462
*p <  .05

จากตารางที่ 13 พบวา  สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ตางก็ไมมีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 (r = .07 และ .06 ตามลําดับ) ซึ่งไมสอด
คลองกับสมมติฐานขอที่ 1 ที่วา สมรรถนะในตนมีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง
ของหัวหนาหอผูปวย และไมสอดคลองกับ สมมติฐานที่ 2 ท่ีวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  research)  โดยมีวัตถุประสงค    
เพื่อการศึกษาความสัมพันธระหวาง สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความสามารถใน
การเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  จํานวนประชากร  ทั้งหมด  
180  คน  ตรวจสอบความสมบูรณในแบบสอบถามทุกชุด  ขอมูลที่ไดรับมีความสมบูรณ สามารถนําไป
วิเคราะหไดมีจํานวน  174 ฉบับ คิดเปนรอยละ  96.67

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 4 ตอน และแบบวัด  
ความสามารถในการเจรจาตอรอง 1 ตอน ดังนี้คือ

ตอนที่  1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวยจํานวน 5 ขอ
ตอนที่  2   แบบสอบถามสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย   มีองคประกอบ 3 ดานคือ 

ดานระดับความเชื่อมั่น ดานความเปนสากลและดานความเขมแข็ง ที่ผูวิจัยสรางตามแนวคิดของ 
Bandura (1997) จํานวน 26 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale)    5  ระดับ

ตอนท่ี  3  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีองคประกอบ 
4 ดาน คือ การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และความ
เปนเอกบุคคล ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1994) จํานวน 41 ขอ มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ

ตอนที่ 4 แบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย มีองคประกอบ  
5 ดาน คือ  การเตรียมและการวางแผน การกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน การอธิบายและใหเหตุผล      
การทําความตกลงและแกปญหา การปดและดําเนินการเจรจา ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Robbins (2001)  20 ขอ มีลักษณะเปนแบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง โดยการสราง    
สถานการณ     มีคําตอบใหเลือก 4 ตัวเลือก

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ไดนําไปให
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบโครงสรางและความครอบคลุมของเนื้อหา ความเหมาะสมของ
ภาษา การตีความของขอคําถาม หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ตํารวจ จํานวน 30 คน สําหรับแบบสอบถาม สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นํามาหา
ความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Conbach’s alpha 
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coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  
หัวหนาหอผูปวย เทากับ .96 และ .96 ตามลําดับ สวนแบบวัดความสามารถในการเจรจาตอรอง ไดนํา
ไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบสถานการณและคําตอบในการใชภาษาและตีความหมาย
ของขอคําถาม ความครอบคลุมขอเนื้อหา นําแบบประเมินที่ไดไปทดสอบ โดยวิธี Known-group 
technique คือ การนําแบบวัดซึ่งสรางขึ้นไปใหกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก กลุมที่ 1 เปนพยาบาล     
วิชาชีพที่จบใหมไมเกิน 1 ป จํานวน 15 คน และกลุมที่ 2 เปนพยาบาลที่ผานการดํารงตําแหนงหัวหนา
หอผูปวยมาแลวและมีความสามารถในการเจรจาตอรองจํานวน 15 คน พบวาแบบวัดดังกลาว            
มีอํานาจจําแนกและนําไปหาคาความยากงาย ตั้งแต .2 ถึง .8 แลวนําไปหาคาความเที่ยงของแบบ   
วัดความสามารถในการเจรจาตอรองเทากับ .71 การวิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for  Windows  Version 11.0 ในการคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
คาสัมประสิทธิ์ของเพียรสัน

สรุปผลการวิจัย

1.   สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  อยูในระดับสูง

 2.  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม  อยูในระดับปานกลาง

 3.  สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ตางก็ไมมีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญ       
ทางสถิติที่ระดับ  .05 ( r = .07  และ .06 ตามลําดับ)
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อภิปรายผลการวิจัย

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้  สามารถอภิปรายผลการวิจัยเรียงลําดับตามวัตถุประสงค      
การวิจัยดังนี้

1. การศึกษาระดับสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ผลการศึกษาสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม  พบวา  สมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.03 
หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูเกี่ยวกับความเชื่อมั่นตอความสามารถของตนเองที่มีอยูในการที่จะ
กระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
พัฒนี  นาคฤทธิ์ (2540) ไดทําการศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและ
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผู
ปวย  อยูในระดับสูง  ซึ่งอาจเกิดจากการปลูกฝงจากวิชาชีพทางการพยาบาลตั้งแตเร่ิมเปนนักเรียน
พยาบาลในการสรางสมรรถนะในตน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ  เจียมจิตต  จุดาบุตร 
(2539) ไดสรุปความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลที่แสดง
ออกในการปฏิบัติงานของพยาบาลในหนาที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ซึ่งสอดคลองกับ 
ทัศนา  บุญทอง(2543) กลาววา  ผูบริหารการพยาบาลมีบทบาทสําคัญในการนําองคกรไปสูเปาหมาย
จึงทําใหหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีสมรรถนะในตน อยูในระดับสูง

ดานระดับความเชื่อมั่น พบวา หัวหนาหอผูปวย มีระดับความเชื่อมั่น โดยรวม
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูในการกระทํากิจกรรมที่
งาย  ยากปานกลางและยากมาก  สามารถรับรูความสามารถของตนเอง  ระดับความเฉลียวฉลาด  
ความพยายาม  ความแมนยํา  การมีผลิตผล  ไมกลัวภาวะคุกคาม  สามารถควบคุมตนเองใหทํางาน
ภายใตความกดดันหรือความเหนื่อยยากลําบากอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  โดยการมองวาอุปสรรคที่
เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและพยายามสรางแรงจูงใจ  สรางทักษะที่ตนขาดอยูและเรียนรูกิจกรรมตางๆ ที่
จะสนับสนุนใหตนสามารถทํางานใหสําเร็จ

ดานระดับความเขมแข็ง  พบวา หัวหนาหอผูปวย มีระดับความเขมแข็งโดยรวม
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย เทากับ  4.01  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูวาตนเองมีความความ
สามารถที่จะทํางานที่ยากเหลือที่จะนับไดและฟนฝาอุปสรรคไปไดโดยไมมีความยากลําบาก  มีระดับ
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ความอดทนสูง  มีความมั่นใจในตนเองในการทํากิจกรรมตางๆ และพยายามเลือกทํากิจกรรมที่ยาก
มากขึ้นเพื่อใหงานสําเร็จ

ดานระดับความเปนสากล  พบวา  หัวหนาหอผูปวย มีระดับความเปนสากล
โดยรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.00  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูวาตนเองมีความ
สามารถในการกระทํากิจกรรมหลากหลาย  มีความสามารถในการแสดงออก  ดานพฤติกรรม         
ดานความรู  ดานความรูสึก  ทําใหเกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการที่จะนําไปปฏิบัต ิ 
อยางมีรูปแบบและเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  มีลักษณะที่เปนจุดเดนของตนเองและดําเนินชีวิต
ตามความเชื่อในเอกลักษณของตน

2.  การศึกษา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย          
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการศึกษา  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย               
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย    
โดยรวม อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ  4.35  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูพฤติกรรมของ  
ตนเองที่แสดงออกในการกระตุนใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไดมองถึงงานในมิติใหม  สรางความ
ตระหนักถึงพันธกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ  พัฒนาความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น     
จูงใจผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตนเอง  
เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญในยุคปจจุบันมาก  เพราะสภาพแวดลอมที่มี       
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  การทาทายของสภาพแวดลอมเหลานี้ตองอาศัยภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
มาชวยสนับสนุนแกไข  Barker(1992) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนบทบาทหนึ่งของ       
ผูบริหารในปจจุบัน  ดังนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความจําเปนสําหรับหัวหนาหอผูปวย          
จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ  จรัสศรี  ไกรนที (2539)  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม            
อยูในระดับสูง

