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บทคัดยอ 
 

การวิจัยเชิงบรรยายครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับอุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะ  ระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนของ
หัวหนาหอผูปวย  ใหมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  และ (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัย
การรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ กับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหมี
อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 12 แหง จํานวน 353 
คน  คัดเลือกโดยการสุมตัวอยางอยางงาย  เครื่องมือประกอบดวย 4 สวน คือ (1) แบบสอบถาม
ขอมูลสวนบุคคล  (2) แบบสอบถามอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะของพยาบาลประจําการ   (3) 
แบบสอบถามอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และ (4) แบบสอบถาม
การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือสวนที่ 2-4 
ไดรับการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน  ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) เทากับ 0.86, 
0.77 และ 0.79 ตามลําดับ  ตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถามสวนที่ 2-4 โดยการหาคาสูตรสัม
ประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  alpha  coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
เทากับ 0.90, 0.90 และ 0.99 ตามลําดับ  วิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถี่  หาคารอยละ  
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 



(4) 

ผลการวิจัยพบวา คะแนนเฉลี่ยอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ (M=3.02, SD=.36)  
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ (M=2.97, SD=.40)  และการ
สนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  (M=3.04, SD=.58) อยูในระดับสูง  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (r=.67, p<0.01)  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=.37, 
p<0.01)  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับ   ปานกลางกับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=.41, 
p<0.01) 

ผลการศึกษาครั้งนี้  สะทอนวาผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชศักยภาพของ
พยาบาลประจําการ  เพื่อใหมีสวนรวมในงาน  และการทํางานเปนทีม  รวมทั้งเสริมสรางคุณคาของ
พยาบาลประจําการโดยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ  เพื่อนําไปสูการ
พัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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ABSTRACT 
 

The  purposes  of  this  descriptive  study  were (1) to  study  the  levels  of  
nurses’ habits of  win-win  and  synergy, and  head  nurses’ support  for win-win and synergy 
habits as perceived by nurses, and  (2) to  examine  the  correlations  among  win-win  habit, 
synergy  habit,  and  head nurses’ support. The  sample, recruited  through  simple  random  
sampling, comprised 353 nurses  from 12 general  hospitals  in  southern  Thailand.  The  
instrument  consisted  of 4 parts (1) the  Demographic  Data  Form, (2) the  Nurse’s  Win-Win  
Habit  Questionnaire, (3) the  Nurse’s  Synergy  Habit  Questionnaire, and (4) the Head Nurse’s 
Support Questionnaire.  The  content  of  the  instrument  was  validated  by  three  experts, 
yielding  content  validity  indices  of  0.86, 0.77 and 0.79 respectively  for  parts 2-4.  The  
reliability  of  parts 2-4 of  the  instrument  was  examined  by  using  Cronbach’s  alpha  
coefficient, yielding  values  of  0.90, 0.90 and 0.99  respectively.  Data  were  analyzed  using  
frequency, percentage, mean, standard  deviation, and  Pearson’s  product  moment  correlation  
coefficient. 

The  results  revealed  that  the  level  of  the  nurses’  win-win  habit (M=3.02, 
SD=.36) and  the  nurses’  synergy  habit (M=2.97, SD=.40) were  at  a  high  level. Head nurses’ 
support  (M=3.04, SD=.58) was  at a  high  level. The  nurses’  win-win  habit  showed  a  
statistically  significant  positive  correlation  with  the  nurses’  synergy  habit  at  a  moderate  
level (r=.67, p<0.01).  The  nurses’  win-win  habit  showed  a  statistically  significant  positive  
correlation  with  head nurses’  support (r=.37, p<0.01) at  a  moderate  level. The  nurses’  
synergy  habit  showed  a  statistically  significant  positive  correlation  with  head nurses’ 
support at  a  moderate  level (r=.41, p<0.01). 



(6) 

The  results  of  this  study indicate that  nurse administrators can utilize nurses’ 
potential in work participation and team working as well as enhance nurses’ self-esteem by 
delegating jobs appropriate to their knowledge and skills, in order to promote the effectiveness of 
the organization.  
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วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบรูณไดดวยความกรุณาและความชวยเหลือเปนอยางดี
จาก รองศาสตราจารย  ดร.อรัญญา  เชาวลิต  และ ผูชวยศาสตราจารย  ดร.นงนุช  บุญยัง  อาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ที่ไดใหความกรุณาใหคําปรึกษา  แนะนํา  และตรวจสอบแกไขอยางละเอียด  
ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวง  ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

กราบขอบพระคุณประธานกรรมการและคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณาให
คําแนะนํา  ขอเสนอแนะตางๆ  ทําใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบรูณยิ่งขึ้น 

กราบขอบพระคุณ ดร.ปราโมทย  ทองสุข  อาจารย ปฐมามาศ  โชติบัณ  และคุณ
ลดาวัลย  แวสแลแม  ผูทรงคุณวุฒิที่กรุณาใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา
ของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ขอขอบพระคุณ  ผูอํานวยการโรงพยาบาล  หัวหนาฝายการพยาบาลและพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  ที่เปนกลุมตัวอยางทุกทาน  ที่ใหความอนุเคราะหชวยเหลือ
และรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาและญาติมิตรทุกทาน  รวมทั้งสามีและ
บุตรสาวอันเปนที่รักยิ่ง  ที่ใหกําลังใจและสนับสนุนเปนอยางดีตลอดมา 

 
ออมลักษณ  เบาอุบลย 

 

 

 

 

 

 



(8) 

สารบัญ 

หนา 

บทคัดยอ................................................................................................................................. (3) 
ABSTRACT........................................................................................................................... (5) 
กิตติกรรมประกาศ..................................................................................................................      (7) 
สารบัญ....................................................................................................................................  (8) 
รายการตาราง.......................................................................................................................... (11) 
รายการภาพประกอบ..............................................................................................................  (14) 
บทที่ 1    บทนํา......................................................................................................................   1 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา.................................................................      1 
วัตถุประสงคการวิจยั..............................................................................................   4 
คําถามการวิจยั........................................................................................................    4 
กรอบแนวคิดการวิจยั...................................................................................... .......    5 
สมมุติฐานการวิจัย...................................................................................................  10 
นิยามศัพท...............................................................................................................  11 
ขอบเขตการวจิัย......................................................................................................  12 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ.....................................................................................  12 

บทที่ 2    วรรณคดีที่เกี่ยวของ..................................................................................................  13 
แนวคดิอุปนิสัย........................................................................................................  15 

ความหมายของอุปนิสัย......................................................................................  15 
ความสําคัญของอปุนิสัย.....................................................................................  15 
องคประกอบของอุปนิสัย..................................................................................  16 
อุปนิสัยของผูนําที่มีประสิทธิผล 8 ประการ.......................................................  17 

อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ...........................................................................................  19      
ความหมายของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ.............................................................  19 
ความสําคัญของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ............................................................  20 

 



(9) 

สารบัญ (ตอ) 

หนา 
องคประกอบของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ.........................................................  21 

อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค.....................................................................  30 
ความหมายของอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค........................................  30 
องคประกอบของอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของ..............................  31 

การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย........................................................................  40 
การทําตนเปนแบบอยาง.....................................................................................  40 
การกําหนดทศิทางใหแกองคกร.........................................................................  43 
การปรับแนวทางใหสอดคลอง..........................................................................  44 
การเสริมสรางพลังอํานาจ..................................................................................  45 
การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการ 
มีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค................  46 

บทที่ 3    วิธีดาํเนินการวิจยั......................................................................................................  50 
ประชากรและกลุมตัวอยาง......................................................................................  50 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย.........................................................................................  51 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย........................................................................  53 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล........................................................................................  55 
การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง.............................................................................  56 
การวิเคราะหขอมูล..................................................................................................  56 

บทที่ 4     ผลการวิจยัและการอภิปรายผล................................................................................  58 
ผลการวิจัย...............................................................................................................  58 
อภิปรายผลการวิจัย.................................................................................................  82 

บทที่ 5    สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ.............................................................................  98 
สรุปผลการวิจัย........................................................................................................  99 
ขอเสนอแนะ........................................................................................................... 100 

บรรณานุกรม........................................................................................................................... 102 
ภาคผนวก................................................................................................................................ 113 



(10) 

สารบัญ (ตอ) 

หนา 
ก  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู.............................................................. 114 
ข  รายนามผูทรงคุณวุฒิ........................................................................................... 128 
ค  การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง......................................................................... 129 

ประวัติผูเขียน.................................................................................................................. ........ 131 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



(11) 

รายการตาราง 

 

ตาราง           หนา 

1 จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของขอมูลสวน 
บุคคลของกลุมตัวอยาง (N=353).................................................................................. 60           

2 คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับอุปนสัิยแบบชนะชนะของพยาบาล
ประจําการ  โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 353)...............................................  63 

3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัคะแนนอุปนสัิยแบบชนะ  ชนะ 
ของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะจําแนกเปนรายดาน(N=353).......................... 64 

4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัคะแนนอุปนสัิยแบบชนะ  ชนะ 
ของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะ (ความซื่อสัตย) จําแนกเปนรายขอ (N=353) 65 

5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัคะแนนอุปนสัิยแบบชนะ  ชนะ 

ของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะ (ความมีวุฒภิาวะ) จําแนกเปนรายขอ  

(N = 353)...................................................................................................................... 65 

6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัคะแนนอุปนสัิยแบบชนะ  ชนะ 

ของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะ (ความมีใจกวาง) จําแนกเปนรายขอ (N=353) 66 

7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัคะแนนอุปนสัิยแบบชนะ  ชนะ 

ของพยาบาลประจําการดานความสัมพันธ  จําแนกเปนรายขอ (N = 353).................... 67 

8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัคะแนนอุปนสัิยแบบชนะ  ชนะ 

ของพยาบาลประจําการดานขอตกลง  จําแนกเปนรายขอ (N = 353)............................. 68 

9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัคะแนนอุปนสัิยแบบชนะ  ชนะ 

ของพยาบาลประจําการดานกระบวนการจาํแนกเปนราขอ (N =353)...........................     69 

10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค

ของพยาบาลประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N=353)............................... 70 

11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของ

พยาบาลประจาํการดานการใหคุณคาความแตกตางจาํแนกเปนรายขอ (N=353).........      71 



(12) 

รายการตาราง (ตอ) 
 

ตาราง           หนา 
12. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค

ของพยาบาลประจําการดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรคจําแนกเปนราย
ขอ (N = 353)................................................................................................................ 72 

13. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการดานการแสวงหาทางเลือกที่สามจําแนกเปนรายขอ (N = 353) 73 

14. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ตอ
อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 353)................................................ 74 

15. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  
ดานการทําตนเปนแบบอยาง ตออุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรค ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยรวมและจําแนกเปนราย
ดาน (N = 353).............................................................................................................. 75 

16. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  
ดานการกําหนดทิศทางขององคกร  ตออุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวม
พลังอยางสรางสรรค   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายขอ  
(N=353)....................................................................................................................... 76 

17. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  
ดานการปรับแนวทางใหสอดคลอง  ตออุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอปุนิสัยการรวม
พลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  จําแนกเปนรายขอ 
(N=353)........................................................................................................................   78 

18. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  
ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  ตออุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและการรวมพลังอยาง
สรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  จําแนกเปนรายขอ (N = 353)..........  80 

19. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (N = 353)............................................................ 81 



(13) 

 

รายการภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ                                                                หนา 
1 ความสัมพันธของมิติทั้ง 5 ของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ............................................... 6 
2 กรอบแนวคิดการวิจยั................................................................................................... 10 
3 องคประกอบของอุปนิสัยของโควี่............................................................................... 17 
4 ความสัมพันธของมิติทั้ง 5 ของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ............................................... 20  
5 ปจจัยหลักในเรื่องการสรางความนาเชื่อถือ.................................................................. 42 

  



1 
 

1 

บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

จากการตราพระราชบัญญัติสุขภาพแหงชาติดานสุขภาพของสังคมไทย  มีผลทําให
ประชาชนตระหนักถึงความสําคัญในการรับบริการสุขภาพจากสถานบริการสุขภาพ  รวมทั้งมีการ
เรียกรองสิทธิการรับบริการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ  จึงทําใหโรงพยาบาลและสถานบริการ
สุขภาพใสใจกับการพัฒนาคุณภาพการรักษาพยาบาลใหบรรลุเกณฑมาตรฐานสากล  เนนผูปวยเปน
ศูนยกลาง (patient – centered  care) จัดระบบบริการสุขภาพที่มีตนทุนต่ําและมีคุณภาพบริการสูง 
(low  cost, high  service  quality) รวมทั้งปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการใหบริการที่สรางความ
ประทับใจแกผูใชบริการ (บุญใจ, 2550)  จากสิ่งดังกลาวขางตนกระตุนใหโรงพยาบาลและสถาน
บริการตางๆพัฒนาระบบงานภายในโรงพยาบาล  โดยเนนการพัฒนาอยางเปนระบบ  และพัฒนาทั่ว
ทั้งองคการ  เพื่อเปนองคการการเรียนรู  มีการประเมินและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และมีการ
รับรองคุณภาพจากองคการจากภายนอก (อนุวัฒน  และคณะ, 2544) ระบบดังกลาวคือ ระบบการ
พัฒนาคุณภาพเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  Accreditation : HA) เปนแนวคิดหลัก
ในการพัฒนาคุณภาพ โดยมีเปาหมายคือการใหบริการที่มีคุณภาพและปลอดภัย  ซ่ึงความสําเร็จใน
การพัฒนาคุณภาพขึ้นอยูกับการทํางานรวมกันของบุคลากรทุกกลุม  และการทํางานรวมกันเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคกรซึ่งตองอาศัยปจจัยหลายดาน (บุญใจ, 2550) ไดแก  ความมุงมั่นของผูนํา  
วัฒนธรรมองคกร  การทํางานเปนทีม  การใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม  การเสริมพลังอํานาจแก
ผูปฏิบัติงาน  ปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง  และเนนลูกคาเปนหลัก  ซ่ึงปจจัยดานผูปฏิบัติการ
พยาบาลมีสวนสําคัญอยางยิ่งที่จะสงผลใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายของการพัฒนาคุณภาพใน
ระบบการพัฒนาคุณภาพเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลได 

ดังนั้นอุปนิสัยของผูปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญ  เนื่องจากพฤติกรรมที่แสดงออกมา
เปนสวนที่ปรากฏสูภายนอกของอุปนิสัย  โควี่ (Covey, 1989) กลาววา 7 อุปนิสัยเปนอุปนิสัยของผู
ที่มี “ประสิทธิผล”  เนื่องจากอุปนิสัยเหลานี้วางอยูบนหลักการที่ถูกตอง  ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชน
สูงสุดในระยะยาว  7 อุปนิสัยของผูทรงประสิทธิผลประกอบดวย  อุปนิสัย 3 ขอแรก ไดแกอุปนิสัย
เชิงรุก  เร่ิมตนดวยจุดมุงหมายในใจ  และทําสิ่งที่สําคัญกอน  ซ่ึงอุปนิสัยเหลานี้เปนอุปนิสัยที่ทําให
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บุคคลชนะใจตนเอง  สวนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  เขาใจผูอ่ืนกอนใหผูอ่ืนเขาใจเรา  และการรวม
พลังอยางสรางสรรค  เปนอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลชนะใจผูอ่ืน  สวนอุปนิสัยที่ 7 คือลับเลื่อยใหคม  
ซ่ึงหมายถึงการดูแลตนเองใหสมดุลเปนองครวม  หากบุคคลมีอุปนิสัยทั้ง 7 ประการนี้  จะทําให
บุคคลนั้นสามารถแกปญหาไดอยางมีประสิทธิผล  ใชโอกาสใหเกิดประโยชนไดมากที่สุด  แต
เนื่องจากในปจจุบัน  การพัฒนางานอยางสรางสรรคตองอาศัยการทํางานเปนทีม  และภายในทีม
ตองมีความสามัคคีและมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ซ่ึงความสัมพันธตองตั้งอยูบนพื้นฐานความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน  จึงจะเกิดทีมที่มีประสิทธิภาพ  ดังนั้นอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัย
การรวมพลังอยางสรางสรรคจึงมีความสําคัญ  โดยอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ (win  win)  เปนพื้นฐาน
ความสําเร็จในการอยูรวมกัน  การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  ผูที่มีอุปนิสัยดังกลาวจะตองเปนผูที่มี
ความซื่อสัตย  ใจกวาง  มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนตามขอตกลงได 
(Covey, 1989)  บุคคลที่ทํางานรวมกันดวยความคิดจะทําใหสามารถนําศักยภาพของแตละฝายมาใช
ในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดได  นอกจากนี้อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะยังเปนพื้นฐาน
สําคัญที่จะทําใหบุคคลนั้นมีอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค (synergy) (Covey, 1989)  ซ่ึง
อุปนิสัยนี้จะทําใหบุคคลรวมมือกันเพื่อสรางสรรคทางเลือกที่ทําใหเกิดผลลัพธที่มีคาสูงสุด  และทุก
ฝายไดรับผลประโยชนเปนที่พึงพอใจ  เนื่องจากแตละฝายเห็นคุณคาของความแตกตาง  มีการ
ส่ือสารที่เขาอกเขาใจกันซึ่งกันและกัน  และพยายามชวยกันหาแนวทางใหมที่สรางสรรคและดีที่สุด
กับทุกฝาย   

อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคทําใหเกิดความ
ไววางใจระหวางผูรวมงานจนเกิดเปนความเชื่อใจและเต็มใจที่จะทํางานรวมกัน  ชวยเสริมสราง
บรรยากาศที่ดีในการทํางาน  และลดปญหาความขัดแยงที่อาจจะเกิดขึ้นซึ่งจะนําไปสูความไม
ไววางใจและเปนอุปสรรคสําคัญในการทํางานรวมกัน  เมื่อผูรวมงานเกิดความไววางใจและเกิด
ความเชื่อถือซ่ึงกันและกันในการทํางานจะเกิดเปนความรวมมือรวมใจ  เกิดเปนความสามัคคี  
รวมกันแกไขปญหาและรวมกันหาขอตกลงเกิดเปนทางเลือกใหมซ่ึงเปนทางเลือกที่เหนือกวา
ทางเลือกอื่น (Covey, 1989) นําไปสูเปาหมายที่วางไวและสรางความสําเร็จที่มีประสิทธิผลใหกับ
องคการ 

นอกจากผูปฏิบัติการพยาบาลจะมีอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลแลว  หากไดรับการ
สนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวยก็จะยิ่งสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดแสดงศักยภาพออกมา  เนื่องจาก
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในองคการพยาบาลซึ่งมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนใหการ
พัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลบรรลุเปาหมาย  เปนบุคคลที่มีความสําคัญในการดําเนินงาน
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ใหบริการพยาบาลบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ   ทั้งนี้ เพราะหัวหนาหอผูปวยเปน
ผูปฏิบัติงานรวมกับพยาบาลประจําการและมีความใกลชิดมากกวาผูบริหารระดับอื่นและยังทํา
หนาที่เปนสื่อกลางในการนํานโยบาย  เปาหมาย  และวัตถุประสงคขององคการลงสูการปฏิบัติจริง 
ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูที่มีบทบาทตอพยาบาลประจําการในหนวยงานและตอระบบบริหาร
การบริการพยาบาลเปนอยางมาก (Clark & Shea, 1979. อางตาม ศิริรัตน, 2544)  บทบาทที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งของหัวหนาหอผูปวยคือการสนับสนุนพยาบาลประจําการใหมีอุปนิสัยในที่มี
ประสิทธิผลคืออุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  โดยการแสดง
บทบาทที่สําคัญดังตอไปนี้คือ 1) การเปนแบบอยาง (modeling)  2) การกําหนดทิศทางใหแกองคกร 
(pathfinding)  3) การปรับแนวทางใหสอดคลอง (aligning)  และ 4) การเสริมสรางพลังอํานาจ 
(empowering) (Covey, 2004)  บทบาทที่กลาวมาขางตนเปนบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในการ
สงเสริมและสนับสนุนใหพยาบาลประจําการไดแสดงความรูความสามารถที่มีอยูภายในตัวเอง
ออกมาเปนการปฏิบัติ  เกิดความมุงมั่นที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  และทํางานอยางเต็ม
ศักยภาพ  นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่องคกรตองการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมจากฐานขอมูลวิทยานิพนธไทย (ThaiLIS) ในชวงป
พุทธศักราช 2540–2552  พบวามีการศึกษาของลดาวัลย (2552) เร่ืองอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชนในสถานการณความไม
สงบ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  และมีการศึกษาของจรีภรณ (2549)  เร่ืองภาวะผูนํา  เจ็ดอุปนิสัยที่มี
ประสิทธิผล  ความผูกพันตอองคกร  และผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยในธุรกิจประกันชีวิต
แหงหนึ่ง  แตยังไมมีงานวิจัยเร่ืองอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการภายใตการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
ลักษณะอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ
ภายใตการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  
ภาคใต  โดยผลการวิจัยคร้ังนี้จะสามารถใชเปนแนวทางในการสรางอุปนิสัยแบบชนะ ชนะ  และ
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการภายใตการสนับสนุนของหัวหนาหอ
ผูปวย  เพื่อกอใหเกิดอุปนิสัยที่มีประสิทธิภาพในพยาบาลประจําการ  นําไปสูการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ  ทั้งยังสามารถสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพและเกิดผลการดําเนินงานที่ดีและ
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  อันเปนการพัฒนาระบบบริการดานสุขภาพ  สงผลให
องคการประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  
ภาคใต   

2. เพื่อศึกษาระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค ของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะกับอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรค  ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

4. เพื่อศึกษาการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

5. เพื่อศึกษาการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยการรวม
พลังอยางสรางสรรค ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

6. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยและอุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  

7. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยและอุปนิสัยการ
รวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

 
 คําถามการวิจัย 
 

1. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  อยูใน
ระดับใด 

2. อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  
ภาคใต  อยูในระดับใด 

3. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะมีความสัมพันธกับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
หรือไม 

4. หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนพยาบาลประจําการใหมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  ในระดับใด 

5. หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนพยาบาลประจําการใหมีอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรค ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  ในระดับใด  
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6. การสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการโดยหัวหนาหอผูปวย  
และอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  มีความสัมพันธกันหรือไม      

7. การสนับสนุนอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการโดย
หัวหนาหอผูปวย  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  มีความสัมพันธกันหรือไม   
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชแนวคิดอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของโควี่ (Covey, 1989 )  และการสนับสนุนของหัวหนาใชแนวความคิดอุปนิสัยที่ 8 
ของโควี่ (Covey, 2004)  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะเปนอุปนิสัยของผูนําที่เนนความสัมพันธระหวาง
บุคคลที่มีประสิทธิผล  เปนกรอบความคิดในเรื่องความสัมพันธของมนุษยในการรวมมือกัน
แสวงหาขอตกลงหรือวิธีการแกปญหาเพื่อใหทุกฝายไดรับผลประโยชนรวมกัน  ภายใตความพึง
พอใจของทุกฝาย  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคเปนการเคารพในความแตกตางของบุคคล  
สรางเสริมในจุดแข็งและชดเชยจุดดอย  ภายใตการสื่อสารที่เปดใจ  มีความเขาอกเขาใจกัน  และเกิด
เปนทางเลือกใหมที่ทุกฝายพอใจ  เกิดผลลัพธที่มีคามหาศาลและไดรับประโยชนทุกฝาย  และการ
สนับสนุนของหัวหนา  เปนการสนับสนุนใหบุคคลไดแสดงศักยภาพออกมา  โดยไดรับการเสริม
พลังอํานาจจากหัวหนาดวยการทําตนเปนแบบอยางจนเกิดเปนความไววางใจ  รวมกันกําหนด
เปาหมายและแนวทางปฏิบัติเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนที่ตั้งไว  ภายใตโครงสราง  ระบบที่เอื้ออํานวยตอ
การทํางาน  จนเกิดเปนแรงบันดาลใจใหบุคคลแสดงความสามารถที่มีอยูในตัวออกมาโดยไมตอง
รองขอและเกิดเปนผลงานที่นาพอใจ 

กรอบอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะประกอบดวยหลักการสําคัญที่เปนพื้นฐานตอความสําเร็จ
ในการอยูรวมกัน  5 ประการ  เ ร่ิมตนดวยคุณลักษณะ  (character) ซ่ึงนําไปสูความสัมพันธ 
(relationship)  จากนั้นจึงกําหนดขอตกลง (agreement)  โดยอยูภายใตระบบสนับสนุน (supportive  
system) และอาศัยกระบวนการ (process) ที่จะนําไปสูชนะ  ชนะ  ดังรูปตอไปนี้ 
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รูปที่ 1  แสดงความสัมพันธระหวางมติิทั้ง 5 ของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  (Covey, 1989) 

มิติที่ 1: คุณลักษณะ (character)  หมายถึง  ลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่จําเปนตอการบมเพาะ
อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการคือ 

1. ความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน (integrity)  เปนคานิยมที่บุคคลกําหนดใหตนเอง
และดําเนินชีวิตตามคานิยมนั้นๆ  เทากับวาบุคคลนั้นไดรูจักตัวเอง (self–awareness)  และมีความ
ประสงคอิสระ (independent  will)  ไดดวยการรักษาสัญญาและขอตกลงที่ใหไวกับตนเองและผูอ่ืน 

2. ความมีวุฒิภาวะ (maturity)  คือ  ความสามารถในการสรางสมดุลระหวางความ
กลาหาญและความเอาใจใสตอผูอ่ืน  มีความกลาหาญอยางเดียวอาจไมเพียงพอแตจะตองเปนคนดี
ดวย  ขณะเดียวกันตองใสใจและไวตอความรูสึกของผูอ่ืนและบวกกับความกลา จึงจะกอใหเกิดวุฒิ
ภาวะที่แทจริง 

3. ความใจกวาง (abundance  mentality)  เปนกรอบความคิดที่ใหคุณคาแกการ
แบงปน  เปนคุณคาที่เกิดจากภายในตัวเองกอใหเกิดทางเลือกใหมที่สรางสรรคเปนทางเลือกที่สาม  
เปนชัยชนะในสังคมของบุคคลซึ่งเกิดจากความสําเร็จของการมีความสัมพันธกับผูอ่ืนอยางมี
ประสิทธิผล  จากผลการทํางานและมีการสื่อสารระหวางกัน  จนกอใหเกิดผลประโยชนรวมกัน
ภายใตความพึงพอใจของทั้งสองฝาย  

มิติที่ 2: ความสัมพันธ (relationship)   

หัวใจสําคัญของกรอบความคิดแบบชนะ  ชนะ คือความไววางใจ  และการมีบัญชีออม
ใจ (emotional  bank  account) ซ่ึงเปนคลังสะสมความรูสึกดีๆที่บุคคลมีตอกัน  ความรูสึกที่ดีเกิด
จากการกระทําของบุคคลตอผูอ่ืน เชน การแสดงความมีน้ําใจ  ใสใจและมีความเอื้ออาทร  ซ่ือสัตย

ชนะ – ชนะ 

1. คุณลักษณะ 

ชนะ – ชนะ 

3. ขอตกลง 

ชนะ – ชนะ 

2. ความสัมพันธ 

4. ระบบสนับสนุน   5. กระบวนการ 
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และรักษาคํามั่นสัญญา  เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน  เขาใจความเปนตัวตนของบุคคล  ใหความสําคัญ
และมองเห็นคุณคา  สรางเปาหมายและความคาดหวังที่ชัดเจน  มอบความรักใหโดยปราศจาก
เงื่อนไข (Covey, 1989)  หากมีบัญชีออมใจก็จะกอใหเกิดความสัมพันธในทางบวก  เกิดความ
ไววางใจ  มีความนาเชื่อถือ  กอใหเกิดการสื่อสารดวยความเขาใจซึ่งกันและกัน  เกิดเปนทางเลือกที่
สามที่มีความสรางสรรคอยางแทจริง  เพื่อรวมมือกันแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้น  ภายใตความ
แตกตางของบุคคล  นํามาซึ่งผลประโยชนรวมกันทั้งสองฝาย  

มิติที่ 3: ขอตกลง (agreement)   
 เปนแนวทางที่ทําใหเกิดความชัดเจน  ระหวางบุคคลที่มีความสัมพันธกันแบบ

พึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  สามารถวัดความสําเร็จไดชัดเจนและมีมาตรฐาน  ขอตกลงแบบชนะ-
ชนะนั้นประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการ คือ 

1. ผลที่ตองการ (desired  results) เปนตัวกําหนดวาสิ่งที่ตองทําใหสําเร็จนั้นคือ
อะไรและเมื่อใด 

2. แนวทาง (guidelines) เปนการกําหนดแนวทางการทํางาน  และความสําเร็จของ
ผลที่ตองการ 

3. ทรัพยากร (resources) ระบุทรัพยากรมนุษย  การเงิน  เทคนิค  หรือปจจัย
สนับสนุนจากหนวยงานที่จะเอื้อใหงานสําเร็จได 

4. ความรับผิดชอบ (accountability) กําหนดมาตรฐานของผลการดําเนินงานและ
เวลาในการประเมินผลงาน 

5.  ผลที่จะตามมา (consequence) ระบุผลดีและผลเสียตามธรรมชาติหรือตาม
เหตุผลอะไรจะเกิดขึ้นจากผลการประเมิน  ในขอตกลงแบบชนะ-ชนะจะมุงเนนผลลัพธที่ไดไมใช
วิธีการ  เปนการรวมมือกันในการกําหนดเปาหมายที่ตองการอยางชัดเจนภายใตทรัพยากรที่มีอยู  
เกิดแนวทางที่สรางสรรคซ่ึงเปนพลังในทางบวกและมีศักยภาพอันมหาศาล  สามารถประเมินผลที่
เกิดขึ้นไดอยางเปนรูปธรรม  ผลที่เกิดขึ้นแบงออกไดเปน 4 แบบใหญๆ คือ ดานการเงินเปนเรื่อง
ของรายได  ดานจิตใจคือการไดรับการยอมรับและไดรับการเชื่อถือ  ดานโอกาสเปนการไดรับการ
พัฒนารวมถึงการฝกอบรม  และดานความรับผิดชอบเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอํานาจ  ขอตกลงแบบ
ชนะ-ชนะจะเปนตัวกําหนดผลที่จะตามมาทางใดทางหนึ่งจากทั้ง 4 แบบนี้และเปนตัวกําหนด
ความสัมพันธแบบพึ่งพาซึ่งกันและกัน 
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มิติที่ 4: ระบบสนับสนุน (supportive  system) 

ระบบในองคกรจะตองใหการสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ-ชนะโดยมีการจัดการ
ฝกอบรม  วางแผนงาน  มีระบบการติดตอส่ือสาร  มีการจัดสรรงบประมาณ  สรางระบบขอมูล
ขาวสาร  และมีระบบสวัสดิการ เปนตัวสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีม  รวมมือรวมใจ  พึ่งพา
อาศัยซ่ึงกันและกัน  มีการกําหนดเปาหมายและวิธีการประเมินผลรวมกันที่ชัดเจน  มีการกําหนด
เกณฑการใหรางวัลรวมกัน  เกิดเปนระบบที่ปราศจากการแขงขันจึงจะไดช่ือวาเปนระบบที่มี
ความคิดแบบชนะ-ชนะ 

สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยเนนการสนับสนุนโดยหัวหนาหอผูปวยตามกรอบ
แนวคิดของโควี่ (Covey, 2004) ซ่ึงจะกลาวถึงตอไป 

มิติที่ 5: กระบวนการ (processes)  
กระบวนการเปนการที่กลุมบุคคลดําเนินการภายใตหลักการแบบชนะ ชนะ    เพื่อ

คนหาทางเลือกใหมอันจะนํามาซึ่งผลประโยชนรวมกัน  ประกอบดวย 4 ขั้นตอนดังนี้คือ 

ขั้นตอนที่ 1  การมองปญหาจากมุมมองอื่น  ทําความเขาใจ  พรอมที่จะรวมแกปญหา 

ขั้นตอนที่ 2  แสดงใหเห็นถึงปญหาที่สําคญั 

ขั้นตอนที่ 3  การแสดงหรือกําหนดผลลัพธที่ทุกคนตองการ 

ขั้นตอนที่ 4  แสวงหาทางเลือกใหมที่เกิดจากการตกลงรวมกัน 
 

การรวมพลังอยางสรางสรรค (synergy) 

การรวมพลังอยางสรางสรรคเปนการนําขอดีของอุปนิสัยทั้งหมดรวมเขาดวยกันเพื่อทํางาน
ใหญใหสําเร็จ  ดานตนเองตองเปนคนที่มีอุปนิสัยเชิงรุก  รูตนเอง  มีจิตสํานึกที่ดี  มีจินตนาการ  
และมีความมุงมั่นที่จะทําใหงานสําเร็จ  มีเปาหมายและรูวาสิ่งใดสําคัญ  ในดานสังคมตองมีความคิด
แบบชนะ ชนะ  มีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกัน  รวมมือรวมใจ  มีความไววางใจและเชื่อถือซ่ึงกันและกัน
เพื่อหาขอตกลงที่ไดผลประโยชนรวมกันและเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝายประกอบดวย (Covey, 
1989 ) 

1. การใหคุณคาความแตกตาง (value  differences) เปนการเคารพในความแตกตาง  สราง
เสริมในจุดแข็ง  และชดเชยในจุดดอย 
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2. การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค (synergistic  communication) เปนการ
ส่ือสารที่เปดใจ  มีความกลาในการแสดงความคิดเห็น  มีความเขาอกเขาใจกัน  และตองมีความ
เชื่อมั่นวาทุกฝายตองไดรับผลประโยชน 

3. การแสวงหาทางเลือกที่สาม (fishing  for  the  third  alternative) เกิดจากการมี
บัญชีออมใจในระดับสูง  มีความไววางใจกันและสื่อสารกันอยางเปดเผย  ภายใตกรอบความคิด
แบบชนะ ชนะ  เพื่อแสวงหาทางเลือกที่จะไดรับผลประโยชนรวมกัน  และเกิดประโยชนสูงสุดทั้ง
สองฝาย 

 
การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย 

สําหรับแนวคิดการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลมีอุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดของโควี่ (Covey, 2004) ซ่ึง
ประกอบดวย 4 ประการคือ   

1. การเปนแบบอยาง (modeling) คือ  การทําตนเปนแบบอยาง  ชวยบันดาลใจใหเกิด
ความไววางใจโดยไมตองคาดหวัง  ความไววางใจเปนการกาวเชื่อมประสานความสัมพันธให
เหนียวแนนมากขึ้น  กลาวไดวาการทําตนเปนแบบอยางทําใหบุคคลมีอํานาจทางศีลธรรม 

2. การกําหนดทิศทางใหแกองคกร   (pathfinding)  หมายความวาเมื่อบุคคลมี
ความรูสึกรวมและมีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจดานกลยุทธโดยเฉพาะเรื่องของคานิยมและ
เปาหมายที่สําคัญ  การจัดการและการจูงใจจะเปลี่ยนจากภายนอกเขาสูภายใน  ดังนั้นการกําหนด
ทิศทางใหแกองคกรจึงทําใหเกิดอํานาจทางศีลธรรมแหงวิสัยทัศน  เปนการสรางวินัยในตนเองโดย
ที่ไมตองมีใครมาสั่ง   

3. การปรับแนวทางใหสอดคลอง (aligning)  เปนการปรับโครงสราง  ระบบและ
กระบวนการตางๆใหสอดคลองกับทิศทางขององคกร  เพื่อประสานงานไปในทิศทางเดียวกัน  การ
ที่องคกรปรับแนวทางตางๆในองคกรใหสอดคลองกันทําใหเกิดอํานาจทางศีลธรรมขององคกร   

4. การเสริมสรางพลังอํานาจ  (empowering) คือความรูสึกแรงกลา  เกิดจากบทบาท
ทั้ง 3 ที่ไดกลาวมาแลว  เปนการปลดปลอยศักยภาพของบุคคลไดโดยไมตองมีแรงจูงใจจาก
ภายนอก ทําใหองคกรมีวัฒนธรรมความสัมพันธที่มีคุณภาพ  และมีความไววางใจเกิดขึ้นอยาง
สม่ําเสมอ  อาจเรียกสิ่งเหลานี้วา “อํานาจทางศีลธรรมของวัฒนธรรมองคกร” 

กรอบแนวคิดการวิจัย  ดังแสดงในรูปที่ 2 
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รูปที่ 2  กรอบแนวคดิการวิจยั  
 
