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              อาจารย รอ.ดร.อภิธีร ทรงบณัฑิตย รน. 
 
              การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะ
ผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ฉบับนี้  
    การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครตามวัตถุประสงค
ของการวิจัยโดย ตอนที่ 1 เปนการศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน โดยการรวบรวมขอมูลจากการศึกษาเอกสาร 
งานวิจัยที่เก่ียวของ การศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาและความตองการในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
เสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ แลวนํามาวิเคราะหปญหาเพ่ือกําหนดแนว
ทางการสรางหลักสูตรฝกอบรม ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม ดําเนินการสรางหลักสูตร
ฝกอบรม ประกอบดวย การนําผลการศึกษาขอมูลพ้ืนฐานมากําหนดเปนรายละเอียดในโครงสราง
หลักสูตรฝกอบรม และตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดวยการจัดกลุมสนทนา (Focus group) 
โดยผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการศึกษา ดานการพัฒนาหลักสูตร ดานการวัดและประเมินผล ดาน
การพัฒนาบุคลากร ตอนที่ 3 การตรวจประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ตามวัตถุประสงคของ
การวิจัยขอที่ 2 นําโครงรางหลักสูตรฝกอบรมที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง ซึ่งเปน
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 30 คน ของโรงพยาบาลเลิดสิน กรุงเทพฯ โดยใชแบบแผนการทดลองแบบ 
One –Group Pre-test-Post-test มีการทดสอบความรูกอนและหลังการทดลอง ประเมินผลการ
ทดลอง ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม เปนการประเมินประสิทธิภาพหลักสูตร
ฝกอบรมเม่ือส้ินสุดการฝกอบรม 
    ผลการวิจัยปรากฏดังน้ี 
      1. ผลการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม โดยการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 12 คน พบวามีความคิดเห็นสอดคลองวาหลักสูตรฝกอบรมฉบับนี้ มีความเหมาะสม 
สามารถนําไปทดลองใชได โดยใหปรับปรุงในสวนของเวลาในแตละหนวยใหเหมาะสม และขยาย
เวลาใหกับการเสริมทักษะมากขึ้น  
      2. ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม พบวา ผลการประเมินหลัง
การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตร
ฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง ดานความรู ความเขาใจ และดานเจตคติ  
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Kunkhanath Suwanratchapoo. (2014). A Development of Curriculum to Promote Strategic  
                Leadership Skills for Nurse in Hospital Department of Medical Center Under   
                Ministry Of Public Health Bangkok. Dissertation, Ed.D.(Educational Administration).   
             Bangkok:  Graduate School, Srinakharinwirot University. Advisor Committee:  
             Dr. Somchai Thepsaeng, Dr. Thasana Swaengsakdi, Dr. Apithee Songbundit. 
             
            The primary aim of the curriculum development was to promote Strategic 
Leadership Skills in Nurse Department of Medical Center Public Health Bangkok, as well as 
to Assess its Efficiency for the purpose 
            For the development of the curriculum, the first stage of collecting fundamental 
Data From relevant materials and through the interview with two selected focused groups 
was Intended to identify the factors affecting strategic leadership skills in Nurse Department 
of Medical Center Public Health Bangkok.  
            During the second stage of drafting the program, the curriculum was drafted on 
The Basis of the fundamental data identified in the first stage to include principles and 
rationale, Fundamental concepts, objectives and content structure. The resulting curriculum 
consisted of 7 learning units, distributed into 30 hours of learning. 
            The appropriateness and relevancy of the curriculum were then assessed To test 
The Efficiency of the Curriculum, One – Group, Pre-test – Post-test were conducted with 30 
in Nurses of Lerdsin Hospital, Bangkok. The Participation of student during the evaluation 
process Of the enrichment program. 
             The key findings were as follows:  
              1. The evaluation of the drafting of the curriculum by 12 expertises yielded 
Necessary Information that was used to improve it in terms of time adjustment, whereby 
each Unit was Adjusted to allow more time for supporting skill development and one unit is 
added for The Integration of activities in learning management. 
               2. The efficiency test of the curriculum showed that the post-test scores of 
Strategic Leadership skills were significantly higher than the pre-test scores at .01 levels in 
all Three Aspects: knowledge, understand and attitudes.  
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 
             ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จสมบูรณไดดวยดี ดวยความเมตตาและเอาใจใสจากอาจารย
หลายทาน ทานแรกที่ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง คือ รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  
แสวงศักด์ิ ที่กรุณารับเปนกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และเปนกรรมการการสอบปริญญานิพนธ 
ที่ไดใหคําปรึกษาและคําแนะนําการทําวิจัยฉบับนี้เปนอยางดีมาโดยตลอด  
              ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร .สมชาย  เทพแสง ที่ เมตตารับเปนประธาน
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธและเปนกรรมการการสอบปริญญานิพนธ ที่ไดใหคําปรึกษา   
ตรวจสอบ และหวงใยตลอดเวลา ขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย รน. ที่ให
ความกรุณา รับเปนกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ใหคําปรึกษา ใหกําลังใจ คอยชวยเหลือ 
สนับสนุนอยูตลอด 
               ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ ประธานคณะกรรมการสอบ
ปริญญานิพนธ และอาจารย ดร.สรภัคสรณ ฉัตรกมลทัศน กรรมการท่ีแตงตั้งเพ่ิมเติม ที่ไดให
ขอเสนอแนะ ที่ เปนประโยชน ทําใหปริญญานิพนธฉบับน้ีมีความสมบูรณยิ่งขึ้น ขอกราบ
ขอบพระคุณทานคณาจารยกรรมการบริหารหลักสูตรการบริหารหารศึกษาระดับปริญญาเอกทุกทาน
ที่ไดชี้แนวทางแกผูวิจัยจนงานวิจัยฉบับนี้สามารถพัฒนาหลักสูตรเสริมจนสําเร็จ และนําไปใช
ประโยชนได 
               ขอกราบขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ และผูทรงคุณวุฒิที่รวมสนทนา
กลุม ทุกทาน ที่ไดใหขอเสนอแนะที่ดีตอการวิจัยในครั้งน้ีเปนอยางยิ่ง จนผูวิจัยประสบความสําเร็จ 
ในการพัฒนาหลักสูตรเสริมฉบับน้ี 
               ขอกราบขอบพระคุณคณะผูบริหาร และพยาบาลวิขาชีพโรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทย กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานครทุกคน ที่มีสวนเอ้ือตอการอํานวยความสะดวกในการ
ใหการสัมภาษณ รวมประชุมกลุม และเก็บขอมูลการวิจัย ทุกขั้นตอนเปนอยางดี  
               ขอกราบขอบพระคุณคณะผูบริหารโรงพยาบาลเลิดสิน กรุงเทพมหานคร ที่ไดใหโอกาส 
และเวลา ในการศึกษาตอระดับปริญญาเอกในครั้งน้ี โดยเฉพาะอยางยิ่ง ที่ไดอนุญาตใหใชสถานที่
และกลุมพยาบาลวิชาชีพ ในการทดลองหลักสูตรฉบับนี้ และขอขอบคุณญาติพี่นองและครอบครัวทุก
ทานที่ใหกําลังใจเสมอมาที่ไดใหความชวยเหลือและหวงใยมาโดยตลอด 
               คุณงามความดีของปริญญานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด บิดา มารดา ครูบาอาจารย ผู
มีพระคุณ และผูที่คอยเปนกําลังใจทุกทาน ที่ให ความชวยเหลือ จนผูวิจัยสามารถสรางงานวิจัยฉบับ
นี้ ที่มีประโยชนตอสังคมตอๆไป 
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งานวิจัยนี้ไดรบัทุนอุดหนุนการทําปริญญานิพนธ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง 
 พยาบาลเปนทรัพยากรบุคคลที่มีบทบาทสําคัญและมีหนาที่ใหบริการและดูแลรักษา
สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรคและการฟนฟูสภาพของผูปวยและผูใชบริการ อันเปนงานที่มี