ดานความเปนเอกบุคคล  พบวา  ความเปนเอกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย    
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงพฤติกรรมของตนเอง    
ในการใหความสนใจเปนพิเศษกับความตองการความสําเร็จและความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา     
แตละคน  โดยการสอนงานและการเปนพี่เลี้ยง  ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานจะไดรับการพัฒนางาน
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ตามศักยภาพของแตละบุคคล  โดยการใหโอกาสในการเรียนรูภายใตบรรยากาศของการสนับสนุน  
คํานึงถึงและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  มีการสื่อสาร  2  ทาง  การเยี่ยมตรวจ  มีปฏิสัมพันธ
กับผูรวมงานอยางไมถือตัว  มีการรับฟงอยางตั้งใจ  มอบหมายงานที่มีความหมาย  ติดตามสนับสนุน
และประเมินความกาวหนาโดยไมใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาถูกจับผิด

ดานการสรางแรงบันดาลใจ พบวา การสรางแรงบันดาลใจของหัวหนาหอผูปวย
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงพฤติกรรมของตนใน    
การจูงใจ  ใหผูที่อยูแวดลอมตนเห็นการทํางานที่มีความหมายและทาทาย  กระตุนใหเกิดจิตวิญญาณ
ของการทํางานเปนทีม  มีความกระตือรือรน  มองโลกในแงดี  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน        
การสรางอนาคตขององคการ  มีการสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการและ
แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการที่จะไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนที่สรางรวมกัน

ดานการสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ  พบวา  การสรางอิทธิพลสูความเปนเลิศ
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมที่
เปนแบบอยางใหผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชาพอใจ  เคารพและไววางใจ  ตองการกระทํา
ตามผูนํา  ในการปฏิบตัิตามสิ่งที่ถูกตอง  คํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนมากกวาของตนเอง  แบงปน
ความเสี่ยงกับผูรวมงานมากกวาที่จะกระทําโดยพละการและแสดงใหเห็นถึงการกระทําที่มีมาตรฐาน
ทางจริยธรรมและศีลธรรมสูง  หลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อใหไดมาในสิ่งที่ตนตองการเปนสวนตัว

ดานการกระตุนทางปญญา พบวา การกระตุนทางปญญาของหัวหนาหอผูปวย
อยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.18  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมกีารแสดงพฤติกรรมในการกระตุน
ใหผูใตบังคับบัญชาใชความพยายามในการสรางนวตกรรมและมีความคิดสรางสรรค  โดยการตั้ง      
คําถาม  พยายามหาวิธีการแกปญหาโดยใชวิธีใหมๆ ไมวิพากษวิจารณความผิดของผูใตบังคับบัญชา
ในที่สาธารณะ  ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแกปญหา  ไมวิพากษวิจารณความคิดเห็นของผูใตบังคับ
บัญชาที่แตกตางกวาความคิดของตน