สมมุติฐานการวิจัย 

1. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับอุปนิสัย
การรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

2. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการนาจะเปนสิ่งสนับสนุนใหเกิดอุปนิสัย
การรวมพลังอยางสรางสรรค 

 
อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ (Win  Win)  
(Covey, 1989) 

1. คุณลักษณะ (character) 
2. ความสัมพันธ (relationship) 
3. ขอตกลง (agreement) 
4. กระบวนการ (process) 

 

 
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 
(synergy) (Covey, 1989) 
1. การใหคณุคาความแตกตาง  

(value  differences)   
2. การสื่อสารแบบรวมพลังอยาง

สรางสรรค  
(synergistic  communication) 

3. การแสวงหาทางเลือกที่สาม 
 (fishing  for  the  third  alternative)     

 

การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย (Covey, 2004)  

1. การเปนแบบอยาง (modeling) 
2. การกําหนดทศิทางใหแกองคกร  (pathfinding) 
3. การปรับแนวทางใหสอดคลอง (aligning) 
4. การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowering) 
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3. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  
และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  มีความสัมพันธทางบวกกับระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต     

4. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  
และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  มีความสัมพันธทางบวกกับระดับอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

  
นิยามศัพท 
 

1. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  เปนการรับรูของพยาบาลประจําการตอความคิด  ความรูสึก  
และการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นเปนประจําและซ้ําๆใน 4 องคประกอบ  คือ คุณลักษณะ  
ความสัมพันธ  ขอตกลง  และกระบวนการ  ซ่ึงวัดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบ
แนวคิดของโควี่ (Covey, 1989)  

2. อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการตอ
ความคิด  ความรูสึก  และการกระทําของตนเองที่เกิดขึ้นเปนประจําและซ้ําๆ  แสดงถึงความรวมมือ  
รวมใจกันในการทํางานใหสําเร็จ  ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบ  คือ  1) การใหคุณคาความ
แตกตาง  2) การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  และ 3) การแสวงหาทางเลือกที่สาม  ซ่ึงวัด
จากแบบสอบถามที่ผูวิจัยดัดแปลงจากแบบสอบถามการรวมพลังอยางสรางสรรคของหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  ในสถานการณความไมสงบ 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต  ซ่ึงลดาวัลย (2552)  สรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของโควี่ (Covey, 1989)   

3. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการตอการ
กระทําของหัวหนาหอผูปวยในการสนับสนุนพยาบาลประจําการใหมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และ
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค โดยการสนับสนุนใน 4 ลักษณะ คือ 1) การเปนแบบอยาง 
(modeling) 2) การกําหนดทิศทางใหแกองคกร (pathfinding) 3) การปรับแนวทางใหสอดคลอง 
(aligning) 4) การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowering)  ซ่ึงวัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
จากกรอบแนวคิดของโควี่ (Covey, 2004)  
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ขอบเขตของการวิจัย  

 
การศึกษาครั้งนี้  เนนการศึกษา  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยาง

สรางสรรคของพยาบาลประจําการตามการรับรูของตัวเอง  และศึกษาการสนับสนุนของหัวหนาหอ
ผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ซ่ึงจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตร
เทียบเทาปริญญาตรีขึ้นไป  ขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล  และมีประสบการณ
ทํางานมากกวา 1 ป  ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  

  
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
1. พยาบาลประจําการสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาอุปนิสัย

แบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  เพื่อพัฒนาอุปนิสัยสวนตนกอเกิดเปน
บุคคลที่มีประสิทธิผล 

2. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการสนับสนุน
ใหพยาบาลประจําการพัฒนาอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  
เพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิผลในองคการ 
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บทที่ 2 

วรรณคดีท่ีเกี่ยวของ 

 
 

 ในการศึกษาอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการและการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  ผูวิจัยไดศึกษาวรรณคดีที่เกี่ยวของและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1. แนวคิดอุปนิสัย 
1.1 ความหมายของอุปนิสัย 
1.2 ความสําคัญของอุปนิสัย 
1.3 องคประกอบของอุปนิสัย 
1.4 อุปนิสัยของผูนําที่มีประสิทธิผล 8 ประการ 

2. อุปนิสัยแบบชนะ-ชนะ 
2.1 ความหมายของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ 
2.2 ความสําคัญของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ 
2.3 องคประกอบของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ 

2.3.1 คุณลักษณะ 
2.3.1.1 ความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน (integrity) 
2.3.1.2 ความมีวุฒภิาวะ (maturity)   
2.3.1.3 ความใจกวาง (abundance  mentality) 

2.3.2 ความสัมพันธ 
2.3.3 ขอตกลง 
2.3.4 ระบบสนับสนุน 
2.3.5 กระบวนการ 

3. อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 
3.1 ความหมายของอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 
3.2 องคประกอบของอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 

3.2.1 การใหคุณคาความแตกตาง                                                   
13 
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3.2.1.1 ความหมายการใหคุณคาความแตกตาง 
3.2.1.2 ความสําคัญของการใหคุณคาความแตกตาง 
3.2.1.3 วิธีการใหคุณคาความแตกตางของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการ 
3.2.2 การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค 

3.2.2.1 ความหมายการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค 
3.2.2.2 ความสําคัญของการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค 
3.2.2.3  วิธีการของการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล

ประจําการ 
3.2.3 การแสวงหาทางเลือกที่สาม 

3.2.3.1 ความหมายการแสวงหาทางเลือกที่สาม 
3.2.3.2 ความสําคัญของการแสวงหาทางเลือกที่สาม 
3.2.3.3 วิธีการแสวงหาทางเลือกที่สามของและพยาบาลประจําการ 

4. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  
4.1 การทําตนเปนแบบอยาง (modeling) 
4.2 การกําหนดทิศทางใหแกองคกร (pathfinding) 
4.3 การปรับแนวทางใหสอดคลอง (aligning) 
4.4 การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowering) 

5. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  
และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 
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1. แนวคดิอุปนิสัย 
 

1.1 ความหมายของอุปนิสัย 
 
จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพ.ศ. 2542  ไดใหความหมายอุปนิสัยไววาเปน

ความประพฤติที่เคยชินเปนพื้นมาในสันดาน  ซ่ึงปฏิบัติมานานจนเกือบเปนนิสัย  วศิน (2544) ได
ใหความหมายอุปนิสัยเปนความโนมเอียงอันถาวรของจิต  เกิดขึ้นจากเจตจํานงอันมั่นคง  เกิดจาก
การกระทําอันเต็มไปดวยความสมัครใจ  อุปนิสัยและความประพฤติเปนสิ่งที่แยกจากกันไมได  
เพราะอุปนิสัยเปนสวนภายในของความประพฤติ  สวนความประพฤติเปนการแสดงออกภายนอก
ของอุปนิสัย  ซ่ึงสอดคลองกับยงยุทธ (2546) ที่ไดใหความหมายไววา  อุปนิสัย  หมายถึง  นิสัย
ถาวรที่ติดตัวมาตั้งแตเกิด  ผสมผสานกับสิ่งแวดลอมภายนอกจนกลายเปนตัวแปรสําคัญในการ
แสดงออก   และโควี่ (2547)ไดใหความหมายของอุปนิสัยไววาเปนองคประกอบที่ เกิดจาก
ความสัมพันธรวมระหวางความรู  ทักษะ  และความปรารถนาเขาดวยกัน  ความรูเปนกรอบความคิด
ที่ไดจากทฤษฏีที่วาจะทําอะไรและทําไม  ทักษะคือจะทําอยางไร  และความปรารถนาเปนแรงจูงใจ
ในความตองการจะทํา  เมื่อทั้งสามมาผสมผสานกันก็จะกอใหเกิดเปนอุปนิสัย   การพัฒนาอุปนิสัย
เกิดขึ้นเปนลําดับขั้นตอน  เร่ิมตนในวัยแรกเกิด  บุคคลตองพึ่งพาผูอ่ืน (dependence)  เมื่อเติบโตขึ้น
ระดับหนึ่งบุคคลสามารถพึ่งพาตนเองได (independence)  จนในที่สุดเมื่อเติบโตเปนผูใหญ  บุคคล
เร่ิมรูวาตองพึ่งพาอาศัยกัน (interdependence)  นําไปสูความมีวุฒิภาวะ  เกิดความสัมพันธกับผูอ่ืน
ในแงบวก  สามารถบรรลุเปาหมายรวมกัน  เกิดเปนผลลัพธที่มีประสิทธิผล  

โดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรม  อุปนิสัย  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกมาจาก
พื้นฐานดานจิตใจที่ติดตัวมาตั้งแตแรกเกิด  ซ่ึงอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไดจากการเลี้ยงดู  การอบรม  
และจากประสบการณที่ไดรับมาตั้งแตแรกเกิดจนกระทั่งเติบโตเปนผูใหญ  แสดงออกมาเปน
พฤติกรรมที่เปนเอกลักษณเฉพาะบุคคล  ในการตอบสนองตอส่ิงเราที่มากระตุน   

 
1.2  ความสําคัญของอุปนิสัย  

 
 คุณลักษณะประกอบไปดวยนิสัยตางๆหลายประการ  อุปนิสัยเกิดจากความคิดและ

แสดงออกมาเปนการกระทํา  อุปนิสัยเปนสิ่งที่สําคัญเนื่องจากเปนสิ่งที่ปรากฏออกมาใหเห็นเปน
พฤติกรรมตลอดเวลาจนเกือบจะไมรูสึกตัว  นอกจากนี้อุปนิสัยของบุคคลยังสามารถสงผลกระทบ
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ตอผูอ่ืนไดทั้งในดานบวกและลบ  อุปนิสัยยังเปนสิ่งที่แสดงใหผูอ่ืนเห็นถึงบุคคลนั้นวาเปนบุคคลที่
มีประสิทธิผลหรือไม  และจะสงผลตอไปในดานสัมพันธภาพที่กําลังดําเนินอยูหรือกําลังจะเกิด
ขึ้นมาใหม  อันจะสงผลไปสูความไววางใจและการประสานความรวมมือที่มีใหแกกันตอไป    

โควี่ (Covey, 1989) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับอุปนิสัยของผูที่มีประสิทธิผลสูง 7 ประการวา 
7 อุปนิสัยไมสามารถแยกออกจากกันได  แตจะสอดคลองกับกฎธรรมชาติของการเจริญเติบโตและ
จะมีบทบาทเพิ่มขึ้นอยางคอยเปนคอยไปตามลําดับ  และจะรวมกันเปนอุปนิสัยสวนตัวของแตละ
บุคคล  อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผลจะเริ่มจากการพึ่งผูอ่ืน (dependence)ไปเปนการพึ่งตนเอง 
(independence)  และจะนําไปสูการพึ่งพาซึ่งกันและกัน (interdependence)  รวมเรียกสิ่งเหลานี้วา 
“วงจรวุฒิภาวะ”  หากบุคคลสามารถพึ่งตนเองไดก็จะเปนพื้นฐานไปสูการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  อัน
กอใหเกิดโอกาส  เกิดความรวมมือรวมใจ  เกิดการทํางานเปนทีม  ซ่ึงจะนําไปสูเปาหมายที่ตั้งไวได
สําเร็จ 

  
1.3  องคประกอบของอุปนิสัย 

 
อุปนิสัยประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ  ความรู  ทักษะ  และความปรารถนา  

ความรูเปนกรอบความคิดที่ไดจากทฤษฎีที่วาจะทําอะไรและทําไม  ทักษะคือจะทําอยางไร  สวน
ความปรารถนาเปนแรงจูงใจในความตองการจะกระทํา (Covey, 1989) และพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถานพ.ศ.2542 ไดกลาวไววา ความรูเปนสิ่งที่ส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน  การ
คนควา  หรือประสบการณ  รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติ    ทักษะเปนสิ่งที่ไดรับมาจากการไดยิน  
ไดฟง  การคิด  หรือการปฏิบัติ  จนเกิดเปนความชํานาญ  และความปรารถนาเปนสิ่งที่จิตใจเกิด
ความมุงมั่น  อยากไดและมีความตองการ  การที่บุคคลจะมีอุปนิสัยเปนอยางไรนั้นตองขึ้นอยูกับ
ความรูและประสบการณที่ส่ังสมมาคือรูวาจะกระทําสิ่งใดและทําไปเพื่ออะไร  ขณะเดียวกันตอง
อาศัยทักษะโดยการแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่เกิดจากการกระทําซ้ําๆจนเกิดเปนความเคย
ชินและมีความชํานาญ  ทั้งความรูและทักษะยังไมเพียงพอที่จะทําใหบุคคลมีอุปนิสัยนั้นๆได  
จะตองอาศัยความปรารถนาซึ่งเปนความตองการของบุคคล  และมีแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลเกิด
อุปนิสัยนั้นๆดวย (Covey, 1989)  การสรางอุปนิสัยตองอาศัยการทํางานจากหลักการทั้งสามดานดัง
แสดงในรูปที่ 3   
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ความรู 

(ทําอะไร) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 3 องคประกอบของอุปนิสัยของโควี่ (Covey , 1989) 
 

  1.4  อุปนิสัยของผูนําที่มีประสิทธิผล 8 ประการ 

โควี่ (Covey, 1989) กลาววาอุปนิสัย 7 ประการที่ทําใหบุคคลมีประสิทธิผล  อุปนิสัยที่ 
1-3เปนอุปนิสัยชนะใจตนเอง (private  victory) ประกอบดวย 1) อุปนิสัยเชิงรุก  2) เร่ิมตนดวย
จุดมุงหมายในใจ  3) ทําสิ่งที่สําคัญกอน สวนอุปนิสัยที่ 4-6 เปนการชนะใจผูอ่ืน (public  victory) 
คือ 4) คิดแบบชนะ ชนะ  5) เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา  และ 6) ผนึกพลังประสาน
ความตาง  สวนอุปนิสัยที่ 7 คือ ลับเลื่อยใหคม  เปนการฝกตนเองใหมีประสิทธิผลอยูเสมอ  
นอกจากนี้โควี่ (Covey, 2004) ไดเพิ่มอีก 1 อุปนิสัยคือ  อุปนิสัยที่ 8 การคนหาเสียงภายในตนเองให
พบ   

อุปนิสัยที่ 1 อุปนิสัยเชิงรุก (be  proactive)   
บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเปนคนที่มีความรับผิดชอบสูง  เปนฝายริเร่ิมทําใน

ส่ิงตางที่เกิดขึ้น  ไมตําหนิส่ิงแวดลอม  กลาหาญ  เขมแข็ง  เสียสละ  และเอาใจใสตอความรูสึกของ
ผูอ่ืน  รักษาสัญญาที่ใหไว  มีความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน  การกระทําเกิดขึ้นเกิดจากการเลือก
ของตัวเอง  และอยูบนพื้นฐานของคุณคา (value) ที่อยูภายใน 

 

 

อุปนิสัย 
ความปรารถนา 

(อยากทํา) 

ทักษะ 

(ทําอยางไร) 
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อุปนิสัยที่ 2  เร่ิมตนดวยจุดมุงหมายในใจ (begin  with  the  end  in  mind)  
บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้จะเปนคนที่มีจินตนาการ  คือการสรางภาพใหเกิดขึ้นในใจ  

กอนที่จะลงมือกระทําสิ่งใด  มีความเขาในจุดมุงหมายของชีวิตอยางชัดเจน  รูตนเองวาทําสิ่งใด  
เพื่ออะไร 

อุปนิสัยที่ 3 ทําสิ่งที่สําคัญกอน (put  first  things  first) 
บุคคลที่เกิดอุปนิสัยที่ 3 นี้  เกิดจากการปฏิบัติอุปนิสัยที่ 1 และ 2 อยางสมบรูณ

และมีการลงมือปฏิบัติจริง  เปนการบริหารอยางมีประสิทธิผล  รูวาสิ่งใดสําคัญและตองทํากอนเพื่อ
ตอบสนองตอคุณคาและบรรลุเปาหมายสําคัญที่ตั้งไว  บุคคลที่มีประสิทธิผลจะเลือกทําในส่ิงที่
สําคัญแตไมเรงดวน  บุคคลมีลักษณะมองการณไกล  มีวิสัยทัศน  มีความสมดุลในชีวิต  มีระเบียบ
วินัย  ควบคุมตนเองไดดี 

อุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ  ชนะ (think  win  win)  
 เปนอุปนิสัยของผูนําระหวางบุคคลที่มีประสิทธิผล  เกิดความรวมมือกันเพื่อ

แสวงหาขอตกลงหรือวิธีแกปญหาเพื่อใหทุกฝายไดรับผลประโยชนรวมกัน  ภายใตความพึงพอใจ
ของทุกฝาย 

อุปนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา (seek  first  to  understand  then  
to  be  understood) 

เปนหลักการสื่อสารระหวางบุคคลที่มีประสิทธิผล  เปนการฟงอยางเขาอก
เขาใจความรูสึกของผูอ่ืนกอน  กอนที่จะใหผูอ่ืนเขาใจเรา  บุคคลที่มีนิสัยนี้จะรับฟงผูอ่ืนดวยหัวใจ  
มีความตั้งใจและเขาใจความรูสึกของผูพูด  สามารถสรุปใจความไดและสะทอนออกมาเปน
ความรูสึก 

อุปนิสัยที่ 6 การรวมพลังอยางสรางสรรค (synergize)   
 เปนการนําขอดีของอุปนิสัยทั้งหมดรวมเขาดวยกันเพื่อทํางานใหญใหสําเร็จ  

ดานตนเองตองเปนผูที่มีอุปนิสัยเชิงรุก  รูตนเอง  มีจินตนาการ  และมีความมุงมั่นที่จะทําใหงาน
สําเร็จ  มีเปาหมายและรูวาสิ่งใดสําคัญที่สุด  ในดานสังคมตองมีความคิดแบบชนะ ชนะ  มีการอาศัย
พึ่งพาซึ่งกันและกัน  รวมมือรวมใจ  มีความไววางใจและเชื่อถือซ่ึงกันและกันเพื่อหาขอตกลงที่
ไดผลประโยชนรวมกันและเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย   บุคคลที่มี อุปนิสัยที่  6 นี้จะให
ความสําคัญในความแตกตางระหวางบุคคล  เสริมสรางจุดแข็งและชดเชยในจุดดอย  มีการสื่อสารที่
เปดใจ  กลาแสดงความคิดเห็น  มีความเขาอกเขาใจกัน  ไววางใจตอกันและมีความเชื่อมั่นวาทุกฝาย
ตองไดรับผลประโยชนรวมกัน 
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อุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคม (sharpen  the  saw)  
เปนการฝกฝนตนเองใหมีประสิทธิผลทั้งในดาน  รางกาย  สติปญญา  สังคม  

อารมณและจิตวิญญานอยางสม่ําเสมอ  
อุปนิสัยที่ 8 การคนหาเสียงภายในตนเองใหพบ  

 เปนการคนหาศักยภาพของตนเองใหเจอ  โดยการแสดงวิสัยทัศน  วินัย  
ความสามารถและมโนธรรม  ออกมาเปนแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนคนศักยภาพของตนเองเชนกัน  
มนุษยมีความฉลาด 4 ลักษณะ คือ ความฉลาดทางกายภาพ (physical  intelligence)  ความฉลาดทาง
อารมณ (emotional  intelligence)  ความฉลาดทางสมอง (intelligence  quotient)  และความฉลาด
ทางจิตวิญญาณ (spiritual  intelligence)  ซ่ึงทั้ง 4 ประการนี้เปนสิ่งที่ไดรับมาตั้งแตเกิด  และสามารถ
ปรับปรุงและพัฒนาไดเมื่อเจริญเติบโตขึ้น 

          
2. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ (win-win) 
 

2.1  ความหมายของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ 

 
เปนอุปนิสัยของผูนําระหวางบุคคลที่มีประสิทธิผล  เปนกรอบความคิดในเรื่อง

ความสัมพันธของมนุษยในการรวมมือกันแสวงหาขอตกลงหรือวิธีการแกไขปญหาเพื่อใหทุกฝาย
ไดรับผลประโยชนรวมกัน  ภายใตความพึงพอใจของทุกฝาย   

กรอบความคิดแบบชนะ   ชนะประกอบดวยหลักการสําคัญที่ เปนพื้นฐานตอ
ความสําเร็จในการอยูรวมกันที่ สําคัญ  5 ประการ  เ ร่ิมตนดวยคุณลักษณะ(character)  ไปสู
ความสัมพันธ (relationship)  จนกระทั่งกําหนดขอตกลง (agreement) รวมกัน  โดยอยูภายใตระบบ
สนับสนุนและอาศัยกระบวนการที่จะนําไปสูอุปนิสัยชนะ  ชนะ  ดังรูปตอไปนี้   
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รูปที่ 3  แสดงความสัมพันธของมิติทั้ง 5 ของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ(Covey, 1989) 

 
2.2 ความสําคัญของอุปนิสัยแบบชนะ-ชนะ 

 
การทํางานในปจจุบันตองสนองตอบตอความตองการของผูใชบริการ  ซ่ึงมีความ

ตองการที่ซับซอน  มีการเรียกรองการบริการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ  จึงทําใหโรงพยาบาลและ
สถานบริการสุขภาพใหความใสใจกับการพัฒนาคุณภาพ  หากการทํางานของหนวยงานดังกลาวไม
เปนไปตามมาตรฐานและไมมีความปลอดภัย  หรือไมเปนไปตามความตองการ/คาดหวังของ
ผูใชบริการ  อาจจะนําไปสูการฟองรองได 

ดังนั้นในการที่จะทําใหเกิดคุณภาพและมาตรฐานพรอมทั้งสรางความพึงพอใจใหกับ
ผูใชบริการไดนั้นตองขึ้นอยูกับความรวมมือของหลายหนวยงานในองคการภายใตการทํางาน
รวมกันเปนทีม  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะจะเปนหลักการสําคัญของความเปนผูนําในภาวะพึ่งพาซึ่ง
กันและกัน  เปนหลักการสําคัญที่เปนพื้นฐานตอความสําเร็จในการอยูรวมกัน  ทําใหบุคคลมองเห็น
วาชีวิตควรเปนไปเพื่อความรวมมือรวมใจไมใชเพื่อการแขงขัน  เปลี่ยนกรอบแนวคิดของบุคคลจาก
แนวคิดที่วาโลกนี้มีแตความขาดแคลน ไปสูกรอบแนวคิด “ยังมีส่ิงตางๆมากมายสําหรับทุกคน”  
แนวคิดของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะจะเปนกรอบแนวคิดของบุคคลในการสรางคุณลักษณะสวนตน
ที่พึงประสงค  ซ่ึงจะทําใหบุคคลเปนบุคคลที่มีประสิทธิผล  สงผลตอความสัมพันธในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดดียิ่งขึ้น  และรวมกันกําหนดขอตกลงที่จะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดและมีความพึง
พอใจทั้งสองฝาย  ส่ิงเหลานี้สงผลใหเกิดการทํางานเปนทีม  เกิดนวัตกรรมใหมๆและมีคุณภาพ  ซ่ึง
จะสนองตอบตอความตองการและสรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการในยุคปจจุบัน  เปนหนทาง

4. ระบบสนับสนุน   5. กระบวนการ 

ชนะ – ชนะ 

3. ขอตกลง 

ชนะ – ชนะ 

2. ความสัมพันธ 

ชนะ – ชนะ 

1. คุณลักษณะ 
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หนึ่งที่จะลดปญหาการฟองรองที่อาจจะเกิดขึ้น  และยังทําใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวอีก
ดวย 

         
2.3 องคประกอบของอุปนิสัยแบบชนะ-ชนะ 

 
2.3.1 คุณลักษณะ (character) 

 
คุณลักษณะ คือ เครื่องหมายหรือส่ิงที่ ช้ีใหเห็นความดีหรือลักษณะประจํา 

(พจนานุกรม  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2544)  โควี่ (Covey, 1989 อางตามดนัย, 2547) กลาววา 
คุณลักษณะคือ รากฐานของกรอบแนวคิดแบบชนะ  ชนะ  ประกอบไปดวยอุปนิสัยที่สําคัญ 3 
ประการคือ 

 
2.3.1.1 ความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน (integrity) 

 
 ความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน  หมายถึง  ทําความจริงใหเกิดขึ้นตาม

ส่ิงที่พูดออกไปหรือเปนการรักษาสัญญาและทําสิ่งที่คาดหวังใหเปนจริง  ผูที่มีคุณลักษณะแบบนี้ได
ตองซื่อตรงทั้งตอตัวเองและการใชชีวิต  หนึ่งวิธีที่สําคัญมากที่สุดที่กอใหเกิดความไววางใจ คือ การ
ซ่ือสัตยตอผูที่ไมอยูในเหตุการณ  และความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืนในแงของการพึ่งพาซึ่งกัน
และกัน คือ การปฏิบัติตอทุกคนอยางเสมอภาคเทาเทียมกันอันจะกอใหเกิดผลดีในระยะยาว คือ 
บุคคลจะไดรับความเชื่อมั่น  ความไววางใจและไดรับความเคารพ  อันนํามาซึ่งความสัมพันธที่ดี  
ซ่ึงสอดคลองกับ ศิริวรรณ (2553) กลาววา  ความซื่อสัตยจะนําไปสูการสรางมิตรภาพและความ
ไววางใจ  นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง  การหลีกเล่ียงการสื่อความหมายใดๆที่เปนการหลอกลวงและ
การไมเคารพในศักดิ์ศรีของผูอ่ืน เชน การโกหก เปนตน (Covey, 1989 อางตามดนัย, 2547)  ความ
ซ่ือสัตย เปนคุณคาที่เรากําหนดใหตนเอง  และดําเนินชีวิตตามคุณคานั้นๆ  เทากับวาเราไดรูจัก
ตัวเอง (self – awareness) ซ่ึงเปนทักษะภายในตนเองเปนการหยั่งรูความเปนไปไดของตน  มอง
ตนเองภายในได  วิเคราะหตนเอง  เขาใจและยอมรับตนเอง  มีสติ  รูเทาทันในอารมณของตนเองใน
ขณะนั้น  รูจุดเดนจุดดอยของตนเองโดยไมมีอคติหรือเขาขางตน มีความมั่นใจในคุณคาและ
ความสามารถของตน  ภาคภูมิใจในตนเองและในวิชาชีพ  การตระหนักรูในตนเอง  คือ  การ
ตระหนักรูความรูสึกโนมเอียงของตนเองและหยั่งรูความเปนไปไดของตนรวมทั้งความพรอมของ
ตนในแงตางๆ  กลาวคือการรูเทาทันในอารมณตน  สาเหตุที่ทําใหเกิดความรูสึกนั้นๆ  และผลที่จะ



22 
 

ตามมา  ประเมินตนเองไดตามความเปนจริง  รูจุดเดน  จุดดอยของตนเอง (กรมสุขภาพจิต  
กระทรวงสาธารณสุข, 2543)  มีองคประกอบยอย 3 ประการ  คือ (1) การตระหนักรูในอารมณ 
(emotion  awareness) เปนการหยั่งรูอารมณของตนวาตั้งอยูในอารมณใด  (2) การเขาใจตนเองตาม
ความเปนจริง (accurate  self-assessment)  เปนการเขาใจขอจํากัดของตนเอง  ทั้งจุดแข็งและจุดออน
ของตน  และ (3) ความเชื่อมั่นในตนเอง  เปนความมั่นใจและตระหนักในคุณคาและความสามารถ
ของตน (อัจฉราและคณะ, 2544)  นอกจากรูตนเองแลวจะตองมีความประสงคอิสระ (independent  
will) ไดดวยการรักษาสัญญาและขอตกลงที่ใหไว  เปนความซื่อสัตยทําใหผูนํานาเชื่อถือและ
นําไปสูความไววางใจ (วิรัช, 2550)  สอดคลองกับเนตรพัณณา  กลาวไววา  ผูนําในยุคปจจุบันที่มี
ประสิทธิภาพดานคุณลักษณะความซื่อสัตย คือ ผูนําที่มีคุณลักษณะที่กระทําตามสิ่งที่พูดไว  รักษา
คําสัญญาเพื่อทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ (เนตรพัณณา, 2547  อางตามบัวผัน, 2550)   

สิวลี (2544) ไดใหความหมาย  ความซื่อสัตย หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอยาง
เหมาะสมและตรงตอความเปนจริง  ประพฤติปฏิบัติอยางตรงไปตรงมา  ทั้งกาย  วาจา  ใจ ตอตนเอง
และผูอ่ืน  พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความซื่อสัตย  ตอหนาที่การงานและผูอ่ืน  ไดแก 

1. ไมสับปลับกลับกลอก 
2. ไมคลอยตามพวกที่ลากหรือชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย 
3. มั่นคงตอการกระทําดีของตัวเอง 
4. ไมคดโกงความตั้งใจทําจริง 
5. ประพฤติตนตรงตามพูดและความคิด 
6. ไมเอาเวลาทํางานในหนาที่ไปใชทําประโยชนสวนตัว 
7. ไมสอพลอเพื่อหาผลประโยชนสวนตน 
8. เตือนสติและแนะนําในสวนที่เปนประโยชน 
9. ยินดีในความสําเร็จของผูอ่ืน  ไมคิดริษยาหรือกล่ันแกลง 
10. รวมมือรวมใจกันทํางานดวยความบริสุทธิ์ใจ 
11. ไมเห็นแกประโยชนสวนตนหรือเอาดีเขาตน 
12. ไมรวมกันทํางานใดๆที่ผิดกฎหมาย  หรือระเบียบขอบังคับของสังคม  และหมู

คณะ 
ชอว (Shaw, 1997 อางตามเมตตา, 2546)  กลาววา การสรางความซื่อสัตยในทีมงาน

และองคการ  สามารถทําไดโดย 
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1. กําหนดวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน  ตลอดจนการมีวิสัยทัศน  กลยุทธใน
การดําเนินงาน  เปาหมายในการดําเนินงาน  รวมถึงการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน  เพื่อ
บรรลุเปาหมายที่ชัดเจน  สามารถปฏิบัติได 

2. เผชิญหนากับความจริง  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับสถานภาพ
ของทีมงาน  และองคการทั้งในปจจุบันและอนาคต 

3. มีความเปดเผย  ตรงไปตรงมา  ในทีมงานและองคกรที่มีความไววางใจในระดับสูง  
ส่ิงที่เห็นคือส่ิงที่เปนความจริง  ไมมีการปดบังซอนเรน  ไมมีเร่ืองทางการเมืองเขามาเกี่ยวของ 

4. การรักษาคําพูด  และทําตามที่พูดทั้งในสวนของการปฏิบัติของลูกจางตอองคการ  
และในสวนขององคการตอลูกจาง  

ความซื่อสัตยกอใหเกิดความไววางใจ  และผลของความไววางใจกอใหเกิดสิ่งตอไปนี้ 
(Dotlice & Cairo 2002, อางตาม ปยภรณ, 2545)  

1. ระดับการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น  เมื่อผูนําแสดงถึงความซื่อสัตย  โดยการสื่อสาร
ทางคําพูด  การกระทํา  และทัศนคติ  เมื่อบุคลากรรับรูถึงความไววางใจที่ผูนํามอบให  บุคลากรจะ
ทํางานหนักขึ้น  เพราะความไววางใจเปนพลังงานที่ทําใหบุคลากรสามารถทํางานหนักขึ้นและ
ยาวนานกวา  เพื่อแสดงใหเห็นถึงความไววางใจที่มอบใหผูนํา 

2. การมอบความไววางใจใหบุคคลอื่น  ก็จะไดรับความไววางใจเปนการตอบแทน 
3. ความไววางใจทําใหงานสําเร็จเร็วข้ึน  ความไววางใจที่ผูนํามอบใหบุคลากรจะมี

ความตั้งใจและมุงเนนความสําเร็จของงานมากกวา 
 

2.3.1.2 ความมีวุฒิภาวะ (maturity) 
   

วุฒิภาวะหมายถึง  ความสามารถในการสรางสมดุลระหวางความกลาหาญ
และความเอาใจใสตอผูอ่ืน (Covey,1989)  ความกลาหาญคือกลาแสดงออกในพฤติกรรมที่เหมาะสม  
เปนลักษณะของการแสดงความมั่นใจ  มีเปาหมายชัดเจน  ตัดสินใจได  รับผิดชอบการกระทําของ
ตนเอง  เขาใจและยอมรับสิทธิของบุคคลอื่น (นิตยา, 2544)  ซ่ึงสอดคลองกับที่เรมวล (2542) กลาววา 
พฤติกรรมการกลาแสดงออกที่เหมาะสม คือ การแสดงออกถึงความรูสึก  ความคิดเห็น  สิทธิอันชอบ
ธรรม  รวมทั้งความรูความเขาใจตนเองใหผูอ่ืนไดรับรูโดยการแสดงพฤติกรรมคือ ไมกาวราว  ไม
ออนนอมถอมตนจนเกินไป  และมีการรักษาเอกลักษณของตนเองไวอยางมั่นคง  จะทําใหผูตาม
ยอมรับผูนําได  สวนความกลาหาญชาญชัยคือนิสัยแรกที่ผูนําทุกคนตองมี  มีความกลาหาญอยางเดียว
อาจไมเพียงพอแตจะตองเปนคนดีดวย (โควี่, 1989)  ความกลาหาญเปนการทําสิ่งตางๆอยางถูกตอง  
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ไมใชการทําทุกสิ่งทุกอยางผานพนไปอยางราบรื่นเทานั้น  ดังนั้นการเปนผูนําคือการแสดงออกถึง
ความกลาหาญที่ผลักดันใหผูอ่ืนทําในสิ่งที่ถูกตองดวยเชนกัน (Maxwell, 1999 อางตาม จตุรงค, 
2548)  ขณะเดียวกันตองใสใจและไวตอความรูสึกของผูอ่ืน  พรอมที่จะศึกษาทัศนคติของบุคคล  ดัง
คํากลาวของจอหน  ซี.  แม็กซเวลล  “คุณสมบัติแรกของการเปนผูนําที่มีความสัมพันธที่ดีก็คือ  มี
ความเขาใจวาคนอื่นรูสึกนึกคิดอยางไร”  จึงจะกอใหเกิดวุฒิภาวะที่แทจริง (Maxwell, 1999 อางตาม 
จตุรงค, 2548)    

บุคคลที่มีวุฒิภาวะนอกจากจะมีความกลาหาญแลวจะตองเปนคนดีดวย (Covey,1989)     
อัจฉรา (2544) ไดกลาวไววาคนดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการ
ของตนเอง  รูจักเห็นใจผูอ่ืน  และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม  ซ่ึงสามารถปฏิบัติไดดังนี้คือ   

ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 
1) รูอารมณและความตองการของตนเอง 
2) ควบคุมอารมณและความตองการได 
3) แสดงออกอยางเหมาะสม 
ผูที่มีวุฒิภาวะตองมีความสามารถในการแสดงความเห็นใจผูอ่ืน  ซ่ึงอัจฉรา (2544) ได

กลาวไวดังนี้คือ 
1) ใสใจผูอ่ืน 
2) เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 
3) แสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 
นอกจากนี้ความมีวุฒิภาวะยังตองมีความเอาใจใสตอผูอ่ืน   เปนการที่บุคคลรูจักเขาอก