ประโยชนตอมวลมนุษย จึงนับไดวาพยาบาลเปนบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งในการผลักดันนโยบาย
ดานสาธารณสุขของประเทศใหบรรลุเปาหมาย การบริหารจัดการระบบบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ 
นอกจากตองมีศาสตรทางการพยาบาลเปนพ้ืนฐานแลว การมีความรูความเขาใจในสังคมวัฒนธรรม
ของผูใชบริการจะชวยให พยาบาลสามารถดูแลผูใชบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ สภาการพยาบาล
ไดกําหนดแผนพัฒนาการพยาบาลและการผดุงครรภแหงชาติขึ้น ซึ่งปจจุบันเปนฉบับที่ 2  
พ.ศ. 2550-2559 เก่ียวกับแผนพัฒนาคุณภาพ ระบบบริการการพยาบาลและการผดุงครรภ มี
วัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมระบบบริการการพยาบาลและการผดุงครรภใหมีมาตรฐาน มีคุณภาพ 
สามารถเขาถึงและตอบสนองความตองการของประชาชนและสอดคลองกับความตองการของ
ผูใชบริการ สงผลใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถพ่ึงตนเองไดในดานสุขภาพ นอกจากนี้ใน
แผนพัฒนายังเนนการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรทางการพยาบาลมีความรู ความเชี่ยวชาญท่ี
เนนการบริการที่มีคุณภาพบนพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษ ตลอดจนสงเสริมใหมีการใชขอมูลที่
เปนหลักฐานเชิงประจักษในการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล นอกจากน้ียังมีเปาหมายใหองคกร
พยาบาลในสถานบริการพยาบาลสุขภาพทุกระดับพัฒนาคุณภาพปฏิบัติการพยาบาลจนเกิดเปน 
Best Practices หรือการปฏิบัติการพยาบาลที่เปนเลิศ อีกทั้งเปนแนวปฏิบัติทางการพยาบาลที่
สอดคลองกับกฎหมายและจริยธรรมแหงวิชาชีพ (สภาการพยาบาล. 2552: 22-40) นอกจากน้ี ยัง
เปนวิชาชีพหน่ึงที่สังคมใหการยอมรับ ยกยองในความรูความสามารถและศักยภาพ เปนวิชาชีพที่
เนนการปฏิบัติ มีเหตุผล มีความเปนศาสตรและศิลปอยูในตัว และปฏิบัติงานโดยอาศัยองคความรู 
วิธีการและขั้นตอนที่เปนระบบตามแนววิทยาศาสตรและอาศัยความชํานาญจากประสบการณการ
ปฏิบัติ (สิวลี ศิริไล. 2542: 3) และมิใชเปนเพียงงานชนิดหนึ่งเทาน้ัน แตเปนวิชาชีพหนึ่งที่พยาบาล
ตองทําหนาที่อยางเต็มศักยภาพ เพ่ือพัฒนางานบริการใหดียิ่งขึ้นไป (O’ conner. 1998: 38-39) 
  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีขอบเขตความรับผิดชอบปญหา
ทางดานสุขภาพของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีประชากร 5,642,340 คน 
(กระทรวงมหาดไทย. 2548: 67) ในขณะที่จํานวนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 2,173 คน คิดเปน
อัตราสวน 1:2,596 คน ประกอบกับปริมาณผูใชบริการและอัตราการเจ็บปวยของประชาชนมีจํานวน
เพ่ิมขึ้น ดังน้ันพยาบาลวิชาชีพจึงมีภาระงานเพิ่มมากข้ึน (จินนะรัตน ศรีภัทรภิญโญ. 2546: 33)  
ทั้งจากภารกิจที่ตองรับผิดชอบดูแลใหบริการพยาบาลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง รวมทั้งลักษณะงานที่
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เสี่ยงตอการติดโรคและตองปฏิบัติงานในยามวิกาล รวมถึงงานดานเอกสารที่เพ่ิมขึ้น นอกจากนั้น
แลว ในการปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพยังตองเผชิญกับความวิกฤตของชีวิตผูปวย ความรีบดวนใน
การใหบริการ สภาพ แวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความกดดัน และยังตองพบกับความไมคงที่
ของสภาพอารมณของผูปวย ญาติ บุคลากรในทีมงานพยาบาล กอใหเกิดภาวะคุกคามทางจิตใจของ
พยาบาลวิชาชีพ ดังรายงานผลการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพทั่วประเทศจํานวน 
1,818 คน พบวา ลักษณะงานบริการท่ีมีความหลากหลายซับซอน ทําใหพยาบาลวิชาชีพพบกับ
ปญหาในการปฏิบัติงาน คือ ปริมาณงานมากเกินกวาที่จะทํางานแตละอยางใหสมบูรณได อีกทั้งตอง
ปฏิบัติงานเกินบทบาทหนาที่ รวมถึงการขาดที่ปรึกษาในการทํางาน (สภาการพยาบาล. 2552: 22-
40) ซึ่งผลที่กระทบตามมา พบวา พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐมีอัตราการเปลี่ยนงาน การโยกยายงาน 
การลาออกคอนขางสูง เน่ืองจากความกดดันจากลักษณะงาน สัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงาน
ดวยกัน กับหัวหนางาน และกับองคกร (จันทรพา ทัดภูธร. 2543: 56) 
 ภายใตกระแสสังคมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนยุคที่มีการปรับเปลี่ยน
การบริหารราชการสมัยใหม ที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง มุงเนนผลสัมฤทธิ์ใหเกิดประโยชนสุขแก
ประชาชนเปนที่ตั้ง ตองตอบสนองนโยบายของประเทศและทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 
มีความคลองตัว มีกลไกการตรวจสอบคุณภาพ ลดตนทุนการใชจาย แตคงคุณภาพและ
ประสิทธิภาพการบริการไว (พิรุณ รัตนวณิช. 2545: 17; ฉัณทิพย จําเดิมเผด็จศึก. 2548: 32) 
สอดคลองกับวิสัยทัศนของกรมการแพทย ที่กลาววา “เปนผูนําทางวิชาการและเทคโนโลยีทางการ
แพทยที่สมคุณคา เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีกวาของประชาชน” โดยมีเปาหมายเชิงยุทธศาสตร คือ 
ประชาชนไดรับบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพจากหนวยงานที่มีความเปนเลิศเฉพาะทาง มีระบบ
บริหารจัดการที่มีคุณภาพเพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ (กรมการแพทย. 2549: 55)  
 ดังน้ัน พยาบาลวิชาชีพจําตองปรับเปลี่ยนบทบาทของตนใหสอดคลองกับยุทธศาสตร
ดังกลาว  อีกทั้งปญหาของพยาบาลวิชาชีพจะใชวิธีการแบบเกาๆที่ยึดตามกฎระเบียบและประเพณี
เดิมๆ ขาดการปรับกระบวนทัศนใหมที่เนนผูดูแลและผูรับบริการเปนสําคัญ (Bagwell. 2011: 
Online)  โดยพยาบาลวิชาชีพยังขาดการคิดเชิงกลยุทธ  ทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางไมราบร่ืน 
ไมสามารถแกปญหาหรือตัดสินใจไดอยางฉับไว (สํานักการพยาบาล. 2551: 45) เพราะฉะน้ันจําเปน
อยางยิ่งที่หัวหนาพยาบาล ซึ่งทําหนาที่เปนผูบริหารสูงสุดที่มีบทบาทในการกําหนด นโยบาย 
อํานวยการ ควบคุมจัดการทรัพยากรการบริหารและประสานความรวมมือระหวางวิชาชีพและ
หนวยงานที่เก่ียวของเพ่ือเอ้ืออํานวยใหการบริการพยาบาลบังเกิดผลลัพธตามที่คาดหวังและเปนไป
ตามเปาหมาย ปรัชญา วิสัยทัศน หรือพันธกิจขององคการ ซึ่งในการดําเนินงานการบริหารการ
พยาบาลใหเปนไปตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูบริหารการพยาบาล
นับวาเปนผูมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการใหบุคลากรทุกฝายไดแสดงออกถึงความสามารถของตน 
เพ่ือทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ (นนทกร อาจวิชัย และมาริสา ไกร
ฤกษ. 2554: 113) ดังน้ันผูนําจึงมีบทบาทสําคัญในการปรับปรุงมาตรฐาน เพราะการพัฒนาในองค
รวมจะใหความสําคัญในเรื่องของโครงสรางองคกรและกระบวนการ พัฒนาระบบความคิด ซึ่งสงผล
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ในระยะยาวตอการยกระดับมาตรฐานใหสูงขึ้น ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนากลยุทธเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการบริหารงานตามมาตรฐานการบริหารการพยาบาลนั้นจําเปนตองใช
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการกําหนดทิศทางและกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการในการริเร่ิม
สรางสรรคสิ่งตางๆ เพ่ือใหองคการอยูรอดมีความกาวหนาและไดมาตรฐาน โดยผูบริหารกระตุน
พยาบาลทุกระดับสามารถนํามาตรฐานการบริหารการพยาบาลไปประยุกตใชในการจัดโครงสราง
องคการ และการบริหารจัดการบริการพยาบาลใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดตามความคาดหวังและตาม
บริบทของแตละองคการ (นนทกร อาจวิชัย และมาริสา ไกรฤกษ. 2554: 113)   
 จะเห็นไดวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธนั้นเปนภาวะที่ผูนําแสดงออกในลักษณะสรางแรงจูงใจแก
ผูรวมงานใหใชความสามารถที่มีอยูมาทํางานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จของทีมและองคการ โดยผูนําจะมี
เทคนิคการจูงใจอยางเหมาะสม โดยเลือกใชวิธีจูงใจอยางหลากหลาย และมีประสิทธิผลเพ่ือใหการ
ทํางานประสบผลสําเร็จ (Bagwell. 2011: Online) จึงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่เหมาะกับการที่นําไปใช
ในการพัฒนาพยาบาลวิชาชีพเพ่ือใหไดรับการเตรียมพรอมใหมีลักษณะที่แสดงถึงภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธที่จะมีตอเพ่ือนรวมทีมพยาบาลวิชาชีพตอไป ภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะตองรูจักและเขาใจ
สภาพการณขององคกรอยางดี อีกทั้งแสดงออกถึงการตัดสินใจ และการควบคุมการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุถึงวิสัยทัศน พันธกิจและวัตถุประสงคขององคกร กําหนดบทบาทและทิศทางขององคกร
ไดอยางชัดเจน (Pearce; & Robinson. 2007: 3) ดังงานวิจัยหลายงาน (Marsh; & LeFever.  