3.   การศึกษาระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการศึกษาความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย  
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.19  งานวิจัยในครั้งนี้พบวาสวนใหญจํานวน       
รอยละ 47.7 เปนหัวหนาหอผูปวยที่ดํารงตําแหนงมาไมเกิน 5 ป จึงถือวายังมีทักษะในการบริหารงาน
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ในระยะเวลานอย  จึงทําใหระดับความสามารถในการเจรจาตอรองอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งสอด
คลองกับงานวิจัยของ เยาวลักษณ  โพธิดารา (2537) พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณในการบริหาร   
มานาน  จะมีพฤติกรรมการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง เพราะประสบการณใน
วิชาชีพมานานยอมมีขอมูลเพื่อการเจรจาตอรองกับผูบริหาร  จึงเชื่อถือไดสูงและผลที่ไดจากการ   
เจรจาตอรองยอมนํามาซึ่งความพึงพอใจในงานของทั้งสองฝาย   ดังนั้นเมื่อหัวหนาหอผูปวยมีระยะ
เวลาในการดํารงตําแหนงนานขึ้นยอมจะทําใหเกิดความสามารถในการเจรจาตอรองเพิ่มข้ึนดวย       
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พัฒนี นาคฤทธิ์(2540) พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการ
ทํางาน 20 ปข้ึนไปจะมีสมรรถนะสูงกวาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน    6-10 
ป  อีกประการหนึ่งอาจเนื่องจากพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมไดปลูกฝงใหเปนผูที่ตองอยูในกฎ
ระเบียบมาตั้งแตเปนนักเรียนพยาบาล  และเมื่อจบเปนพยาบาลก็ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ
อยางเครงครัด (จุฑาวดี กลิ่นเฟอง, 2543) จึงทําใหพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมยังมีการตัดสิน
ใจภายใตกรอบแนวคิดที่จํากัด ไมกลาแสดงออกเกี่ยวกับความคิดที่ตองตอสูเพื่อใหไดมาจากผูบังคับ
บัญชาซึ่งมียศสูงกวา จึงทําใหระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับปานกลาง  หัวหนาหอผูปวยสังกัดกระทรวงกลาโหม
ทุกคนมียศทางทหารโดยไดรับแตงตั้งเปนขาราชการสัญญาบัตร  ดังนั้นนอกจากจะปฏิบัติหนาที่เปน
พยาบาลวิชาชีพแลวจะตองมีคุณลักษณะทางทหารอีกดวย  ตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณของทหารชีพ 
ไดแก  จะตองปฏิบัติตนใหอยูในกฏขอบังคับและแบบธรรมเนียมของทหาร  เชื่อฟงและปฏิบัติตาม    
คําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด (บุญเยี่ยม สาริมาน, 2536) ทําใหหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปน
พยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม   ใชบทบาทในการเจรจาตอรองนอยลงในการปฎิบัติงานของ     
หัวหนาหอผูปวย จึงทําใหระดับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ   
ปานกลาง  แสดงวาภายใตเงื่อนไขและกฎระเบียบทางทหาร ยังมีผลตอการแสดงออกของ             
ความสามารถในดานการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ดานการทําความตกลงและแกปญหา  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ
หัวหนาหอผูปวย ในดานการทําความตกลงและแกปญหาอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68        
ซึ่งอาจเกิดจากหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยอยางหนึ่งที่พบบอยมากในการปฏิบัติหนาที่ในปจจุบันคือ
การแกปญหาเฉพาะหนาไมทราบมากอนวาจะมีอะไรเกิดขึ้นบาง  แตตองแกปญหาเพื่อใหงานสามารถ
ดําเนินการตอไปได ทั้งเรื่องเกี่ยวกับบุคลากร เชน การจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับงานเมื่อมีการเจ็บ
ปวยของบุคลากร  มีการลากระทันหัน   มีการขอบุคลากรไปภาระกิจพิเศษ เปนตน ดังนั้นทักษะดาน
การแกปญหาของหัวหนาหอผูปวยในดานการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยจึงอยูใน ระดับมาก  
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และจากแบบวัดความสามารถในดานนี้ สวนใหญเปนการแกปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานดาน    
กําลังพล  ดานการรับผูปวย ซึ่งหัวหนาหอผูปวยตองแกปญหาเรื่องเหลานี้อยูเปนประจําอยูแลัวจึง     
ทําใหหัวหนาหอผูปวยสวนใหญตัดสินใจในเรื่องนี้ไดถูกตองและมีขอคําถามเกี่ยวกับแบบวัดความ
สามารถในดานนี้ถึง 6 สถานการณ

     ดานการอธิบายและใหเหตุผล  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย ในดานการอธิบายและใหเหตุผล อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25  เนื่องจาก
เร่ืองการเจรจาตอรองดานการอธิบายและใหเหตุผล สวนใหญเปนเรื่องที่เกิดขึ้นระหวางสหสาขา เชน
ในการรับผูปวย ซึ่งเปนการตองปฏิบัตินอกเหนือกฎเกณฑและระหวางแพทยกับพยาบาล โดยเฉพาะ
แพทยอาวุโส จะมียศสูงกวา ทําใหเกิดความเกรงใจ ไมกลาใหเหตุผลจึงเลี่ยงขอคําตอบไปตอบขอที่ไม
ใชคําตอบที่ถูกตอง โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคสวนใหญแพทยจะเปน       
ผูบังคับบัญชาโดยตรง  แตในสวนโรงพยาบาลสวนกลางจะใชเหตุผลและคําอธิบายเปนสวนใหญ 
เพราะการบังคับบัญชาฝายแพทยและพยาบาลแยกกันอยางชัดเจน จากสัดสวนของจํานวน        
ประชากรสวนกลางและภูมิภาคมีปริมาณใกลเคียงกันจึงทําให ความสามารถในดานนี้เฉลี่ยอยูที่   
ระดับปานกลาง

ดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ    
หัวหนาหอผูปวย ในดานการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน  อยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06
เนื่องจากการกําหนดกฎเกณฑเบื้องตน สวนใหญจะเปนการออกระเบียบเกี่ยวกับการปฎิบัติงานและ
สําหรับบุคลากรซึ่งกําหนดใหใชแนวทางปฏิบัติเดียวกัน หนวยงานที่ไมปญหาก็อาจจะมิไดทําการ
กําหนดกฎเกณฑเร่ืองนี้  อีกทั้งผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอสวนใหญ (รอยละ 47.7 ) ยังคงปฏิบัติหนาที่
ไมถึง 5 ป อาจยังไมพบปญหาดานนี้ จึงไมสามารถเลือกคําตอบที่ถูกตองไดทุกขอเพราะดานนี้มี   
สถานการณ  4  ขอ

      ดานการปดและดําเนินการเจรจา  พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ      
หัวหนาหอผูปวย ในดานการปดและดําเนินการเจรจา  อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.68
จากแบบวดัความสามารถในดานนี้ มีเพียงสถานการณเดียว ซึ่งเปนเรื่องเกี่ยวกับกําลังพล การเลือก  
คําตอบของสถานการณนี้สวนใหญจะใชประสบการณที่ตนเคยปฏิบัติและตามเหตุผลที่ตนเห็นเหมาะ
สมและจากการสัมภาษณผูที่ประสบการณดานนี้ พบกับเหตุการณเชนสถานการณนี้นอย แตจําเปน
ตองสรางสถานการณใหครบคลุมกับกรอบแนวคิดทุกดาน  ผูวิจัยจึงสรางสถานการณตามที่มี          
เหตุการณที่เกิดขึ้นจริง
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ดานการเตรียมและการวางแผน พบวา  ความสามารถในการเจรจาตอรองของ       
หัวหนาหอผูปวย ในดานการเตรียมและการวางแผน อยูในระดับตํ่า มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44 อาจเนื่อง
มาจากหัวหนาหอมิไดมีการเตรียมและการวางแผนลวงหนาในการเจรจาตอรองในแตละครั้ง       
เพราะจากผลการวิจัยที่พบขางตนวาสวนใหญหัวหนาหอผูปวยจะมีการเจรจาตอรองใน                   
การทําการตกลงและแกปญหาเฉพาะหนามากที่สุด (ตารางที่ 12)

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
กับความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา  สมรรถนะในตน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไมมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการเจรจาตอรองตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  อธิบายไดดังนี้

2.1  สมรรถนะในตน  ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัว
หนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 (r = .074)     ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่  1 
ตามผลการศึกษาของ Gist, Stevens, and Bavetta (1991) ที่พบวา  ผูที่มีสมรรถนะในตนสูงจะมี
ทักษะในการเจรจาตอรองสูง กับผลการศึกษาของ Brett,  Pinkley , and  Jackofsky (1996)  พบวา 
สมรรถนะในตน เปนองคประกอบหนึ่งซึ่งมีความสัมพันธที่ทําใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุดในการเจรจา    ตอ
รอง  ซึ่งการศึกษาทั้งสองประเด็นลวนทําการศึกษาในตางประเทศและทําในบริษัทธุรกิจ ซึ่งการเจรจา
ตอรองเปนหัวใจสําคัญของการดําเนินการในองคกร ระหวางองคกร ฯลฯ อาจมีความแตกตางออกไป
จากบริบทของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เพราะยังมีขอจํากัดในการใช
ทักษะในการเจรจาตอรอง  แตสมรรถนะในตน มิไดมีขอจํากัดในการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยตองใชสมรรถนะในตนมากขึ้น        จากการ
ศึกษาจึงพบวาสมรรถนะในตนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  อยูในระดับ 
สูง แตความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยอยูใน ระดับปานกลาง