เขาใจในความรูสึกของผูอ่ืน  รับรูอารมณและความตองการของผูอ่ืนและสามารถแสดงออกมาได
อยางเหมาะสม (Hein, 2001 อางตามอัจฉรา, 2548) เพื่อใหเกิดการยอมรับและความเขาใจซึ่งกันและ
กัน  รวมทั้งเกิดความไววางใจกัน  เกิดความเขาใจอันดี  และนําไปสูความสามัคคีในการทํางาน (จุฑา, 
2546)  เทคนิคการรูอารมณผูอ่ืนประกอบดวย (Goleman, 1998 อางตามเกษกนก, 2550) การใหความ
สนใจในการแสดงออกของผูอ่ืน  โดยการสังเกตสีหนาแววตา  ทาทาง  การพูด  น้ําเสียง  ตลอดจน
การแสดงออกอื่นๆ  สามารถอานอารมณความรูสึกของผูอ่ืน  จากสิ่งที่สังเกตเห็น  ทําความเขาใจ
อารมณ  หรือเรียกวาการเอาใจเขามาใสใจเรา  และแสดงความเห็นอกเห็นใจ  ใหกําลังใจเมื่อผูอ่ืนมี
ปญหา  และรักษาสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสิวลี (2544) ที่กลาววา ความรูสึกเอาใจเขา
มาใสใจเรา  หมายถึง การที่เรารูและยอมรับวาแตละคนยอมมีโลกสวนตัวของตัวเอง  มีความคิด  
ความเชื่อ  ความรูสึกของตนที่แตกตางจากคนอื่น  มีโลกทัศนที่แตกตาง  ในทางพุทธศาสนากลาววา
การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนเปนการใชปญญาคือเขาใจในตนเองซึ่งเปนพื้นฐานในการเขาใจผูอ่ืน  
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ประกอบดวยพรหมวิหารสี่เปนคุณธรรมประจําใจ  กลาวคือมีทั้งความรักและความปรารถนาดี  
ขณะที่มีความเมตตา  จะมีความรูสึกเขาใจ  และเห็นใจ (เมตตา)  มีความปราถนาและตองการ
ชวยเหลือใหผูอ่ืนพนจากความทุกข (กรุณา) มีความ ยินดีเมื่อเขาพนทุกขหรือประสบความสําเร็จ 
(มุทิตา)  และวางใจเปนกลางเมื่อเห็นบุคคลกําลังปฏิบัติในสิ่งที่ควรกระทําหรือเมื่อบุคคลนั้นตอง
รับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง (อุเบกขา)  และแสดงพฤติกรรมออกมาเปนสังคหวัตถุส่ี คือ ทาน 
ปยวาจา  อัถจริยา  และสมานัตตา  เปนการแสดงออกอยางมีน้ําใจตอบุคคลและสมานสามัคคีในหมู
คณะ  ทานคือการแบงปน  ปยวาจาเปนการพูดอยางรักกัน  อัถจริยาเปนการทําประโยชนแกผูอ่ืน  
และสมานัตตาคือทําตัวใหเขากับผูอ่ืนได  ไมถือตัว  สามารถรวมทุกขรวมสุขกันได (อัจฉรา , 2544)   

ในการบริหารงาน  ผูบริหารหรือผูนําตองมีวุฒิภาวะทางอารมณดังที่ยงยุทธ (2546) ได
กลาวไววา  คุณลักษณะหนึ่งที่จําเปนสําหรับผูบริหารหรือผูนําในการที่จะใหการบริหารงานใน
องคการประสบความสําเร็จไดนั้น  ผูนําตองมีวุฒิภาวะทางอารมณ  มีความสุขุม  เยือกเย็น  แกปญหา
ดวยเหตุดวยผลและมีความมั่นคงทางอารมณ  สอดคลองกับการศึกษาของศิริรัตน (2549) เร่ือง  
คุณลักษณะที่พึงประสงคของหัวหนาหอผูปวย  ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาชีพการ
พยาบาลศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ. ศรีราชา  พบวา คุณลักษณะที่พึง
ประสงคของหัวหนาหอผูปวย  ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาชีพการพยาบาลคือวุฒิภาวะทาง
อารมณเปนคุณลักษณะอันดับที่หนึ่ง 

 
2.3.1.3 ความใจกวาง (abundance  mentality) 
 

เปนกรอบความคิดที่ใหคุณคาแกการแบงปน  เปนคุณคาที่เกิดจากภายใน
ตัวเองกอใหเกิดทางเลือกใหมที่สรางสรรคเปนทางเลือกที่สาม  เปนชัยชนะในสังคม (public 
victory) ของบุคคลซึ่งเกิดจากความสําเร็จของการมีความสัมพันธกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิผล  จาก
ผลการทํางานและมีการสื่อสารระหวางกัน  จนกอใหเกิดผลประโยชนรวมกันภายใตความพึงพอใจ
ของทั้งสองฝาย(Covey,1989)  พจนานุกรม  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2544 กลาววา ใจกวาง คือ 
การเอื้อเฟอเผ่ือแผ  ยงยุทธ (2546) กลาวถึงเทคนิคของผูนําองคการในการสรางแรงจูงใจ  มีใจความ
ขอหนึ่งวา  ผูนําตองรูจักครองใจคน  ดวยการเปนผูที่มีใจกวางและเปนมิตรกับคนทั่วไป  ยินดีรับฟง
ความคิดเห็นจากผูอ่ืนถึงแมแนวความคิดนั้นจะแตกตางจากตนเองก็ตาม  และหัวหนาในยุคแหงการ
เปล่ียนแปลงควรจะเปดโอกาสและมีใจกวางพอที่จะรับฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา  ขอมูลที่
ไดรับอาจจะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของชําเรือง (2548)  
เ ร่ืองคุณลักษณะที่พึงประสงคของหัวหนาหอผูปวยตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ  
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โรงพยาบาลพระปกเกลา  จันทบุรี  พบวา  ความมีใจกวางและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนมี
คาเฉลี่ยสูงสุด  และอยูในระดับมากที่สุด (M= 4.79)  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพิชญาภา 
(2544) ซ่ึงไดศึกษาคุณลักษณะผูนําทางการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยตามทัศนะของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลศูนยเขต 5  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวาคุณลักษณะที่พึงประสงค
ของหัวหนาหอผูปวยดานบุคลิกภาพที่พยาบาลประจําการมีความตองการมากที่สุดหรือเห็นวาควรมี
มากที่สุด  ซ่ึงมีความคิดเห็นตรงกันเปนอันดับแรกและอยูในระดับสูงมาก ไดแก คุณลักษณะความมี
ใจกวาง  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน (M = 4.69) 

 
2.3.2  ความสัมพันธ (relationship) 
 

หัวใจสําคัญของกรอบความคิดแบบชนะ–ชนะ คือความไววางใจนํามาสูความ
นาเชื่อถือและมั่นใจพอสําหรับการเปดใจ  และการมีบัญชีออมใจดวยความมีน้ําใจ  ใสใจและมีความ
เอื้ออาทร  ซ่ือสัตยและรักษาคํามั่นสัญญา  เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน  เขาใจความเปนตัวตนของบุคคล  
ใหความสําคัญและมองเห็นคุณคา  สรางเปาหมายและความคาดหวังที่ชัดเจน  มอบความรักใหโดย
ปราศจากเงื่อนไข (Covey, 1989) หากมีบัญชีออมใจก็จะกอใหเกิดความสัมพันธในทางบวก  เกิด
ความไววางใจ  มีความนาเชื่อถือ  กอเกิดการสื่อสารดวยความเขาใจซึ่งกันและกันเกิดเปนทางเลือกที่
สามที่มีความสรางสรรคอยางแทจริง  เพื่อรวมมือกันแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้น  ภายใตความแตกตาง
ของบุคคล  นํามาซึ่งผลประโยชนรวมกันทั้งสองฝาย 

สัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสําคัญในการทํางานรวมกัน  สุรพล (2548) 
กลาววา สัมพันธภาพระหวางบุคคล (interpersonal  relationship) คือ การเกี่ยวของระหวางกันของ
บุคคลจะดวยวิธีการหรือชองทางใดก็ตาม  จนเกิดปฏิสัมพันธระหวางกันและเกิดเปนความรูสึกหรือ
อารมณจากการมีปฏิสัมพันธกัน  เปาหมายหลักของการสรางสัมพันธ คือ การทําใหบุคคลที่สัมพันธ
ดวยมีสวนทําใหความตองการของบุคคลบรรลุผลนั่นเอง   

การพัฒนาสัมพันธภาพขึ้นอยูกับความสามารถในดานตางๆดังนี้ (สุรพล, 2548)  
คือ  

1) การกําหนดจุดประสงครวมกัน  หรือกาํหนดความตองการใหตรงกัน   
2)  ปฏิบัติตามรูปแบบของความสัมพันธระหวางกัน  หากการปฏิบัติสอดคลอง

กับรูปแบบที่เปนอยูจะทําใหความสัมพันธพัฒนาขึ้น   
3)  การเคารพสิทธิสวนบุคคล  การทําความเขาใจและเคารพในสิทธิของแตละ

ฝายเปนเรื่องสําคัญที่จะชวยพัฒนาสัมพันธภาพระหวางกันไดเปนอยางดี   
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4) การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ  สัมพันธภาพที่ดีเกิดจากการสื่อสารที่ดี  การ
ส่ือสารที่ไดรับผลสําเร็จตรงกับความตองการของแตละฝายชวยในการพัฒนาสัมพันธภาพไดเปน
อยางดี   

5) การแสดงความเอื้ออาทรหรือหวงใยตอกัน ความสนใจ  ความเอาใจใสดูแล
ชวยเหลือ  ทําใหเกิดรูสึกซาบซึ้งระหวางกันเปนบทบาทที่พึงกระทําเพื่อพัฒนาความสัมพันธตอกัน
ใหมากขึ้น   

6) ความจริงใจและซื่อสัตย เปนสวนประกอบสําคัญประการหนึ่งที่ทําให
ความสัมพันธกาวหนาขึ้น 

นอกจากนี้ปรียาพร (2544) ไดกลาวถึงทักษะการสรางความสัมพันธระหวาง
บุคคลไว 4 ประการคือ  

1) รูจักและไววางใจในบุคคลอื่น  การรูจักบุคคลอื่นยังไมเพียงพอ  การไววางใจ
ในตัวบุคคลอื่นก็เปนสิ่งจําเปนที่จะสรางความสัมพันธระหวางบุคคลดวย 

2) การติดตอกับบุคคลอยางตรงไปตรงมาและถูกตอง  ไมมีความลําเอียง 
3) การยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
4) การแกไขปญหาความขัดแยง  และการแกปญหาอยางมีเหตุผลรวมกัน 
การเกิดปฏิสัมพันธระหวางบุคคลไดนั้นเกิดจากการที่บุคคลมีเปาหมาย  มีความ

เชื่อ  มีความสามารถ  และมีความตองการรวมกลุม  มีความตองการความรักและพึ่งพอใจซึ่งกันและ
กัน  และเปนที่ยอมรับในสังคม  บุคคลจึงตองสรางความสัมพันธที่ดีตอกันในดานการทํางาน  หาก
ทํางานเปนกลุมหรือทีมไดและมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน  กอใหเกิดประสิทธิภาพ  สุดทายจะ
ทําใหบรรลุเปาหมายและกอใหเกิดประโยชนแกองคกร 

วิชาชีพพยาบาลเปนงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน  
ตองทํางานรวมกับบุคลากรในทีมสุขภาพและตองมีปฏิสัมพันธกับผูปวย  ผูใชบริการ  ครอบครัว  
ญาติและบุคลากรพยาบาลทุกระดับ  พยาบาลจึงตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล  หากบุคลากรในทีมมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ยอมทําใหการดําเนินพันธกิจของโรงพยาบาล
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งใหการรักษาที่มีคุณภาพ   

บุญใจ (2550) กลาววา  การสรางสัมพันธภาพของผูนําทางการพยาบาลสามารถ
สรางสัมพันธภาพบนพื้นฐานความไววางใจ (trust - based  relationship) ซ่ึงการสรางสัมพันธภาพบน
พื้นฐานความไววางใจเปนวิธีการสรางสัมพันธภาพที่ดีที่สุดเนื่องจาก  ผูนําทางการพยาบาลและ
บุคลากรพยาบาลมีความสัมพันธที่ดีตอกัน  สงผลใหบรรยากาศการทํางานมีความอบอุน  และผลผลิต
มีคุณภาพ  บุคคลากรพยาบาลใหความรวมมือในการทํางานและดวยความเต็มใจ  และบุคลากรมี
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ความจริงใจตอผูนําทางการพยาบาล มีความไวใจองคการ  มีความผูกพันดานจิตใจตอองคการและ
อุทิศตนใหกับงานขององคการ 

ลักษณะของผูบ ริหารการพยาบาลที่ประสบความสํา เร็จในการสราง
สัมพันธภาพระหวางบุคคล  มีคุณลักษณะดังนี้คือเปนบุคคลที่นาไววางใจ (trust)  ความไววางใจ 
หมายถึง ความเชื่อถือและมั่นใจที่บุคคลมีตอบุคคลอื่นๆ  ส่ิงของ  เหตุการณหรือสภาพแวดลอม  
ความไววางใจระหวางบุคคลเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตาม  และ
หากพยาบาลมีความไววางใจหัวหนาหอผูปวย  จะทําใหการดําเนินงานของผูปวยมีประสิทธิผล
เพิ่มขึ้น (จารุพรรณและบุญใจ, 2545)  ลักษณะของบุคคลที่ทําใหไดรับความไววางใจจากผูรวมงานมี
ดังนี้ คือ  มีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการสรางมนุษยสัมพันธ มีความจริงใจ  เปดเผย  กลา
แสดงออกอยางเหมาะสม  มีความนาเชื่อถือ  มีความซื่อสัตย  และมีความยุติธรรม (บุญใจ, 2550)  ซ่ึง
ความไววางใจประกอบดวย 5 องคประกอบ (วิรัช, 2550)  คือ 

1) ดุลยภาพ (Integrity) คือ ความซื่อตรงและความมั่นคง  พูดหรือแสดง
ความรูสึกที่แทจริง  ไมเสแสรง  รักษาสัญญา 

2)  สมรรถนะ (Competence) คือ มีทักษะในงานและมนุษยสัมพันธ  พัฒนา
ตนเองใหมีความรูความสามารถในดานตางๆยิ่งขึ้น 

3) ความสม่ําเสมอ (Consistency) คือ มีความสามารถในการพยากรณและมี
วิจารณญานในการแกปญหาไดดีเสมอ  มีความสม่ําเสมอไมปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 

4) ความซื่ อ สัตย  (Loyalty)  คือ  มีความเต็มใจและผูกพันที่ จะปกปอง
ผูใตบังคับบัญชาทั้งกายและจิตใจของผูใตบังคับบัญชา  เก็บความลับของผูใตบังคับบัญชา 

5) ความเปดเผย (Openness) คือ รับฟงและใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาใหมี
สวนรวม  และใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับผูตาม  มีการดําเนินงานอยางโปรงใสและเปดเผย 

  
2.3.3 ขอตกลง (agreement) 

 
เปนแนวทางที่ทําใหเกิดความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  ระหวางบุคคลที่มี

ความสัมพันธกันแบบพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  สามารถวัดความสําเร็จไดชัดเจนและมีมาตรฐาน  
ขอตกลงแบบชนะ-ชนะนั้นประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการ คือ 

1) ผลที่ตองการ (desired  results) เปนตัวกําหนดวาสิ่งที่ตองทําใหสําเร็จนั้นคือ
อะไร  และเมื่อใด 
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2) แนวทาง (guidelines) กําหนดตัววัดคาตางๆ  ที่ใชเปนตัวกํากับผลที่ตองการ
ทําใหสําเร็จ 

3) ทรัพยากร (resources) ระบุทรัพยากรมนุษย  การเงิน  เทคนิค  หรือปจจัย
สนับสนุนทางองคกรตางๆที่ชวยใหงานสําเร็จ 

4) ความรับผิดชอบ (accountability) กําหนดมาตรฐานของผลการดําเนินงาน
และเวลาในการประเมินผลงาน 

5) ผลที่จะตามมา (consequence) ระบุผลดีและผลเสียตามธรรมชาติหรือตาม
เหตุผลอะไร จะเกิดขึ้นจากผลการประเมิน 

ในขอตกลงแบบชนะ-ชนะจะมุงเนนผลลัพธที่ไดไมใชวิธีการ  เปนการรวมมือ
กันในการกําหนดเปาหมายที่ตองการอยางชัดเจนภายใตทรัพยากรที่มีอยู  เกิดแนวทางที่สรางสรรค
ซ่ึงเปนพลังในทางบวกและมีศักยภาพอันมหาศาล  สามารถประเมินผลที่เกิดขึ้นไดอยางเปน
รูปธรรม  ผลที่เกิดขึ้นแบงออกไดเปน 4 แบบ คือ ดานการเงินเปนเรื่องของรายได  ดานจิตใจคือการ
ไดรับการยอมรับและไดรับการเชื่อถือ  ดานโอกาสเปนการไดรับการพัฒนารวมถึงการฝกอบรม  
และดานความรับผิดชอบเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอํานาจและขอบเขตความรับผิดชอบ  ขอตกลงแบบ
ชนะ-ชนะจะเปนตัวกําหนดผลที่จะตามมาแบบใดแบบหนึ่งจากทั้ง 4 แบบนี้และเปนตัวกําหนด
ความสัมพันธแบบพึ่งพาซึ่งกันและกัน 

 
2.3.4 ระบบสนับสนุน (supportive  system) 

 
ความคิดแบบชนะ  ชนะจะอยูรอดไดก็ตอเมื่อระบบการทํางานขององคกรนั้น

สนับสนุนและมีความสอดคลองกับความคิดแบบชนะ  ชนะดวยวิธีการฝกอบรม  การวางแผน
องคการ  ระบบการติดตอส่ือสาร  การจัดงบประมาณ  ระบบขอมูลขาวสาร  และระบบสวัสดิการ  
ทั้งหมดตองวางอยูบนหลักการคิดแบบชนะ  ชนะคือการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  ไดรับผลประโยชน
รวมกันและทั้งสองฝายพึงพอใจ  ภายใตบรรยากาศการทํางานแบบชนะ  ชนะคือบรรยากาศแหง
ความไววางใจ  เชื่อมั่น  มีความเคารพซึ่งกันและกัน  เห็นอกเห็นใจกัน  เอื้อเฟอเผ่ือแผ  เกิดการ
ทํางานเปนทีมและรวมมือรวมใจกันเพื่อทําใหเปาหมายที่ตั้งไวประสบความสําเร็จ  และไดรับ
ผลประโยชนรวมกัน  เกิดความพึงพอใจทุกฝาย     
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2.3.5 กระบวนการ (process)  
  

เปนการรวมมือกันเพื่อคนหาปญหา  และมีการจัดลําดับของปญหาเพื่อคนหา
ปญหาที่ตองไดรับการแกไขกอน  นอกจากนี้ยังมีการกําหนดผลลัพธที่ตองการใหเกิดขึ้นเมื่อไดรับ
การแกไขปญหา  พรอมทั้งมีการกําหนดแนวทางที่จะใชสําหรับการดําเนินการแกปญหาที่เกิดขึ้น  
โดยดําเนินการภายใตหลักการแบบชนะ  ชนะ คือ มีความพึงพอใจและไดรับผลประโยชนทุกฝาย
รวมกัน  ประกอบดวย 4 ขั้นตอนดังนี้คือ 

ขั้นตอนที่ 1  คือการมองปญหาจากมุมมองอื่น  เปนการระดมความคิดเห็นของ
กลุมบุคคลอยางอิสระและทั่วถึง  เพื่อรวมกันคนหาสิ่งที่เปนปญหาที่สําคัญ  ใหเกิดความเขาใจ
ตรงกันพรอมที่จะรวมมือกันแกปญหา   

ขั้นตอนที่ 2  คือแสดงใหเห็นถึงปญหาที่สําคัญ  มีการลําดับความสําคัญของ
ปญหาที่ตองไดรับการแกไข 

ขั้นตอนที่ 3  เปนการแสดงหรือกําหนดผลลัพธที่ทุกคนตองการใหเกิดขึ้น
หลังจากมีการแกปญหานั้นๆแลว   

ขั้นตอนที่ 4  แสวงหาทางเลือกใหมที่เกิดจากการตกลงรวมกันเพื่อแกปญหา  
รวมกันคนหาทางเลือกใหมที่ดีกวาเดิม  และระบุความเปนไปไดของทางเลือกใหมเพื่อทําให
ผลลัพธนั้นประสบความสําเร็จ   

 
  
3. อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค (synergy) 
  

3.1 ความหมายอปุนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 

เปนความสัมพันธของคนที่มีบัญชีออมใจสูง  และทั้งสองฝายมีความมุงมั่นที่จะไดรับ
ผลประโยชนรวมกัน  เปนการนําขอดีของอุปนิสัยทั้ง 7 ประการรวมเขาดวยกันเพื่อทํางานใหญให
สําเร็จ  ดานตนเองตองเปนคนที่มีอุปนิสัยเชิงรุก  รูตนเอง  มีจิตสํานึกที่ดี  มีจินตนาการ  และมีความ
มุงมั่นที่จะทําใหงานสําเร็จ  มีเปาหมายและรูวาสิ่งใดสําคัญ  ในดานสังคมตองมีความคิดแบบชนะ 
ชนะ  มีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  รวมมือรวมใจ  มีความไววางใจและเชื่อถือซ่ึงกันและกันเพื่อ
หาขอตกลงที่ไดผลประโยชนรวมกันและเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย 
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3.2 องคประกอบของอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 
   

องคประกอบของอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ประกอบดวย 1) การใหคุณคา
ความแตกตาง (value  differences)  2)  การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค (synergistic  
communication)  3)  การแสวงหาทางเลือกที่สาม (fishing  for  the  third  alternative) (Covey, 
1989) 

3.2.1 การใหคุณคาความแตกตาง (value  differences) 
  

3.2.1.1 ความหมายการใหคุณคาความแตกตาง 
 

 การใหคุณคาความแตกตางเปนการเคารพในความแตกตางของบุคคล  
สรางเสริมในจุดแข็ง  และชดเชยในจุดดอย (Covey, 1989)  ความแตกตางระหวางบุคคลเกิดจาก 2 
องคประกอบ คือ พันธุกรรมและสิ่งแวดลอม  พันธุกรรมเปนลักษณะตางๆที่ถายทอดมาจากบรรพ
บุรุษจากรุนสูรุน เชน ลักษณะผิวพรรณ  สีตา  สีผม  ลักษณะใบหนา  รูปราง  โรคภัยไขเจ็บบางชนิด  
เปนตน  องคประกอบที่ 2  คือส่ิงแวดลอม  เปนสิ่งตางๆรอบตัวที่เราสามารถสัมผัสไดดวยประสาท
สัมผัสทั้ง 5 เชน  การอบรมเลี้ยงดู  การศึกษา  ประสบการณที่ผานมา  ระบบสังคม  วัฒนธรรม  
ศาสนา  ภาษา  สุขภาพอนามัย เปนตน  ส่ิงเหลานี้กอใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคล  ทั้งในดาน
สมรรถภาพ  ความสนใจในงานและในดานผลผลิตของงาน  ซ่ึงสอดคลองกับอัจฉรา (2544) ซ่ึงได
กลาวไววาบุคคลมีความแตกตางกัน (individual  differences)  ตั้งแตความแตกตางของพื้นฐาน
ครอบครัว  การเลี้ยงดู  มีความแตกตางกันทางดานจิตใจ  มีความรัก  ความชอบแตกตางกัน  มีความ
สนใจตางกัน  ความแตกตางทางดานรางกาย  บางคนแข็งแรง  บางคนออนแอ  หรือมีความแตกตาง
ทางดานสังคม  บางคนเขาสังคมไดดีแตบางคนไมสามารถเขาสังคมได  และมีความแตกตางกันทาง
อารมณ  บางคนโมโหงาย  บางคนอารมณเย็น  นอกจากนั้นยังมีความแตกตางกันทางสังคม  
ความคิดหรือปรัชญาในการทํางาน  ไดแกบางคนมีความทะเยอทะยาน  บางคนมีความรูสึกภูมิใจ  
และมีศักดิ์ศรีในงานและองคกรของตน เปนตน   สุรพล (2548) กลาววา เราอาจใชทฤษฎีบุคลิกภาพ
มาอธิบายความแตกตางของบุคคลได  ซุลลิแวน (Sullivan, 2001 อางตามสุรพล, 2548)  กลาววา  
พฤติกรรมและบุคลิกภาพของแตละบุคคลลวนเปนผลมาจากการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนทั้งสิ้น  
ความแตกตางของบุคคลสามารถแบงได 3 ดานคือ ดานรางกาย เชน สูง-ต่ํา  อวน-ผอม  ดํา-ขาว  
ดานจิตใจ  ไดแก  อารมณ  ความรูสึก  ความสนใจ  ความคิดเห็น เปนตน  และดานการเรียนรู  ไดแก
ประสบการณ  ความคิดความเขาใจ  การใชแนวคิดทางดานบุคลิกภาพมาวิเคราะห  และนําผลไป
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อธิบาย  การสื่อสารระหวางบุคคลไดนั้นเปนผลเนื่องจากโครงสรางทางบุคลิกภาพจะมีสวนของ
ความคิดและความเชื่อที่สงผลใหแตละคนกระทําในสิ่งที่สะทอนความคิดและความเชื่อเหลานั้น
ออกมา เชน ผูที่เห็นแกตัวยอมพอใจที่จะไดรับขาวสารที่เปนประโยชนใหกับตนมากกวาขอมูล
ขาวสารที่ทําใหตองสูญเสียประโยชน  จะเห็นไดวาหากเขาใจในบุคลิกภาพของบุคคล  โอกาสที่จะ
เขาใจในความแตกตางของแตละบุคคลก็จะมีมากขึ้น   ดังนั้นผูนําตองใหความสําคัญใน
องคประกอบตางๆเหลานี้ 

การเคารพในความคิดและพฤติกรรมการแสดงออกของแตละบุคคล มีผลนําไปสู
ความรวมมือและการประสานงานที่ดี  สอดคลองกับยงยุทธ (2546) ซ่ึงกลาววาพื้นฐานของมนุษย
สัมพันธที่สําคัญในการทํางาน คือ  การยอมรับในคุณคาและความแตกตางระหวางบุคคล  ไมวาจะ
เปนทางรางกาย  จิตใจ  ทักษะความรู  ความสามารถและประสบการณ  และการมีเปาหมายชีวิตที่
ไมเหมือนกัน   ผูนําตองสามารถวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งของตนและสมาชิกทีม  โดยสมาชิกทีม
ตองมีความสามารถในการเขาใจพฤติกรรมของตนเองและเพื่อนรวมทีม  ผูนําที่ดีตองรูจักวิธีการ
ผสมผสานความคิดที่แตกตางกัน  ประสานรวมกันเปนหนึ่งจนเกิดเปนความสามัคคี  กอเกิด
ผลประโยชนรวมกันและนําไปสูความมีประสิทธิผล  จนสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว   ซ่ึง
สอดคลองกับ ดรักเกอร (Drucker, 1909 อางตามลัทธิกาล, 2538) นักบริหารผูมีประสิทธิผล คือ นัก
บริหารที่สามารถนําคนเกงเฉพาะดานใดดานหนึ่งมารวมกัน  และสามารถทํางานรวมกันเพื่อใหเกิด
ประโยชนที่แทจริงขึ้นมาได  โจเซฟ  เบก  ประธานบริษัท  เคนลี่  คอรปอเรชั่น กลาววา  “ผูที่มีพลัง
ช้ีนํา  จะตองตระหนักรูวา  บุคคลที่แตกตางกันจะตองไดรับแรงจูงใจที่ตางกันไป” (Drucker, 1909 
อางตามภูริทัต, 2543) 

 
3.2.1.2 ความสําคัญของการใหคุณคาความแตกตาง  

 
บุคคลมีความสําคัญมากสําหรับองคกร  ผูบริหารตองใหความสําคัญในเรื่องความ

แตกตางของบุคคล  เพื่อจะไดเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของบุคคล  การเขาใจแนวคิด
ของผูอ่ืน  จะเปนขั้นตอนแรกที่จะนําไปสูการแกไขความขัดแยงได  โดยปราศจากการสูญเสีย
สัมพันธภาพ  (พวงทิพย ,  2551)   ผูบ ริหารตองสามารถจัดวางงานใหตรงกับความถนัด  
ความสามารถและความสนใจ  จึงจะกอใหเกิดประโยชนทั้งดานบุคคล คือ บุคคลเกิดความพึงพอใจ  
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน  จะเกิดเปนความใสใจและมีความรับผิดชอบตองาน  รูสึกตนเองมีคุณคา  
ในดานองคกร  เกิดผลผลิตของงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไวและนําไปสูความสําเร็จขององคกร  แบสส (Bass, 1985 อางตามพร, 2544) กลาววา 
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องคประกอบหนึ่งของความเปนผูนําเชิงปฏิรูป คือ การคํานึงถึงความแตกตางของบุคคลหมายถึง 
การที่ผูนําเชิงปฏิรูปหาแนวทางการตอบสนองความตองการของผูตาม  โดยคํานึงถึงความแตกตาง
ของแตละบุคคล  ดวยการใหการสนับสนุนและสงเสริม  และพัฒนาประสบการณใหกับผูตาม  การ
คํานึงถึงความแตกตางของบุคคลนี้ เปนลักษณะที่สําคัญของความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชาอันจะนําไปสูความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํา  และสมรรถนะใน
การผลิตของผูใตบังคับบัญชา  หัวใจสําคัญของการคํานึงถึงความแตกตางของบุคคล คือ การ
บริหารงานแบบมีสวนรวม  การใหความสนใจเกี่ยวกับการตองการความกาวหนาและการมีสวน
รวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  โดยผูนําจะดึงความสามารถพิเศษ
ของผูใตบังคับบัญชาแตละคนมาใชใหเกิดประโยชน  และสามารถบอกจุดเดนจุดดอยของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนได   สอดคลองกับ ทองทิพภา (2549) ซ่ึงไดกลาวไววา ผูบริหารตอง
เรียนรูเร่ืองความแตกตางของบุคคล  เพื่อจะไดเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของบุคคล  จะ
ไดใชเปนแนวทางในการจูงใจในการทํางาน  ตามหลักการแลว  ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามีการ
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันออกไปตามคุณลักษณะของแตละบุคคล  เพื่อจะไดสราง
ความพึงพอใจหรือเพื่อมิใหเกิดความไมพึงพอใจ  อันจะนําไปสูความสําเร็จขององคกรได   

โควี่ (Covey, 1989) กลาววาการใหคุณคาความแตกตางมีความสําคัญดังนี้ คือ 
1. เปนการสรางเสริมในจุดแข็ง  และชดเชยในจุดดอย  กอเกิดการรวมพลังอยาง

สรางสรรค 
2. สามารถมองโลกตามความเปนจริงและมีมุมมองกวางกวาคนอื่น  เกิดเปนวิสัยทัศน

ที่เหนือกวา 
3. สามารถพึ่งพาตนเองและนําไปสูการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  มีความสัมพันธอันดีตอ

กัน  เกิดเปนความรวมมือรวมใจกัน   
4. ผูที่มีประสิทธิผลจะออนนอมถอมตน  ยอมรับในขอจํากัดของตัวเอง  และชื่นชม

ในความสามารถของผูอ่ืน  มองเห็นคุณคาของความแตกตาง 
5. ทําใหเพิ่มความรูความเขาใจ  หากทํางานภายใตประสบการณของเราแตเพียงผู

เดียว  จะทําใหเราเสียโอกาสการเรียนรูไปอยางนาเสียดาย 
 
3.2.1.3 วิธีการใหคุณคาความแตกตางของพยาบาลประจําการ 

 
งานดานสาธารณสุขเปนงานดานการใหบริการ  และในยุคปจจุบันมีการ

แขงขันกันทั้งในภาครัฐและเอกชน  มีการพัฒนาโรงพยาบาลโดยการปรับปรุงและพัฒนามาตรฐาน
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คุณภาพการใหบริการ  ดังนั้นบุคลากรในโรงพยาบาลจึงมีความสําคัญ  เนื่องจากเปนผูผลักดันให
เกิดการบริการที่มีคุณภาพเกิดขึ้น  พยาบาลประจําการจึงมีความสําคัญในการผลักดันและสนับสนุน
ใหเกิดทีมที่มีคุณภาพ  เพื่อสามารถสรางสรรคผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ให
โรงพยาบาลสามารถบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว  การยอมรับและสนับสนุนเปนองคประกอบสําคัญ
ในการทํางานเปนทีมที่ประสบความสําเร็จ  เพราะการยอมรับและการสนับสนุนกันของสมาชิก
ภายในทีม  เปนการแสดงออกถึงความเคารพในความเปนบุคคลของผูอ่ืน (Johnson  &  Johnson, 
1987  อางตามเมตตา, 2546)  และมีความเขาใจในความแตกตางของสมาชิกของทีม  รูจักคุณคาของ
ความแตกตางระหวางบุคคลทั้งในดานที่เกิดจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม  ซ่ึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานที่แตกตางกัน  การมอบหมายงานจึงตองสอดคลองกับ
ความสามารถ  ความสนใจ  และความถนัดและจุดมุงหมายที่แตกตางกันของแตละบุคคล  เพื่อ
บุคคลสามารถสรางผลงานที่มีประสิทธิภาพภายใตความพึงพอใจของทุกฝาย  เกิดความรวมมือใน
การทํางาน   จนสามารถใหการบริการที่มีความปลอดภัยและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่ตั้งไว  บรรลุ
ตามวิสัยทัศนขององคการ 

จากการศึกษาของ ลดาวัลย (2552)  เร่ืองอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  ในสถานการณความไมสงบ 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต  ผลการวิจัย  พยาบาลวิชาชีพมีคาเฉลี่ยอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  
ดานการใหคุณคาความแตกตางมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (M=2.49,SD=.61)  โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรก  คือยอมรับวา  ความแตกตางดานความเชื่อทางศาสนาเปนเรื่องปกติในสังคม 
(M=3.39, SD=.73)  เต็มใจที่จะทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานตางศาสนาที่มีความคิดเห็นและความ
เชื่อแตกตางกัน (M=3.31, SD=.72)  และตั้งใจรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน  แมจะมีขอ
แตกตางจากความคิดเห็นของตน (M=3.15, SD=.66) 

 
3.2.2 การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค (synergistic  communication)  

 
3.2.2.1 ความหมายของการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค 

 
โควี่  กลาววา  การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  คือ การสื่อสาร

แบบเปดใจ  เปดความคิด  และการแสดงออกใหพรอมรับมือกับสิ่งใหมๆที่จะเกิดขึ้น  รวมทั้ง
ทางเลือกใหมและโอกาสใหมๆ  โดยเชื่อวาทุกฝายที่เกี่ยวของจะไดรับประโยชนมากกวาเดิม 
(Covey, 1989)  นิตยากลาววา  การเรียนรูรวมกันนั้นจะสรางสรรคใหเกิดแรงผลักดันไปสูการเรียนรู
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และการพัฒนาที่มากยิ่งขึ้น  และเปนการสื่อสารแบบสองทางคือเปนการสื่อสารที่ตองการใหผูรับ
ขาวสารไดมีโอกาสใหขอมูลยอนกลับ  และผูสงขาวจะกลับเปนผูรับขาวแทน  ยอนไปมาได  ซ่ึง
เปนสิ่งที่ดีของการติดตอส่ือสาร  สามารถตรวจสอบความเขาใจกันไดตรงกันและถูกตอง (นิตยา, 
2544)  และเสนาะไดกลาวไววาการสื่อสารแบบสองทางสามารถกระตุนใหผูฟงเกิดแนวคิดและมี
ความเขาใจความหมายการสื่อสารอยางแทจริง  ขณะเดียวกันก็เปนการทดสอบวาผูฟงเขาใจมาก
นอยเพียงใด (เสนาะ, 2544)  ซ่ึงสอดคลองกับปรียาพร (2544) ที่กลาววา  การติดตอส่ือสารเปนการ
ส่ือความเขาใจและความหมาย  ในการแลกเปลี่ยนขอมูลรวมกัน  ระหวางบุคคลเพื่อสรางความ
เขาใจอันดีตอกัน  สามารถทํางานใหลุลวงไปดวยดี  นําไปสูผลสําเร็จ  และโควาลสกิ (Cowalski, 
1999 อางตามจริยา, 2547) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตองประกอบดวยการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผล  และตองประกอบดวยการสื่อสารของสมาชิกในทีม  และไดให
ความหมายการติดตอส่ือสารภายในทีม  วาหมายถึง  การที่สมาชิกทีมมีการทํางานรวมกัน มีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน  มีสัมพันธภาพระหวางกัน  คิดถึงผูอ่ืน  ใหการสนับสนุนโดยการแสดงบทบาท
ที่มีความหมาย  แกปญหาความขัดแยงซึ่งกันและกัน  มีความไววางใจวาจะไดรับสิ่งที่ตนตองการ  
สามารถพึ่งพาตนเองและผูอ่ืนได  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามหนาที่ที่ตองการ     

ดีวิโอ (Devio, 1995  อางตามจริยา, 2547) ไดเสนอรูปแบบในการพัฒนา
ทักษะการสื่อสารระหวางบุคคลอยางมีประสิทธิภาพซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบที่สําคัญ  ดังนี้ 

องคประกอบที่ 1 การเปนคนเปดเผย/เปดใจกวาง (openness) หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที่จะพูดตรงความเปนจริงในเรื่องของตนเองอยางเต็มใจ  ทั้งในสิ่งที่ตนคิด
ตัดสินใจ  คานิยมและความคิดและความรูสึกของตนเอง  ซ่ึงการเปดเผยตนเองนี้มีความซื่อสัตยตอ
กันเปนพื้นฐานของการมีปฏิสัมพันธอยางแทจริงตอผูอ่ืน  ดังนั้นการเปดเผยตนเองจึงเปนสิ่งจําเปน
ในการสรางสัมพันธภาพ  เพราะจะกอใหเกิดความเต็มใจที่จะฟงและสนใจในความรูสึกของกันและ
กัน  ซ่ึงหลักในการเปดเผยตามแนวคิดของดิวิโอ  ประกอบดวย 