2004: 5; Davies; & Other. 2005:12; Davies; & Davies. 2006:25 ) ที่พบวา ปจจัยภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาคุณภาพขององคกร เพราะผูบริหารตองมีวิสัยทัศน มี
การกําหนดทิศทางขององคกร วางแผนเชิงกลยุทธ และมีการใชความคิดเชิงกลยุทธ ตลอดจนมีการ
ควบคุมอยางมีกลยุทธ ซึ่งจะทําใหเปาหมายองคกรสําเร็จลงไดจําเปนตองมีทักษะในการ
ติดตอส่ือสาร มีการส่ือสารอยางสมํ่าเสมอ  ใชชองทางการสื่อสารหลากหลายและเนนแบบสองทาง 
รวมถึงใชสื่ออีเลกทรอนิกในการสื่อสารกับผูรวมงานหรือคนไขใหความรวมมือเพ่ือบรรลุเปาหมาย
ของการทํางานดวยกัน (Boal; & Hooijberg. 2001: 515) 
 ซึ่งภาวะผูนํากลยุทธ ไดถูกมองวาเปนผูนําจะทําการบริหารจัดการโดยมีความยืดหยุน และ
ใหเสริมอํานาจใหกับเพ่ือนรวมอุดมการณในการสรางสรรคการเปลี่ยนแปลงอยางมีกลยุทธ  
(Hitt; Ireland; & Hoskisson. 2007: 375) ซึ่งภาวะผูนํากลยุทธจะมีบทบาทหลายหนาที่ที่เก่ียวของ
กับการบริหารจัดการโดยผานผูเก่ียวของอ่ืนๆ และชวยใหองคกรจัดการกับการเปลี่ยนแปลงในยุค
โลกาภิวัตนไดอยางมีประสิทธิภาพ (Huey.1994: 42-50) ซึ่งภาวะผูนําเชิงกลยุทธนั้นตองการ
ความสามารถที่จะปรับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกรมาบริหารจัดการใหงานราบรื่น
โดยผานกระบวนการสื่อสารที่ซับซอน ภาวะผูนํากลยุทธนับวามีความสําคัญตองานพยาบาล เปน
คุณลักษณะที่สงเสริมใหการทํางานบรรลุเปาหมาย (Bass; &Avolio. 1997: 23) ชวยพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรใหเขมแข็ง (Hitt; & Ireland. 2002: 21) สงเสริมใหมีการแกปญหาและการ
ตัดสินใจที่ชัดเจน สอดคลองกับการนโยบายของหนวยเหนือ (Bryson; & Crosby. 1992: 56) มีการ
นําหลักมนุษยสัมพันธในการสรางเครือขายการทํางาน (Denis;Lamothe; & Langley. 2001: 60) 
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สนับสนุนใหการทํางานเนนการมีสวนรวม และสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในองคกรและ
นอกองคกร  (Maguire; & Hardy. 2005: 13) โดยเฉพาะมีการใชความคิดเชิงกลยุทธในการวางแผน
พัฒนาการปฏิบัติงาน (Kunda. 1992: 37; Yang. 2006: 98) และเนนการบริการอยางมีคุณภาพ
เพ่ือใหผูรับบริการเกิดความประทับใจ (Taylor. 2005: 34)  
 จากการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนํากลยุทธของ เดส และมิลเลอร  
(Dess; & Miller. 1993: 320-321) ดูบริน (DuBrin. 1998: 355) ไอรแลนดและฮิตต (Ireland; & Hitt. 
1999: 48-57) รอบบินส และเคาลเทอร (Robbins; & Coulter. 2003: 43) อแดร (Adair. 2002: 47) 
คอนติโน (Contino. 2004: 52-64) ฟดแมนและคนอ่ืนๆ (Feldman; & Others 2008: 78) ฟลอยด 
(Floyd. 2011: Online) และ มาเทนา (Mathena. 2002: 36-38) แสดงใหเห็นวาคุณลักษณะภาวะ
ผูนํากลยุทธที่สําคัญของพยาบาลวิชาชีพมี 5 ดาน ไดแก ความคิดเชิงกลยุทธ  การส่ือสารการเจรจา
ตอรอง และ การแกปญหาและการตัดสินใจ โดยแสดงใหเห็นวาภาวะผูนํากลยุทธจะตองมีการใช
ความคิดเชิงกลยุทธ เพ่ือเปลี่ยนแปลงหรือพลิกแพลงไดตามสถานการณที่เปลี่ยนไปเพื่อใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว (เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ. 2546: 281-303) อีกทั้งมีการสื่อสารและการ
เจรจาตอรองเพื่อทําใหการปฏิบัติงานเกิดความชัดเจน  ทุกคนสามารถทํางานดวยความมั่นใจ 
(Contino. 2004: 23 ) ตลอดจนการแกปญหาและการตัดสินใจที่ถูกตองและรวดเร็ว (Floyd. 2011: 
67)  
 ภาวะผูนํากลยุทธนับวามีความสําคัญและจําเปนสําหรับพยาบาลวิชาชีพ ดังน้ันควรมีการ
จัดการฝกอบรมแกพยาบาลวิชาชีพในดานภาวะผูนํากลยุทธเพ่ือยกระดับการปฏิบัติหนาที่ใหเกิด
ประสิทธิภาพและพัฒนาศักยภาพการบริการ โดยเนนการอบรมที่มีคุณภาพ พัฒนาพยาบาลใหมีกล
ยุทธในการปฎิบัติหนาที่กับคนปวยอยางเหมาะสม และบริการคนปวยใหเกิดความพึงพอใจ 
(Sherman. 2011: Online)  รวมถึงเนนการแกปญหาและตัดสินใจ การสื่อสารและการเจรจาตอรอง 
รวมถึงการใชความคิดเชิงกลยุทธเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงการทํางานใหเกิดความกาวหนา 
(Dion; & Others. 2008: Online)  โดยมีการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมที่มีกระบวนการที่ชัดเจน โดย
มุงเนนใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเลิดสิน เกิดความรู ความเขาใจ และมีคุณลักษณะภาวะผูนํา
กลยุทธ โดยมีขั้นตอน 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน โดยมีการสํารวจและ
สัมภาษณผูมีสวนเกี่ยวของถึงความจําเปนในการจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือมากําหนดเปน
วัตถุประสงคและเปาหมายในการฝกอบรม ขั้นตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรมโดยเนนการ
ออกแบบและการวางแผนหลักสูตรใหผูเชี่ยวชาญเฉพาะและผูมีสวนเกี่ยวของรวมกันกําหนด
องคประกอบของหลักสูตร กําหนดเน้ือหาสาระ กิจกรรม ชวงเวลา และการวัดผลประเมินผล 
ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม โดยมีการนําหลักสูตรไปทดลองใช 
และขั้นตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม โดยมีการประเมินหลักสูตร เพ่ือนําผลมา
ปรับปรุงแกไขกอนนําหลักสูตรไปใชจริง ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังน้ี 
 1. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนาํกลยุทธสําหรับพยาบาลวชิาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ในการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ
สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครมีความสําคัญและ
เปนประโยชน ดังน้ี  
 1. ไดหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครที่มีคุณภาพนําไปใช
ได 
 2. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุขและสังกัดอ่ืนๆสามารถนํา
หลักสูตรฝกอบรมน้ีไปประยุทธใช เพ่ือเสริมสรางความคิดเชิงกลยุทธ การสื่อสารและการเจรจา
ตอรอง การแกปญหาและการตัดสินใจ ในการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธใหกับพยาบาลวิชาชีพ  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้มีขอบเขต ดังน้ี  
 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง  
     1.1 ผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณ 
      ผูวิจัยเลือกแบบเจาะจง โดยเลือกพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทย กระทรวงสาธารณสขุ จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 6 แหงๆละ 1 คน รวม 6 คน 
         ซึ่งมีคุณสมบัติดังน้ี 
        1.1.1 มีประสบการณการทํางานดานการพยาบาล 10 ปขึ้นไป 
        1.1.2 ทํางานทางดานการบริหารงานการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
     1.2 ผูใหขอมูลหลักในการตอบแบบสอบถาม 
           ผูวิจัยเลือกแบบเจาะจง โดยเลือกพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวดักรุงเทพมหานคร จํานวน 6 แหงๆละ 20 คน รวม 120 คน เพ่ือตอบ
แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน 
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                   ซึ่งมีคุณสมบัติดังน้ี 
       1.2.1 มีประสบการณการทํางานดานการพยาบาล 1 ปขึ้นไป 
       1.2.2 ทํางานทางดานการปฏิบตัิงานงานการพยาบาล 1 ปขึ้นไป 
 2. ขอบเขตดานเน้ือหา คือ  
     ตอนที่ 1 การศึกษาและวเิคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่เปนปญหาและความตองการในการ
พัฒนา 
    ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม  
    ตอนที่ 3 การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม 
    ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 จากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพท
เฉพาะ ดังน้ี 
 1. ภาวะผูนํากลยุทธ หมายถึง คุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพที่สงเสริมใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ โดยมี ความคิดเชิงกลยุทธ การส่ือสารและการเจรจาตอรอง การแกปญหาและ