2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจา
ตอรองของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .01 (r = .056)  ชึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่  2  เสนาะ  ติเยาว(2543)  กลาววา บทบาทและทักษะของผูบริหารแบงเปนบทบาทหลัก 
3 บทบาทและบทบาทยอย 10 บทบาทซึ่งมีบทบาทหนึ่งของผูบริหารก็คือบทบาทการเปน                   
ผูเจรจาตอรอง  อัญชลี ดวงอุไร (2545) กลาววา  ระบบการคัดเลือกใหบุคคลใดมาดํารงตําแหนง      
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หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนไปตามลําดับข้ันของอาวุโสหรือระบบ 
seniority ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญสําหรับการบังคับบัญชาทางการทหาร  รวมถึงการพิจารณาจาก
ความรูความสามารถและคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่จะไดรับการคัดสรรใหมาดํารง
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งบุคคลที่จะไดรับการเสนอใหเปนหัวหนาหอผูปวยมักจะเปนพยาบาล
ประจําการรุ นพี่ ที่ มี ระดับอาวุ โสโดยที่พยาบาลประจําการรุนนองจะตองใหความเคารพ                    
ตามธรรมเนียมที่ไดปลูกฝงมาตั้งแตสมัยที่ยังเปนนักเรียนพยาบาล  ดวยเหตุผลนี้เองจึงทําใหหัวหนา
หอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันสามารถที่จะสงเสริมการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ 
ของผูใตบังคับบัญชาซึ่งทําใหการปฏิบัติงานและการดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพภายในองคการ    
ดีขึ้น (Marriner, 1993)  โดยใชบทบาทในการเจรจาตอรองในการบริหารจัดการภายในหอผูปวยนอย 
จึงทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยไมมีความสัมพันธกับความสามารถใน        
การเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย จากการศึกษาจึงพบวา หัวหนาหอผูปวย     โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง แตความสามารถในการเจรจาตอรอง
ของหัวหนาหอผูปวยอยูใน ระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรัสศรี  ไกรนที ( 2539)และ 
สุลัดดา  พงศรัตนามาน (2542) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง

ขอเสนอแนะในการวิจัย

1. ขอเสนอแนะทั่วไป
   1.1   ผลการวิจัย    พบวา      ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  อยูในระดับปานกลาง  ซึ่งเปนขอมูลที่สําคัญสําหรับผูบริหารทาง
การพยาบาลในระดับกลางและระดับสูง  เพื่อทําการเพิ่มศักยภาพในการบริหารจัดการของ               
หัวหนาหอผูปวยใหมากขึ้น  โดยการพัฒนาความรูความสามารถในการเจรจาตอรองใหกับหัวหนา    
หอผูปวยใหเขากับแนวทางการปฏิรูประบบสุขภาพและการปฏิรูประบบขาราชการในการบริหารงาน
แบบมุงผลสัมฤทธิ์  โดยการจัดอบรม  การบรรยาย  การสัมมนาหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อเปน
แผนในการพัฒนาบุคลากรตอไป

1.2 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไมมีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ไดแก ความไววางใจ   การแลกเปลี่ยนขอมูล   การสื่อสาร  ซึ่งอาจมีความ
สัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรอง
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2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

2.1   ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ ตัวแปร อ่ืนที่มีผลตอความสามารถในการเจรจาตอ
รองของหัวหนาหอผูปวย  เชน  ความไววางใจ   การแลกเปลี่ยนขอมูล   การสื่อสาร

2.2  ควรมีการศึกษาวิจัย  ความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยใน
ประชากร กลุมอ่ืน วามีความแตกตางกันหรือไม
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