1. การเปนคนเปดเผยตอบุคคลที่ตนเขาไปเกี่ยวของดวย คือ การบอกเลาขอมูล
เกี่ยวกับตนเองใหผูอ่ืนไดรับรูหรือบอกปฏิกิริยาความรูสึกของตนเองที่มีตอบุคคลอื่นดวยความเต็ม
ใจ 

2. การตอบสนองตอผูอ่ืนดวยความจริงใจ คือ การใหขอมูลยอนกลับตอผูอ่ืนในขณะ
สนทนาอยางทันการณ  ซ่ึงกระทําไดโดยการตั้งใจฟง  การแสดงความสนใจและเขาใจในความรูสึก
ของคูสนทนา  เปดเผยขอมูลยอนกลับในขณะสนทนาเปนระยะๆ  โดยไมแสดงการประเมินผูพูดทั้ง
ทางคําพูดและกิริยาทาทาง  การรักษาความลับและไมหาผลประโยชนจากสิ่งที่เปนความลับของ
ผูอ่ืนที่นํามาเปดเผยกับตนเอง 
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3. การเปดเผยใจกวาง คือ การยืนยันถึงความรูสึกและความนึกคิดที่ผูพูดแสดงออกไป
วาเปนของผูพูดอยางแทจริงและผูพูดยินยอมถึงเรื่องดังกลาว 

องคประกอบที่ 2 การรวมรูสึก/การเห็นอกเห็นใจ (empathy) คือ การรูสึกเหมือนกับ
คนที่ส่ือสารดวยรูสึก  มีความรูสึกรวมกับประสบการณที่ผูอ่ืนไดรับ  เขาใจวาเขารูสึกอยางไรโดย
ไมนําความรูสึกของตนเองเขาไปเกี่ยวของ  จะทําใหกระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ  และดิวิโอไดเสนอแนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเกิดความรูสึกรวมในการสื่อสาร
ระหวางบุคคลไวดังนี้  การแสดงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (achieving  empathy) โดยหลีกเลี่ยง
คุณคาทางดานพฤติกรรมอื่นวาดี – เลว, ถูก – ผิด  เรียนรูใหมากที่สุดเทาที่จะทําไดเกี่ยวกับความ
ตองการ  ประสบการณ  ความสามารถ  และอารมณของผูอ่ืน  พยายามศึกษาพฤติกรรมมนุษย  
เขาใจในความรูสึก  เหตุผล  และแรงจูงใจในการกระทําของมนุษย  การหาประสบการณอยางเต็ม
อารมณความรูสึกในสิ่งที่ผูอ่ืนรูสึก  เพื่อเรียนรูการเขาใจความคิดของผูอ่ืน  สําหรับการสื่อสาร
ทางดานความเห็นอกเห็นใจ (communication  empathy) จะประกอบดวยการแสดงความเห็นอก
เห็นใจโดยไมใชคําพูด (non-verbal  empathy)  อันไดแกการแสดงออกทางสีหนาและทาทางที่
เหมาะสม  การแสดงออกโดยการสบตากับผูพูด  การสัมผัสที่เหมาะสม  สวนการแสดงความเห็นอก
เห็นใจโดยใชคําพูด (verbal  empathy) จะประกอบไปดวย  การสะทอนคําพูดที่แสดงออกวาเขาใจ
ในความรูสึกของผูสนทนา  การแสดงหรือพูดเกี่ยวกับเรื่องที่คูสนทนากําลังรูสึก  การใหใชตัว
เร่ืองราวที่แวดลอมตัวผูพูดเพื่อเปดเผยตัวเองใหเหมาะกับการสื่อสารถึงความเขาใจและเกี่ยวพันกับ
เร่ืองผูคนมีประสบการณมาแลวและพยายามนําเสนอสารรวม  เพื่อจะพยายามกระตุนเรงความเปด
ใจกวางและมีการสื่อสารที่ซ่ือสัตยจริงใจ 

องคประกอบที่ 3 การสนับสนุนและเกื้อกูลตอคูสนทนา (supportiveness)  หมายถึง  
การยอมรับผูอ่ืนทั้งในดานความคิด  ความรูสึกมีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน  สามารถยอมรับความ
คิดเห็นที่ขัดแยงกับตนเองไดอยางไมติดใจ  ซ่ึงสามารถกระทําไดโดยการบรรยายสิ่งที่เกิดขึ้น
มากกวาการประเมิน  การอธิบายความรูสึกของผูพูด  หลีกเลี่ยงการกลาวหาหรือติติง  หลีกเลี่ยงการ
ประเมินคาเชิงลบ  การเปดใจกวางยอมรับใหผูอ่ืนวิพากษวิจารณหรือใหคําแนะนําโดยไมโตแยง  
และพรอมที่จะเปลี่ยนความคิดหรือทัศนคติของตน  ถาสิ่งที่คนอื่นแนะนํามีเหตุผลเพียงพอ  แต
ไมใชความไมเชื่อมั่นในตนเองหรือความลังเล  ซ่ึงการยอมรับความคิดเห็นนี้จะทําใหเกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการสนทนา  มีผลใหการสื่อสารระหวางบุคคลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  มีความ
เขาใจกันและมีความเทาเทียมกันระหวางคูสนทนาอีกดวย 

องคประกอบที่ 4 การสื่อสารในทางบวก (positiveness) หมายถึง  การมีทัศนคติที่ดีตอ
ทั้งตนเองและผูอ่ืน  มีความพอใจและภาคภูมิใจในตนเองอยางเหมาะสม  และมีความชื่นชมยินดีตอ
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ผูอ่ืนอยางจริงใจ  ซ่ึงสามารถกระทําไดจากการมีทัศนคติในทางบวก  จะเอื้อใหเกิดการตอบสนอง
ซ่ึงกันและกัน  ทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น  รวมถึงการยอมรับบุคคลที่พูดคุยติดตอดวย  
สุนันทา  กลาววา สมาชิกทีมงานสามารถสรางบรรยากาศของการแสดงความไมเห็นดวยใน
ทางบวกโดยวิธีดังนี้  ใชวิธีการวิเคราะหความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมีระบบ  สมาชิกมีความ
ยืดหยุนและเปดใจกวางรับฟงความคิดเห็นในทุกประเด็น  ใชอารมณขันแทรกแซงปฏิกิริยาที่เปน
ศัตรู  ยอมรับดวยทาทีที่สงบถาความคิดเห็นที่เสนอไมไดรับการยอมรับ (สุนันทา, 2544 อางตาม
จริยา, 2547) 

องคประกอบที่ 5 การเสมอภาคในการสื่อสาร (equality)  หมายถึง  การสราง
บรรยากาศแหงความเสมอภาคในการสื่อสารระหวางบุคคล  ทั้งการใชคําพูดและกิริยาทาทางที่ไม
แสดงความเหนือกวาหรือดอยกวาอีกฝาย  แมวาในสถานการณบุคคล 2 คนจะไมมีความเสมอภาค
กันโดยสมบรูณ  ส่ิงที่ส่ือความเสมอภาคในการสื่อสารนั้นผูพูดควรหลีกเลี่ยงคําวา “ควร” หรือ 
“นาจะ” กับผูฟง  หลีกเลี่ยงการขัดจังหวะบุคคลอื่นกอนที่ผูพูดจะพูดแสดงความคิดเห็นของตนเอง  
และหลีกเลี่ยงการแกไขความถูกตองหรือแกไขสิ่งที่ผูอ่ืนสื่อออกมา   

 
3.2.2.2 ความสําคัญของการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค 

 
การติดตอส่ือสารเปนกิจกรรมที่สําคัญของผูบริหาร  เนื่องจากผูบริหารใช

เวลาในการสื่อสารสวนใหญคิดเปนรอยละ 80–90  ของเวลาทั้งหมดในการใชบริหาร (บุญใจ, 2550)  
การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  เปนการสื่อสารที่ชวยสงเสริมในจุดแข็งและชดเชยในจุด
ดอยของบุคคล  เปนการสื่อสารที่กอใหเกิดความไววางใจ  เกิดความรวมมือ  สามารถแกปญหาและ
ลดความขัดแยงได  กอเกิดเปนทางเลือกใหมที่สรางสรรค  ไดรับผลประโยชนรวมกัน  นําไปสูการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ  อัจฉราและคณะ (2544) 
กลาววาการติดตอส่ือสารทําใหเกิดการเชื่อมโยง  ทําใหเกิดความสัมพันธ  เกิดการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพในที่ทํางานนั้น  ซ่ึงมีมากมายเกินกวาจะคํานวณได  นอกจากนี้ประเสริฐ (2550) กลาว
วา การแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมาจะเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จใน
การทํางานเปนทีม  
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3.2.2.3 วิธีการของการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ 
 

ในการบริหารพยาบาล  จําเปนตองมีการติดตอเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย
ทั้งในองคกรพยาบาล  ผูใชบริการและหนวยงานอื่นๆ  เพื่อใหเกิดการรับรู  ความเขาใจที่ตรงกันตอ
สถานการณตางๆ  เพื่อนํามาซึ่งแนวคิด  พฤติกรรมและเปาหมายรวมกันในการทํางาน (สุรีรัตน, 
2548)  โดยใชการสื่อสารหลายๆวิธีดวยกัน เชน การพูด  การเขียน  การแสดงทาทาง  การใชส่ือ
อิเลคทรอนิกสตางๆ เปนตน   การติดตอส่ือสารที่ดีมีทักษะ 5 ประการที่เกี่ยวของ คือ  การเปดเผย
ตนเอง  การแสดงออกอยางเหมาะสม   การฟงอยางมีประสิทธิภาพ  การวิจารณ  และการ
ติดตอส่ือสารแบบทีม (อัจฉรา, 2544)  โควี่ (Covey, 1989)  กลาววา  ลักษณะการสื่อสารแบบรวม
พลังอยางสรางสรรค  มีดังนี้ 

1. เปนการสื่อสารระหวางกันอยางมีอิสระ  เปดเผยจริงใจ  เขาอกเขาใจกัน  
มีความไววางใจตอกัน  ใจกวาง  ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน  มีความเคารพตอกัน  กลาแสดงความ
คิดเห็น 

2.  มีความเชื่อวาทุกฝายจะไดรับผลประโยชนรวมกัน 
3.  การสื่อสารเปนการเรียนรูรวมกัน  กอเกิดความคิดสรางสรรคนําสูการ

พัฒนาที่มีประสิทธิผล 
4. บุคคลไดดึงศักยภาพของตนเองออกมาใช  นําไปสูการพัฒนา  กอเกิด

บุคคลที่มีประสิทธิผล  
5. ใหความสําคัญกับทักษะการฟง  ตองฟงอยางตั้งอกตั้งใจ  อยูบนหลักการ

ตองเขาใจผูอ่ืนกอน  ตองมีทักษะการฟงอยางเขาอกเขาใจบนพื้นฐานของคุณลักษณะที่ทําใหบุคคล
เกิดความไววางใจ  เกิดความเชื่อมั่นและพรอมที่จะเปดเผยสิ่งที่อยูภายในใหคนอื่นไดรับรู  จึงไดช่ือ
วามีอุปนิสัยของการติดตอระหวางบุคคลที่มีประสิทธิผล 

6.  มีความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล  ซ่ึงกอใหเกิดเปนความ
ผูกพัน  เกิดเปนความเขาใจซึ่งกันและกัน  มอบความไววางใจใหแกกัน  

จากการศึกษาของลดาวัลย (2552)  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีคาเฉลี่ยการรวม
พลังอยางสรางสรรคดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรก คือ เมื่อผูรวมงานมีความคิดเห็นใหมๆจะยินดีรับฟงดวยความตั้งใจ (M=3.45, SD=.60)  รับฟง
ขอมูลยอนกลับจากผูรวมงานดวยทาทีเต็มใจ (M=3.33, SD=.62)  และกระตุนใหผูรวมงานทุกคนได
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  เพื่อการพัฒนาหนวยงาน (M=3.32, SD=.65) 
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3.2.3 การแสวงหาทางเลือกที่สาม (fishing  for  the  third  alternative) 
   

3.2.3.1 ความหมายการแสวงหาทางเลือกที่สาม 
 

โควี่ (Covey, 1989)  ไดใหความหมายไววา  ทางเลือกที่สาม  หมายถึง 
ทางเลือกหนึ่งที่เกิดขึ้นเพื่อขจัดความขัดแยง  และความแตกตางระหวางบุคคล  ภายใตความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  ที่มอบความไววางใจซึ่งกันและกัน  เกิดเปนความเชื่อถือ  สรางบัญชีออมใจใน
ระดับสูง  และมีการสื่อสารกันอยางเปดเผย  ทําใหเกิดความเขาใจในความแตกตางของแตละบุคคล  
เกิดการพึ่งพาซึ่งกันและกันในทีม  และเกิดเปนความรวมมือเพื่อมุงแสวงหาผลประโยชนรวมกัน     

 
3.2.3.2 ความสําคัญของการแสวงหาทางเลือกที่สาม 

 
โควี่ (Covey, 1989)  กลาววา  การแสวงหาทางเลือกที่สามเปนการลดความ

ขัดแยง  และเปนการประสานความตางของบุคคลทั้งทางดานจิตใจ  อารมณ  และความคิดที่ไม
เหมือนกัน  เกิดบรรยากาศของการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  เกิดการเจรจาตอรองเพื่อใหไดมาซึ่ง
ทางเลือกที่ดีที่สุดและเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย  รวมมือรวมใจกันเพื่อใหไดมาซึ่งผลประโยชน
รวมกัน  เกิดบรรยากาศความสามัคคี  และเกิดเปนความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลในการรวมทีม  
เกิดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมใหเกิดการผนึกพลังอยางสรางสรรค  ผลลัพธที่เกิดขึ้นคือการให
ทางเลือกที่ลงตัวซ่ึงมีคาเหนือกวาการประนีประนอม  เปรียญเสมือนสวนยอดของสามเหลี่ยม 

 
3.2.3.3 วิธีการแสวงหาทางเลือกที่สามของพยาบาลประจําการ 

 
โควี่ (Covey, 1989)  ไดกลาววา  วิธีที่จะนําไปสูทางเลือกที่สามนั้น  บุคคล

จะตองทําใหหลักการใน 3 อุปนิสัยแรก คือ 1) อุปนิสัยเชิงรุก 2) เร่ิมตนดวยจุดมุงหมายในใจ  และ 
3) ทําสิ่งที่สําคัญกอน  ฝงอยูในตัวเองเสียกอน  จึงจะทําใหบุคคลชนะใจตนเอง  เพราะอุปนิสัย
เหลานี้เปนพื้นฐานในการสรางอุปนิสัยที่ 4 – 5 คือ 4) คิดแบบชนะ – ชนะ  5) เขาใจผูอ่ืนกอนแลว
จึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา  และ 6) การผนึกพลังประสานความตาง  ทั้งสามอุปนิสัยนี้เปนอุปนิสัยที่ทําให
บุคคลชนะใจผูอ่ืน การที่จะไปสูทางเลือกที่สามไดนั้นบุคคลตองคิดแบบชนะ  ชนะทั้งสองฝาย คือ 
สรางความไววางใจตอกัน  โดยมอบความซื่อสัตยและจริงใจตอกัน ดูแลเอาใจใสและเห็นอกเห็นใจ
กัน  ใหคุณคาแกการแบงปน  มีน้ําใจ  จนเกิดเปนภาวะพึ่งพาซึ่งกันและกัน  ผานการสื่อสารที่
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สรางสรรค  เคารพในความแตกตางของกันและกัน  เสริมจุดแข็งและชดเชยในจุดดอย  มีความ
เชื่อมั่นวาทุกฝายจะตองไดรับผลประโยชนรวมกัน  และเชื่อมั่นวายังมีที่สําหรับทุกๆคน  กอใหเกิด
เปนทางเลือกที่สามที่สรางสรรค  และมีโอกาสใหมๆเกิดขึ้น 

จากการศึกษาของลดาวัลย (2552)  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีคาเฉลี่ยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคดานการแสวงหาทางเลือกที่สามอยูในระดับสูง คือ มีแนวคิดการทํางาน  โดยมุงใหเกิด
ความรวมมือรวมใจในการทํางานมากกวาการแขงขัน (M=2.80, SD=.79) 

 
4) การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย 

โควี่ (Covey, 2004) กลาววา  เมื่อบุคคลสามารถพัฒนาอุปนิสัยทั้ง 7 ประการแลว  
บุคคลนั้นเปนผูมีประสิทธิผลซ่ึงเปนอุปนิสัยสําคัญของผูนํา  และผุนําที่ดีจะตองสนับสนุนใหผูตาม
สามารถพัฒนาอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลได  โควี่ (Covey, 2004) จึงไดเสนอวาผูนําควรสนับสนุนผู
ตามใน 4 ลักษณะดังตอไปนี้ 

4.1 การทําตนเปนแบบอยาง (modeling) 
   

การเปนแบบอยาง (modeling)  คือ  จิตวิญญาณและศูนยกลางของความเปนผูนํา  เปน
การทําตนเปนตัวอยางที่ดี  มีความซื่อสัตย  สรางความนาเชื่อถือจนเกิดเปนความไววางใจโดยไม
ตองคาดหวัง  ความไววางใจมาจาก 3 แหลงคือ  บุคคล  องคกร  และความไววางใจที่บุคคลจงใจ
เลือกมอบใหผูอ่ืน  ความไววางใจเปรียบเสมือนกาวเชื่อมประสานความสัมพันธใหเหนียวแนนมาก
ขึ้น  ความไววางใจเปนผลมาจากมีความนาเชื่อถือ  และความนาเชื่อถือมาจากลักษณะนิสัยที่ดีและมี
ความสามารถที่ดี  นําไปสูความชาญฉลาดและการตัดสินใจที่ดีซ่ึงเปนพื้นฐานความสําเร็จอัน
ยิ่งใหญ  และไดรับความไววางใจแบบยั่งยืน   

ปจจัยหลักในการสรางความนาเชื่อถือประกอบดวย (Covey, 2004) ดังแสดงในรูปที่ 4  
1. ลักษณะนิสัยสวนบุคคล 

1.1 ความซื่อสัตยสุจริต  หมายถึง  การยึดมั่นในหลักการและกฎธรรมชาติที่
ครอบคลุมพฤติกรรมประกอบดวยความซื่อตรง  คือหลักการพูดความจริง  และความซื่อสัตยสุจริต  
คือการรักษาคํามั่นสัญญาที่บุคคลใหไวกับตนเองและผูอ่ืน  

1.2 ความเปนผูใหญ  หรือความมีวุฒิภาวะ  หมายถึง  ผูที่มีความซื่อสัตยสุจริต  
ชนะใจตนเองแลวก็จะสามารถเปนคนกลาและมีความเมตตากรุณาไดในขณะเดียวกัน  บุคคลผูนั้น
สามารถรับมือและจัดการกับเรื่องยากๆไดดวยความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน   
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1.3 ความมีจิตใจกวาง  หมายถึง  การมองชีวิตเปนโอกาส  เปนทรัพยากร เปน
ความมั่งคั่งหลากหลายมากมายแผขยายออกไปไมรูจบ  ไมมีการแขงขันและเปรียญเทียบกับบุคคล
อ่ืน  มีมุทิตาจิตยินดีอยางจริงใจเมื่อเห็นผูอ่ืนประสบความสําเร็จ  บุคคลที่มีจิตใจกวางจะมองคูแขง
เปนครูที่สําคัญและมีคุณคาที่สุด 

2. ความสามารถ 
2.1 ความสามารถทางเทคนิค  คือ  ทักษะและความรูที่จําเปนเพื่อการปฏิบัติงาน

อยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จ 
2.2 ความสามารถในการมองภาพรวม  คือ  ความสามารถในการมองเห็นภาพ

ใหญ  และมองเห็นวาแตละสวนสัมพันธกันอยางไรในภาพรวม  เปนความสามารถในการวางแผน
เชิงกลยุทธอยางเปนระบบ 

2.3 ความพึ่งพิงระหวางกัน  คือ  การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  เปนสิ่งที่บุคคล
ตระหนักในความเปนจริงวาทุกดานของชีวิตเชื่อมโยงกัน  โดยเฉพาะอยางยิ่งการเชื่อมโยงกับ
องคกรและทีมสนับสนุนที่พยายามชนะใจและรักษาลูกคา  หุนสวนธุรกิจ  ซับพลายเออรและ
เจาของธุรกิจเอาไว 
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รูปที่ 4  ปจจัยหลักในเรื่องการสรางความนาเชื่อถือ (Covey, 2004)   

 
การเปนแบบอยาง  คือ  การดําเนินชีวิตตาม 7 อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผลสูง  เปน

หลักการของลักษณะนิสัยที่ดีสวนบุคคล  เปนบุคคลที่มีความสมดุลสมบรูณแบบ  มีพลังและสราง
ทีมสนับสนุนโดยมีพื้นฐานจากความเคารพซึ่งกันและกันประกอบดวยหลักการดังนี้คือ  ความ
รับผิดชอบ  การริเร่ิม  การมีเปาหมาย  มีความซื่อสัตยสุจริต  มีความเคารพนับถือกันและกัน  มี
ความเขาใจกันและกัน  รวมมือกันอยางสรางสรรคและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

บทบาทการทําตนเปนแบบอยาง 
การทําตนเปนแบบอยางสามารถแสดงออกในเรื่องความกลาในการกําหนดเสนทาง

เดิน  มีความออนนอมถอมตน  ตลอดจนความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน  จึงยอมใหผูอ่ืนเขามามี
สวนรวมตัดสินใจวาสิ่งใดสําคัญที่สุด  นอกจากนี้ยังเปนแบบอยางในดานความมุงมั่นในการจัดตั้ง
โครงสราง  ระบบและกระบวนการตางๆที่สอดคลองกับการตัดสินใจทางกลยุทธที่มุงสู “ส่ิงที่
สําคัญที่สุด”  เพื่อใหองคการมุงใสใจในจุดมุงหมายสําคัญลําดับแรกๆ  และมีความเชื่ออยางลึกซึ้งวา  
คนเรายอมมีความสามารถในการเลือกสิ่งตางๆไดเอง  และเชื่อวามนุษยมีองคประกอบทาง

 

ความสามารถ 

ความสามารถทางเทคนิค 

ความสามารถในการมอง

ภาพรวม 

ความพึ่งพิงระหวางกัน 

ปญญา 

การตัดสินใจ 

 

ลักษณะนิสัย 

ความซื่อสัตยสุจรติ 

ความเปนผูใหญ 

ความใจกวาง 

บุคคล / องครวม 

ความนาเชื่อถอื                        ความไววางใจ 
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ธรรมชาติ 4 ประการคือ กาย  สติปญญา  จิต  และจิตสังคม  ส่ิงเหลานี้แสดงใหเห็นโดยดูจากที่ผูนํา
ใชกระบวนการทําพันธกิจหลักขององคการรวมกันกับบุคคลในองคกร 

 
4.2 การกําหนดทิศทางใหแกองคกร  (pathfinding) 

 
เปนการรวมคิด  รวมพัฒนาวิสัยทัศน  ภารกิจหลักและกลยุทธในระดับที่เหมาะสม

ภายใตวัฒนธรรมที่เต็มไปดวยความไววางใจ  เปนผลใหเกิดพลังแหงความชัดเจนและพลังแหงการ
รวมคิดรวมพัฒนา 

ภาวะผูนําในการแสดงบทบาทนี้คือ  การสรางสภาพแวดลอมที่ทําใหบุคคลอยากเปน
สวนหนึ่งขององคกร  และชวยสรางสภาพแวดลอมที่ทําใหบุคคลอยากทําสิ่งตางๆ  ทําใหบุคคลรูสึก
มั่นใจวาสามารถทําสิ่งตางๆไดสําเร็จและมีจุดมุงหมาย (คุณคาในตัวบุคคล  เปนสิ่งที่ทําใหบุคคล
ทํางานอยางเต็มความสามารถ) 

การกําหนดเปาหมายและทิศทางองคกรอยางชัดเจน  ผูปฏิบัติจะมีความเขาใจและ
รับผิดชอบตองานสําคัญขององคกร  สามารถทําใหองคกรบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไวได  
นอกจากนี้จะชวยสรางความสมัครใจในการทํางานคือการทํางานโดยไมตองออกคําสั่ง  เพราะการที่
บุคคลเห็นวาสิ่งใดเปนความสําคัญขององคกร  บุคคลจะเขารวมในการตัดสินใจทันที  ซ่ึงการ
ส่ือสารที่ชัดเจนในลักษณะนี้จะนํามาซึ่งการบรรลุจุดมุงหมายคือการบรรลุวิสัยทัศน  พันธกิจ  เมื่อ
บุคคลมีความรูสึกรวมกันเปนเจาของเสนทางที่นําพาองคกรไปสูจุดมุงหมายนั้น  ก็จะแสดงออกใน
รูปของคานิยมและการวางแผนเชิงกลยุทธเพื่อลงมาสูการปฏิบัติ 

ในการตัดสินใจรวมกันวาสิ่งใดมีความสําคัญที่สุดตอองคกรหรือทีมงาน  บุคคลตอง
เขาใจสภาพความเปนจริงรอบๆตัวเสียกอน  เมื่อเขาใจแลวบุคคลตองนําคานิยมและวิสัยทัศนที่ทุก
คนเห็นรวมกันมาประสานเขากับพันธกิจหลักขององคกรและแผนเชิงกลยุทธ  ดังนั้นกอนทําความ
เขาใจและเตรียมพรอมในบทบาทการกําหนดทิศทางใหแกองคกร  บุคคลตองศึกษาสิ่งตอไปนี้คือ  
ความเปนจริงดานการตลาด  ขีดความสามารถหลักขององคกร  ความตองการความจําเปนของ
กลุมเปาหมายหลัก  และคานิยมของบุคคลและองคกร  ส่ิงที่กลาวมาจะตองทําใหเห็นเปนรูปธรรมที่
ชัดเจน  กอนที่จะสรางจุดมุงหมายหรือเปาหมายที่มีความชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได 

การกําหนดทิศทางเปนการกําหนดจุดมุงหมายขององคกร  เปนการตัดสินใจของ
องคกรและทีมงานวามีจุดมุงหมายไปในทิศทางใดรวมกัน  เพื่อกําหนดเปนพันธกิจหลักและแผน
กลยุทธออกมา  ซ่ึงก็คือวิธีการนําเสนอคุณคาและจุดมุงหมาย  ซ่ึงพันธกิจหลักขององคกรควร
ครอบคลุมถึงความเขาใจในจุดมุงหมาย  วิสัยทัศนและคานิยมของบุคคลดวย 
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การประกาศพันธกิจหลักขององคการจะกระทําเมื่อมีปริมาณคนมากเพียงพอที่จะ
รับทราบอยางชัดเจน  มีปฏิสัมพันธกันอยางอิสระและรวมพลังกัน  อยูภายในสิ่งแวดลอมที่มีความ
ไววางใจกันอยางเต็มเปยมและตรงกับความตองการของชีวิตทั้ง 4 ดานคือ  กาย  สติปญญา  จิตใจ
และจิตวิญญาณ  ทั้งในดานบุคคลและดานองคกรดังนี้  ดานบุคคล  กายคือการอยูรอดไดแกความมั่ง
คั่งทางเศรษฐกิจสติปญญาคือการเติบโต  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  จิตใจคือความรักและ
ความสัมพันธ  จิตวิญญาณคือการรวมตัวกันและการชวยเหลือองคกร  ดานองคกร  กายคือความอยู
รอดไดแก  ภาวะทางการเงิน  สติปญญาคือการเติบโตพัฒนาไดแก  การเติบโตทางเศรษฐกิจ  
จํานวนลูกคาที่เพิ่มขึ้น  นวัตกรรมเกี่ยวกับผลิตภัณฑและบริการใหมๆ  การเพิ่มสมรรถนะทาง
วิชาชีพและสมรรถนะองคกร  จิตใจคือความสัมพันธไดแกการรวมพลังกันอยางแข็งแกรง  มี
เครือขายภายนอกองคกรและการทํางานรวมกันอยางเข็มแข็ง  มีการทํางานเปนทีม  มีความไววางใจ
กัน  มีความเอื้ออาทรและยอมรับความแตกตาง  จิตวิญญาณคือการมีความหมาย  การรวมตัวกันและ
ชวยเหลือองคกรไดแก  การใหบริการและแยกระดับผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคกรคือลูกคา  ผูขาย  
พนักงานและครอบครัว  ชุมชนและสังคม  เพื่อทําใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้นกวาเดิม 

 
4.3 การปรับแนวทางใหสอดคลอง (aligning) 

 
การปรับแนวทางใหสอดคลอง คือ  การออกแบบและวางโครงสรางระบบที่คอย

สนับสนุนคานิยมและกลยุทธหลักขององคกร  พรอมทั้งมีการตรวจสอบโครงสรางและระบบ
เหลานั้น  ความนาเชื่อถือขององคกรตองอาศัยทั้งบุคลิกลักษณะ  นิสัยและความสามารถขององคกร  
เปนการวางแนวทางใหสอดคลองกับเปาหมาย  การปรับแนวทางใหสอดคลองเปนงานที่ตองกระทํา
อยางตอเนื่อง  ตองคอยปรับเปลี่ยน  เนื่องจากการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย  ดังนั้น
ระบบ  โครงสรางและกระบวนการตางๆตองยืดหยุนและสามารถเปลี่ยนแปลงได  แตตองตั้งอยูบน
หลักการเสมอ  วิธีการหนึ่งที่สามารถชวยใหองคกรปรับเปลี่ยนแนวทางใหสอดคลองอยูเสมอคือ  
การเปรียบเทียบผลการทํางานกับองคกรอื่นที่ทําไดดีกวา (benchmarking) 

องคกรที่ไดรับการวางแนวทางที่สอดคลองกับหลักการยอมทําใหเกิดสิทธิอํานาจทาง
ศีลธรรมเกิดขึ้นระดับองคกรคือ  เปนความสามารถในการทําใหเกิดความสัมพันธที่มีคุณภาพและมี
ความไววางใจเกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอกับผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคกรหลายๆฝาย  และมุงเนนเรื่อง
ประสิทธิผล  ความรวดเร็ว  ความยืดหยุนและความเปนมิตรกับตลาด  ระบบที่สําคัญและสามารถดึง
ศักยภาพบุคลากรออกมาคือระบบการสื่อสาร  องคกรควรรูจักรับฟงบุคลากร  และตองมีการสราง
วัฒนธรรมองคกรที่เอื้ออํานวยใหเกิดการสื่อสารทั้งระดับบนและระดับลางของสายการบังคับบัญชา 
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เครื่องมือในการปรับแนวทางใหสอดคลองคือ  ระบบการใหขอมูลตอบกลับ  เพื่อให
สามารถปรับแนวทางที่นําไปสูจุดมุงหมายใหม  เครื่องมือนี้มีช่ือเรียกวา “ดัชนีวัดความสําเร็จแบบ
สมดุล” (the  balanced  scorecard) 

 
4.4 การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowering) 

 
การทําตนเปนแบบอยางของพฤติกรรมที่นาไววางใจและมีหลักการยอมกระตุนใหเกิด

ความไววางใจขึ้น  การกําหนดทิศทางใหแกองคกรทําใหเกิดระเบียบโดยไมตองไดรับคําสั่งจาก
บุคคลใด  การปรับแนวทางใหสอดคลองชวยกอใหเกิดวิสัยทัศนและการเสริมสรางพลังอํานาจ  
กุญแจสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการคือการทําพันธกิจรวมกัน (co–missioning) 
เปนการทําใหพันธกิจ  วิสัยทัศน  และคานิยมขององคกรชัดเจนขึ้น  เมื่อมีการรวมกําหนดพันธกิจ
หลักขององคกรและกําหนดแผนเชิงกลยุทธรวมกันเปนการสรางสรรคดานสติปญญา  จิตใจและจิต
วิญญาณใหเกิดขึ้น  แลวความสรางสรรคทางกายจะตามมาคือ  การนํากลยุทธไปปฏิบัติหรือการทํา
กลยุทธใหเปนความจริงขึ้นมา  เปนการวางโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับแผนงานตางๆ  และ
มอบหมายงานที่เหมาะสมใหแกบุคคลที่เหมาะสม  พรอมทั้งใหเครื่องมือและใหการสนับสนุนอยาง
เหมาะสม  ใหอิสระบุคคลในการทํางานและใหความชวยเหลือเมื่อบุคคลตองการ 

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนผลที่เกิดจากพฤติกรรมทั้งสามประการแรก  เกิดขึ้นตาม
ธรรมชาติจากความไววางใจทั้งในระดับบุคคลและระดับองคกร  และเปนการชวยผลักดันการ
ควบคุมตัวเอง  การบริหารจัดการตนเอง  และการจัดองคกรดวยตนเองใหเดนขึ้น  หากนําทุกสิ่งที่
กลาวมาทั้งหมดมาประสานกันในทุกระดับ  ไมวาในระดับทีม  ระดับโครงการและระดับการ
ทํางาน  โดยสอดคลองกับความตองการขององคกรและของบุคคลทั้งหมดนี้  จะชวยปลดปลอยไฟ
ในตัวหรือพลังออกมา  หรือเรียกสั้นๆวา “เสียง (voice)” นั่นเอง  ไฟในตัวคือไฟในการทํางาน  เปน
ความกระตือรือรนและความกลาหาญที่แตละคนรูสึกในขณะทําสิ่งที่รัก  เพื่อใหบรรลุเปาหมายอัน
ทรงคุณคา  การเสริมสรางพลังอํานาจในดานองคกรหมายถึง  การที่บุคคลไดทําในสิ่งที่รักและได
ทําในวิถีทางที่ตอบสนองความตองการที่อยูลึกภายในจิตใจมากที่สุด  ในขณะเดียวกันก็ทําตาม
ความตองการขององคกรดวย  จึงเรียกวาเสียงของบุคคลและองคกรเขามาผสานกัน  และตองกระทํา
ภายใตโครงสรางและระบบตางๆที่สนับสนุน  ใหโอกาส  มีความรูสึกรวมหรือการเสริมสรางพลัง
อํานาจของบุคคล 

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนผลลัพธของการเปนแบบอยาง  การกําหนดทิศทางและ
การวางแนวทางใหสอดคลอง  ซ่ึงองคประกอบทั้ง 3 จะเปนรากฐานของการปลดปลอยศักยภาพ  
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กอใหเกิดการควบคุมตนเองของบุคคล  ซ่ึงจะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคคลมีจุดมุงหมายและแนวทางที่เห็น
พองรวมกัน  มีโครงสรางและระบบภายในองคกรที่คอยชวยรองรับและสนับสนุนการทํางาน  และ
แตละบุคคลมีความเปนองครวมและทํางานแบบองครวม  มีการฝกอบรมและฝกฝนในผูที่ขาด
ความสามารถที่จําเปนและสําคัญตอการปฏิบัติงาน  มีการติดตามบันทึกผลการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ  กอใหเกิดความไววางใจมากยิ่งขึ้นและชวยใหมีอิสรภาพในการทํางานมากขึ้น  ซ่ึงจะให
ความสําเร็จตามแนวทางที่วางไว  รูปแบบที่กลาวมานี้เรียกวา “เปนการปกครองตนเองโดยไดรับ
การชี้นํา” 

การเสริมสรางพลังอํานาจเกิดจากขอตกลงแบบชนะ  ชนะ  ซ่ึงขอตกลงแบบชนะ  
ชนะเปนสัญญาที่ไรกําหนดเวลาสิ้นสุด  เปนสัญญาทางจิตวิทยา/ทางสังคมที่ระบุความคาดหวังไว
อยางชัดเจน  ที่สําคัญคือขอใหทั้งสองฝายเขาใจตรงกันและมีความรูสึกผูกพันมั่นคงรวมกันตอส่ิง
สําคัญที่สุดของแตละฝาย  ขอตกลงแบบชนะ  ชนะใหความสําคัญกับสถานการณ  วุฒิภาวะ  
ลักษณะนิสัย  ตลอดจนความสามารถของสมาชิกในทีมงานและตัวผูนํา  รวมทั้งเงื่อนไขอื่นๆทาง
สภาพแวดลอมเชน  โครงสราง  ระบบและกระบวนการที่วางเอาไวอยางสอดคลองกัน  เมื่อทํา
ขอตกลงแบบชนะ  ชนะบุคคลจะทราบวางานที่สําคัญที่สุดของตัวเราคืออะไร  มีการจัดแบงหนาที่ 
มีการระบุส่ิงที่คาดหวังอยางชัดเจน  คนทํางานมีอิสระ  ทํางานอยูในแนวทางที่วางไวและสามารถ
ทํางานไดดวยตัวเอง  เปนการเสริมสรางพลังอํานาจของตนเอง 