การตัดสินใจ โดยแตละดานผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะ ดังตอไปน้ี 
     1.1 ความคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพใชความคิดเพ่ือปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหเขากับสภาพแวดลอมและเหตุการณ และใหเกิดความกาวหนา มีการวิเคราะห 
สังเคราะห และประยุกตการทํางานอยางเหมาะสม รวมทั้งสรางสรรค และคนหาแนวทางหลายๆ 
ดานในการปฏิบัติงาน โดยมุงความสาํเร็จของงานและมียืดหยุนในการทํางาน     
    1.2 การส่ือสารและการเจรจาตอรอง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีการศึกษาทําความ
เขาใจกับบุคลากรอยางทั่วถึง มีการเลือกวิธีการการสื่อสารและมีเทคนิควิธีการส่ือสารใหสอดคลอง
กับความตองการของบุคลากรที่มารับบริการ รวมทั้งกําหนดวัตถุประสงคของการเจรจาตอรอง มีการ
เจรจาตอรองไดอยางเหมาะสม โดยเนนประสิทธิผลในการสื่อสารและการเจรจาตอรองใหประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย 
     1.3 การแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีการรวบรวมปญหา
สําคัญ หรือปญหาเรงดวน เพ่ือใชในการแกปญหาและการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ มีการ
กําหนดประเด็นปญหาสําคัญหรือปญหาเรงดวนไดอยางชัดเจน ใชเทคนิคในการแกปญหาสําคัญ
หรือเรงดวน มีการตัดสินใจเลือกแนวทางที่ดีที่สุดในการแกปญหาสําคัญหรือเรงดวน โดยเนนการ
ตัดสินใจอยางรวดเร็ว เปนระบบและตอเน่ือง รวมถึงมีการตรวจสอบ ปรับปรุงการแกปญหาและการ
ตัดสินใจทุกคร้ัง เพ่ือใหเกิดความรอบคอบในการบริหารงาน    
 2. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูสําเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาเปนอยางนอย และไดขึ้นทะเบียนตามใบประกอบโรคศิลปะวิชาชีพการพยาบาลและการ
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ผดุงครรภชั้น หน่ึง มีสิทธิประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหน่ึง ภายในบทบังคับ
แหงกฎหมายและขอบังคับของสภาการพยาบาล โดยอํานาจตามความในพระราชบัญญัติวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. 2528 ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

 3. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร 
หมายถึง โรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร มีจํานวน 
6 แหง คือ โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลสงฆ สถาบันมะเร็งแหงชาติ สถาบัน
ประสาทวิทยา สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี โดยใหบริการทางสุขภาพในระดับตติยภูมิที่
ยุงยากซับซอนไดมาตรฐานหรือใหบริการทางการแพทยเฉพาะทางชั้นสูง  
 4. หลักสูตร หมายถึง หลักสูตรที่มีการจัดการเรียนรูสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
เลิดสิน เพ่ือใหมีภาวะผูนํากลยุทธ โดยมีองคประกอบของหลักสูตรประกอบดวย หลักการและเหตุผล 
แนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนา วัตถปุระสงค โครงสรางของหลักสูตร และการวัด/ประเมินผล  
 5. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับปรุงหลักสูตรอยางเปน
ระบบเพื่อใหพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเลิดสินเกิดความรูความเขาใจ และมีคุณลักษณะภาวะผูนํา
กลยุทธ โดยมีขั้นตอน 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่เปน
ปญหาและความตองการในการพัฒนาโดยมีการสํารวจและสัมภาษณผูมีสวนเกี่ยวของถึงความ
จําเปนในการจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพื่อมากําหนดเปนวัตถุประสงคและเปาหมายในการฝกอบรม 
ขั้นตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม โดยเนนการออกแบบและการวางแผนหลักสูตร ให
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะและผูมีสวนเก่ียวของรวมกันกําหนดองคประกอบของหลักสูตร กําหนดเน้ือหา
สาระ กิจกรรม ชวงเวลา และการวัดผลประเมินผล ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบประสิทธิภาพของ
หลักสูตรฝกอบรม โดยมีการนําหลักสูตรไปทดลองใช และขั้นตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร
ฝกอบรมโดยมีการประเมินหลักสูตร เพ่ือนําผลมาปรับปรุงแกไขกอนนําหลักสูตรไปใชจริง  
 6. ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การประเมินผลของหลักสูตรฝกอบรม
ในการเพ่ิมความรู ความเขาใจ และเจตคตติอคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ โดยประเมินจากผลการ
ทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรม และพิจารณาจากเกณฑ ดังน้ี   
    6.1 ดานหลักสูตร ประกอบดวยการประเมินผลการใชหลักสูตรฝกอบรม โดยคํานึงถึง
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมมาใชเปนเกณฑในการพิจารณาวา หลักสูตรฝกอบรมทําใหผูเขา
รับการฝกอบรมมีการเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ และมีเจตคติตอภาวะผูนํากลยุทธ   
    6.2 ดานผูเขารับการฝกอบรม ประกอบดวยการประเมินผลความพึงพอใจกอนและเม่ือ
สิ้นสุดหลังการฝกอบรม 
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กรอบความคิดของการวิจัย 
 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร งานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีตางๆกําหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
ดังน้ี 
 1. ภาวะผูนํากลยุทธ ผูวิจัยใชแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ เดสและมิลเลอร (Dess; 
& Miller. 1993: 320-321) ไดทําการศึกษา พบวา คุณลักษณะสําหรับความมีภาวะผูนํากลยุทธ  
มี 3 ลักษณะ ดังน้ี 1.การกําหนดทิศทางขององคการ (Setting a Direction) เพ่ือสรางวิสัยทัศนและ
กลยุทธตางๆท่ีมีความหมาย 2. การออกแบบองคการ (Designing the Organization) เปนกิจกรรม
การวางแผนท่ีเนนการประเมินองคการท่ีกอใหเกิดผลลัพธ และสามารถนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยาง
ประสบความสําเร็จ 3. การปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ (Instituting a Culture) ซึ่งมีความ
เก่ียวของกับความเปนเลิศและคุณธรรมขององคการ บุคลากรทั่วทั้งองคการตองไดรับการสนับสนุน
ใหมีวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้งเขาใจถึงกลยุทธตางๆ เพ่ือที่จะสามารถทํางานรวมกันไดดวย
ความสามารถสูงสุด และพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอยางเต็มที่ แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของดูบริน 
(DuBrin. 1998: 355) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มี 5 องคประกอบ 1. ผูนําที่มี
ความคิดความเขาใจระดับสูง (High Level Cognitive Activity) การคิดเชิงกลยุทธนั้นตองอาศัย
ทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง 2. มีการนําปจจัยนําเขาตางๆมากําหนดกลยุทธ 
(Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผูนํากลยุทธนั้นอาจเปรียบไดกับผูที่มีสมาธิสูง
ในการทํางานโดยอิสระ และสามารถกําหนดอนาคตได 3. การมีความคาดหวังและการสรางโอกาส
สําหรับอนาคต (Anticipating and Creating a Future) ซึ่งตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต  
4. มีวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) เปนการใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับคําวา การสรางสรรคอนาคตใหม (Re-Inventing the 
Future) 5 มีการกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) ซึ่งวิสัยทัศน (Vision) หมายถึง สภาพของ
องคการที่ตองการจะเปนในอนาคต หรือเปนเปาหมายท่ีมีลักษณะกวางๆ ซึ่งเปนความตองการใน
อนาคต ไอรแลนดและฮิตต (Ireland; & Hitt. 1999: 48-57) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับผูนํากลยุทธที่
เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 วา บริบทของยุคโลกาภิวัตนขยายตัวเพ่ิมขึ้นทั้งแนวกวางและแนวลึก
ควบคูกับสภาวะการแขงขันที่ทวีความรุนแรง รอบบินส และเคาลเทอร (Robbins; & Coulter.  
2003: 43) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนํากลยุทธ จะตองมีการใชความคิดเชิงกลยุทธและมี
กระบวนการวางแผนกลยุทธ โดยมีการวางแผน (Planning) การนําไปปฏิบัติ (Implementation) 
และการควบคุมหรือการประเมินผล (Evaluation) อแดร (Adair. 2002: 47) ไดใหทัศนะวาผูนํา 
กลยุทธควรมีบทบาทสองดานที่เปนบทบาทคูขนานกัน (Dual Role) กลาวคือ บทบาทแรก ในฐานะ
เปนผูวางแผนออกแบบหรือกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธใหแกองคการ สวนบทบาทท่ีสอง ในฐานะที่
นําเอากลยุทธไปสูการปฏิบัติ คอนติโน (Contino. 2004: 52-64) กลาวโดยสรุปวา พยาบาลวิชาชีพ
จําเปนตองมีภาวะผูกลยุทธเพ่ือจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหกับผูรวมทีมงาน ฟดแมนและคนอ่ืนๆ 
(Feldman; & Others 2008: 78) กลาวถึง ภาวะผูนํากลยุทธในพยาบาลวิชาชีพควรเนนการบริการ
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ใหคนปวยเกิดความประทับใจ เนนความรวดเร็วในการทํางาน ตรงเวลา มีความอดทนตอคนปวย ใช
การส่ือสารเพ่ือสรางความเขาใจระหวางพยาบาลกับคนปวยใหเกิดความรูสึกที่ดี มีสัมพันธภาพ โดย
ใชหลักของมนุษยสัมพันธและดูแลอยางใกลชิด รวมถึงสามารถใชเทคโนโลยีและสารสนเทศ
ครบถวน ฟลอยด (Floyd. 2011: Online) สรุปคุณลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนํากลยุทธในพยาบาล
วิชาชีพ ดังนี้ 1. เขาใจวัตถุประสงคในการทํางานอยางชัดเจน 2. มีความม่ันคงทางอารมณ  
3. มีมนุษยสัมพันธ 4. สื่อสารชัดเจน 5. ใหการยอมรับนับถือ 6. ใชเทคโนโลยี 7. แรงจูงใจ 8. ให
ความเสมอภาค 9. เปนพ้ีเลี้ยงและใหคําปรึกษา และ มาเทนา (Mathena. 2002: 36-38) สรุปวา 
ภาวะผูนํากลยุทธในพยาบาลวิชาชีพมีการใชความคิดเชิงกลยุทธ มีการแกปญหาและตัดใจท่ีชัดเจน 
และรวดเร็ว มีการใหความสําคัญแกผูรับบริการโดยจัดลําดับการดําเนินงานอยางเหมาะสม และเนน
การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ โดยนําแนวคิดที่กลาวมาขางตนนํามาสังเคราะหเปนภาวะผูนํากลยุทธ
สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 3 ดาน ไดแก 1. ความคิดเชิงกลยุทธ 2. การสื่อสารและการเจรจาตอรอง 
และ 3. การแกปญหาและการตัดสินใจ โดยแสดงใหเห็นวาภาวะผูนํากลยุทธจะตองมีการใชความคิด
เชิงกลยุทธ เพ่ือใหมีประเมินกําลังความสามารถของตนเอง ประเมินสภาพแวดลอม โดยตัดสิน
ทางเลือกที่มีโอกาสประสบความสําเร็จมากที่สุด และยังสามารถยืดหยุนเปลี่ยนแปลงหรือพลิกแพลง
ไดตามสถานการณที่เปลี่ยนไปเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว (เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ. 
2546: 281-303) การสื่อสารและการเจรจาตอรองเปนองคประกอบสําคัญของภาวะผูนํากลยุทธ ทํา
ใหการปฏิบัติงานเกิดความชัดเจน ทุกคนสามารถทํางานดวยความม่ันใจ (Contino. 2004: 23) อีก
ทั้งการแกปญหาและการตัดสินใจที่ถูกตองและรวดเร็วชวยทําใหผูรับบริการเกิดความประทับใจ 
(Floyd. 2011: 67)  
 2. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัยศึกษาจากเอกสารขอมูล หลักการ บทความ 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังน้ี  
     การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัยใชแนวคิดของศูนยการบริหารจัดการองคการที่มี
ประสิทธิผล (Center for Management & Organization Effectiveness: CMOE. 2011: Online) 
โดยกลาวถึงมีการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ควรเนนกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ ไดแก การศึกษา
รวบรวมขอมูล สภาพปญหาและความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบและสรางหลักสูตร
ฝกอบรม โดยใหบุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของรวมสรางหลักสูตร การประสานงานเพื่อใหนํา
หลักสูตรไปทดลองใช และหาประสิทธิภาพของหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร โดยมีการจัดประชุม
เพ่ือวิพากษและตรวจสอบความถูกตอง และความสมบูรณของหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใชจริง 
โดยกําหนดเปนแผนระยะยาว ดังเชน ผลงานวิจัยของ ศิริมาส พฤหัสนันท (2543: บทคัดยอ)  
ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เรื่อง ทักษะและวิธีสอน สําหรับครูโรงเรียนอาชีวศึกษา สังกัดสังฆ
มณฑลราชบุรี มีขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 4 ขั้นตอน คือ 1. สํารวจขอมูลพ้ืนฐานในการ
สรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 2. สรางโครงรางหลักสูตร 3. ทดลองใชหลักสูตร และ4. ประเมินผล 
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  จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยขางตน ผูวิจัยไดสรุปขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ เปน 4 ขั้นตอน ดังน้ี ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูล
พ้ืนฐานที่เปนปญหาและความตองการในการพัฒนาโดยมีการสํารวจและสัมภาษณผูมีสวนเกี่ยวของ
ถึงความจําเปนในการจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือมากําหนดเปนวัตถุประสงคและเปาหมายในการ
ฝกอบรม ขั้นตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม โดยเนนการออกแบบและการวางแผนหลักสูตร 
ใหผูเชี่ยวชาญเฉพาะและผูมีสวนเกี่ยวของรวมกันกําหนดองคประกอบของหลักสูตร กําหนดเน้ือหา
สาระ กิจกรรม ชวงเวลา และการวัดผลประเมินผล ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตร
ฝกอบรม โดยมีการนําหลักสูตรไปทดลองใช และขั้นตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม
โดยมีการประเมินหลักสูตร เพ่ือนําผลมาปรับปรุงแกไขกอนนําหลักสูตรไปใชจริง  
   จากแนวคิดและผลวิจัย ดังกลาวผูวิจัยนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัยดัง
ภาพประกอบ ดังน้ี 
 
  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํา  องคประกอบของหลักสูตร 6 องคประกอบ  
   กลยุทธ คือ แนวคิดของเดสและ    1) แนวคิด หลักการของหลักสูตร ไดแก หลักการ 
  มิลเลอร (Dess;& Miller.1993: 320)   เสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ 
  ดูบริน (DuBrin. 1998: 355)   2) จุดมุงหมายของหลักสูตร เพ่ือเสริมสรางภาวะ 
  ไอรแลนดและฮิตต(Ireland;& Hitt..   ผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ 
  1999: 48-57) รอบบินส และเคาลเทอร      3) เน้ือหาของหลักสูตร 
  (Robbins;&Coulter. 2003: 43) ไดแก   4) การนําหลักสูตรไปใช จัดการเรียนการสอนเปน 
  1. ความคิดเชงิกลยุทธ                    กระบวนการทําใหผูเรียนบรรลุตามจุดประสงคของ 
  2. การส่ือสารและการเจรจาตอรอง และ   หลักสูตร ไดแก การบรรยาย การตั้งคําถาม อภิปราย 
  3. การแกปญหาและการตัดสินใจ              5) ปจจัยเสริมการเรียนรูและแหลงเรียนรูตางๆ 
        ไดแก เอกสารประกอบการเรียนการสอน 
        6) การวัดและประเมินผล 
 
        หลักสูตรภาวะผูนํากลยุทธฉบับสมบูรณ 
        
 

                    การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม   
1) การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานทีเ่ปน

ปญหาและความตองการในการพัฒนา 
        2)  การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
        3)  การตรวจสอบประสิทธภิาพของหลักสูตร 
                                                                 ฝกอบรม 
        4)  การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย มีหัวขอ
ดังตอไปน้ี 
  1. โครงสรางการบริหารงานของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสขุ 
  1.1 ประวตัิกรมการแพทย 
  1.2 วิสัยทศันกรมการแพทย 
  1.3 พันธกิจกรมการแพทย 
  1.4 หนาที่ความรับผิดชอบของกรมการแพทย 
  1.5 บทบาทหนาที่โรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 
  1.6 องคการพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 
  1.7 ลักษณะของกลุมงานการพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 
  1.8 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ 
  2. ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership Theory) 
  2.1 ความหมายและแนวคดิเก่ียวกับภาวะผูนํา 
  2.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
   2.2.1. ทฤษฎีคุณลักษณะ     
   2.2.2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนาํ     
   2.2.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ 
   2.2.4 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  3. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํากลยุทธ (Strategy Leadership Theory) และ 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  3.1 ความหมายของกลยุทธ 
  3.2 ความหมายของภาวะผูนํากลยุทธ 
  3.3 ความสําคญัของภาวะผูนํากลยุทธ 
  3.4 รูปแบบของภาวะผูนํากลยุทธ 
  3.5 แนวคิดของผูนํากลยุทธ 
   1. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ เดส และมิลเลอร (Dess; & Miller) 

  2. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ ดูบริน (DuBrin) 
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  3. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ ไอรแลนด (Ireland; & Hitt) 
  4. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ นาฮาวัลดิ และ มาเลกซาเดห  
    (Nahavandi; & Malekzadeh) 
  5. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ จอหน อี เพรสคอทท (John E  
               Prescott) 
  6. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ รอบบินส และ เคาลเทอร (Robbins; & 
           Coulter) 
  7. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย 
  8. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ อแดร (Adair) 

   9. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของนักวิชาการดานพยาบาลวิชาชีพ 
  3.6 ภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชพี 
   1. ดานความคิดเชิงกลยุทธ 
    1.1 ความหมายของความคดิเชิงกลยุทธ 
    1.2 กระบวนการคิดเชิงกลยุทธ 
    1.3 การพัฒนานิสัยนักคิดเชิงกลยุทธ 
   2. ดานการสื่อสารและการเจรจาตอรอง     
                2.1 การส่ือสาร 
     2.1.1ความหมายของการสื่อสาร 
     2.1.2 วัตถุประสงคของการสื่อสาร 
     2.1.3 ความสาํคัญของการสื่อสาร 
     2.1.4 รูปแบบของการสื่อสาร 
     2.1.5 เคร่ืองมือที่ใชในการสือ่สารขอความ 
     2.1.6 กลยุทธในการสื่อสารเพ่ือใหเกิดประสิทธผิล 
     2.1.7 งานวิจัยที่เก่ียวกับการติดตอส่ือสาร 
       งานวิจัยในประเทศ 
        งานวิจัยตางประเทศ 
     2.2 การเจรจาตอรอง 
     2.2.1 ความหมายของการเจรจาตอรอง 
      2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเจรจาตอรอง 
        1. แนวคิดของ อํานวยชัย ปฏิพัทธเผาพงศ   
        2. แนวคิดของ สมชาย ภคภาสนวิวัฒน 
        3. แนวคิดของ เพ็ญศิริ สุธรรมโน 
        4. แนวคิดของ วิชัย โถสวุรรณจินดา 
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      2.2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการเจรจาตอรอง     
        1. ทฤษฎีเกม 
        2. ทฤษฎีทางเลือกในการเจรจาตอรอง 
        3. ทฤษฎี H.L.M.      