 
5. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัย
การรวมพลังอยางสรางสรรค 
 

5.1 การทําตนเปนแบบอยาง (role  model) 
หัวหนาหอผูปวยตองทําตัวเปนแบบอยางในเรื่องของความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน

ดวยการรักษาสัญญาและขอตกลงที่ใหไว (Covey, 2004 อางตามดนัย, 2548)  เปนบุคคลที่มีใจกวาง
คือมีความเอื้อเฟอเผ่ือแผ  มีความภาคภูมิใจในคุณคาของตนเองและพรอมที่จะใหพยาบาล
ประจําการเขามามีสวนรวมในคุณคาเหลานั้น  จนทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไววางใจและ
เชื่อมั่นในตัวหัวหนาหอผูปวย (Covey, 2004 อางตามดนัย, 2548)  หัวหนาหอผูปวยตองมีจุดยืนอยู
บนหลักการและกลาที่จะแสดงความรูสึกของตนเอง  ในขณะเดียวกันตองใหความใสใจตอ
ความรูสึกและจุดยืนของพยาบาลประจําการเชนกัน  มีความสัมพันธที่ดีระหวางกัน  ภายใต
บรรยากาศแหงความไววางใจจนเกิดเปนความรวมมือรวมใจ  หัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
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ประจําการตองเปดใจกวางเพื่อเรียนรูและรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการสื่อสารระหวางกัน
อยางอิสระ  ใหความเคารพและรับฟงความคิดเห็นของกันและกันดวยความเขาอกเขาใจ  เห็นคุณคา
ในความแตกตางของบุคคล  อันจะนําไปสูขอตกลงที่ชัดเจนซึ่งเกิดจากการคิดรวมกัน  มีการกําหนด
วัตถุประสงค  เปาหมาย  วิธีดําเนินการ  งบประมาณ  วิธีการประเมินผลและผลลัพธที่ตองการให
เกิดขึ้น (Covey, 2004 อางตามดนัย, 2548)  อยูภายใตระบบและกระบวนการที่มีความคิดแบบชนะ  
ชนะคือเปนระบบและกระบวนการ ที่ทุกฝายรวมมือรวมใจกัน (Covey, 1989)  เกิดการทํางานเปน
ทีมที่มีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันและไดรับผลประโยชนที่ทุกฝายพึงพอใจ  สงผลใหเกิดผลลัพธ
ที่มีคามากกวาผลรวมของทุกสวนมารวมกัน เกิดเปนทีมงานที่มีประสิทธิผลสูง  ทําใหองคกร
ขับเคลื่อนไปขางหนาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5.2 การกําหนดทิศทางใหแกองคกร  (pathfinding) 
หัวหนาหอผูปวยสามารถสงเสริมและสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมใน

การวางแผน  การตัดสินใจ  การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจน  รวมคิดรวมพัฒนา  
และรวมรับผิดชอบในผลการดําเนินงาน  โดยมอบความไววางใจ  ใหการยอมรับในความสามารถ
และศักยภาพของพยาบาลประจําการในการแสดงความคิดเห็น  มีการสื่อสารใหพยาบาลประจําการ
ไดรับทราบวิสัยทัศน  พันธกิจ  และเปาหมายขององคกร (บุญใจ, 2550)  สงเสริมและสนับสนุนการ
ทํางานเปนทีม  สรางแรงจูงใจโดยการเพิ่มความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  ภายใต
ส่ิงแวดลอมที่ทําใหบุคคลอยากเปนสวนหนึ่งขององคกร  ไมใชแคทําหนาที่ในองคกรเทานั้น  โดย
การสรางวัฒนธรรมที่เต็มไปดวยความไววางใจ (โควี่, 2004)   

5.3 การปรับแนวทางใหสอดคลอง (aligning) 
หัวหนาหอผูปวยสามารถสงเสริมและใหการสนับสนุนพยาบาลประจําการใหเปน

ผูออกแบบระบบ  กระบวนการ  แนวทางที่สอดคลองกับเปาหมาย  คานิยมและกลยุทธขององคกร  
และมีการกระทําอยางตอเนื่อง  พรอมทั้งมีการตรวจสอบและประเมินระบบและกระบวนการ
เหลานั้นดวยการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวก (positive  feedback)  การใหขอมูลยอนกลับเปนสิ่งที่
สําคัญเนื่องจากมีความสําคัญตอความรูสึกของพยาบาลประจําการ  โดยเฉพาะการใหขอมูล
ยอนกลับในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนโอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะไดกําหนดแนวทางการ
ปรับปรุงการทํางานรวมทั้งการวางแผนพัฒนาความรู  ความสามารถและทักษะพยาบาลประจําการ
แตละบุคคล  และการใหขอมูลยอนกลับเปนการสรางความไววางใจและสรางความเขาใจระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  ซ่ึงตองอาศัยการสื่อสารแบบสองทางที่เขาใจตรงกันทั้ง
สองฝาย  มีความตอเนื่อง  เหมาะสมและเพียงพอ  มีความยุติธรรมและเกิดประโยชนสูงสุดทั้งสอง
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ฝาย  ซ่ึงจะสงผลกระทบในทางบวกตอการจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ  ทําใหเกิด
ความพึงพอใจและเกิดความกาวหนาในอาชีพ   

5.4 การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowering) 
การใหอิสระ (respect  for autonomy) เปนภาวะที่พยาบาลประจําการรูสึกอิสระตอความ

รับผิดชอบในการทํางาน  ความมีอํานาจหนาที่และการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล
ในชวงระยะเวลาที่มีการปฏิบัติงาน  การมีเอกสิทธิ์ในงานที่ชัดเจน  ทําใหพยาบาลไดรับการพัฒนา
ความรูและทักษะใหมีความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น  และนําไปปฏิบัติไดจริงอยางมีประสิทธิภาพ (สม
ยศ, 2548  อางตามศรัทธา, 2552)  หัวหนาหอผูปวยสามารถพัฒนาความรูความสามารถของพยาบาล
ประจําการโดยการเสริมความรูความสามารถในจุดออนของพยาบาลประจําการ  และเสริมจุดแข็ง
โดยการสรางศักยภาพใหเพิ่มขึ้นเปนรายบุคคล  เพื่อใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยสามารถ
สงเสริมและสนับสนุนใหพยาบาลประจําการไดแสดงบทบาทของผูประสานงาน  และสงเสริมให
พยาบาลประจําการมีสวนรวมในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานโดยอิสระภายใตองคความรูทางการ
พยาบาล  ทักษะ  และประสบการณที่ส่ังสมมา  เพื่อใหสามารถบรรลุตามเปาหมายที่วางไว  ไดรับ
ความไววางใจและเกิดเปนความเชื่อมั่นในตนเอง  และหัวหนาหอผูปวยสามารถสนับสนุนพยาบาล
ประจําการโดยการเปนพี่เล้ียง (mentor) สอนใหพยาบาลประจําการรูจักการวางแผน  จัดลําดับ
ความสําคัญของงาน  และมีการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของงาน  มีผลทําใหพยาบาล
ประจําการกลาแสดงความคิดเห็น  และเกิดความคิดสรางสรรคในงาน 

สรุปจากการทบทวนวรรณกรรม  จากแนวคิดตางๆที่ผูวิจัยไดคนควาจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ  ผูวิจัยไดมุงที่จะศึกษาอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  เนื่องจากองคการของระบบบริการสุขภาพใน
ปจจุบันมุงเนนความเปนเลิศในดานการใหบริการ  จึงตองมีการพัฒนาคุณภาพของระบบบริการ  
และปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการขับเคล่ือนองคการคือพยาบาลประจําการเนื่องจากเปนผูที่อยูใกลชิด
กับผูใชบริการและเปนผูประสานงานกับทีมสหสาขาวิชาชีพในโรงพยาบาลเพื่อประโยชนของ
ผูใชบริการ  ดังนั้นพยาบาลประจําการจึงจําเปนที่จะตองทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อ
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูใชบริการและองคการ   

อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะเปนอุปนิสัยพื้นฐานในการอยูรวมกันสวนบุคคล  โดยการพึ่งพา
อาศัยซ่ึงกันและกัน  ไดรับผลประโยชนรวมกัน  ประกอบดวย 5 องคประกอบคือ 1) คุณลักษณะ  
บุคคลจะตองเปนผูที่ซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืน  มีวุฒิภาวะ  และมีใจกวางคือมีความเอื้อเฟอเผ่ือแผ  
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2) ความสัมพันธ เปนความสัมพันธระหวางบุคคลที่อยูบนพื้นฐานของความไววางใจและมีบัญชี
ออมใจระหวางกัน  3) ขอตกลง  เปนขอตกลงรวมกันภายใตความพึงพอใจทั้งสองฝายและมีความ
ชัดเจน  4) ระบบสนับสนุน  เปนระบบที่ตั้งอยูบนพื้นฐานอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  5) กระบวนการ  
เปนขั้นตอนการทํางานที่เกิดขึ้นภายใตกรอบแนวคิดแบบชนะ  ชนะ  เมื่อบุคคลมีอุปนิสัยสวนตนที่
มีประสิทธิผลแลว  บุคคลยังตองมีอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคอีกดวย  เนื่องจากอุปนิสัยนี้
เปนอุปนิสัยที่สนับสนุนการทํางานภายใตความรวมมือกัน  และทํางานกันเปนทีม  สามารถทําให
งานที่ตองกระทํารวมกันสําเร็จไปไดดวยดี  ซ่ึงจะตองอาศัยหลักการ 3 ประการคือ  การใหคุณคา
ความแตกตาง  การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  และการแสวงหาทางเลือกที่สาม  
นอกเหนือจากอุปนิสัยทั้งสองอุปนิสัยแลวการสนับสนุนของผูนํายังมีความสําคัญ  หากบุคคลมี
อุปนิสัยดังกลาวขางตนแลวจะทําใหบุคคลนั้นเปนบุคคลที่มีประสิทธิผล  แตหากไดรับการ
สนับสนุนจากผูนําก็จะทําใหการทํางานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น    
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive  research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัย
การรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางการ
สนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยและอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  มี
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้  

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากร 
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  

ทั้งหมด 12 โรงพยาบาล  จํานวน 2,942 คน 
 
กลุมตัวอยาง 
 
1. ลักษณะของกลุมตัวอยาง 

พยาบาลประจําการที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตรเทียบเทา
ปริญญาตรีขึ้นไป  ขึ้นทะเบียนการประกอบวิชาชีพการพยาบาล  มีประสบการณการทํางานมากกวา  
1 ป  
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2. ขนาดของกลุมตัวอยาง 
2.1 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  ใชสูตรการคํานวณของยามาเน (Yamane, 1973) ได

ขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการจํานวน 353 คน 
2.2 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยคํานวณตามสัดสวน  ได

ขนาดกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลดังนี้  โรงพยาบาลชุมพร 37 คน  โรงพยาบาลพังงา 23 คน  
โรงพยาบาลตะกั่วปา 20 คน  โรงพยาบาลระนอง 29 คน  โรงพยาบาลกระบี่ 29 คน  โรงพยาบาล
เกาะสมุย 16 คน  โรงพยาบาลพัทลุง 39 คน  โรงพยาบาลสตูล 26 คน  โรงพยาบาลสงขลา 54 คน  
โรงพยาบาลปตตานี 35 คน  โรงพยาบาลเบตง 19 คน  และโรงพยาบาลสุไหโกลก 26 คน    

2.3 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละแผนกดังตอไปนี้ คือ แผนกศัลยกรรมชาย 
ศัลยกรรมหญิง   สูติ-นรีเวชกรรม  อายุรกรรมหญิง  อายุรกรรมชาย  กุมารเวชกรรม  หู ตา คอ จมูก  
หองผาตัด  วิสัญญี  หองฉุกเฉิน  หองคลอด  แผนกผูปวยหนัก  แผนกผูปวยนอก  โดยการแบง
จํานวนที่เทากัน  ในแตละโรงพยาบาล    

3. การสุมกลุมตัวอยาง 
คัดเลือกกลุมตัวอยางจากในแผนกดังตอไปนี้ คือ แผนกศัลยกรรมชาย ศัลยกรรมหญิง   

สูติ-นรีเวชกรรม  อายุรกรรมหญิง  อายุรกรรมชาย  กุมารเวชกรรม  หู ตา คอ จมูก  หองผาตัด  
วิสัญญี  หองฉุกเฉิน  หองคลอด  แผนกผูปวยหนัก  แผนกผูปวยนอก  โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง
อยางงาย (simple  random  sampling)  
    
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  และบางสวนไดดัดแปลง
จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ประกอบดวย 4 สวน คือ 

สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป  เปนแบบเลือกตอบและเติมคํา  จํานวน 11 ขอ  ไดแก  
เพศ  อายุ  ศาสนา  วุฒิการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  ตําแหนงงานปจจุบัน  ระยะเวลาที่ทาน
ดํารงตําแหนงงานปจจุบัน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  ระยะเวลารับราชการ  ประสบการณการประชุม/
อบรม/สัมมนา  และการมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/โรงพยาบาล 

สวนที่ 2  แบบสอบถามอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของโควี่ (Covey, 1989) มี 
4 องคประกอบ  คือ 

1.  คุณลักษณะ  มีจํานวน 19 ขอ 
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2. ความสัมพันธ  มีจํานวน  8  ขอ 
3. ขอตกลง   มีจํานวน  4  ขอ 
4. กระบวนการ  มีจํานวน  6  ขอ 
สวนที่ 3 แบบสอบถามอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โดย

ดัดแปลงจากแบบสอบถามอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน  ในสถานการณความไมสงบ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตที่สรางโดย
ลดาวัลย (2552)  ซ่ึงเปนการวัดอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 3 ดาน  คือ 

1. ดานการใหคุณคาความแตกตาง   มีจํานวน 8 ขอ 
2. ดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  มีจํานวน 9 ขอ 
3. ดานการแสวงหาทางเลือกที่สาม   มีจํานวน 4 ขอ 
ลักษณะของขอคําถามสวนที่ 2 และสวนที่ 3 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา         

(rating  scale) 5 ระดับ  ตั้งแต 0 – 4 คะแนน  ดงันี้ คือ 
0 คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับอุปนิสัยของพยาบาลประจําการเลย 
1 คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของพยาบาลประจําการเล็กนอย 
2 คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของพยาบาลประจําการปานกลาง 
3 คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของพยาบาลประจําการมาก 
4 คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของพยาบาลประจําการมากที่สุด 
การแปลผลคะแนน  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค

ของพยาบาลประจําการ  ใชเกณฑอันตรภาคชั้น  โดยนําคะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุดหารดวย
จํานวนชั้นซึ่งกําหนดเปน 3 ช้ัน  ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย  2.68 – 4.00  หมายถึง  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ/อุปนิสัยการรวม
พลังอยางสรางสรรคอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย  1.34 – 2.67   หมายถึง  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ/อุปนิสัยการรวม
พลังอยางสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  0.00 – 1.33  หมายถึง  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ/อุปนิสัยการรวม
พลังอยางสรางสรรคอยูในระดับต่ํา 

สวนที่ 4  แบบสอบถามการสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการโดยหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
ผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบแนวคิดผูนําของโควี่ (Covey, 2004) 
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ลักษณะของขอคําถามสวนที่ 4 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating  scale) 5 ระดับ  
ตั้งแต 0 – 4 คะแนน  ดังนี้ คือ 

0 คะแนน  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยไมสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัย
แบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค ในพยาบาลประจําการเลย 

1 คะแนน  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค ของพยาบาลประจําการเล็กนอย 

2 คะแนน  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคปานกลาง 

3 คะแนน  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคมาก 

4 คะแนน  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคมากที่สุด 

การแปลผลคะแนนการสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรค ของพยาบาลประจําการ  โดยหัวหนาหอผูปวย ใชเกณฑอันตรภาคชั้น  และนําคะแนน
สูงสุด – คะแนนต่ําสุดหารดวยจํานวนชั้นซึ่งกําหนดเปน 3 ช้ัน ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย  2.68 – 4.00  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค อยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย  1.34 – 2.67  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  0.00 – 1.33  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคอยูในระดับต่ํา 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

1. การตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา (content  validity) 
การตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาของเครื่องมือที่ใชเก็บขอมูล  โดยผูวิจัยนํา

เครื่องมือทั้ง 4 สวนใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน  ประกอบดวย  อาจารยพยาบาลที่มีประสบการณ
ดานการสรางเครื่องมือ 2 ทาน  และพยาบาลวิชาชีพที่จบการศึกษาระดับปริญญาโทสาขาการ
บริหารการพยาบาล 1 ทาน  ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาแลวนําขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่
ไดรับจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไข  จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามสวนที่ 2  สวนที่ 3  และ
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สวนที่ 4  มาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (content  validity  index: CVI)  ไดคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหาเทากับ 0.86, 0.77  และ 0.79 ตามลําดับ 

2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability)  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับการ
ปรับปรุงแกไขหลังการตรวจสอบความตรงจากผูทรงคุณวุฒิแลว  ไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพ
ที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน  จากนั้นนําคะแนนแบบสอบถามสวนที่ 2  สวน
ที่ 3  และสวนที่ 4  หาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยรวมและรายดาน  โดยใชสูตรสัมประสิทธ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  alpha  coefficient)  และกําหนดคาความเที่ยงที่ยอมรับไดไม
นอยกวา 0.7 (Polit & Beck, 2008) เนื่องจากเปนแบบสอบถามใหมที่ผูวิจัยสรางขึ้น  ผลการ
วิเคราะหไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังนี้ 

1. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ โดยรวม  เทากับ 0.90 และรายดาน
ดังนี้ 

1.1. ดานคุณลักษณะ     เทากับ 0.79 
1.2. ดานความสัมพันธ     เทากับ 0.76 
1.3. ดานขอตกลง     เทากับ 0.84 
1.4. ดานกระบวนการ     เทากับ 0.89 

2. อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ โดยรวม  เทากับ 
0.90 และรายดานดังนี้ 

2.1. ดานการใหคุณคาความแตกตาง   เทากับ 0.86 
2.2. ดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  เทากับ 0.74 
2.3. ดานการแสวงหาทางเลือกที่สาม   เทากับ 0.81 

3. การสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการ  โดยหัวหนาหอผูปวยโดยรวม  เทากับ 0.99 และรายดานดังนี้ 

3.1. ดานการทําตนเปนแบบอยาง    เทากับ 0.98 
3.2. ดานการกําหนดทิศทางองคกร   เทากับ 0.97 
3.3. ดานการปรับแนวทางใหสอดคลอง   เทากับ 0.95 
3.4. ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ   เทากับ 0.97 
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วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
1. ขั้นเตรียมการ 

1.1 ทําหนังสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล  จากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  และสําเนาถึงกลุมการ
พยาบาล  จํานวน 12 แหง  พรอมโครงรางวิทยานิพนธ  และเครื่องมือวิจัย  เพื่อขออนุญาตและขอ
ความรวมมือในการเก็บขอมูล 

1.2 ทําหนังสือเพื่อขอรับการพิจารณาทางดานจริยธรรมการวิจัยในคนของ
โรงพยาบาลที่เปนแหลงเก็บขอมูล 

1.3 ประสานกับกลุมการพยาบาล  เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล  ช้ีแจง
วัตถุประสงคในการทําวิจัย  รายละเอียดวิธีการเก็บขอมูล  จํานวนของกลุมตัวอยางและคุณสมบัติ
ของกลุมตัวอยางที่ตองการ  พรอมทั้งขอชื่อผูประสานงานในการเก็บขอมูล   

1.4 เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยติดตอกลุมการพยาบาลเพื่อทํา
ความเขาใจกับผูประสานงานเกี่ยวกับการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 

2. ขั้นตอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
2.1  ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมซองเปลาติดแสตมปถึงผูประสานงานโดยผานกลุม

การพยาบาลโรงพยาบาลที่เปนแหลงเก็บรวบรวมขอมูล  จํานวน 12 แหง  ทางไปรษณีย  ซ่ึงผูวิจัยได
สงแบบสอบถามเกิน  เพิ่มอีกรอยละ 15  เพื่อทดแทนกรณีไดรับแบบสอบถามคืนไมครบหรือ
แบบสอบถามไมสมบรูณ  

2.2 ประสานงาน  แจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางและใหกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามดวยตนเอง  โดยกําหนดเวลาให 2 สัปดาห 

2.3  เมื่อครบกําหนด 2 สัปดาห  ใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามคืนที่กลุมการ
พยาบาล 

2.4  ผูประสานงานรวบรวมแบบสอบถามคืนจากกลุมการพยาบาล  และตรวจสอบ
ความถูกตองขั้นตน  จากนั้นสงกลับใหผูวิจัยทางไปรษณีย 

2.5  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบรูณกอน
บันทึกขอมูล  (สําหรับโรงพยาบาลที่ไมสงแบบสอบถามคืนภายในระยะเวลาที่กําหนดมีจํานวน 1 
โรงพยาบาล  ผูวิจัยไดติดตามโดยตรงกับผูประสานงาน)  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 375 
ฉบับ  ผูวิจัยนํามาตรวจสอบความถูกตองและความสมบรูณและคัดเลือกมาเพียง 353 ฉบับ    
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การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  ผูวิจัยไดดําเนินการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง  โดยมีขั้นตอน  ดังนี้ 

1. เสนอโครงรางวิทยานิพนธตอคณะกรรมการประเมินงานวิจัยดานจริยธรรมของคณะ
พยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  และโรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  ที่เปนแหลงเก็บ
รวบรวมขอมูล  เพื่อตรวจสอบดานจริยธรรมและพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

2. ทําหนังสือช้ีแจงวัตถูประสงคของการวิจัย  วิธีดําเนินการ  และการนําประโยชนไปใช
ใหกลุมตัวอยางรับทราบ  ซ่ึงกลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะตัดสินใจเขารวมหรือปฏิเสธการตอบ
แบบสอบถามได  โดยไมตองบอกเหตุผล  กรณียินดีใหความรวมมือในการเปนกลุมตัวอยาง  ใหสง
แบบสอบถามคืนผูวิจัย  โดยจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม  ขอมูลหรือคําตอบที่ไดจะ
เก็บรักษาเปนความลับ  โดยปกปดแหลงขอมูลอยางเครงครัด  ขอมูลที่ไดจะนําเสนอในภาพรวม  
และไมกอใหเกิดความเสียหายใดๆทั้งสิ้น  ทั้งตอบุคคลและองคการ (ภาคผนวก ค ) 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติ

ดังตอไปนี้ 
1. วิเคราะหขอมูลทั่วไป  ดวยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. วิเคราะหอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  โดยหาคาเฉลี่ยและสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  และโดยรวม 
3. วิเคราะหอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โดยหาคาเฉลี่ย

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  และโดยรวม 
4. วิเคราะหการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบ

ชนะ  ชนะ  โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  และโดยรวม 
5. วิเคราะหการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยการรวม

พลังอยางสรางสรรค โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  และ
โดยรวม 
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6. วิเคราะหความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  โดยหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient)  

7. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยกับอุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient)  และระดับนัยสําคัญ   

8. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยกับอุปนิสัยการ
รวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลทั่วไป   ภาคใต  โดยหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient)  และ
ระดับนัยสําคัญ   

โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (correlation  coefficient) หรือคา r ดังนี้  

(บุญใจ, 2550)   

r  = + 1.00  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบรูณ 
r  > .70  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 
r มีคาระหวาง .30 -.70  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธระดับปานกลาง 
r  < .30  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
r = 0    หมายความวา ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
เครื่องหมาย  +,-  หนาตัวเลขสัมประสิทธสหสัมพันธ  บอกทิศทางของความสัมพันธของ

ตัวแปร  โดยที่หาก  r  มีเครื่องหมาย  +  หมายถึง  การมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน  r มี
เครื่องหมาย  -  หมายถึง  การมีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกัน 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 
 
ผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ืองการอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของ
พยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใตคร้ังนี้  มี
วัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
ทั่วไป  ภาคใต  (2) ศึกษาระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  (3)  ศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะกับอุปนิสัยการ
รวมพลังอยางสรางสรรค  ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  (4) ศึกษาการ
สนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  (5) ศึกษาการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยให
พยาบาลประจําการมีอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  (6) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยและ
อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
ทั่วไป  ภาคใต  และ (7) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยและ
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยดวยตารางประกอบคําบรรยายตามลําดับดังนี้ 

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปเปนแบบเลือกตอบและเติมคํา  จํานวน 10 ขอประกอบดวยขอมูล
เกี่ยวกับ (1) เพศ  (2) อายุ  (3) ศาสนา  (4) ระดับการศึกษา  (5) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพ  (6) 
ตําแหนงการปฏิบัติงาน  (7) หอผูปวยที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน  (8) ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการ  (9) 
ประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาในรอบ 3 ปที่ผานมา  และ (10) การเปนคณะกรรมการ
ในงานคุณภาพในหอผูปวย/โรงพยาบาล  

สวนที่ 2   ระดับของอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  
ภาคใต  โดยรวม  รายดาน  รายขอ  (ตาราง 2-9) 
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สวนที่ 3  ระดับของอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใตโดยรวม  รายดาน  รายขอ  (ตาราง 10-13) 

สวนที่ 4   การสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและการรวมพลังอยางสรางสรรคของ
พยาบาลประจําการ  โดยหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใตโดยรวม  รายดาน  รายขอ 
(ตาราง 13-18) 

สวนที่ 5  ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของพยาบาลประจําการและการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ (ตาราง 19) 
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สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 

 
ตาราง 1  

 
จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของขอมูลทั่วไปของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  (N=353) 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 

เพศ     
หญิง   348 98.6 
ชาย      5   1.4 

อายุ (ป)             ( M = 36.74,       SD = 7.62,       Max = 56,        Min = 24) 
20-30    81 19.8 
31-40   133  40.7 
41-50    95  29.1  
>50    18    5.5 

ศาสนา     
พุทธ   279 79.0 
อิสลาม    69 19.5 
คริสต       5   1.4 

ระดับการศึกษา       
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   330 93.5 
ปริญญาโท    23   6.5 

ประสบการณปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล (ป)      
                           ( M =13.56,       SD = 10.75,        Max =36,       Min =1) 

1-5   74 20.9 
6-10 
 

  55 15.6 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 

11-15   78 22.0 

16-20   49 13.9 
21-25   55 15.6 
> 25   42 11.9 

ตําแหนงการปฏิบัติงาน     
ระดับชํานาญการ   240 68.0 
ระดับปฏิบัติการ   108 30.6 
ระดับชํานาญการพิเศษ      5   1.4 

หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน     
อายุรกรรมหญิง   40 11.3 
ศัลยกรรมหญิง   37 10.5 
ศัลยกรรมชาย   32   9.1 
กุมารเวช   30   8.5 
สูติ-นรีเวชกรรม   27   7.6 
หองคลอด   27   7.6 
แผนกผูปวยนอก   27   7.6 
อายุรกรรมชาย   24   6.8 
กลุมงานผูปวยหนัก   24   6.8 
หองผาตัด   23   6.5 
วิสัญญี   22   6.2 
หองฉุกเฉิน   22   6.2 
หู  คอ  จมูก   16   4.5 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการ (ป)     
< 5    81  22.9 
5-10   36  10.2 
11-15   79  22.4 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 

16-20          52      14.7 
21-25   52 14.7 
25 ปขึ้นไป   53 15.0 

ประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา  ใน
รอบ 3 ปที่ผานมา 

    

การทํางานเปนทีม   181 51.3 
ความฉลาดทางอารมณ   89 25.2 
ภาวะผูนํา   63 17.8 
การบริหารการพยาบาล   61 17.3 
อ่ืนๆ เชน    39 11.0 
ผูนําการเปลี่ยนแปลง   30   8.5 
อุปนิสัย 7 ประการของผูมีประสิทธิผล   23   6.5 

คณะกรรมการในหอผูปวย/โรงพยาบาล     
คณะกรรมการการประกันคุณภาพ   95 26.9 
อ่ืนๆ เชน กรรมการ PCT   80 22.7 
คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อ   69 19.5 
คณะกรรมการจัดการความเสี่ยง   68 19.3 
คณะกรรมการ 12 กิจกรรม   36 15.0 
คณะกรรมการสิ่งแวดลอม   42 11.9 
คณะกรรมการยาและสารน้ํา   33   9.3 

 

จากตาราง 1 พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญ  เปนเพศหญิง (รอยละ 98.6)  เพศชาย (รอยละ 
1.4)  มีอายุอยูในชวง 31-40 ป (รอยละ 40.7)  นับถือศาสนาพุทธ (รอยละ79)  รองลงมารอยละ19.5
นับถือศาสนาอิสลาม  สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา (รอยละ 93.5)  มีเพียง
รอยละ 6.5 ที่มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการ
พยาบาลสวนใหญ อยูในชวง 11-15 ป (รอยละ22.37)  ปฏิบัติงานในตําแหนงชํานาญการมากที่สุด 
(รอยละ68)  รองลงมารอยละ 30.6 ปฏิบัติงานในตําแหนงปฏิบัติการ  มีประสบการณในการประชุม/
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อบรม/สัมมนา  ในรอบ 3 ปที่ผานมามากที่สุด คือ การทํางานเปนทีม (รอยละ51.3)  รองลงมาคือ 
ความฉลาดทางอารมณ (รอยละ22.7)  มีเพียงรอยละ 6.5 เทานั้นที่อบรมเรื่องอุปนิสัย 7 ประการของ
ผูมีประสิทธิผล  และสวนใหญมีสวนรวมเปนคณะกรรมการประกันคุณภาพ (รอยละ73.1) ของ
โรงพยาบาล/หนวยงาน 

   

สวนที่ 2  ระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 
โดยรวม  รายดาน  และรายขอ 

 
ตาราง 2  

  
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  
โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 353) 

อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจาํการ M SD ระดับ 

1. ดานความสัมพันธ 3.24 .38 สูง 
2. ดานคุณลักษณะ 3.09 .36 สูง 
3. ดานกระบวนการ 2.91 .52 สูง 
4. ดานขอตกลง 2.83 .55 สูง 

                        รวม 3.02 .36 สูง 

 

จากตาราง 2 พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
(M=3.02, SD=.36)  และทุกดานอยูในระดับสูง  โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ  ดาน
ความสัมพันธ (M=3.24, SD=.38)  รองลงมาคือดานคุณลักษณะ (M=3.09, SD=.36)  ดาน
กระบวนการ (M=2.91, SD=.51)  และดานขอตกลง (M=2.83, SD=.55) 
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ตาราง 3  

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคะแนนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ
ดานความสัมพันธจําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

ความสัมพันธ  M SD ระดับ 

1. เมื่อทําผิด  จะกลาวขอโทษดวยความจริงใจ  3.44 .57 สูง 
2. สามารถรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานทุก

คน  ไมวาเขาจะอยูในตําแหนงใด 
 

3.38 .54 สูง 
3. ใหความเคารพสิทธิสวนบุคคลของเพื่อน

รวมงาน  เชน  ไมกาวกายงานหากไมไดรับ
อนุญาตจากผูรวมงาน 

 

3.35 .55 สูง 
4. ใหเกียรติผูอ่ืนทั้งโดยคําพูด  และการกระทํา  3.31 .55 สูง 
5. ปฏิบัติตอผู อ่ืนเหมือนกับที่ตองการใหผู อ่ืน

ปฏิบัติตอตน 
 

3.19 .54 สูง 
6. มีความเชื่อมั่นในความสามารถของผูรวมงาน  3.17 .55 สูง 
7. ใหความสําคัญตอความรูสึกของผูอ่ืน  แมจะ

เห็นวาเรื่องดังกลาวเปนเรื่องเล็กนอยก็ตาม 
 

3.10 .56 สูง 
8. เมื่อมีปญหาในที่ทํางาน  สามารถปรึกษาเพื่อน

รวมงานได 
 

2.95 .68 สูง 

 
จากตาราง 3  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  ดานความสัมพันธ  มี

คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เมื่อทําผิด  จะกลาวขอโทษ
ดวยความจริงใจ (M=3.44, SD=.57)  รองลงมา คือ สามารถรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานทุกคน  
ไมวาเขาจะอยูในตําแหนงใด (M=3.38, SD=.54)  และใหความเคารพสิทธิสวนบุคคลของเพื่อน
รวมงาน  เชน  ไมกาวกายงานหากไมไดรับอนุญาตจากผูรวมงาน (M=3.35, SD=.55)                      
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ตาราง 4 
 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคะแนนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ
ดานคุณลักษณะโดยจําแนกเปนองคประกอบ (N = 353) 

คุณลักษณะ M SD ระดับ 

1. ใจกวาง 3.19 .43 สูง 
2. ซ่ือสัตย 3.09 .43 สูง 
3. มีวุฒิภาวะ 3.01 .43 สูง 

 
จากตาราง 4  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะ  มี

คะแนนเฉลี่ยสูงทุกองคประกอบ  องคประกอบที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ  ใจกวาง (M=3.19, 
SD=.43)  รองลงมาคือ  ซ่ือสัตย (M=3.09, SD=.43)  และมีวุฒิภาวะ (M=3.01, SD=.43)        

 
ตาราง 5  

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคะแนนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ
ดานคุณลักษณะ (ความมีใจกวาง) จําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

คุณลักษณะ (ความมีใจกวาง)  M SD ระดับ 

1. มีความรูสึกยินดีกับความสําเร็จของผูอ่ืน  ทั้งสีหนา  
คําพูดและความรูสึกในใจ 

 
3.35 .58 สูง 

2. รับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูรวมงาน
ดวยความเต็มใจ 

 

3.29 .55 สูง 
3. ใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยางเต็มความสามารถ  3.25 .58 สูง 
4. มีการแบงปนขอมูลที่มีประโยชนแกเพื่อนรวมงาน  3.20 .56 สูง 
5. มีความเชื่อวา “ ส่ิงตางๆในโลกมีมากมายเพียงพอ

สําหรับทุกคน” 
 

3.07 .74 สูง 
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ตาราง 5 (ตอ) 

คุณลักษณะ (ความมีใจกวาง)  M SD ระดับ 

6. พยายามทําความเขาใจความคิด  ความรูสึกของผูอ่ืน
ตามมุมมองของเขา 

 
2.97 .61 สูง 

 

จากตาราง 5  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะ (ความ
มีใจกวาง)  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความรูสึกยินดี
กับความสําเร็จของผูอ่ืน  ทั้งสีหนา  คําพูดและความรูสึกในใจ (M=3.35, SD=.58)  รองลงมา คือ รับ
ฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูรวมงานดวยความเต็มใจ (M=3.29, SD=.55)  และใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืนอยางเต็มความสามารถ (M=3.25, SD=.58)               

 
ตาราง 6 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคะแนนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ
ดานคุณลักษณะ (ความซื่อสัตย) จําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

คุณลักษณะ (ความซื่อสัตย)  M SD ระดับ 

1. ไมบิดเบือนขอมูลจากสิ่งที่เปนจริง  3.31 .60 สูง 
2. สามารถปกปดความลับของผูอ่ืนได  3.29 .64 สูง 
3. ปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานไมตางกันทั้งตอหนาและ

ลับหลัง 
 

3.21 .59 สูง 
4. ดําเนินชีวิตประจําวันตามคานิยมของตนเอง  3.13 .65 สูง 
5. สามารถกระทําตามสิ่งที่ทานพูดออกไป  2.97 .66 สูง 
6. ไมวิจารณผูอ่ืนลับหลังใหเขาไดรับความเสียหาย  2.93 .74 สูง 
7. กลาแสดงความคิดเห็น  แมจะขัดกับความคิดเห็น

ของผูอ่ืนก็ตาม 
 

2.78 .74 สูง 
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จากตาราง 6  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะ (ความ
ซ่ือสัตย)  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ไมบิดเบือนขอมูล
จากสิ่งที่เปนจริง (M=3.31, SD=.60)  รองลงมา คือ สามารถปกปดความลับของผูอ่ืนได (M=3.29, 
SD=.64)  และปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานไมตางกันทั้งตอหนาและลับหลัง (M=3.21, SD=.59)              

 

ตาราง 7 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคะแนนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ
ดานคุณลักษณะ (ความมีวุฒิภาวะ) จําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

คุณลักษณะ (ความมีวุฒภิาวะ)  M SD ระดับ 

1. เมื่อจะทําสิ่งใดที่เกิดผลกระทบตอผูอ่ืน  จะคิด
กอนทําเสมอ 

 
3.26 .60 สูง 

2. รูจักตัวเองและรูทันอารมณของตนเอง  3.15 .59 สูง 
3. สามารถอานอารมณความรูสึกของผูอ่ืนไดจาก

การสังเกตสีหนา   ทาทาง   น้ํ า เสียงและการ
แสดงออก 

 

3.02 .65 สูง 
4. ไมแสดงกิริยากาวราวทั้งคําพูดหรือการกระทํากับ

ผูรวมงาน 
 

2.97 .84 สูง 
5. เมื่อรูสึกไมพอใจเพื่อนรวมงาน  สามารถควบคุม

อารมณเหลานั้นไวได  โดยไมแสดงอารมณหรือ
พฤติกรรมกาวราวตอผูอ่ืน 

 

2.95 .68 สูง 
6. ใ น ก า ร ทํ า ง า น   เ มื่ อ เ กิ ด ค ว า ม ขั ด แ ย ง มี

ความสามารถจัดการกับความขัดแยงนั้นไดดี 
 

2.70 .64 สูง 

 

จากตาราง 7  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการดานคุณลักษณะ (ความ
มีวุฒิภาวะ)  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เมื่อจะทําสิ่งใด
ที่เกิดผลกระทบตอผูอ่ืน  จะคิดกอนทําเสมอ (M=3.26, SD=.60)  รองลงมา คือ รูจักตัวเองและรูทัน
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อารมณของตนเอง (M=3.15, SD=.59)  และสามารถอานอารมณความรูสึกของผูอ่ืนไดจากการ
สังเกตสีหนา  ทาทาง  น้ําเสียงและการแสดงออก (M=3.02, SD=.65)        

 

ตาราง 8 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคะแนนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ
ดานกระบวนการจําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

กระบวนการ  M SD ระดับ 

1. รวมกับผูรวมงานปฏิบัติตามแนวทางที่รวมกัน
กําหนดขึ้น 

 

3.01 .62 สูง 
2. รวมกับผูรวมงานในการกําหนดผลลัพธที่

ตองการใหเกิดขึ้นหลังจากการทํางานรวมกัน  
โดยคํานึงถึงประโยชนของทุกฝาย 

 

2.92 .59 สูง 
3. รวมกับเพื่อนรวมงาน   ในการกําหนดแนว

ทางการปฏิบัติงานเพื่อปองกันและแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้น 

 

2.91 .63 สูง 
4. รวมกับเพื่อนรวมงาน  ในการวางแนวทางเพื่อ

แกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
 

2.90 .63 สูง 
5. รวมกับเพื่อนรวมงาน  เพื่อวิเคราะหปญหาที่

ตองได รับการแกไข   โดยเรียงตามลําดับ
ความสําคัญ 

 

2.88 .64 สูง 
6. รวมกับเพื่อนรวมงาน  เพื่อประเมินผลลัพธที่

เกิดขึ้นทุกครั้งหลังเสร็จสิ้นการปฏิบัติงาน 
 

2.83 .62 สูง 

 

จากตาราง 8  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการดานกระบวนการ  มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ รวมกับผูรวมงานปฏิบัติตาม
แนวทางที่รวมกันกําหนดขึ้น (M=3.01, SD=.62)  รองลงมา คือ รวมกับผูรวมงานในการกําหนด
ผลลัพธที่ตองการใหเกิดขึ้นหลังจากการทํางานรวมกัน  โดยคํานึงถึงประโยชนของทุกฝาย 
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(M=2.92, SD=.59)  และรวมกับเพื่อนรวมงาน  ในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อปองกัน
และแกไขปญหาที่เกิดขึ้น (M=2.91, SD=.63)  

 

ตาราง 9 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับคะแนนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ
ดานขอตกลงจําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

ขอตกลง  M SD ระดับ 

1. รวมกับผูรวมงานในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางานไวอยางชัดเจน 

 

2.95 .62 สูง 
2. ในการทํางาน   จะรวมกับเพื่อนรวมงาน

กําหนดแผนการดําเนินงานไวอยางชัดเจน
เปนลายลักษณอักษร 

 

2.80 .73 สูง 
3. เมื่อตกลงทํางานใดๆรวมกับผูอ่ืน  จะรวมกัน

แบงขอบเขตหนาที่ของแตละฝายชัดเจนเปน
ลายลักษณอักษร 

 

2.78 .61 สูง 
4. หลังจากเสร็จงาน  จะรวมกับผูรวมงานในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและนําสิ่งที่ไดมา
แกไขปรับปรุงงานใหดีขึ้น 

 

2.78 .62 สูง 

 

จากตาราง 9  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการดานขอตกลง  มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ รวมกับผูรวมงานในการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานไวอยางชัดเจน (M=2.95, SD=.62)  รองลงมา คือ ในการทํางาน  จะ
รวมกับเพื่อนรวมงานกําหนดแผนการดําเนินงานไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (M=2.80, 
SD=.73)  และเมื่อตกลงทํางานใดๆรวมกับผูอ่ืน  จะรวมกันแบงขอบเขตหนาที่ของแตละฝายชัดเจน
เปนลายลักษณอักษร (M=2.78, SD=.61)                                                                                                             
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สวนที่ 3  ระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  
ภาคใต  โดยรวมและจําแนกเปนรายดานและรายขอ (N = 353) 

 
ตาราง 10 
 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการโดยรวม  และจําแนกเปนรายดาน (N = 353) 

อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการ 

 M SD ระดับ 

1. การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  3.02 .43 สูง 
2. การใหคุณคาความแตกตาง  2.98 .45 สูง 
3. การแสวงหาทางเลือกที่สาม  2.89 .53 สูง 

รวม  2.97 .40 สูง 
 

จากตาราง 10  พบวา อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  มี
คะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M=2.97, SD=.40) และรายดานทุกดานอยูในระดับสูงดังนี้ คือ ดานการ
ส่ือสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค (M=3.02, SD=.43)  รองลงมา คือ ดานการใหคุณคาความ
แตกตาง (M=2.98, SD=.45)  และดานการแสวงหาทางเลือกที่สาม (M=2.89, SD=.53) ตามลําดับ              
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ตาราง 11 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรคจําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค M SD ระดับ 

1. มีความเชื่อวาการรวมมือกันทํางาน  ทุกฝายจะไดรับ
ผลประโยชนสูงสุด 3.36 .60 สูง 

2. สามารถรับฟงปญหาในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
รวมงานอยางตั้งใจ 3.16 .48 สูง 

3. มีแนวคิดในการทํางาน  โดยมุงใหเกิดความรวมมือ
กันในทีมมากกวาทําใหเกิดการแขงขันกัน 3.09 .64 สูง 

4. ฟงอยางตั้งใจเมื่อเพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็น  
เพื่อทําความเขาใจสิ่งที่เพื่อนรวมงานพูดไดอยาง
ถูกตอง 3.09 .54 สูง 

5. ในการฟงเพื่อนรวมงานเสนอความคิดเห็น  จะ
พยายามทําความเขาใจถึงความรู สึกและความ
ตองการของผูพูด 3.06 .54 สูง 

6. ช้ีใหเพื่อนรวมงานเห็นความสําคัญของการทํางาน
รวมกันดวยความสามัคคี 3.00 .59 สูง 

7. พยายามหาโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
เพื่อนรวมงาน  เพื่อการพัฒนางาน 2.90 .62 สูง 

8. สามารถสื่อสารใหเพื่อนรวมงานเขาใจเปาหมาย
ของงานไดอยางชัดเจน 2.90 .58 สูง 

9. เปนตัวกลางในการประสานระหวางเพื่อนรวมงาน
ที่มีความเห็นที่แตกตางกัน   เพื่อรวมกันหาวิ ธี
แกปญหาที่ทุกฝายพอใจ 2.67 .76 ปานกลาง 

 

จากตาราง 11  พบวา อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  ดาน
การสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
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สูงสุด คือ มีความเชื่อวาการรวมมือกันทํางาน  ทุกฝายจะไดรับผลประโยชนสูงสุด (M=3.36, 
SD=.60)  รองลงมา คือ สามารถรับฟงปญหาในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานอยางตั้งใจ 
(M=3.16, SD=.48)  และมีแนวคิดในการทํางาน  โดยมุงใหเกิดความรวมมือกันในทีมมากกวาทําให
เกิดการแขงขันกัน (M=3.09, SD=.64)  และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ คือ เปน
ตัวกลางในการประสานระหวางเพื่อนรวมงานที่มีความเห็นที่แตกตางกัน  เพื่อรวมกันหาวิธี
แกปญหาที่ทุกฝายพอใจ (M=2.67, SD=.76)                                                                  

 
ตาราง 12 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจาํการดานการใหคุณคาความแตกตางจําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

การใหคณุคาความแตกตาง  M SD ระดับ 

1. มีความตั้งใจรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน  แม
จะมีความคิดเห็นที่แตกตาง 

 
3.15 .53 สูง 

2. ใหการยอมรับในพฤติกรรมของตนเองและเพื่อน
รวมงาน 

 
3.15 .56 สูง 

3. มีมุมมองวาความคิดเห็นที่แตกตางกัน  มีประโยชน
ตอการพัฒนางาน 

 
3.08 .65 สูง 

4. เต็มใจที่จะทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่มีความ
เชื่อแตกตางกัน 

 
2.99 .67 สูง 

5. สามารถนําประสบการณที่แตกตางของเพื่อน
รวมงาน  มาพัฒนาปรับปรุงในหนวยงาน 

 
2.91 .62 สูง 

6. สามารถนํ าคว ามคิ ด เห็นที่ แตกต า งกันของ
ผูรวมงาน  มาปรับปรุงและพัฒนางานในหนวยงาน 

 
2.91 .63 สูง 

7. สามารถทํางานรวมกับผูรวมงานที่มีความ 
คิดเห็นแตกตาง 

 
2.84 .66 สูง 

8. สามารถคนหาความสามารถที่แตกตางกันของ
เพื่อนรวมงาน  เพื่อนํามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอการพัฒนางาน 

 

2.84 .64 สูง 
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จากตาราง 12  พบวา อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  ดาน
การใหคุณคาความแตกตาง  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
มีความตั้งใจรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน  แมจะมีความคิดเห็นที่แตกตาง (M=3.15, SD=.53)  
รองลงมา คือ ใหการยอมรับในพฤติกรรมของตนเองและเพื่อนรวมงาน (M=3.15, SD=.56)  และมี
มุมมองวาความคิดเห็นที่แตกตางกัน  มีประโยชนตอการพัฒนางาน (M=3.08, SD=.65)     

                         
ตาราง 13 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการดานการแสวงหาทางเลือกที่สามจําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

การแสวงหาทางเลือกที่สาม  M SD ระดับ 

1. เมื่อเกิดปญหาในหนวยงาน  จะประชุมรวมกับ
หัวหนาหอผูปวย   เพื่อนรวมงาน   เพื่อระดม
ความคิด  และนํามาวิเคราะหเพื่อหาทางเลือกใน
การแกปญหาที่ดีที่สุด 

 

3.06 .72 สูง 
2. เมื่อมีความคิดเห็นที่แตกตางกันเปนสองฝาย  จะ

พิจารณาหาทางเลือกจากเหตุผลมากกวาการใช
คะแนนเสียงขางมาก 

 

2.96 .72 สูง 
3. เมื่อเพื่อนรวมงานมีขอเสนอเกี่ยวกับทางเลือกที่

ตางกันเปนสองฝาย   สามารถเสนอใหทุกฝาย
ชวยกันหาทางเลือกใหมที่ทั้งสองฝายตางก็ยอมรับ 

 

2.77 .67 สูง 
4. เมื่อเพื่อนรวมงานไมยอมรับขอเสนอของอีกฝาย  

จะชวยเพื่อนรวมงานแสวงหาทางเลือกใหม  
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย 

 

2.72 .67 สูง 

 
จากตาราง 13  พบวา อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  ดาน

การแสวงหาทางเลือกที่สาม  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
เมื่อเกิดปญหาในหนวยงาน  จะประชุมรวมกับหัวหนาหอผูปวย, เพื่อนรวมงาน  เพื่อระดมความคิด  
และนํามาวิเคราะหเพื่อหาทางเลือกในการแกปญหาที่ดีที่สุด (M=3.06, SD=.72)  รองลงมา คือ เมื่อ
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มีความคิดเห็นที่แตกตางกันเปนสองฝาย  จะพิจารณาหาทางเลือกจากเหตุผลมากกวาการใชคะแนน
เสียงขางมาก (M=2.96, SD=.72)  และเมื่อเพื่อนรวมงานมีขอเสนอเกี่ยวกับทางเลือกที่ตางกันเปน
สองฝาย  จะเสนอใหทุกฝายชวยกันหาทางเลือกใหมที่ทั้งสองฝายตางก็ยอมรับ (M=2.77, SD=.67)  
ตามลําดับ 

 

สวนที่ 4  การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  
ภาคใต  โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน  และรายขอ (N = 353) 

  
ตาราง 14 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาล
ประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน  (N = 353) 

การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย    M SD ระดับ 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจ  3.07 .60 สูง 
2. การปรับแนวทางใหสอดคลอง  3.03 .59 สูง 
3. การทําตนเปนแบบอยาง  3.03 .60 สูง 
4. การกําหนดทิศทางขององคกร  3.01 .60 สูง 

                                       รวม  3.04 .58 สูง 

 

 จากตาราง 14  พบวา การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมี
อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โดยรวม (M=3.04, SD=.58)  และรายดานอยูในระดับสูง  โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดาน
การเสริมสรางพลังอํานาจ (M=3.07, SD=.60)  รองลงมา คือ ดานการปรับแนวทางใหสอดคลอง 
(M=3.03, SD=.59)  ดานการทําตนเปนแบบอยาง (M=3.03, SD=.60)  และดานการกําหนดทิศทาง
ขององคกร (M=3.01, SD=.60) ตามลําดับ           
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ตาราง 15 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ดานการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  จําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

การเสริมสรางพลังอํานาจ  M SD ระดับ 

1. หัวหนาหอผูปวยให อิสระผูปฏิบัติงานในการ
ทํางานรวมกัน  โดยใหการชวยเหลือเมื่อตองการ 

 
3.17 .68 สูง 

2. หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษา  คําแนะนําทุกคนใน
ทีมดวยความเต็มใจ 

 
3.17 .70 สูง 

3. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดทําหนาที่
หัวหนาทีม 

 
3.16 .70 สูง 

4. หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานพัฒนา
ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยวิธีการ
ตางๆ  เชน เปดโอกาสใหทํางานในคณะกรรมการ
สหสาขาวิชาชีพ 

 

3.13 .67 สูง 
5. หัวหนาหอผูปวยกลาวชมเชยทุกคนในทีมเมื่องาน

บรรลุผลสําเร็จ 
 

3.10 .70 สูง 
6. หัวหนาหอผูปวยช้ีใหเห็นถึงประโยชนของการ

ทํางานรวมกับผู อ่ืน  แมบางครั้งอาจจะมีความ
คิดเห็นที่ขัดแยงกันบาง 

 

3.04 .69 สูง 
7. หัวหนาหอผูปวยใหกําลังใจเมื่อผูปฏิบัติงานเกิด

ความทอแทในการทํางานจากความขัดแยงในการ
ทํางานรวมกัน 

 

2.94 .81 สูง 
8. หัวหนาหอผูปวยไมตําหนิผูใดผูหนึ่งเมื่อทีมทํางาน

ผิดพลาด/ไมสําเร็จ  2.86 .79 สูง 

 

จากตาราง  15  พบวา การสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะและการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการเสริมสรางพลัง
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อํานาจ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดมี 2 ขอ คือ หัวหนาหอ
ผูปวยใหอิสระผูปฏิบัติงานในการทํางานรวมกัน  โดยใหการชวยเหลือเมื่อตองการ(M=3.17, 
SD=.68)  และหัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษา  คําแนะนําทุกคนในทีมดวยความเต็มใจ (M=3.17, 
SD=.70)  รองลงมา คือ หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดทําหนาที่หัวหนาทีม (M=3.16, 
SD=.70)  และหัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานพัฒนาความสามารถในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนดวยวิธีการตางๆ  เชน เปดโอกาสใหทํางานในคณะกรรมการสหสาขาวิชาชีพ (M=3.13, 
SD=.67) ตามลําดับ  

 
ตาราง 16 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ดานการปรับ
แนวทางใหสอดคลอง  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  จําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

การปรับแนวทางใหสอดคลอง M SD ระดับ 

1. หัวหนาหอผูปวยตัดสินใจในเรื่องใดๆโดยมุง
ผลประ โยชน ขอ งที ม /ส วนรวมโดยไม มุ ง
ผลประโยชนของตนเอง 3.14 .71 สูง 

2. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหทานหรือผูรวมงาน
รวมกันกําหนดเปาหมายของการทํางานรวมกันไว
อยางชัดเจน 3.12 .67 สูง 

3. หัวหนาหอผูปวยกํากับดูแลใหผูปฏิบัติงานทุกคน
ปฏิบัติตามกฎเกณฑหรือกติกาที่หนวยงานกําหนด 3.11 .70 สูง 

4. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
รวมกันระดมความคิดเพื่อแกปญหารวมกัน 3.10 .68 สูง 

5. หัวหนาหอผูปวยให ผูปฏิบัติ งานไดทํ างานที่
สอดคลองกับความถนัดและความรูความสามารถ
ของแตละคน 3.07 .68 สูง 
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ตาราง 16 (ตอ) 

ดานการปรับแนวทางใหสอดคลอง  M SD ระดับ 

6. หัวหนาหอผูปวยนําขอเสนอแนะจากทุกฝายที่
เกี่ยวของมาใชในการพิจารณาเพื่อหาทางเลือกที่ดี
ที่สุด 

 

3.06 .70 สูง 
7. หัวหนาหอผูปวยนําขอเสนอแนะจากทุกฝายที่

เกี่ยวของมาใชในการพิจารณาเพื่อหาทางเลือกที่ดี
ที่สุด 

 

3.06 .70 สูง 
8. เมื่อมีความคิดเห็นที่ขัดแยง  หัวหนาหอผูปวยเปด

โอกาสใหผูปฏิบัติงานรวมกันพิจารณาหาทางเลือก
ใหมที่ดีกวา 

 

3.00 .70 สูง 
9. หัวหนาหอผูปวยจัดใหมีกิจกรรมรวมกับหนวยงาน

อ่ืนทั้งในและนอกโรงพยาบาล 
 

2.92 .83 สูง 
10. หัวหนาหอผูปวยช่ืนชม  ผูที่ทําผิดพลาดและกลา

ยอมรับผิด  โดยไมกลาวโทษ 
 

2.90 .80 สูง 
11. เมื่อเกิดปญหาใดๆในการทํางาน  หัวหนาหอผูปวย

ใหทุกคนไดรวมกันแกปญหา  โดยไมโทษวาเปน
ความผิดของใคร 

 

2.88 .77 สูง 

 

จากตาราง  16  พบวา การสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะและการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการปรับแนวทางให
สอดคลอง มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ หัวหนาหอผูปวย
ตัดสินใจในเรื่องใดๆโดยมุงผลประโยชนของทีม/สวนรวมโดยไมมุงผลประโยชนของตนเอง 
(M=3.14, SD=.71)  รองลงมา คือ หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหทานหรือผูรวมงานรวมกันกําหนด
เปาหมายของการทํางานรวมกันไวอยางชัดเจน (M=3.12, SD=.67)  และหัวหนาหอผูปวยกํากับดูแล
ใหผูปฏิบัติงานทุกคนปฏิบัติตามกฎเกณฑหรือกติกาที่หนวยงานกําหนด (M=3.11, SD=.70)   
ตามลําดับ   
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ตาราง 17 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ดานการทําตน
เปนแบบอยาง ตออุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โดยรวม  และจําแนกเปนรายดาน (N = 353) 

การทําตนเปนแบบอยาง  M SD ระดับ 

1. หัวหนาหอผูปวยถายทอดขอมูลที่เปนประโยชนแก
ผูปฏิบัติงาน 

 
3.18 .70 สูง 

2. หัวหนาหอผูปวยไมเอาเปรียบผูอ่ืน  3.16 .72 สูง 
3. หัวหนาหอผูปวยทํางานเปนทีม  3.15 .73 สูง 
4. หัวหนาหอผูปวยใหเกียรติผูปฏิบัติ/ผูรวมงาน  ทุก

ระดับ 
 

3.16 .74 สูง 
5. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกคน

แสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 
 

3.14 .77 สูง 
6. หัวหนาหอผูปวยส่ือสารขอมูลชัดเจน  ตรงตาม

ความเปนจริง 
 

3.10 .75 สูง 
7. หั วหน าหอผู ป ว ย แสดงคว าม เ อื้ อ อ าทรต อ

ผูใตบังคับบัญชา/ผูรวมงาน 
 

3.06 .73 สูง 
8. หัวหนาหอผูปวยมีทักษะการบริหารงานที่ดีและ

เหมาะสม 
 

3.06 .73 สูง 
9. เมื่อส่ิงที่จะกระทํามีผลกระทบตอผูอ่ืน  หัวหนาหอ

ผูปวยจะคิดไตรตรองอยางถี่ถวนเสมอ 
 

3.02 .70 สูง 
10. หัวหนาหอผูปวยไมวิจารณผู อ่ืนลับหลังใหเขา

ไดรับความเสียหาย 
 

3.01 .79 สูง 
11. หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย แ ส ด ง ค ว า ม เ ชื่ อ มั่ น ใ น

ความสามารถของผูปฏิบัติงานทุกคน 
 

3.00 .69 สูง 
12. หัวหนาหอผูปวยสามารถมองเห็นปญหาไดอยาง

ครบถวนครอบคลุมทุกประเด็น 
 

2.99 .73 สูง 
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ตาราง 17 (ตอ) 

การทําตนเปนแบบอยาง  M SD ระดับ 

13. หัวหนาหอผูปวยทําตามสิ่งที่พูด  และรักษาคําพูด  2.98 .73 สูง 
14. หัวหนาหอผูปวยเขากับผูอ่ืนไดดี  ทั้งเรื่องสวนตัว

และเรื่องงาน 
 

2.97 .75 สูง 
15. หัวหนาหอผูปวยคอยไกลเกลี่ยเมื่อมีความขัดแยง

เกิดขึ้นในหอผูปวย 
 

2.97 .81 สูง 
16. หัวหนาหอผูปวยแสดงการยอมรับดวยความเต็มใจ

เมื่อผูอ่ืนชี้ใหเห็นถึงขอบกพรองของตนเอง 
 

2.90 .76 สูง 
17. หัวหนาหอผูปวยเปนแบบอยาง  ในเรื่องการปฏิบัติ

ตอผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน 
 

2.89 .80 สูง 
18. หัวหนาหอผูปวยสามารถควบคุมอารมณไดดี  แม

ในสถานการณตึงเครียดหรือวิกฤต 
 

2.88 .78 สูง 

 

จากตาราง  17  พบวา การสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะและการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการทําตนเปนแบบอยาง   
มีคะแนนเฉลี่ยรายขออยูในระดับสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ หัวหนาหอผูปวย
ถายทอดขอมูลที่เปนประโยชนแกผูปฏิบัติงาน (M=3.18, SD=.70) รองลงมา คือ หัวหนาหอผูปวย
ไมเอาเปรียญผูอ่ืน(M=3.16, SD=.72) และหัวหนาหอผูปวยทํางานเปนทีม (M=3.15, SD=.73) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 18 

 
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ดานการกําหนด
ทิศทางขององคกร  ตออุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค   ตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายขอ (N = 353) 

การกําหนดทศิทางขององคกร  M SD ระดับ 

1. หั วหน าหอผู ป ว ยกํ าหนด เกณฑ ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  
และเปนลายลักษณอักษร 

 

3.15 .72 สูง 
2. หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนการทํางาน

รวมกับผูอ่ืนในลักษณะทีม/เครือขาย 
 

3.14 .67 สูง 
3. หัวหนาหอผูปวยรวมกับผูปฏิบัติงานใน

การวางแนวทางการปฏิบัติงานไวอยาง
ชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 

 

3.09 .70 สูง 
4. ในการกําหนดทิศทางการพัฒนางานของ

หนวยงาน  หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใน
การรับฟงความคิดเห็นของผูเกี่ยวของทุก
ฝายทั้งในและนอกวิชาชีพ 

 

3.03 .67 สูง 
5. หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนการสราง/ขยาย

เครือขายความรวมมือกับหนวยงานอื่นทั้ง
ในและนอกโรงพยาบาล 

 

3.01 .70 สูง 
6. หัวหนาหอผูปวยนําทักษะการทํางาน

รวมกับผู อ่ืน   เปนหัวขอหนึ่ งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

3.00 .75 สูง 
7. หัวหนาหอผูปวยกําหนดนโยบายในการให

รางวัลเปนทีมมากกวารางวัลเฉพาะบุคคล 
 

2.66 .86 ปานกลาง 

 

จากตาราง  18  พบวา การสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะและการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการกําหนดทิศทางของ
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องคกร มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ หัวหนาหอผูปวยกําหนด
เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  และเปนลายลักษณอักษร (M=3.15, SD=.72)  
รองลงมา คือ หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนการทํางานรวมกับผูอ่ืนในลักษณะทีม/เครือขาย (M=3.14, 
SD=.67)  และหัวหนาหอผูปวยรวมกับผูปฏิบัติงานในการวางแนวทางการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
และเปนลายลักษณอักษร (M=3.09, SD=.70) ตามลําดับ              

 

สวนที่ 5  ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  กับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย 

 
ตารางที่ 19 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ (N = 353) 

ตัวแปร อุ ป นิ สั ย แ บ บ ช น ะ  
ชนะ 

อุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรค 

ก า รสนั บสนุ นขอ ง
หัวหนาหอผูปวย 

อุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะ 1 .69** .37** 
อุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรค  1 .41** 

**p < .01 

จากตาราง 19  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการ
รวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการและการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวม
พลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ โดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน พบวา อุปนิสัยแบบ
ชนะ  ชนะมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค 
(r=.69, p<0.01)  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
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ปานกลางกับการสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r=.37, p<0.01)  และอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
สนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r=.41, p<0.01)  

 
อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ (1) เพื่อศึกษาระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและ
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และศึกษาระดับการสนับสนุนของ
หัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลทั่วไป   ภาคใต  (2) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของ
พยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ อุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  กับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ   

โดยการอภิปรายผลแบงเปน 2 ตอนดังนี้  

ตอนที่ 1  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการ  การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

1. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ 
1.1. อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทั้ง

โดยรวม (M=3.01 , SD=.36 ) และรายดาน  อภิปรายไดวา   
1.1.1. พยาบาลประจําการมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล  

เนื่องจาก  พยาบาลประจําการตองมีปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ  และตองทํางานรวมกับบุคลากรใน
ทีมสุขภาพ  เพื่อแสวงหาทางเลือกหรือวิธีการแกปญหาเพื่อใหทุกฝายไดรับผลประโยชนรวมกัน  
และเกิดความพึงพอใจกับทุกฝาย  และเพื่อใหเกิดความรวมมือกัน  พยาบาลประจําการจึงสราง
สัมพันธภาพโดยอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ  ซ่ึงโควี่ (1989) ไดกลาวไววา  หัวใจสําคัญของ
กรอบความคิดแบบชนะ  ชนะ คือความไววางใจ  หากมีความไววางใจก็จะนํามาสูความนาเชื่อถือ  
มีความเขาใจซึ่งกันและกัน  เกิดเปนทางเลือกที่สามที่มีความสรางสรรคอยางแทจริง  เพื่อรวมมือกัน
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แกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นและนํามาซึ่งผลประโยชนรวมกันทั้งสองฝาย  คํากลาวนี้ยังสอดคลองกับ
วิลาวัณย (2548) ซ่ึงกลาววา บุคลากรตองมีความสัมพันธที่ดีตอกันจึงจะสงเสริมใหเกิดความรวมมือ
ที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะทําใหการรักษาพยาบาลมีคุณภาพ   และสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความ
เกี่ยวของสัมพันธกับความไววางใจ  เนื่องจากความสัมพันธที่ดีตองมีองคประกอบของบรรยากาศที่
เปนกันเอง  ผอนคลาย  บุคลากรมีความไววางใจยอมรับในคุณคาซึ่งกันและกัน  นอกจากนี้ยัง
สอดคลองกับบุญใจ (2550) ไดกลาวไววา  การที่พยาบาลจะสามารถสรางสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลไดดีนั้น   พยาบาลจะตองได รับความไววางใจจากบุคคล   ดวยการเปนผูมีความรู  
ความสามารถ  มีความถนัด  และมีทักษะที่จําเปนในงาน  มีความจริงใจ  เปดเผย  มีความนาเชื่อถือ  
มีความเสมอภาคและเทาเทียมกัน  มีวุฒิภาวะดานเชาวนอารมณ  สามารถควบคุมอารมณของตนเอง
ไดอยางเหมาะสม  มีความเขาใจและใสใจในความรูสึกของผูอ่ืน  และมองโลกในแงดี  

1.1.2. วิชาชีพพยาบาลมีลักษณะของการพยาบาลเปนแบบองครวม  เนื่องจากการ
พยาบาลแบบองครวมใหความสําคัญตอความรูของพยาบาลที่เกี่ยวของกับสภาพการดําเนินชีวิตของ
บุคคลตามสภาพสังคมที่บุคคลอาศัยอยู  ตามความเชื่อ  คานิยม  การใหคุณคาของบุคคล  การ
ปฏิบัติงาน  สถานภาพทางครอบครัวและสภาวะทางเศรษฐกิจ  ทําใหพยาบาลประจําการมีความ
เขาใจในตัวบุคคล  ซ่ึงจะนําไปสูความสัมพันธที่ดี  มีเขาใจซึ่งกันและกัน  เกิดเปนความเชื่อถือและ
ไววางใจตอกัน  เกิดเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ  ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญ
ของกรอบความคิดแบบชนะ  ชนะ (Covey, 1989)  

1.1.3. พยาบาลประจําการไดรับการศึกษา/อบรมกอนปฏิบัติวิชาชีพและระหวาง
การปฏิบัติวิชาชีพ  ในเรื่องกฎหมาย  จรรยาบรรณวิชาชีพ  และหลักจริยศาสตรทางการพยาบาลทั้ง
ในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท  พยาบาลประจําการทุกคนจึงมีแนวทางการประพฤติและปฏิบัติ
ตนทั้งดานชีวิตสวนตัวและในการประกอบวิชาชีพ  ทําใหพยาบาลประจําการมีความเมตตากรุณา  มี
ความสนใจ  เอาใจใส  มีความเอื้ออาทรและมีความสุภาพออนโยนตอผูใชบริการและผูรวมงาน 
(สภาการพยาบาล, 2551)  ทําใหพยาบาลมีมนุษยสัมพันธและการปฏิสัมพันธที่ดีตอผูใชบริการและ
ผูรวมงาน  กอเกิดเปนความไววางใจและไดรับความความเชื่อถือจากบุคคลเหลานั้น    บุญใจ 
(2550) กลาววา  การฝกอบรมเปนการพัฒนาความรูความสามารถ  เจตคติ  และทักษะการ
ปฏิบัติงาน  รวมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  จากการศึกษาของหทยา (2546)  พบวา  การ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  ดานการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ  โดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติตนอยูในขอบขายจริยธรรม (M=4.50, SD=.56) มีคาเฉลี่ย
สูงสุด  
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1.2. จากผลการวิจัยพบวา  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการมีคาคะแนน
เฉลี่ยรายดานสูงสุดคือ ดานความสัมพันธ (M=3.24, SD=.38)  รองลงมาคือ ดานคุณลักษณะ 
(M=3.09, SD=.36)  ดานกระบวนการ (M=2.91, SD=.51)  และดานขอตกลง (M=2.83, SD=.55) 
ตามลําดับ 

1.2.1. ดานความสัมพันธ (M=3.24, SD=.38) ) มีคาคะแนนเฉลี่ยรายดานสูงที่สุด  
อภิปรายไดวา  ในการทํางาน  พยาบาลประจําการจําเปนตองมีปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ  ผูรวมงาน
ทั้งในระดับหนวยงานและนอกหนวยงาน  ดังนั้นพยาบาลประจําการจึงมีทักษะในการสราง
สัมพันธภาพโดยอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ  เพื่อนํามาสูความนาเชื่อถือและใหการยอมรับ  
ดวยการมีน้ําใจ  ใสใจและมีความเอื้ออาทร  ซ่ือสัตยและรักษาคํามั่นสัญญา  เขาใจความรูสึกของ
ผูอ่ืน  เขาใจความเปนตัวตนของบุคคล  ใหความสําคัญและมองเห็นคุณคาของผูอ่ืน  จากผลการวิจัย
คะแนนเฉลี่ยรายขอดานความสัมพันธมีคะแนนเฉลี่ยรายขอสูงทุกขอ  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
คือ เมื่อทําผิด  จะกลาวขอโทษดวยความจริงใจ (M=3.44, SD=.57)  รองลงมา คือ รับฟงความ
คิดเห็นของผูรวมงานทุกคน  ไมวาเขาจะอยูในตําแหนงใด (M=3.38, SD=.54)  และใหความเคารพ
สิทธิสวนบุคคลของเพื่อนรวมงาน  เชน  ไมกาวกายงานหากไมไดรับอนุญาตจากผูรวมงาน 
(M=3.35, SD=.55)  แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการใหความเคารพ  ใหเกียรติและมองเห็นคุณคา
ของเพื่อนรวมงาน  และเมื่อพยาบาลประจําการมีปญหาในที่ทํางาน  พยาบาลประจําการสามารถ
ปรึกษาเพื่อนรวมงานได (M=2.95, SD=.68)  ส่ิงเหลานี้แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการมี
สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน  สอดคลองกับปนกนก (2552) กลาวไววาบุคลากรที่อยูใน
หนวยงานนั้นๆควรมีความเชื่อถือและไววางใจซึ่งกันและกัน  จึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานรวมกัน
อยางมีประสิทธิภาพ   

นอกจากนี้ลักษณะของวิชาชีพพยาบาลตองมีทักษะทางสังคมสูง  เนื่องจากใน

การทํางานพยาบาลประจําการตองพบปะกับผูคนมากมาย  จึงทําใหพยาบาลประจําการตองมี

ความสามารถในการสรางมนุษยสัมพันธ  เพื่อใหเกิดความสัมพันธในเชิงบวก  จากการศึกษาของ

ภาศิษฏา (2539) พบวา พยาบาลประจําการที่มีทักษะทางสังคมสูง  มีการปฏิบัติงานพยาบาลดาน

ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลที่มีทักษะทางสังคมต่ําอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .01  และพยาบาลที่มีทักษะทางสังคมสูงมีการปฏิบัติงานพยาบาลดาน

ความสามารถในการทํางานเปนกลุมสูงกวาพยาบาลที่มีทักษะทางสังคมต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01   นอกจากนี้ยังพบวาหากหนวยงานใดมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี  บุคลากรมี

มนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน  มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  การประสานงานก็จะเปนไปอยางราบรื่น  
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คนทํางานมีความสุข  มีความพึงพอใจในงานและเพื่อนรวมงาน  และการมีมนุษยสัมพันธที่ดี

ระหวางเพื่อนรวมงานทุกระดับชั้น  ยอมทําใหเกิดความรวมมือกันและชวยเหลือกัน  ซ่ึงมีผล

สะทอนไปถึงผลการปฏิบัติงานดวย 

1.2.2. ดานคุณลักษณะ (M=3.09, SD=.36)  ประกอบดวย 3 องคประกอบคือ  ใจ
กวาง (M=3.19, SD=.43) มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด  รองลงมาคือ  ความซื่อสัตย (M=3.09, SD=.43)  
และความมีวุฒิภาวะ (M=3.01, SD=.43)  อภิปรายไดวา  