        4. ทฤษฎีปจจัยในการเจรจาตอรอง 
      2.2.4 ความสาํคัญของการเจรจาตอรอง 
      2.2.5. หลักของการเจรจาตอรอง 
      2.2.6 แนวทางในการเจรจาตอรองใหประสบผลสําเร็จ             
      2.2.7 กระบวนการเจรจาตอรอง 
     2.2.8 เทคนิคในการเจรจาตอรอง 
     2.2.9 ศิลปะของการเจรจาตอรอง 
     2.2.10 คุณลกัษณะของนักเจรจาตอรอง 
     2.2.11 กลยุทธของการเจรจาตอรอง 
     2.2.12 ความสําเร็จของการเจรจาตอรอง 
     2.2.13 ปญหาของการเจรจาตอรอง 
     2.2.14 งานวจัิยที่เก่ียวของกับการเจรจาตอรอง 
        งานวิจัยในประเทศ 
        งานวิจัยตางประเทศ    
    3. ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
     3.1 การแกปญหา 
       3.1.1 ความหมายของปญหา 
      3.1.2 ความหมายของการแกปญหา 
      3.1.3 กระบวนการในการแกปญหา 
      3.1.4 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแกปญหา 
      3.2 การตัดสินใจ   
          3.2.1 ความหมายของการตัดสินใจ 
      3.2.2 ประเภทของการตัดสินใจ 
      3.2.3 กระบวนการตัดสินใจ  
      3.2.4 ปจจัยที่เปนอุปสรรคในการตัดสินใจ 
     3.3 งานวิจัยที่เก่ียวของกบัการแกปญหาและการตัดสินใจ 
      งานวิจัยในประเทศ 
      งานวิจัยตางประเทศ 
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     3.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกบัการพัฒนาภาวะผูนํากลยุทธ 
      งานวิจัยในประเทศ 
      งานวิจัยตางประเทศ 
               4. ความหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรภาวะผูนํา
กลยุทธ 
              4.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
            4.2 วธิีการพัฒนาภาวะผูนํา  
            4.3 ความหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรภาวะ
ผูนํา 
              5. ความหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
              5.1 แนวคิดเก่ียวกบัการพัฒนาหลักสูตร 
             5.1.1 ความหมายของการพัฒนาหลักสูตร 
             5.1.2 รูปแบบของการพัฒนาหลักสูตร 
             5.1.3 การประเมินผลหลักสูตร 
            5.2 ความหมายของการฝกอบรม 
               5.2.1 จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
               5.2.2 ความสําคัญของการฝกอบรม 
             5.2.3 หลักจิตวทิยาและพฤติกรรมศาสตรที่เก่ียวของกับประเภทของการ
ฝกอบรม 
             5.2.4 ความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับแบบฝกหัด 
             5.2.5 การวางแผนการฝกอบรม 
             5.2.6 กระบวนการฝกอบรม 
             5.2.7 เทคนิคการฝกอบรม 
             5.2.8 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ
สําหรับ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
             5.2.9. งานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
                 งานวิจัยในประเทศ 
                 งานวิจัยตางประเทศ 
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1. โครงสรางการบริหารงานของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
 1.1 ประวตัิกรมการแพทย 
  ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวอานันทมหิดล รัชกาลที่ 8 รัฐบาลจอมพล              
ป.พิบูลสงคราม พิจารณาวางานดานการแพทยและสาธารณสุขมีความซํ้าซอนและกระจายอยูใน
กระทรวงและกรมหลายแหง จึงไดแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาจัดการปรับปรุงเพื่อรวบรวมกิจการ
แพทยและสาธารณสุข กรมการแพทยจึงถือกําเนิดมา โดยมีหนาที่หลักเก่ียวกับการบําบัดโรค การ
จัดตั้งและการควบคุมโรงพยาบาล ดําเนินกิจการของโรงพยาบาล ทั้งโรงพยาบาลบําบัดโรคทั่วไป
และโรงพยาบาลเฉพาะโรค ตลอดจนการจัดตั้งโรงเรียนผดุงครรภและโรงเรียนผูชวยพยาบาล 
  ที่ทําการของกรมการแพทยตั้งอยูบริเวณเดียวกับกระทรวงสาธารณสุขมาโดยตลอด 
ในชวงแรกอาศัยอยูในบริเวณกระทรวงมหาดไทย ตอมาในวันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2485 ไดยาย
ที่ทําการไปยังวังสุโขทัย โดยเชาอาคารจากสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ตอมาในป                  
พ.ศ. 2493 สํานักพระราชวังตองการใชวังสุโขทัยเปนที่ประทับของสมเด็จพระนางเจารําไพพรรณี 
กระทรวงสาธารณสุขจึงขออนุ มัติซื้อวังเทวะเวสม  ตําบลบางขุนพรหม อําเภอพระนคร 
กรุงเทพมหานคร และกรมการแพทยก็ไดยายที่ทําการไปยังวังเทวะเวสม 30 ป หลังการกอตั้ง  
กรมการแพทย คณะปฏิวัติไดมีประกาศฉบับที่ 216 และ 218 เม่ือวันที่ 29 กันยายน พ.ศ. 2515 ให
รวมงานของกรมการแพทย งานบางสวนของกรมอนามัย และงานบางสวนของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข และตั้งเปนกรมการแพทยและอนามัย ตอมาในป พ.ศ. 2516 
คณะรัฐมนตรีไดเห็นชอบในการแบงกรมการแพทยและอนามัย ออกเปน 2 กรม คือ กรมการแพทย 
และกรมอนามัย เม่ือวันที่ 18 กันยายน พ.ศ. 2517 แบงสวนราชการกรมการแพทยออกเปน 
   1. สํานักงานเลขานุการกรม 
   2. กองคลัง 
   3. กองการเจาหนาที่ 
   4. กองวิชาการ 
   5. กองสุขภาพจิต 
   6. สถาบันมะเร็งแหงชาต ิ
   7. สถาบันโรคผิวหนัง 
   8. สถาบันพยาธิวทิยา 
   9. โรงพยาบาลหญิง (พ.ศ. 2520 ไดรับพระราชทานนามใหมวา โรงพยาบาลราชวิถ)ี 
  10. โรงพยาบาลเด็ก 
  11. โรงพยาบาลธัญญารักษ (ไดรับพระราชทานนามใหมในป พ.ศ. 2510) 
  12. โรงพยาบาลปญญาออน (พ.ศ. 2522 ไดรับพระราชทานนามใหมวา โรงพยาบาล
ราชานุกูล) 
  13. โรงพยาบาลประสาท (พ.ศ. 2537 เปลี่ยนชื่อเปน สถาบันประสาทวิทยา) 
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   14. โรงพยาบาลเลิดสิน 
   15. โรงพยาบาลศรีธัญญา 
   16. โรงพยาบาลสงฆ 
   17. โรงพยาบาลสมเด็จเจาพระยา 
  
  นับตั้งแตป พ.ศ. 2516 เปนตนมา กรมการแพทยไดรับการกําเนิดบทบาทใหเปน               
กรมวิชาการของกระทรวงสาธารณสุขในดานการรักษาพยาบาลและฟนฟูสุขภาพ โดยพัฒนาเทคนิค
วิชาการเพ่ือสนับสนุน สงเสริม นิเทศ ฝกอบรม ยกระดับขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีใน
ระบบงานบริการสาธารณสุข เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริการ 
  ในป พ.ศ. 2520 ไดรับอนุมัติใหกอสรางโรงพยาบาลชานพระนคร ซึ่งตอมาไดรับ
พระราชทานนามวา โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  
  ปพ.ศ. 2531 มีหนวยงานเพิ่ม คือ ศูนยฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติตอมา
เปลี่ยนชื่อเปนศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  
  ปพ.ศ. 2532 มีการกอตั้งหนวยงานควบคุมโรคไมติดตอ ซึ่งไดรับพระราชทานนามวา 
ศูนยพัฒนาควบคุมโรคไมติดตอ (โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ วัดไรขิง) และตอมา มีพระราช
กฤษฎีกากําหนดชื่อเปน โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ (วัดไรขิง) และ 
  ปพ.ศ. 2535 มีการกอตั้งศูนยทันตกรรม ซึ่งภายหลังเปลี่ยนชื่อเปน สถาบันทันตกรรม  
  มีการโอนอํานาจหนาที่และกิจการบริหารบางสวนของกรมการแพทย เพ่ือจัดตั้ง
สถาบันสุขภาพจิต เปนกรมหน่ึงในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ปจจุบัน คือ กรมสุขภาพจิต 
  ที่ทําการกระทรวงสาธารณสุข ณ วังเทวะเวสม ซึ่งมีเน้ือที่กวางขวางเพียงพอ แต
ตอมาไดมีหนวยงานและการขยายงานเพิ่มขึ้น เริ่มเกิดปญหาความแออัดทั้งในดานสถานที่ทํางาน
และการจราจร ผูบริหารจึงมีแนวคิดที่จะยายกระทรวงเพื่อแกปญหาความแออัด คณะรัฐมนตรีได
อนุมัติหลักการในการเสนอโครงการยายกระทรวง โดยไดเริ่มดําเนินการในป พ.ศ. 2534 
  ปพ.ศ. 2537 การกอสรางที่ทําการกระทรวงสาธารณสุขในบริเวณพื้นที่ของ                     
โรงพยาบาลศรีธัญญา จังหวัดนนทบุรีไดดําเนินการเสร็จเรียบรอย หนวยงานของกรมการแพทยได
ยายจากที่ทําการ วังเทวะเวสม มาปฏิบัติงานในสํานักงานแหงใหม เม่ือประมาณกลางเดือนกันยายน 
พ.ศ. 2537 และในฐานะกรมวิชาการของกระทรวงสาธารณสุขซึ่งรับผิดชอบงานวิชาการแพทย และ
มีการบริการทางการแพทยในระดับตติยภูมิ จึงมีบทบาทหนาท่ีดังน้ี 
  1. ดําเนินการและประสานงานกับหนวยงานที่เก่ียวของทั่วไปดานการศึกษา คนควา 
วิเคราะห วิจัย พัฒนาวิชาการทางการแพทยฝายกาย 
  2. สงเสริม สนับสนุนและถายทอดความรูและเทคโนโลยีดานการแพทยฝายกายใหแก
หนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขและหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของทั้งภาครัฐและเอกชน 
  3. ใหบริการตรวจ วินิจฉัย บําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยโดยเฉพาะ
ในระดับตติยภูมิและใหบริการเฉพาะทางตางๆเพื่อพัฒนางานดานวิชาการทางการแพทยฝายกาย 
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  ในปงบประมาณ พ.ศ. 2546 เปนชวงแรกของการปรับโครงสรางและระบบการบริหาร
ราชการ มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางกระทรวง ทบวง กรม สรางกลไกใหมีผูรับผิดชอบ ถายโอน และ
เตรียมความพรอมดานกําลังคน ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545         
กรมการแพทยไดมีการปรับโครงสรางใหมโดยแบงสวนราชการออกเปน 21 หนวยงาน ปจจุบัน
กรมการแพทยมีหนวยงานในสังกัด ซึ่งเปนหนวยงานที่ตั้งขึ้นตามกฎกระทรวง แบงสวนราชการ
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2545 จํานวน 21 หนวยงาน และมีหนวยงานต่ํากวา
ระดับกอง ซึ่งตั้งขึ้นตามโครงสรางที่ก.พ. กําหนด จํานวน  17 หนวยงาน รวมถึงหนวยงานที่ 
กรมการแพทยตั้งขึ้นเปนการภายใน จํานวน 3 หนวยงาน ดังน้ี 
    1. กลุมงานพัฒนาระบบบริหาร 
    2. กลุมตรวจสอบภายใน 
    3. กองการเจาหนาที่ 
    4. กองคลัง 
    5. กองแผนงาน 
      6. โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ี
    7. โรงพยาบาลประสาทเชยีงใหม 
    8. โรงพยาบาลราชวิถ ี
    9. โรงพยาบาลเลิดสิน 
  10. โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ (วัดไรขิง) 
  11.โรงพยาบาลสงฆ 
  12. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร กรมการแพทย    
  13. ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ
  14. ศูนยบําบดัรักษายาเสพติด ขอนแกน 
  15. ศูนยบําบดัรักษายาเสพติด เชียงใหม 
  16. ศูนยบําบดัรักษายาเสพติด ปตตาน ี
  17. ศูนยบําบดัรักษายาเสพติด แมฮองสอน 
  18. ศูนยบําบดัรักษายาเสพติด สงขลา 
  19. ศูนยโรคผิวหนังเขตรอนภาคใต จังหวัด ตรัง 
  20. ศูนยมหาวชิราลงกรณ ธัญบุร ี
  21. ศูนยมะเรง็ ชลบุร ี
  22. ศูนยมะเรง็ ลพบุร ี
  23. ศูนยมะเรง็ ลําปาง 
  24. ศูนยมะเรง็ สุราษฎรธานี 
  25. ศูนยมะเรง็ อุดรธานี 
  26. ศูนยมะเรง็ อุบลราชธานี 
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  27. ศูนยสมเด็จพระสังฆราชญาณสังวร เพ่ือผูสูงอายุ จังหวัดชลบุร ี
  28. สถาบันทนัตกรรม 
  29.  สถาบันธญัญารักษ 
  30. สถาบันพยาธิวทิยา 
  31. สถาบันประสาทเชยีงใหม 
  32. สถาบันโรคทรวงอก 
  33. สถาบันโรคผิวหนัง 
  34. สถาบันเวชศาสตรผูสูงอายุ 
  35. สถาบันมะเร็งแหงชาต ิ
  36. สถาบันสขุภาพเด็กแหงชาติมหาราชนิี 
  37. สถาบันรวมผลติแพทย กรมการแพทย-มหาวิทยาลยัรังสิต 
  38. สํานักการพยาบาล 
  39. สํานักงานเลขานุการกรม 
  40. สํานักพัฒนาวิชาการแพทย 
  ดังน้ันหนวยงานและโรงพยาบาลทุกแหงในสังกัดกรมการแพทยเปนหนวยงานใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีลักษณะการมุงดําเนินการเพ่ือสนับสนุนใหมีการศึกษา คนควาวิจัย 
ถายทอดเทคโนโลยีทางการแพทย กําหนดแผนงานเพ่ือเรงรัดใหมีการแกไขปญหาสาธารณสุข      
ปรับโครงสรางและระบบการบริหารราชการใหมีความยืดหยุน มีความเปนเอกภาพ และมี
ประสิทธิภาพในการบริหารและมีผูรับผิดชอบในแตละภารกิจอยางชัดเจน รวมทั้งองคการพยาบาล
ทุกแหงในสังกัดกรมการแพทยที่ตองมีการกําหนดบทบาทภารกิจหลักที่ชัดเจน เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ทางการพยาบาลใหมีความรูที่ทันสมัย กาวหนาอยูเสมอ  
  กรมการแพทยเปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งตองเตรียมความ
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงบทบาท และโครงสรางของกรม เพ่ือกาวไปสูความเปนองคกรที่มี
ความแข็งแกรงทางดานวิชาการ ทั้งดานการวิเคราะหการศึกษาวิจัย และพัฒนาองคความรูที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีศักยภาพ ทําหนาที่สงเสริมสนับสนุน และถายทอดองคความรูและ
เทคโนโลยี ตลอดจนเปนแกนกลางในการประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆอยางมีประสิทธิภาพ 
  ปจจุบันกรมการแพทยมีหนวยงานในสังกัดซ่ึงเปนหนวยงานที่ตั้งขึ้นตามกฎกระทรวง 
แบงสวนราชการกรมการแพทย กฎกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2545 (อนุทิน กรมการแพทย, 
กระทรวงสาธารณสุข. 2550) ซึ่งโครงสรางของกรมการแพทยแบงเปน 3 หนวยงานหลัก ไดแก      
1) หนวยงานสวนกลางดานสนับสนุน 2) หนวยงานสวนกลางดานการบริการ และ 3) หนวยงานสวน
ภูมิภาค 
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 1.2 วิสัยทศันกรมการแพทย 
  เปนผูนําทางวิชาการและเทคโนโลยีทางการแพทยที่สมคุณคา เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ 
ดีกวาของประชาชน 
 1.3 พันธกิจกรมการแพทย 
  พัฒนาวิชาการดานการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยฝายกาย โดย
มีการศึกษา วิจัย พัฒนา และถายทอดความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยที่เหมาะสม การเพ่ิมพูน
ความรูและทักษะการปฏิบัติงานแกบุคลากรทางการแพทยเฉพาะทางที่มีคุณภาพ ใหบริการทาง 
การแพทยเฉพาะดานหรือในระดับตติยภูมิที่ยุงยากซับซอนอยางไดมาตรฐาน เพ่ือใหผูรับบริการ 
พึงพอใจ 
 1.4 หนาที่ความรับผิดชอบของกรมการแพทย 
  กรมการแพทยเปนกรมหนึ่งที่ขึ้นตรงตอกระทรวงสาธารณสุข โดยมีภารกิจในการ
พัฒนาวิชาการดานการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยฝายกาย (อนุทิน  
กรมการแพทย,กระทรวงสาธารณสุข. 2550) โดยมีอํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ ดังตอไปนี้ 