องคประกอบที่ 1 คือ ใจกวาง (M=3.19, SD=.43) มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง  อภิปรายไดวา  วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองมีจริยธรรม  เนื่องดวยมนุษยที่พยาบาล
ตองปฏิบัติหนาที่เกี่ยวของดวยนั้นเปนผูที่อยูในความทุกข  บุคคลเหลานั้นนอกจากจะตองไดรับการ
บําบัดรักษาอาการของโรคแลวยังตองการความอบอุนทางจิตใจ  ตองการเพื่อน  ตองการที่ปรึกษา  
ตองการความชวยเหลือ  และตองการความเขาใจจากแพทยและพยาบาลในฐานะที่เปนมนุษย
ดวยกัน  นอกจากนี้การปฏิบัติงานที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลจะตองอาศัย
คุณคาในการปฏิบัติงานทางดานวิทยาศาสตรควบคูไปกับคุณคาทางจริยธรรม คือ ความเมตตา  
ความออนโยน  ความเอื้ออาทร  และความตระหนักในคุณคาความเปนมนุษย  ดวยเหตุผลนี้พยาบาล
ประจําการจึงตองเปนผูที่มีใจกวาง  รูจักการแบงปน  มีความเอื้อเฟอเผ่ือแผ  นอกจากนี้พยาบาล
ประจําการยังยึดถือหลักคําสอนทางศาสนา  ซ่ึงสิวลี (2544) กลาววา  ความเชื่อทางศาสนากับชีวิต
มนุษยเปนสิ่งที่ไมอาจแยกออกจากภาวะความเปนมนุษยของบุคคลได  ความเชื่อดังกลาวมีผลตอ
ความคิด  การกระทํา  วิถีชีวิต  ซ่ึงความเมตตากรุณา  ความเอื้ออาทร  ความเสียสละและความ
ยุติธรรมซึ่งเปนคุณธรรมพื้นฐานของวิชาชีพพยาบาลเปนหลักคุณธรรมสากลของมนุษยชาติและ
เปนสิ่งที่ปรากฏตามคําสอนของศาสนาทุกศาสนา  จากการศึกษาครั้งนี้พบวา  กลุมตัวอยางสวน
ใหญนับถือศาสนาพุทธ (รอยละ 79)  ซ่ึงศาสนาพุทธมีหลักธรรมคําสอนในเรื่องของพรหมวิหาร 4  
พรหมวิหาร หมายถึง หลักความประพฤติอันประเสริฐมี 4 ประการ คือ  เมตตาเปนความรัก ความ
ปรารถนาดีอยากใหผูอ่ืนมีความสุข   กรุณา คือความสงสาร คิดชวยเหลือผูอ่ืนใหพนทุกข   มุทิตา
เปนความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดีมีความสุข   และอุเบกขาคือ ความวางใจเปนกลาง ไมลําเอียง โดย
พิจารณาวา ใครทําดียอมไดดี ใครทําชั่วยอมไดช่ัว  ซ่ึงทําใหพยาบาลประจําการสามารถเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน  รูจักการเอาใจเขามาใสใจเรา  จากการศึกษาครั้งนี้พบวา  องคประกอบดานใจ
กวางมีคะแนนเฉลี่ยรายขออยูในระดับสูง  เชน มีความรูสึกยินดีกับความสําเร็จของผูอ่ืน  ทั้งสีหนา  
คําพูดและความรูสึกในใจ (M=3.35, SD=.58)  รับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูรวมงาน
ดวยความเต็มใจ (M=3.29, SD=.55)  และใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยางเต็มความสามารถ (M=3.25, 
SD=.58)  
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องคประกอบที่ 2 คือ  ความซื่อสัตย (M=3.09, SD=.43)  มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง  อภิปรายไดวา  วิชาชีพพยาบาลมีแนวทางในการประกอบวิชาชีพการพยาบาลเพื่อให
พยาบาลยึดถือปฏิบัติ  เรียกวาจรรยาบรรณวิชาชีพการพยาบาล  สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทยได
กําหนดสาระสําคัญในเรื่องความซื่อสัตยไวดังนี้  “พยาบาลพึงเคารพสิทธิสวนตัวของผูปวยดวยการ
รักษาเรื่องราวของผูปวยไวเปนความลับ” นั่นก็คือ  พยาบาลตองมีความซื่อสัตยตอผูใชบริการ  และ
สมาคมพยาบาลไดกําหนดขอบังคับวาดวยขอจํากัดและเงื่อนไขในการประกอบวิชาชีพการพยาบาล
และการผดุงครรภ  และการรักษาจริยธรรมแหงวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. 2530 
ดังปรากฏในขอ 12 ระบุวา “ผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล  ผูประกอบวิชาชีพการผดุงครรภ  
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ  ตองไมเปดเผยความลับของผูปวยหรือผูรับบริการ
ซ่ึงตนทราบมาเนื่องจากการประกอบวิชาชีพ  เวนแตดวยความยินยอมของผูปวยหรือผูรับบริการ  
หรือเมื่อตองปฏิบัติตามกฎหมายหรือตามหนาที่”  ซ่ึงสอดคลองกับคําประกาศสิทธิผูปวยขอ 7 
“ผูปวยมีสิทธิที่จะไดรับการปกปดขอมูลเกี่ยวกับตนเองจากผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพโดย
เครงครัด  เวนแตจะไดรับความยินยอมจากผูปวยหรือการปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมาย” (ภมร, 2552)   

นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังยึดหลักจริยธรรมวิชาชีพในเรื่อง “ความซื่อสัตย 
(fidelity)  ซ่ึงกลาวไววา  ความซื่อสัตยเปนพันธะหนาที่ของบุคคลที่จะตองซื่อสัตยตอความยึดมั่น
ผูกพัน (commitment) ที่มีตอตนเองหรือผูอ่ืน  ความซื่อสัตยครอบคลุมถึงการรักษาสัญญา  และการ
ปกปดความลับ (ละเอียด, สุรี, 2549)  การเปดเผยความลับของผูปวยนอกจากจะผิดจริยธรรมแหง
วิชาชีพเวชกรรมแลว  ยังมีความผิดตามบทบัญญัติในประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2534 ที่บัญญัติ
ไววา “ผูใดลวงรูหรือไดมาซึ่งความลับของผูอ่ืนโดยเหตุที่เจาพนักงานผูมีหนาที่โดย  เหตุที่ประกอบ
วิชาชีพแพทย  เภสัชกร  คนจําหนายยา  นางผดุงครรภ  ผูพยาบาล  นักบวช  หมอความ  ทนายความ  
หรือผูสืบบัญชี  หรือโดยเหตุที่เปนผูชวยในการประกอบอาชีพนั้น  แลวเปดเผยความลับนั้น  ใน
ประการที่นาจะเกิดความเสียหายแกผูหนึ่งผูใดตองระวางโทษจําคุกไมเกินหกเดือนหรือปรับไมเกิน
หนึ่งพันบาทหรือทั้งจําทั้งปรับ  ผูไดรับการศึกษาอบรมในอาชีพดังกลาวในวรรคแรก  เปดเผย
ความลับของผูอ่ืนอันตนไดลวงรูมา  หรือไดจากการศึกษาอบรมนั้น  ในบางประการที่นาจะเกิด
ความเสียหายแกผูหนึ่งผูใดตองระวางโทษเชนเดียวกัน” (ภมร, 2552)  จากผลการศึกษากลุมตัวอยาง 
พบวา พยาบาลประจําการสามารถปกปดความลับของผูอ่ืนได (M=3.29, SD=.64) มีคาคะแนนเฉลี่ย
รายขออยูในระดับสูง  นอกจากนี้ส่ิงที่บงบอกถึงความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืนในแงของการ
พึ่งพาซึ่งกันและกัน คือ การปฏิบัติตอทุกคนดวยความเสมอภาคเทาเทียมกัน (Covey, 1989 อางตาม
ดนัย, 2547)  ซ่ึงพยาบาลประจําการมีหลักจริยธรรมวิชาชีพเปนแนวทางในการปฏิบัติในเรื่องของ
ความยุติธรรม/เสมอภาค (justice)  และความซื่อสัตย  ยังหมายรวมถึงการหลีกเลี่ยงการสื่อ
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ความหมายใดๆที่เปนการหลอกลวงและเปนการไมเคารพในศักดิ์ศรีของผูอ่ืน เชน การโกหก 
(Covey, 1989 อางตามดนัย, 2547) ซ่ึงพยาบาลประจําการก็มีหลักจริยธรรมวิชาชีพเปนแนวทางใน
การปฏิบัติในเรื่องของ “การบอกความจริง” (veracity)  ซ่ึงเปนหลักพื้นฐานของการพัฒนาและการ
คงไวซ่ึงความเชื่อถือไววางใจระหวางมนุษย  เพราะการสื่อสาร  และการสรางสัมพันธภาพในสังคม
ไดยอมรับในสิทธิของบุคคลที่จะรับรูความจริง  บุคคลทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับการบอกความจริง
และไมถูกหลอกลวง (ละเอียด, สุรี, 2549)  สอดคลองกับการศึกษาของกุลภัสร (2552)  เร่ือง
คุณลักษณะพยาบาลวิชาชีพงานผูปวยใน  โรงพยาบาลศูนย  เขตภาคกลางสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  ผลการวิจัยพบวา  คุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพงานผูปวยใน  โรงพยาบาลศูนยเขต
ภาคกลางกระทรวงสาธารณสุขมีคะแนนเฉลี่ยคุณลักษณะโดยรวมอยูในระดับมาก ( M= 3.71, SD= 
.43)  มีคะแนนเฉลี่ยรายดานมากที่สุด คือ ดานคุณธรรม  จริยธรรม (M= 4.18, SD=.38)  และจากผล
การศึกษากลุมตัวอยาง พบวา พยาบาลประจําการไมบิดเบือนขอมูลจากสิ่งที่เปนจริง (M=3.31, 
SD=.60)  และพยาบาลประจําการปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานไมตางกันทั้งตอหนาและลับหลัง 
(M=3.21, SD=.59) มีคาคะแนนเฉลี่ยรายขออยูในระดับสูง  

องคประกอบที่ 3 คือ ความมีวุฒิภาวะ (M=3.01, SD=.43) มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน

ระดับสูง  อภิปรายไดวา  วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองปฏิบัติตอธรรมชาติของบุคคลที่มีความ

แตกตางกัน  มีศักดิ์ศรีความเปนมนุษยที่แตกตางกันซึ่งไมอาจปฏิบัติเหมือนกันได  ดังนั้นพยาบาล

ประจําการเองตองรูจักและตระหนักในตนเอง  กอนที่จะตระหนักและเขาใจในตัวบุคคลอื่น  ส่ิง

เหลานี้ทําใหพยาบาลประจําการตองมีวุฒิภาวะในตนเอง  จากการศึกษากลุมตัวอยางพบวา  พยาบาล

ประจําการดําเนินชีวิตประจําวันตามคานิยมของตัวเอง (M=3.13, SD=.65) มีคาเฉล่ียรายขออยูใน

ระดับสูง  และในการประกอบวิชาชีพพยาบาลสิวลี (2544) กลาววา ตองประกอบไปดวย

องคประกอบที่สําคัญดังนี้ 1. มีความเอื้ออาทร (caring)  ซ่ึงความเอื้ออาทรเกิดขึ้นจากความตระหนัก

ในคุณคาของบุคคลอันเปนพื้นฐานความสัมพันธระหวางบุคคล  2. มีความเชื่อถือและความ

ไววางใจ (trust  and  confidence)  ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความเชื่อถือและไววางใจตอกัน  3. ความรูสึก

เอาใจเขามาใสใจเรา (empathy)  เปนการยอมรับในตัวบุคคลที่มีความแตกตางกัน  แมมีความคิดเห็น

ที่แตกตางกับพยาบาลประจําการก็ตาม  4. ความเห็นอกเห็นใจกัน (sympathy) เปนความรูสึกทาง

สังคมที่แสดงออกมาอยางสมบรูณของบุคคล  แสดงใหเห็นวาบุคคลนั้นเปนบุคคลที่มีวุฒิภาวะ  5. 

การใหความเคารพ (respect)  และ 6. ความเปนผูมีอารมณขัน (humour)  
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1.2.3. ดานกระบวนการ (M=2.91, SD=.51) มีคาคะแนนเฉลี่ยรายดานอยูใน
ระดับสูง  อภิปรายไดวา  ในปจจุบันมีการพัฒนาระบบคุณภาพงานบริการ  โรงพยาบาลมีการพัฒนา
ระบบงานภายในโรงพยาบาลเพื่อสรางความปลอดภัย  และเพิ่มระดับความพึงพอใจของผูใชบริการ  
ดังนั้นพยาบาลประจําการจึงตองสนองตอบนโยบายขององคกร  โดยการระดมความคิดรวมกันกับ
ทีมงานในการคนหาปญหาที่มีความสําคัญ  และนําปญหาดังกลาวมาลําดับความสําคัญวาปญหาใดที่
ตองไดรับการแกไขกอน  และรวมกันกําหนดผลลัพธที่ตองการใหเกิดขึ้น  พรอมทั้งรวมกันกําหนด
แนวทางเพื่อแกไขปญหานั้นๆ  บุญใจ (2550) กลาววาในการปฏิบัติการพยาบาล  พยาบาล
ประจําการตองใชกระบวนการตัดสินใจไดอยางถูกตองและเหมาะสม  เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  
ซ่ึงในกระบวนการตัดสินใจประกอบดวย  การระบุทุกปญหาที่ตองการแกไข  การรวบรวมขอมูล
ของปญหาจากผูที่เกี่ยวของ  เพื่อจัดลําดับความสําคัญของปญหา  ความเรงดวนและความเปนไปได
ของปญหา  การพยายามคนหาทางเลือกสําหรับการแกไขปญหาพรอมทั้งมีการเปรียญเทียบ
ทางเลือกและรวมกันเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด  นําไปสูการวางแผนและนําทางเลือกไปแกไขปญหา  
มีการกํากับและติดตามผลลัพธที่เกิดขึ้น  ในขั้นสุดทายคือการประเมินผลภายหลังดําเนินการแกไข
ปญหา  จากการศึกษาของสัจจา (2546) พบวา  พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาลโดยรวมอยูในระดับสูง (M=3.88, SD=.52)  สอดคลองกับธนมณฑชนก (2552)  พบวา
ระดับการพัฒนาคุณภาพบริการอยางตอเนื่องของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับมาก (M=3.77, 
SD=.47)   

 
2. อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ของพยาบาลประจําการ 

2.1. อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ย
โดยรวม (M=2.97, SD=.40) อยูในระดับสูง  อภิปรายไดวา  พยาบาลประจําการรวมกันทํางานเปน
ทีมเพื่อปรับปรุงระบบบริการใหมีคุณภาพ  เพื่อสนองตอบนโยบายขององคกร  เนื่องจากในปจจุบัน
เปนยุคแหงการแขงขันทั้งในภาครัฐและเอกชน  รัฐบาลไดมีการปฏิรูประบบการบริหารประเทศ  
ระบบการบริหารราชการ  ระบบการศึกษา  และระบบสาธารณสุข (บุญใจ, 2550)  ทําใหมีการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในการทํางานตามตัวช้ีวัด 4 มิติหลักของกระทรวงสาธารณสุข ไดแก 
ประสิทธิผล  ประสิทธิภาพ  กระบวนการและการพัฒนาคุณภาพและการวิจัย (สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี, 2547  อางตามราตรี, 2547)  ซ่ึงปจจัยดังกลาวสงผลกระทบตอระบบบริการสุขภาพ  
ทําใหโรงพยาบาลตองมีการปรับปรุงคุณภาพระบบบริการใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานพรอมทั้ง
สรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการ  ในขณะเดียวกันผูนําองคกรกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมในการปฏิบัติงานและเรียนรูจากบทบาทหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถ (นิตยา, 2545)  
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จึงเกิดทีมตางๆซึ่งมีเปาหมายรวมกัน คือ พัฒนาคุณภาพระบบบริการของโรงพยาบาล  ในทีม
ประกอบดวยสมาชิกซึ่งมาจากบุคคลหลายฝายมารวมกัน  หรือเรียกวาทีมสหสาขาวิชาชีพ  พยาบาล
ประจําการก็เปนบุคคลหนึ่งในทีมงานนั้น  และจากตาราง (11) พยาบาลประจําการเชื่อวาการรวมมือ
กันทํางาน  ทุกฝายจะไดรับผลประโยชนสูงสุด (M=3.36, SD=.60)  และพยาบาลประจําการมี
แนวคิดในการทํางาน  โดยมุงใหเกิดความรวมมือกันในทีมมากกวาทําใหเกิดการแขงขันกัน 
(M=3.09, SD=.64)  สอดคลองกับอัจฉราและคณะ (2544) กลาววาบริการพยาบาลเปนระบบการ
ทํางานรวมกัน   มีการทํางานเปนทีม  และจากผลการวิจัยของราตรี (2547) พบวาคาเฉลี่ย
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  โรงพยาบาลทั่วไป  อยูในระดับสูง   

2.2. เมื่อพิจารณาอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการรายดาน 
พบวา   ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยรายดานสูงสุด คือ ดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค 
(M=3.02, SD=.43)  รองลงมา คือ ดานการใหคุณคาความแตกตาง(M=2.98, SD=.45)  และดานการ
แสวงหาทางเลือกที่สาม (M=2.89, SD=.53) 

2.2.1. ดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค (M=3.02, SD=.43) มีคะแนน
เฉลี่ยรายดานสูงสุด  อภิปรายไดวา  ในการปฏิบัติการพยาบาล  พยาบาลประจําการมีการสื่อสารกับ
ผูใชบริการ  ผูรวมงานทุกระดับทั้งในวิชาชีพพยาบาลและวิชาชีพที่ปฏิบัติงานรวมกันเชน  แพทย  
เภสัชกร  โภชนากร  นักจิตวิทยา  นักกายภาพบําบัด  เปนตน  มีการทํางานเปนทีม  ทําใหตองมี
ปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน  สอดคลองกับอัจฉราและคณะ (2544) กลาวไววา บริการพยาบาลเปน
ระบบการทํางานรวมกัน  มีการทํางานเปนทีม  ดังนั้นพยาบาลประจําการจําเปนตองมีทักษะในการ
ส่ือสารที่ดี  เปดเผยและมีความหมายทางบวก  เพื่อสามารถประสานงานภายในทีม  ใหความ
ชวยเหลือ  สนับสนุน  พึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  และไดผลลัพธที่
มีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับบุญศรี, ศิริพร (2538)  ซ่ึงมีความเห็นวาทักษะการสื่อสารของ
พยาบาลมีความสําคัญ  โดยเฉพาะทักษะการสื่อสารที่ใชในการดําเนินสัมพันธภาพระหวางบุคคล  
เพราะการสื่อสารเปนกระบวนการเชื่อมโยงพยาบาลกับผูใชบริการ  หรือผูรวมงาน  เพื่อบรรลุ
เปาหมายตามที่ตกลงกันไว  จากงานหลายๆงานวิจัยพบวา สัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงานจะสงผล
ตอคุณภาพของการบริการ (สมจิต, 2544)  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของกาญจนา (2540) พบวา 
ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001  ดังนั้นการติดตอส่ือสารทางการพยาบาลจึงเปนปจจัยสําคัญในการสรางมนุษย
สัมพันธ  เพราะการติดตอส่ือสารเปนวิธีการนําขอเท็จจริง  ความคิดเห็น  ความตองการ  อารมณ
และความรูสึกจากผูพูดไปยังผูฟงใหเขาในตรงกันและเกิดความพึงพอใจตอกัน (สมพร, 2548)  
นอกจากพยาบาลประจําการจะมีการสื่อสารโดยใชวัจนภาษาแลว  พยาบาลประจําการยังสามารถ
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ส่ือสารและพัฒนาการสื่อสารแบบอวัจนภาษาของตนเอง  สามารถสังเกตอวัจนภาษาและแปล
ความหมายพฤติกรรมของบุคคลอื่นที่ส่ือสารยอนกลับมา  ดวยการสังเกตลักษณะทั่วไป  สีหนา  
ทาทางและอารมณความรูสึกของบุคคล  ขณะเดียวกันพยาบาลประจําการก็สามารถสื่อสารยอนกลับ
โดยใชอวัจนภาษาดวยเชนกัน    จึงทําใหพยาบาลประจําการสามารถ รับรูและมีความเขาใจใน
ความรูสึกของบุคคลอื่นมากขึ้น  ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีผลตอสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น (บุญศรี, ศิริพร, 2538)  
ในกระบวนการพยาบาล  ขั้นการประเมินผูปวย  พยาบาลประจําการสามารถเก็บรวบรวมขอมูลได
จากหลายทาง  แตทางหนึ่งที่พยาบาลประจําการเลือกใชคือการสังเกตอวัจนภาษาของใชบริการที่
ส่ือออกมาใหเห็น  จึงทําใหพยาบาลประจําการสามารถประเมินสภาพผูปวยไดทั้งทางรางกายและ
จิตใจ  นอกจากทักษะการสื่อสาร  พยาบาลประจําการยังมีทักษะในการฟง  ทักษะการฟงเปนสิ่งที่
สําคัญ    หากฟงอยางตั้งใจและการฟงอยางเขาใจ  จะทําใหเขาใจในความรูสึกของผูพูด  โดยไมมี
ความรูสึกของตนเองเขาไปปะปน  และเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวาผูฟงใหความสําคัญและมองเห็น
คุณคา  มีความใสใจในตัวบุคคล  ตอบสนองดวยความจริงใจและมีความเขาใจในสถานการณอยาง
แทจริง (เสนาะ, 2544)  ส่ิงเหลานี้สงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกที่ดีตอพยาบาล  จากผลการวิจัย 
(ตาราง 11)  พบวา พยาบาลประจําการเชื่อวาการรวมมือกันทํางาน  ทุกฝายจะไดรับผลประโยชน
สูงสุด (M=3.36, SD=.60)  และพยาบาลประจําการมีแนวคิดในการทํางาน  โดยมุงใหเกิดความ
รวมมือกันในทีมมากกวาทําใหเกิดการแขงขันกัน (M=3.09, SD=.64)  และจากการศึกษาของนงพงา 
(2542) พบวา คาเฉลี่ยความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาล
ผูปวยหนัก  ในทุกดานอยูในระดับดี (M=3.94, SD=0.68) ดานการติดตอส่ือสารและการสราง
สัมพันธภาพมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (M=4.19, SD=0.81)  

 เมื่อพยาบาลประจําการมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  จะกอใหเกิดความไววางใจ  
เกิดเปนความนาเชื่อถือ  นําไปสูการเปดใจ  เปดความคิด  สงผลตอสัมพันธภาพที่มีตอกันใน
ทางบวก  ซ่ึงนําไปสูความรวมมือในการทํางาน  รวมกันหาทางเลือกที่ทุกฝายพึงพอใจ  จนเกิด
ผลลัพธที่ทุกคนตองการและยอมรับในสิ่งที่เกิด  นําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 

2.2.2. ดานการใหคุณคาความแตกตาง (M=2.98, SD=.45) มีคะแนนเฉลี่ยรายดานอยูใน
ระดับสูง  อภิปรายไดวา  เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ปฏิบัติตอบุคคล  ดังนั้นพยาบาล
ประจําการจึงตองมีความเขาใจและยอมรับในตัวบุคคล  ซ่ึงในแตละบุคคลก็มีความแตกตางกัน
ออกไป  ในการทํางานรวมกันกับทีม  พยาบาลประจําการมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง  
รวมท้ังเขาใจในบทบาทของสมาชิกทีมคนอื่นๆ  รูจุดออน  จุดแข็งของตนเองและสมาชิกทีมและ
สามารถมอบหมายงานไดเหมาะสม  ตรงกับความถนัดและความสามารถของแตละบุคคล  เคารพ
ในความคิดและพฤติกรรมการแสดงออกของผูรวมทีม  จากตาราง (11) พบวา พยาบาลประจําการ
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ตั้งใจรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน  แมจะมีความคิดเห็นที่แตกตาง (M=3.15, SD=.53)   และ
พยาบาลประจําการยอมรับในพฤติกรรมของตนเองและเพื่อนรวมงาน (M=3.15, SD=.56)  พยาบาล
ประจําการคนหาความสามารถที่แตกตางกันของเพื่อนรวมงาน  เพื่อนํามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอการพัฒนางาน (M=2.84, SD=.64)  พยาบาลประจําการเต็มใจที่จะทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่
มีความเชื่อแตกตางกัน (M=2.99, SD=.67)  และพยาบาลประจําการสามารถทํางานรวมกับผูรวมงาน
ที่มีความคิดเห็นที่แตกตางกัน (M=2.84, SD=.66)  นอกจากนี้ในการปฏิบัติการพยาบาล  พยาบาล
ประจําการใชกระบวนการพยาบาลในการใหการพยาบาล  กระบวนการพยาบาลเปนกระบวนการที่
พยายามจะเขาใจในความเปนมนุษยในลักษณะของบุคคลที่มีความแตกตางกันเพื่อที่จะสามารถทํา
ความรูจักและทําความเขาใจกับบุคคลที่จะเขามามีปฏิสัมพันธดวย  เพื่อสนองตอบความตองการที่
ไมเหมือนกันของบุคคล  โดยพยาบาลประจําการใหความใสใจในความคิด  ความรูสึก  คานิยม  
ประสบการณ  พฤติกรรม  วัฒนธรรม  สังคมของผูใชบริการ  ซ่ึงเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวาพยาบาล
ประจําการมีการสนองตอบความตองการของบุคคลตามความเปนปจเจกบุคคล  และพยาบาลมี
ความเคารพในองคประกอบทางดานสภาพแวดลอมที่มีสวนสรางลักษณะเฉพาะของบุคคล เชน 
สังคม  วัฒนธรรม   ศาสนา  ระบบคานิยม เปนตน (ฟารีดา, 2541)  ส่ิงเหลานี้จะกอใหเกิด
ความสัมพันธที่ดีตอกัน  จาการศึกษาของลดาวัลย (2552)  พบวา พยาบาลวิชาชีพมีคาเฉลี่ยอุปนิสัย
การรวมพลังอยางสรางสรรคดานการใหคุณคาความแตกตาง  อยูในระดับสูง (M=2.82, SD=.45)     

2.2.3.  ดานการแสวงหาทางเลือกที่สาม (M=2.89, SD=.53) มีคะแนนเฉลี่ยรายดาน
อยูในระดับสูง  สามารถอภิปรายไดวา  จากการปฏิรูประบบสาธารณสุข  ทําใหมีการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมการทํางาน  สงผลใหโรงพยาบาลซึ่งอยูในระบบบริการสุขภาพมีการพัฒนาระบบบริการ
ใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานพรอมทั้งสรางความพึงพอใจใหเกิดกับผูใชบริการ  จากปจจัยดังกลาว
ขางตนทําใหเกิดการคิดคนแนวทางใหมๆเพื่อสนองตอบความตองการของผูใชบริการ  สงผลให
พยาบาลประจําการเกิดการคิดคนนวัตกรรมตางๆขึ้น  จากการศึกษาของพัชมน (2546) พบวา  ผูนํา
มีการบริหารงานโดยการคนหาปญหา  ปองกันและแกไขปญหา  และเมื่อมีผูคิดสิ่งใหมๆจะมีการ
เผยแพร (M=3.56)  และระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรในดานบุคลากรตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (M=3.32)  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ  มีการใช
กระบวนการที่สรางสรรคในองคกร (M=3.47)   
3. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัย

การรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
3.1. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  

ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โดยรวม 
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(M=3.04, SD=.58)  และรายดานอยูในระดับสูง  อภิปรายไดวา  จากการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน  
สงผลใหโรงพยาบาลมีการพัฒนาคุณภาพ  และเพื่อสนองตอบนโยบายองคกรและทําใหองคกร
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ผูบริหารการพยาบาลจึงจําเปนตองเรงพัฒนาองคกรพยาบาลใหกาวสู
องคกรที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศ  และการที่จะกาวเขาสูเปาหมายไดนั้นตองเกิดจากคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ  หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนจึงมีบทบาทสําคัญในการ
สนับสนุนใหพยาบาลประจําการสามารถทํางานเปนทีมรวมกับบุคคลอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ในการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  ผูรวมงานจะตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  มีความไววางใจ
ซ่ึงกันและกัน  หากพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะก็จะทําใหพยาบาลประจําการเปน
บุคคลที่ไดรับความไววางใจ  กอเกิดการทํางานแบบประสานความรวมมือ  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวย
จึงมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนใหเกิดอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคขึ้นในพยาบาลประจําการ   

3.2. การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มีคาเฉลี่ยรายดาน
สูงทุกดาน 

3.2.1. ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ (M=3.07, SD=.60) มีคะแนนเฉลี่ยรายดาน
สูงที่สุด  สามารถอภิปรายไดวา  หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคดวยการใหความรู  ใหคําปรึกษา  ใหโอกาส  และ  
เสริมสรางความสามารถ  ตลอดจนใหกําลังใจ  จนพยาบาลประจําการสามารถพึ่งพาตนเองได  
สามารถคนพบปญหาและแกไขปญหาไดดวยตนเอง  และรูสึกมีคุณคาในตัวเอง  จากการศึกษากลุม
ตัวอยาง (ตาราง15)  พบวา  หัวหนาหอผูปวยใหอิสระพยาบาลประจําการในการทํางานรวมกันและ
ใหการชวยเหลือเมื่อตองการ (M=3.17, SD=.68)  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังใหคําปรึกษา  
คําแนะนําดวยความเต็มใจ (M=3.17, SD=.70)  ใหโอกาสพยาบาลประจําการไดทําหนาที่หัวหนาทีม 
(M=3.16, SD=.70)  และสงเสริมใหพัฒนาความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเชน เปดโอกาส
ใหทํางานในทีมสหสาขาวิชาชีพ (M=3.13, SD=.67)  สอดคลองกับการศึกษาของนงพงา (2542) 
พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง (M=3.59, SD=0.87) 
และดานที่มีคาเฉลี่ยระดับสูงคือ ดานการไดรับอํานาจ (M=3.59, SD=0.92) และดานการไดรับ
โอกาส (M=3.59, SD=0.87)  และจากการศึกษาของศิริพร (2549) พบวา ความเปนอิสระแหงตนของ
พยาบาลประจําการ  หลังการไดรับการเสริมสรางโดยหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา 10 สัปดาห  สูงกวา
กอนการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกจากนี้ยังพบวา
พยาบาลประจําการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจจากหัวหนาหอผูปวยโดยการกลาวคํา
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ชมเชยทุกคนในทีมเมื่องานบรรลุผลสําเร็จ (M=3.10, SD=0.70)  และหัวหนาหอผูปวยไมตําหนิผูใด
ผูหนึ่งเมื่อทีมทํางานผิดพลาด/ไมสําเร็จ (M=2.86, SD=.79)  สอดคลองกับการศึกษาของจีระพร 
(2543) พบวา พฤติกรรมผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการให
ผูอ่ืนไดแสดงความสามารถอยูในระดับสูง (M=3.55, SD=.65)  และดานการเสริมสรางกําลังใจ 
(M=3.24, SD=.64) อยูในระดับสูงเชนกัน 

3.2.2. ดานการปรับแนวทางใหสอดคลอง (M=3.03, SD=.59)  มีคะแนนเฉลี่ยราย
ดานอยูในระดับสูง  อภิปรายไดวา  เมื่อมีการกําหนดทิศทางองคกรดวยการกําหนดวิสัยทัศนและ
พันธกิจแลว  หัวหนาหอผูปวยไดแสดงบทบาทดานการปรับแนวทางใหสอดคลองดวยการ
ออกแบบระบบและกระบวนการที่คอยสนับสนุนใหการดําเนินงานสามารถบรรลุสูเปาหมายและ
เปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคกร  เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกรหรือวิสัยทัศนที่ตั้ง
ไว  จากการศึกษากลุมตัวอยาง (ตาราง16) พบวา หัวหนาหอผูปวยตัดสินใจโดยมุงผลประโยชนของ
ทีม/สวนรวม (M=3.14, SD=.71) แสดงใหเห็นวาหัวหนาหอผูปวยไดใหความสําคัญกับการทํางาน
เปนทีมและใหการสนับสนุนการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ  เนื่องจากการทํางานเปน
ทีมจะนําไปสูทางเลือกที่ดีที่สุด  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการ
รวมกันกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกันไวอยางชัดเจน (M=3.03, SD=.59)  แสดงใหเห็นวา
หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีความเปนผูนําในตนเองและสนับสนุนให
พยาบาลประจําการมีสวนรวมในการทํางาน  ซ่ึงจะนํามาสูความรวมมือในการทํางาน  จนกอเกิด
เปนความสามัคคี   

3.2.3. ดานการทําตนเปนแบบอยาง (M=3.03, SD=.60) มีคะแนนเฉลี่ยรายดานอยู
ในระดับสูง  อภิปรายไดวา  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีคุณลักษณะนิสัยทีดี  
ซ่ึงจะนําไปสูการไดรับความไววางใจจากผูรวมงานดวยการทําตนเปนแบบอยาง  โดยหัวหนาหอ
ผูปวยแสดงออกใหเห็นถึงความซื่อสัตย  การเปนคนเปดเผยตรงไปตรงมา  มีความจริงใจทั้งตอหนา
และลับหลัง  ควบคุมอารมณตัวเองได  เปนคนอบอุนมีความเปนมิตรและมีความเมตตาและใจกวาง  
ซ่ึงเสนาะ (2544) กลาววา  ผูบริหารมีบทบาทสําคัญในการเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบัญชา  
เมื่อผูใตบังคับบัญชาเห็นตัวอยางก็จะยิ่งทําใหเขมงวดในการปฏิบัติที่มีคุณธรรมเพิ่มมากขึ้นหรือ
นําเอาพฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามาเปนแบบอยาง  จากการศึกษากลุมตัวอยาง  
พบวาพยาบาลประจําการรับรูวา  หัวหนาหอผูปวยมีความซื่อสัตยโดยหัวหนาหอผูปวยจะไมวิจารณ
ผูอ่ืนลับหลังใหเขาไดรับความเสียหาย (M=3.01, SD=.79)  และหัวหนาหอผูปวยทําตามสิ่งที่พูด  
และรักษาคําพูด (M=2.98, SD=.73)  นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังรับรูอีกวาหัวหนาหอผูปวย
เปนผูมีวุฒิภาวะ  จากหัวหนาหอผูปวยจะคิดไตรตรองอยางถี่ถวนเสมอ  เมื่อส่ิงที่จะกระทํามี
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ผลกระทบตอผูอ่ืน (M=3.02, SD=.70)  หัวหนาหอผูปวยแสดงการยอมรับดวยความเต็มใจ  เมื่อผูอ่ืน
ช้ีใหเห็นถึงขอบกพรองของตน (M=2.90, SD=.76)  และพยาบาลประจําการรูวาหัวหนาหอผูปวยมี
ใจกวาง  จากการที่หัวหนาหอผูปวยถายทอดขอมูลที่เปนประโยชนแกผูปฏิบัติงาน (M=3.18, 
SD=.70)  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนการทํางานเปนทีม  ดวยการแสดงใหพยาบาลประจําการเห็น
วาหัวหนาหอผูปวยเองก็ทํางานเปนทีม (M=3.15, SD=.73)  สอดคลองกับผลการวิจัยของกาญจนา 
(2547) พบวา ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย (M=3.80, SD=)  อยูในระดับสูง  
นอกจากนี้จากการศึกษาของมาเรียม (2550)  พบวา ภาวะที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับสูง (M=3.64, SD=0.93)                

3.2.4. ดานการกําหนดทิศทางขององคกร (M=3.01, SD=.60) มีคะแนนเฉลี่ยราย
ดานอยูในระดับสูง  อภิปรายไดวา  การกําหนดทิศทางองคกร คือ การที่หัวหนาหอผูปวยส่ือสารให
พยาบาลประจําการรับรูวิสัยทัศน  พันธกิจซึ่งเปนเปาหมายขององคกร  และสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการมีไดสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย  วางแผน  รวมคิดรวมพัฒนา  และรวมรับผิดชอบ
ในผลการดําเนินการ  โดยมอบความไววางใจ  และใหการยอมรับในความสามารถและศักยภาพของ
พยาบาลประจําการ  และสนับสนุนการทํางานเปนทีม  เพื่อบรรลุสูเปาหมายที่องคกรตองการ  
พรอมทั้งสรางสภาพแวดลอมที่นํามาซึ่งความไววางใจและทําใหพยาบาลประจําการอยากเปนสวน
หนึ่งขององคกร  จากการศึกษากลุมตัวอยาง  พยาบาลประจําการรับรูวา หัวหนาหอผูปวยสนับสนุน
ใหมีการทํางานรวมกับผูอ่ืนในลักษณะทีม/เครือขาย (M=3.14, SD=.67)  และหัวหนาหอผูปวย
รวมกับผูปฏิบัติงานในการวางแนวทางการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 
(M=3.09, SD=.70)  นอกจากนี้  พยาบาลประจําการยังรับรูวา  หัวหนาหอผูปวยมีการกําหนดทิศ
ทางการพัฒนางานของหนวยงาน  โดยหัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสในการรับฟงความคิดเห็นของ
ผูเกี่ยวของทุกฝายทั้งในและนอกวิชาชีพ (M=3.03, SD=.67)  จากการศึกษาของจีระพร (2543)  
พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการมีแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม 
(M=3.15, SD=.67) อยูในระดับปานกลาง  นอกจากนี้เคน (Ken  Blanchard, 2006  อางตาม ตวงทอง
, 2550) กลาววา วัตถุประสงคของการประกาศวิสัยทัศนคือ การสรางแนวทางใหองคกร  เพื่อที่ทุก
คนจะไดรวมมือรวมใจและมุงหนาไปยังจุดหมายปลายทางที่ปรารถนารวมกัน  จากผลการศึกษา
ของสุทิศา พบวา การสานวิสัยทัศนของหัวหนาหอผูปวยโดยภาพรวม  มีคาเฉลี่ยในระดับมาก 
(M=2.43, SD=.93)  เมื่อพิจารณาในแตละขั้นตอน พบวา ขั้นตอนที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการสาน
วิสัยทัศนอยูในระดับมาก  คือขั้นตอนการกระจายขอมูล (M=2.60, SD=.38)  รองลงมาคือ ขั้นตอน
การรวมสราง (M=2.52, SD=.79(M=2.43, SD=.93)  
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ตอนที่ 2  ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  กับอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการ
รวมพลังอยางสรางสรรค  กับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการเกิด
อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนสัิยการรวมพลังอยางสรางสรรค 

1. ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  กับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการ 

จากการทดสอบความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  กับอุปนิสัยการรวมพลัง
อยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค (r=0.69, p<0.01) อภิปรายไดวา  เมื่อ
พยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ดวยการมีคุณลักษณะที่ดี  ซ่ึงประกอบดวยความ
ซ่ือสัตย (M=3.09, SD=.43)  ความมีวุฒิภาวะ (M=3.01, SD=.43)  และความใจกวาง (M=3.19, 
SD=.43)  จะทําใหพยาบาลประจําการเปนบุคคลที่ไดรับความความนาเชื่อถือ  ซ่ึงนํามาสูความ
ไววางใจ  และนํามาสูการมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวางบุคคล  มีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  
และเมื่อไดมาทํางานรวมกันเปนทีมงาน  จะมีความเขาใจในความแตกตางของกันและกัน  มีการ
ส่ือสารในทางบวก  เกิดการประสานความรวมมือ  นําไปสูการเกิดผลลัพธที่สรางสรรค  ซ่ึงสิ่ง
เหลานี้ทําใหเกิดทีมที่มีประสิทธิภาพ  จนสามารถทํางานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมายขององคกร    
งาย  จากการศึกษาของจรีภรณ (2549) พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ (M=3.58, SD=.32) มีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  และมีผลตอระดับการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญที่ .01  นอกจากนี้
เสนาะ (2544) ไดกลาวไววา ปจจัยสําคัญของการทํางานเปนทีมก็คือ ความไววางใจกันระหวาง
ทีมงานซึ่งชวยเพิ่มประสิทธิภาพของทีม และรูปแบบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพประกอบดวย  
ความไววางใจระหวางบุคคล  มีการสื่อสารที่ดี  และการบริหารในองคกรควรเนนการมีสวนรวม  มี
ระบบจูงใจที่เหมาะสม  และมีการจัดลําดับความสําคัญของเปาหมาย  ซ่ึงจัดกลุมที่ดี  การมีความ
ไววางใจกันในกลุมจะสงผลตอการมีสวนรวมในองคกร  การมีสวนรวมในองคกรจะสามารถขจัด
อุปสรรคอันเกิดจากโครงสรางองคกร  และสงเสริมใหเกิดผลงานสูงขึ้นเพราะมีความสอดคลอง
และความตอเนื่องในการทํางาน  เพิ่มคุณภาพงาน  การแบงงาน  และการประสานงานภายในกลุม
อยางดียิ่งมีผลใหการปรับปรุงคุณภาพงานดําเนินไปอยางตอเนื่อง  สอดคลองกับปราคทิพย (2541) 
กลาววา  การที่ทีมจะมีประสิทธิภาพนั้น  สมาชิกทีมจะตองมีความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน  
ใหความสําคัญกับคุณคาของบุคคล  เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน  มีการยอมรับในความสามารถของ
บุคคลนําเอาจุดแข็งของแตละบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนในการทํางานกลุม  และมีการแบงงาน
กันทําตามความรูความสามารถ   และมีการสื่อสารที่ดีคือ  ทําใหเกิดความเขาใจตรงกัน  มี
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สัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ดังนั้นการสื่อสารจะตองกระทําอยางเปดเผย  ตรงไปตรงมา  ชัดเจนและ
เขาใจ 

2. ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  กับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  
ใหพยาบาลประจําการเกิดอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ 

จากการทดสอบความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  กับการสนับสนุนของ
หัวหนาหอผูปวย  พบวา อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะมีความสัมพันธทางบวกกับการสนับสนุนของ
หัวหนาในระดับปานกลาง (r=0.37, p<0.01)  อภิปรายไดวา  หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  
ซ่ึงเปนผูนําโดยหนาที่  ในการเปนผูนําจะตองสามารถโนมนาวผูตามหรือสมาชิกภายในกลุมให
สามารถกระทําตามที่ปรารถนาและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวได (บุญใจ, 2550)  ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยตองสนับสนุนพยาบาลประจําการใหมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ซ่ึงจะสงผลให
พยาบาลประจําการเปนคนใจกวาง  มีความเชื่อวาผลประโยชนและความสําเร็จจะมีเพียงพอสําหรับ
ทุกคน  มองชีวิตในเชิงของความรวมมือมากกวาการแกงแยงแขงขัน  ยอมรับฟงความตองการของ
ผูอ่ืนและกลาที่จะบอกความตองการของตนเองใหผูอ่ืนทราบดวยเชนกัน  ยินดีที่จะชวยเหลือผูอ่ืน
เทาที่ตัวเองสามารถทําไดและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี  ส่ิงเหลานี้จะกอใหเกิด
ความสัมพันธที่ดีระหวางกัน  ภายใตบรรยากาศการทํางานที่มีความไววางใจตอกัน  สงเสริมให
พยาบาลประจําการสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี  จากผลการศึกษาของรัชนิกุล (2552) 
พบวา คาคะแนนเฉลี่ยระดับการนิเทศการพยาบาลบนพื้นฐานหลักพรหมวิหาร 4 ของหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวมอยูในระดับมาก  โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การนิเทศการพยาบาลบนพื้นฐานหลัก
มุทิตา  รองลงมาคือ ใชหลักอุเบกขา, หลักเมตตา  และหลักกรุณา  ตามลําดับ  

3.  ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  กับการสนับสนุนของ
หัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการเกิดอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค   

จากการทดสอบความสัมพันธระหวางอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  กับการ
สนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  พบวา อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการสนับสนุนของหัวหนาในระดับปานกลาง (r=0.41, p<0.01)  อภิปรายไดวา  หัวหนา
หอผูปวยตองสนับสนุนใหพยาบาลประจําการเกิดการทํางานเปนทีม  เนื่องจากการทํางานเปนทีม
เปนปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในงาน  ซ่ึงองคกรใดที่มีวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม  ยอมทําให
สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการสามารถทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่น
และบรรลุเปาหมายที่ตองการ  จากการศึกษาของปรางคทิพย (2541) กลาวไววา การที่ทีมจะมี
ประสิทธิภาพนั้น  สมาชิกทีมจะตองมีความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน  ใหความสําคัญกับ
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คุณคาของบุคคล  เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน  มีการยอมรับในความสามารถของบุคคลนําเอาจุดแข็ง
ของแตละบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนในการทํางานกลุม  และมีการแบงงานกันทําตามความรู
ความสามารถ  นอกจากนี้ทีมจะตองไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหมีบรรยากาศการทํางานเปน
ทีม  นอกจากนี้รงรอง (2553)  พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
(r=0.50, p<0.01)   และสอดคลองกับกาญจนา (2547)  ซ่ึงพบวา ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการทํางานเปนทีมการพยาบาล (r=0.595, 
p<0.01)  จากการศึกษาของพัชมน (2546) พบวา  ระดับการสรางนวัตกรรมขององคกรในดาน
โครงสรางขององคกร  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  อยูในระดับปานกลาง  โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ  มีการจัดตั้งหนวยสงเสริมพัฒนาคุณภาพการบริการ  และมีระบบการสื่อสารที่เปดเผยกับ
ทีมงานและบุคลากร (M=3.44)  นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาโครงสรางและกลไกที่เอื้อตอการสราง
นวัตกรรม (M=3.35)  แสวงหาและใชแนวรวมเพื่อสรางนวัตกรรม (M=3.33)  และมีโครงสรางที่มี
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลเพื่อสรางนวัตกรรม (M=3.31)    
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive  research) โดยมี
วัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการ  และศึกษาระดับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาล
ประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ, อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  กับ
การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   

ประชากรที่ใชศึกษาเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใตที่
มีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ป  กําหนดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรการคํานวณของยามาเน 
(Yamane,1973)  ไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการจํานวน 353 คน  กําหนดขนาดของ
แตละโรงพยาบาลโดยคํานวนตามสัดสวนและใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (simple  random  
sampling )  

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ 
(1) แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  (2) แบบสอบถามอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาล
ประจําการตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบแนวคิดผูนําของโควี่ 
(Covey, 2004)  (3) แบบสอบถามอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โดย
ดัดแปลงจากแบบสอบถามอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน  ในสถานการณความไมสงบ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตที่สรางโดย
ลดาวัลย (2552)  และ (4) แบบสอบถามการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลมีอุปนิสัย
แบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
ผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบแนวคิดผูนําของโควี่ (Covey, 2004)  ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา 
(content  validity) โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน  ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของ
แบบสอบถามสวนที่ 2  สวนที่ 3 และสวนที่ 4 เทากับ 0.86, 0.77 และ 0.79  และตรวจสอบความ
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เที่ยงของเครื่องมือ (reliability) ดวยการนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่มีคุณสมบัติ
ใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน 30 คน  และตรวจสอบความสอดคลองภายในของคําถาม สวนที่ 
2  สวนที่ 3 และสวนที่ 4  โดยการหาคาสูตรสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  alpha  
coefficient)  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ  แบบสอบถามอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการ  และแบบสอบถามการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลมีอุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  เทากับ 0.90, 
0.90 และ 0.99 ตามลําดับ 

การวิเคราะหขอมูล  วิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล
ดวยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ  วิเคราะหขอมูลระดับอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ระดับ
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  
ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โดยหาคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกเปนรายขอและรายดาน  วิเคราะห
ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการและการสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  โดยหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient)   

สรุปผลการวิจัย 

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง 
(รอยละ 98.6)  เพศชาย (รอยละ 1.4)  มีอายุอยูในชวง 31-40 ป (รอยละ 40.7)  นับถือศาสนาพุทธ 
(รอยละ79)  รองลงมารอยละ19.5นับถือศาสนาอิสลาม  สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา (รอยละ 93.5)  มีเพียงรอยละ 6.5 ที่มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลสวนใหญ อยูในชวง 11-15 ป (รอยละ22.37)  
ปฏิบัติงานในตําแหนงชํานาญการมากที่สุด (รอยละ68)  รองลงมารอยละ 30.6 ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงปฏิบัติการ  มีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา  ในรอบ 3 ปที่ผานมามากที่สุด 
คือ การทํางานเปนทีม (รอยละ51.3)  รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณ (รอยละ22.7)  มีเพียงรอย
ละ 6.5 เทานั้นที่อบรมเรื่องอุปนิสัย 7 ประการของผูมีประสิทธิผล  และมีสวนใหญมีสวนรวมเปน
คณะกรรมการประกันคุณภาพ (รอยละ 73.1) ของโรงพยาบาล/หนวยงาน   
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อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M=3.02, 
SD=.36)  และรายดานทุกดานอยูในระดับสูง  โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอันดับแรกคือ  ดาน
ความสัมพันธ (M=3.24, SD=.38)  รองลงมาคือดานคุณลักษณะ (M=3.09, SD=.36)  ดาน
กระบวนการ (M=2.91, SD=.52)  และดานขอตกลง (M=2.83, SD=.55) ตามลําดับ 

อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
(M=2.97, SD=.40) และรายดานทุกดานอยูในระดับสูงดังนี้ คือ ดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยาง
สรางสรรค (M=3.02, SD=.43)  รองลงมา คือ ดานการใหคุณคาความแตกตาง(M=2.98, SD=.45)  
และดานการแสวงหาทางเลือกที่สาม (M=2.89, SD=.53) ตามลําดับ                

การสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ
และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวม (M=3.04, 
SD=.58)  และรายดานทุกดานอยูในระดับสูง  โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการ
เสริมสรางพลังอํานาจ (M=3.07, SD=.60)  รองลงมา คือ ดานการปรับแนวทางใหสอดคลอง 
(M=3.03, SD=.59)  ดานการทําตนเปนแบบอยาง (M=3.03, SD=.60)  และดานการกําหนดทิศทาง
ขององคกร (M=3.01, SD=.60) ตามลําดับ  

อุปนิสัยแบบชนะ   ชนะมีความสัมพันธทางบวกกับอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรคระดับปานกลาง (r=.69, p<0.01)  

อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับการ
สนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และอุปนิสัยการ
รวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง (r=.37, p<0.01)   

อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวก
กับการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวย  ใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และ
อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง 
(r=.42, p<0.01) 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 

 ดานการบริหารการพยาบาล 
1. หัวหนาหอผูปวยควรดึงศักยภาพของพยาบาลประจําการ   เพื่อใหพยาบาล

ประจําการมีสวนรวมในงาน  และสามารถทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2. หัวหนาหอผูปวยควรเสริมสรางคุณคาของพยาบาลประจําการโดยการมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ  และมีความทาทาย 

3. หัวหนาหอผูปวยควรเพิ่มหัวขอการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะการ
ทํางานเปนทีมใหมากขึ้น 

ดานการวิจัย 
 ควรมีการศึกษาโครงสรางองคกร  ระบบหรือกระบวนการในการทํางานที่

สนับสนุนใหเกิดอุปนิสัยแบบชนะ ชนะ  และอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของบุคลากร 
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ภาคผนวก  ก 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

แบบสอบถาม  

การวิจยัเร่ือง  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  
และการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง  โปรดตอบคําถามลงในชองวาง  หรือทําเครื่องหมาย / ลงใน          หนาคําตอบที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทาน  

1. เพศ       1. ชาย              2.หญิง 
2. ปจจุบันทานมีอายุ (ระบุ) ................... ป 
3. ศาสนา       

       1.พุทธ                2.อิสลาม          3.คริสต                         
4. ทานมีวุฒิการศึกษาสูงสุดทางการพยาบาลในระดับใด 

      1.ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
      2.ปริญญาโทหรือสูงกวา  สาขา ..............................................   

5. ทานปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลเปนระยะเวลา (ระบุ) .................. ป 
6. ตําแหนงงานของทานในปจจุบันอยูในระดับใด 

      ระดับปฏิบัติการ 
      ระดับชํานาญการ 
      ระดับชํานาญการพิเศษ 

7. แผนกที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน  ............................................. 
8. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติราชการทั้งหมด .................... ป 
9. ทานมีประสบการณในการประชุม / อบรม / สัมมนา  ตอไปนี้  ในรอบ 3 ปที่ผานมา  

(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
        ภาวะผูนํา 
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        ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
        อุปนิสัย 7 ประการของผูมีประสิทธิผล  
        การบริหารการพยาบาล 
        การทํางานเปนทีม 
        ความฉลาดทางอารมณ 

10. ทานรวมเปนคณะกรรมการใดบางในหอผูปวย/โรงพยาบาล 
        คณะกรรมการจัดการความเสี่ยง (RM) 
        คณะกรรมการการประกันคุณภาพ (QA) 
        คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อ (IC) 
        คณะกรรมการ 12 กิจกรรม 
        คณะกรรมการยาและสารน้ํา 
        คณะกรรมการสิ่งแวดลอม 
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้  และทําเครื่องหมาย / ในชองระดับคะแนน  ที่ตรงกับ

อุปนิสัยของทาน 

 

0 หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับอุปนิสัยของทานเลย 

1 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานบางเล็กนอย 

2 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานปานกลาง 

3 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานมาก 

4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานมากที่สุด 

 

ลําดับ

ที่ 
ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

คุณลักษณะดานความซื่อสัตย      

1.  ทานสามารถกระทําตามสิ่งที่ทานพูดออกไป      

2.  ทานดําเนินชีวิตประจําวันตามคานิยมของตัวทานเอง      

3.  ทานปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานไมตางกันทั้งตอหนาและลับหลัง      

4.  ทานสามารถปกปดความลับของผูอ่ืนได      

5.  ทานไมบิดเบือนขอมูลจากสิ่งที่เปนจริง      

6.  ทานกลาแสดงความคิดเห็น  แมจะขัดกับความคิดเห็นของผูอ่ืน

ก็ตาม 
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ลําดับ

ที่ 
ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

7.  ทานไมวิจารณผูอ่ืนลับหลังใหเขาไดรับความเสียหาย      

คุณลักษณะดานความมีวุฒิภาวะ      

8.  ทานไมแสดงกิ ริยากาวราวทั้งคําพูดหรือการกระทํากับ

ผูรวมงาน 

     

9.  ในการทํางาน  เมื่อเกิดความขัดแยงทานสามารถจัดการกับ

ความขัดแยงนั้นไดดี 

     

10.  

 

เมื่อทานจะทําสิ่งใดที่เกิดผลกระทบตอผูอ่ืน  ทานจะคิดกอน

ทําเสมอ 

     

11.  เมื่อทานรูสึกไมพอใจผูรวมงาน  ทานสามารถควบคุมอารมณ

เหลานั้นไวไดโดยไมแสดงอารมณหรือพฤติกรรมกาวราวตอ

เขา 

     

12.  ทานรูจักตัวเองและรูทันอารมณของตนเองเสมอ      

13.  ทานสามรถอานอารมณความรูสึกของผูอ่ืนไดจากการสังเกตสี

หนา  ทาทาง  น้ําเสียงและการแสดงออก 

     

คุณลักษณะดานความมีใจกวาง      

14.  ทานแบงปนขอมูลที่เปนประโยชนแกผูรวมงาน      

15.  ทานเชื่อวา “ส่ิงตางๆในโลกมีมากมายเพียงพอสําหรับทุกคน"      

16.  ทานรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูรวมงานดวย

ความเต็มใจ 

     

17.  ทานใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยางเต็มความสามารถ      
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ลําดับ

ที่ 
ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ความสัมพันธ      

18.  ทานรูสึกยินดีกับความสําเร็จของผูอ่ืน  ทั้งสีหนา  คําพูดและ

ความรูสึกในใจ 

     

19.  ทานพยายามทําความเขาใจความคิด  ความรูสึกของผูอ่ืนตาม

มุมมองของเขา 

     

20.  เมื่อทานมีปญหาในที่ทํางาน  ทานสามารถปรึกษาเพื่อน

รวมงานได 

     

21.  ทานปฏิบัติตอผูอ่ืนเหมือนกับที่ทานตองการใหผูอ่ืนปฏิบัติ

ตอทาน 

     

22.  ทานใหความสําคัญตอความรูสึกของผูอ่ืน  แมทานจะเห็นวา

เร่ืองดังกลาวเปนเรื่องเล็กนอยก็ตาม 

     

23.  ทานใหเกียรติผูอ่ืนทั้งโดยคําพูด  และการกระทํา      

24.  เมื่อทานทําผิด  ทานจะกลาวคําขอโทษดวยความจริงใจ      

25.  ทานเชื่อมั่นในความสามารถของผูรวมงาน      

26.  ทานเคารพสิทธิสวนบุคคลของเพื่อนรวมงาน  เชน ไมกาว

กายงานหากไมไดรับอนุญาตจากผูรวมงาน 

     

27.  ทานรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานทุกคน  ไมวาเขาจะอยู

ในตําแหนงใด 

     

ขอตกลง      

28.  ทานและเพื่อนรวมงานของทานรวมกันกําหนดเปาหมายใน

การทํางานไวอยางชัดเจน 
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ลําดับ

ที่ 
ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ขอตกลง      

29. .

  

เมื่อตกลงทํางานใดๆรวมกับผูอ่ืน  ทานรวมกันแบงขอบเขต

หนาที่ของแตละฝายชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

     

30.  ในการทํางาน  ทานและผูรวมงานของทานรวมกันกําหนด

แผนการดําเนินงานอยางไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

     

31.  หลังจากเสร็จงาน   ทานและผู ร วมงานของทานมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและนําสิ่งที่ไดมาแกไขปรับปรุง

งานใหดีขึ้น 

     

กระบวนการ      

32.  ทานและผูรวมงานของทานรวมกันกําหนดผลลัพธที่ตองการ

ใหเกิดขึ้นหลังจากการทํางานรวมกัน  โดยคํานึงถึงประโยชน

ของทุกฝาย 

     

33.  ทานและเพื่อนรวมงานของทานรวมกันวิเคราะหปญหาที่ตอง

ไดรับการแกไข  โดยเรียงตามลําดับความสําคัญ 

     

34.  ทานและผูรวมงานของทานรวมกันวางแนวทางในการแกไข

ปญหาที่เกิดขึ้น 

     

35.  ทานและผูรวมงานของทานรวมกันกําหนดแนวทางการ

ปฏิบัติงาน  เพื่อปองกันและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

     

36.  ทานและผูรวมงานปฏิบัติตามแนวทางที่รวมกันกําหนดขึ้น      

37.  ทานและผูรวมงานของทานประเมินผลลัพธที่เกิดขึ้นทุกครั้ง

หลังเสร็จสิ้นการปฏิบัติงาน 
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามอุปนิสัยการรวมพลงัอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

ทั่วไป  ภาคใต   

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้  และทําเครื่องหมาย / ในชองระดับคะแนน  ที่ตรงกับ

อุปนิสัยของทาน 

 

0 หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับอุปนิสัยของทานเลย 

1 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานบางเล็กนอย 

2 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานปานกลาง 

3 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานมาก 

4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับอุปนิสัยของทานมากที่สุด 

  

ลําดับ

ที่ 
ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ดานการใหคุณคาความแตกตาง      

1.  ทานสามารถทํางานรวมกับผูรวมงานที่มีความคิดเห็นแตกตาง

จากทาน 

     

2.  ทานมองวาความคิดเห็นที่แตกตางกัน  มีประโยชนตอการ

พัฒนางาน 

     

3.  ทานนําความคิดเห็นที่แตกตางกันของผูรวมงาน  มาปรับปรุง

และพัฒนางานในหนวยงานของทาน 

     

4.  ทานนําความคิดเห็นที่แตกตางกันของผูรวมงาน  มาปรับปรุง

และพัฒนางานในหนวยงานของทาน 

     

5.  ทานตั้งใจรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน  แมจะมีความคิด

เห็นที่แตกตางจากทาน 
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ลําดับ

ที่ 
ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

6.  ทานยอมรับในพฤติกรรมของตนเองและเพื่อนรวมงาน      

7.  ทานเต็มใจที่จะทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่มีความเชื่อ

แตกตางกัน 

     

8.  ทานนําประสบการณที่แตกตางของเพื่อนรวมงาน  มาพัฒนา

ปรับปรุงในหนวยงานของทาน 

     

ดานการสื่อสารแบบรวมพลังอยางสรางสรรค      

9.  ทานฟงอยางตั้งใจเมื่อเพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็น  เพื่อ

ทําความเขาใจสิ่งที่เพื่อนรวมงานพูดไดอยางถูกตอง 

     

10.  ทานสามารถสื่อสารใหเพื่อนรวมงานเขาใจเปาหมายของงาน

ไดอยางชัดเจน 

     

11.  ในการฟงเพื่อนรวมงานเสนอความคิดเห็น  ทานพยายามทํา

ความเขาใจถึงความรูสึกและความตองการของผูพูด 

     

12.  ทานรับฟงปญหาในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานอยาง

ตั้งใจ 

     

13.  ทานชี้ใหเพื่อนรวมงานเห็นความสําคัญของการทํางานรวมกัน

ดวยความสามัคคี 

     

14.  ทานหาโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน  เพื่อ

การพัฒนางาน 

     

15.  ทานเปนตัวกลางในการประสานระหวางเพื่อนรวมงานที่มี

ความเห็นที่แตกตางกัน  เพื่อรวมกันหาวิธีแกปญหาที่ทุกฝาย

พอใจ 
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ลําดับ

ที่ 
ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

16.   ทานมีแนวคิดในการทํางาน  โดยมุงใหเกิดความรวมมือกันใน

ทีมมากกวาทําใหเกิดการแขงขันกัน 

     

17.   ท าน เชื่ อ ว า ก ารร วมมื อกันทํ า ง าน   ทุ กฝ า ยจะได รั บ

ผลประโยชนสูงสุด 

     

ดานการแสวงหาทางเลือกท่ีสาม      

18.   เมื่อมีความคิดเห็นที่แตกตางกันเปนสองฝาย  ทานพิจารณา

หาทางเลือกจากเหตุผลมากกวาการใชคะแนนเสียงขางมาก 

     

19.   เมื่อเกิดปญหาในหนวยงาน  หัวหนาหอผูปวย, เพื่อนรวมงาน

และทานจะประชุมกันเพื่อระดมความคิด  และนํามาวิเคราะห

เพื่อหาทางเลือกในการแกปญหาที่ดีที่สุด 

     

20.  เมื่อเพื่อนรวมงานมีขอเสนอเกี่ยวกับทางเลือกที่ตางกันเปน

สองฝาย  ทานเสนอใหทุกฝายชวยกันหาทางเลือกใหมที่ทั้ง

สองฝายตางก็ยอมรับ 

     

21.  เมื่อเพื่อนรวมงานไมยอมรับขอเสนอของอีกฝาย  ทานชวย

เพื่อนรวมงานแสวงหาทางเลือกใหม  เพื่อใหเกิดความพึง

พอใจทั้งสองฝาย 
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สวนท่ี 4   แบบสอบถามการสนับสนุนอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  อุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค

ของพยาบาลประจําการ  โดยหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต   

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้  และทําเครื่องหมาย / ในชองระดับคะแนน  ที่ตรงกับ

อุปนิสัยของทาน 

 

0 หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริงเลย 

1 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงบางเล็กนอย 

2 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 

3 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 

4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 

ลําดับที่ ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ดานการทําตนเปนแบบอยาง      

1.  หัวหนาหอผูปวยเปนแบบอยาง   ในเรื่องการปฏิบัติตอ

ผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

     

2.  หัวหนาหอผูปวยทําตามสิ่งที่พูด  และรักษาคําพูดเสมอ      

3.  หัวหนาหอผูปวยเขากับผูอ่ืนไดดี  ทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน      

4.  หัวหนาหอผูปวยแสดงความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา/

ผูรวมงาน 

     

5.  หัวหนาหอผูปวยไมวิจารณผู อ่ืนลับหลังใหเขาไดรับความ

เสียหาย 
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 ลําดับที่ 

 

ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ดานการทําตนเปนแบบอยาง      

6.  หัวหนาหอผูปวยสามารถจัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดดี      

7.  หัวหนาหอผูปวยไมเอาเปรียญผูอ่ืน      

8.  หัวหนาหอผูปวยส่ือสารขอมูลชัดเจน  ตรงตามความเปนจริง      

9.  หัวหนาหอผูปวยใหเกียรติผูปฏิบัติ/ผูรวมงาน  ทุกระดับ      

10.  หัวหน าหอผูป วยสามารถควบคุมอารมณไดดี   แม ใน

สถานการณตึงเครียดหรือวิกฤต 

     

11.  หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกคนแสดงความ
คิดเห็นอยางอิสระ 

     

12.  หัวหนาหอผูปวยแสดงการยอมรับดวยความเต็มใจเมื่อผูอ่ืน
ช้ีใหเห็นถึงขอบกพรองของตนเอง 

     

13.  เมื่อส่ิงที่จะกระทํามีผลกระทบตอผูอ่ืน  หัวหนาหอผูปวยจะคิด
ไตรตรองอยางถี่ถวนเสมอ 

     

14.  หัวหนาหอผูปวยแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ผูปฏิบัติงานทุกคน 

     

15.  หัวหนาหอผูปวยถายทอดขอมูลที่เปนประโยชนแกผูปฏิบัติ      

16.  หัวหนาหอผูปวยคอยไกลเกล่ียเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นในหอ
ผูปวย 

     

17.  หัวหนาหอผูปวยมีทักษะการบริหารงานที่ดีและเหมาะสม      

18.  หัวหนาหอผูปวยสามารถมองเห็นปญหาไดอยางครบถวน
ครอบคลุมทุกประเด็น 

     

19.  หัวหนาหอผูปวยทํางานเปนทีม      
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 ลําดับที่ 

 

ขอความ 

ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ดานการปรับแนวทางใหสอดคลอง      

20.  หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหทานหรือผูรวมงานรวมกนั

กําหนดเปาหมายของการทํางานรวมกนัไวอยางชัดเจน 

     

21.  หัวหนาหอผูปวยนาํขอเสนอแนะจากทกุฝายที่เกีย่วของมาใช

ในการพจิารณาเพื่อหาทางเลอืกที่ดีที่สุด 

     

22.  หัวหนาหอผูปวยช่ืนชม  ผูที่ทําผิดพลาดและกลายอมรับผิด  

โดยไมกลาวโทษ 

     

23.  หัวหนาหอผูปวยจดัใหมีกจิกรรมรวมกับหนวยงานอื่นทั้งใน

และนอกโรงพยาบาล 

     

24.  เมื่อเกิดปญหาใดๆในการทํางาน  หัวหนาหอผูปวยใหทกุคนได

รวมกันแกปญหา  โดยไมโทษวาเปนความผิดของใคร 

     

25.  หัวหนาหอผูปวยกํากับดแูลใหผูปฏิบัติงานทุกคนปฏิบัติตาม

กฎเกณฑหรือกติกาที่หนวยงานกําหนด 

     

26.  เมื่อมีความคิดเห็นที่ขัดแยง  หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานรวมกันพิจารณาหาทางเลือกใหมที่ดีกวา 

     

27.  หัวหนาหอผูปวยใหผูปฏิบัตงิานไดทํางานที่สอดคลองกับ

ความถนัดและความรูความสามารถของแตละคน 

     

28.  หัวหนาหอผูปวยตดัสินใจในเรื่องใดๆโดยมุงผลประโยชนของ

ทีม/สวนรวมโดยไมมุงผลประโยชนของตนเอง 

     

29.  หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดรวมกันระดม

ความคิดเพื่อแกปญหารวมกนั 
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ลําดับที่ 
 

ขอความ 
ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ดานการกําหนดทิศทางองคกร      

30.  หัวหนาหอผูปวยสนับสนนุการทํางานรวมกับผูอ่ืนในลักษณะ

ทีม/เครือขาย 

     

31.  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนการสราง/ขยายเครือขายความ

รวมมือกับหนวยงานอื่นทั้งในและนอกโรงพยาบาล 

     

32.  ในการกําหนดทิศทางการพัฒนางานของหนวยงาน  หัวหนา

หอผูปวยเปดโอกาสในการรับฟงความคิดเห็นของผูเกี่ยวของ

ทุกฝายทั้งในและนอกวิชาชีพ 

     

33.  หัวหนาหอผูปวยนําทักษะการทํางานรวมกับผูอ่ืน  เปนหัวขอ
หนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

34.  หัวหนาหอผูปวยรวมกับผูปฏิบัติงานในการวางแนวทางการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 

     

35.  หัวหนาหอผูปวยกําหนดนโยบายในการใหรางวัลเปนทีม
มากกวารางวัลเฉพาะบุคคล 

     

36.  หัวหนาหอผูปวยกําหนดเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน  และเปนลายลักษณอักษร 

     

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ      

37.  หัวหนาหอผูปวยใหกําลังใจเมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความทอแทใน
การทํางานจากความขัดแยงในการทํางานรวมกัน 

     

38.  หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดทําหนาที่หัวหนาทีม      

39.  หัวหนาหอผูปวยกลาวชมเชยทุกคนในทีมเมื่องานบรรลุผล
สําเร็จ 

     

40.  หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษา  คําแนะนําทุกคนในทีมดวย
ความเต็มใจ 
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ลําดับที่ 
 

ขอความ 
ระดับคะแนน 

0 1 2 3 4 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ      

41.  หัวหนาหอผูปวยใหอิสระผูปฏิบัติงานในการทํางานรวมกัน  
โดยใหการชวยเหลือเมื่อตองการ 

     

42.  หัวหนาหอผูปวยไมตําหนิผูใดผูหนึ่งเมื่อทีมทํางานผิดพลาด/
ไมสําเร็จ 

     

43.  หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานพัฒนาความสามารถ
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยวิธีการตางๆ  เชน เปดโอกาสให
ทํางานในคณะกรรมการสหสาขาวิชาชีพ  

     

44.  หัวหนาหอผูปวยช้ีใหเห็นถึงประโยชนของการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืน  แมบางครั้งอาจจะมีความคิดเห็นที่ขัดแยงกันบาง 
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ภาคผนวก  ข 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

1. อาจารย ปฐมามาศ  โชติบัณ อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  จ.สงขลา 

2. คุณ ลดาวัลย  แวสแลแม พยาบาลวิชาชพีระดับชํานาญการ 
โรงพยาบาลยะหริ่ง  อ.ยะหริ่ง  จ.ปตตาน ี

3. ดร.ปราโมทย  ทองสุข อาจารยภาควชิาการบริหารการศึกษาพยาบาล  
และบริการการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  อ.หาดใหญ   
จ.สงขลา 
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ภาคผนวก  ค 
 

การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง 
 

                              ภาควิชาการบริหารการพยาบา 
                               คณะพยาบาลศาสตร  

                                        มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 

ดิฉัน  นางออมลักษณ  เบาอุบลย  นักศึกษาปริญญาโท  หลักสูตรพยาบาลศาสาตร
มหาบัณฑิต  สาขาบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  กําลัง
ดําเนินการวิจัย  เร่ือง  อุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  และการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาล
ประจําการ  และการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  โดยมีวัตถุประสงค 1)  เพื่อศึกษาระดับอุปนิสัยแบบชนะ   ชนะ  ของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  2)  เพื่อศึกษาระดับอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรค  ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  กับอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรคของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  4)  เพื่อศึกษาการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการ
มีอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  5)  เพื่อ
ศึกษาการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยการรวมพลังอยาง
สรางสรรค  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  6)  เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยและอุปนิสัยแบบชนะ  ชนะของพยาบาล
ประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต  7)  เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของหัวหนาหอผูปวยและอุปนิสัยการรวมพลังอยางสรางสรรค
ของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  ภาคใต 

ทานเปนผูที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนตัวแทนในการใหขอมูลในเรื่องดังกลาว
ขางตน  ดิฉันจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง  ซ่ึง
คําตอบจากแบบสอบถามที่ทานไดใหขอมูล  จะไดรับการเปดเผยในภาพรวม  และจะไมมีผลเสียตอ
หนาที่การงานที่ทานปฏิบัติรวมทั้งขอมูลทั้งหมดจะถูกนําไปใชอางอิงในการวิจัย  และจะเก็บเปน
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ความลับอยางเครงครัด  ทานมีสิทธิเลือกในการเขารวมการวิจัยหรือสามารถถอนตัวออกจากการ
วิจัยโดยไมตองแจงเหตุผลใหผูดําเนินการวิจัยทราบกอนจะสิ้นสุดการวิจัย 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน  และขอขอบคุณทานมา ณ 
โอกาสนี้ดวย  กรณีมีขอสงสัยสอบถามไดที่เบอรโทร  081-7666564 

 
        นางออมลักษณ  เบาอุบลย 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ – สกุล     นางออมลักษณ  เบาอุบลย 

รหัสประจําตัวนักศึกษา      5210421051 

วุฒิการศึกษา  

                           วุฒิ          ชื่อสถาบนั ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
  ประกาศนยีบตัรพยาบาลศาสตร 
  และผดุงครรภช้ันหนึ่ง 

  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี       
นราธิวาส 

2539 

  ประกาศนยีบตัรวิสัญญีพยาบาล   โรงพยาบาลราชวิถี 2540 
 

ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 

  หัวหนาหนวยวิสัญญี  โรงพยาบาลศิครินทร  หาดใหญ 