  1) ศึกษา วิเคราะห วิจัยและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและ 
การแพทยเฉพาะทาง รวมทั้งการดําเนินการและประสานงานกับหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของทั้ง 
ในประเทศและตางประเทศในเรื่องดังกลาว 
  2) กําหนดและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานในการบําบัดรักษา ฟนฟูสมรรถภาพทาง 
การแพทยเฉพาะทาง 
  3) ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและการแพทยเฉพาะทางแก
สถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 
  4) ประเมินการใชเทคโนโลยีทางการแพทยของสถานบริการสุขภาพทุกระดับให 
เหมาะสมและคุมคา 
  5) จัดใหบริการเพ่ือรองรับการสงตอผูปวยระดับตติยภูมิเฉพาะโรคหรือเฉพาะทาง 
  6) ใหการเพ่ิมพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและฟนฟู
สมรรถภาพทางการแพทยและอื่นๆที่เก่ียวของแกแพทย บุคลากรทางการแพทยทั้งภาครัฐและ
เอกชน 
  7) พัฒนาระบบและกลไกการดําเนินงานใหเปนไปตามกฎหมายที่อยูในความ 
รับผิดชอบ 
  8) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมการแพทยหรือ
ตามที่กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 จากท่ีไดกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา กรมการแพทยมีบทบาทหนาที่ดําเนินการและ
ประสานงานกับหนวยงานที่เก่ียวของทั่วไปและตางประเทศ ดานการ ศึกษา คนควา วิเคราะหวิจัย 
และพัฒนาวิชาการทางการแพทยฝายกาย สงเสริม สนับสนุน ถายทอดความรูและเทคโนโลยีดาน
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การแพทยฝายกายใหแกหนวยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขและหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของทั้ง
ภาครัฐและเอกชน ใหบริการตรวจ วินิจฉัย บําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทย 
โดยเฉพาะในระดับตติยภูมิ และใหบริการเฉพาะตางๆ เพ่ือพัฒนางานดานวิชาการทางการแพทยให
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งจําเปนตองใชหลักการบริหารจัดการที่ดี และการที่จะบรรลุซึ่ง 
พันธกิจและวสิัยทัศนนั้น จําเปนตองใชเคร่ืองมือในการบริหารจัดการ  
  พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรวิชาชีพที่มีจํานวนมากที่สุดในโรงพยาบาล จึงมีบทบาท
ตางๆในการที่จะทําใหองคการขับเคลื่อนไปสูความสําเร็จตามเปาหมายได ซึ่งเปนบุคลากรหลักใน
การดําเนินงานตางๆภายในหนวยงาน เปนผูมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ เพ่ือใหการดําเนิน
กิจกรรมการปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนไปดวยดี และมีประสิทธิภาพนั้น ตองมีการพัฒนาคุณภาพ
ตามระบบการจัดการคุณภาพที่ไดมาตรฐานตามบริบทของโรงพยาบาลแตละโรงพยาบาล 
 1.5 บทบาทหนาที่โรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 
  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่มีขีดความสามารถใน
การรักษาโรคที่มีความซับซอน ลักษณะงานมีขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง มีการจัดแบงการ
บริการออกเปนหลายฝายตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค รักษาพยาบาลโรค
ทุกสาขาวิชา รวมทั้งการสงเสริม ฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการบริการการรักษา
ทั้งทางกายและทางจิต เพ่ือใหการดําเนินการขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใชแนวคิด                 
การทํางานเปนทีมสหสาขาวิชาชีพ มีการดําเนินงานอยางตอเนื่องและสัมพันธกันอยางเปนระบบ 
เพ่ือใหผูรับบริการไดรับบริการดานสุขภาพที่ไดมาตรฐานอยางทั่วถึง โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุง
คุณภาพบริการและมาตรฐานโรงพยาบาล 
  หนวยงานที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนหนวยงานสวนกลางดานการบริการ
ประกอบดวย 4 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาล                     
นพรัตนราชธานี และโรงพยาบาลสงฆ ซึ่งเปนแกนกลางในการประสานงานของหนวยงานอื่นๆ ได
อยางมีประสิทธิภาพ ในแตละโรงพยาบาลมีบทบาทหนาที่ดังน้ี 
  1. บทบาทหนาที่โรงพยาบาลราชวิถ ี
      1) ศึกษาวิเคราะหวิจัยและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทย 
เฉพาะทางสาขาตางๆ โดยเฉพาะดานโสต ศอ นาสิก 
      2) ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยเฉพาะทางสาขาตางๆ 
โดยเฉพาะดานโสต ศอ นาสิก แกสถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 
      3) จัดใหมีบริการเพ่ือรองรับการสงตอผูปวยเฉพาะทางสาขาตางๆในระดับ 
ตติยภูมิโดยเฉพาะดานโสต ศอ นาสิก 
      4) ใหบริการเพิ่มพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและฟนฟู
สมรรถภาพทางการแพทยสาขาตางๆในระดับตติยภูมิ โดยเฉพาะดานโสต ศอ นาสิก แกแพทยและ
บุคลากรทางดานสุขภาพในสถานบริการทั้งภาครัฐและเอกชน 
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   5) ปฏิบตัิงานรวมมือกันหรือสนับสนุนการปฏิบตัิงานของหนวยงานอ่ืนๆที่
เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
    2. บทบาทหนาที่โรงพยาบาลเลิดสิน 
   1) ศึกษาวิเคราะหวิจัยและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยเฉพาะ
ทางสาขาตางๆ โดยเฉพาะโรคเกี่ยวกับขอและกระดูก 
   2) ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยเฉพาะทางสาขาตางๆ 
โดยเฉพาะโรคเกี่ยวกับขอและกระดูกแกสถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 
   3) จัดใหมีบริการเพ่ือรองรับการสงตอผูปวยเฉพาะทางสาขาตางๆ ในระดับ 
ตติยภูมิโดยเฉพาะโรคเกี่ยวกับขอและกระดูก 
   4) ใหบริการเพ่ิมพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและ
ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยสาขาตางๆในระดับตติยภูมิโดยเฉพาะโรคเกี่ยวกับขอและกระดูก 
แกแพทยและบุคลากรทางดานสุขภาพในสถานบริการทั้งภาครัฐและเอกชน 
   5) ปฏิบัติงานรวมมือกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนๆที่
เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
    3 บทบาทหนาที่โรงพยาบาลสงฆ 
   1) ศึกษาวิเคราะหวิจัยและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทย 
เฉพาะทางสาขาตางๆ ในกลุมพระภิกษุสามเณร 
   2) ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยเฉพาะทางสาขาตางๆ ใน
กลุมพระภิกษุสามเณร 
   3) จัดใหมีบริการเพ่ือรองรับการสงตอผูปวยเฉพาะทางสาขาตางๆ ในกลุม 
พระภิกษุสามเณร    
   4) ใหบริการเพ่ิมพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและ
ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยสาขาตางๆ ในระดับตติยภูมิ แกแพทยและบุคลากรทางดานสุขภาพ
ในสถานบริการทั้งภาครัฐและเอกชน 
   5) ปฏิบัติงานรวมมือกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนๆที่
เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
    4 บทบาทหนาที่โรงพยาบาลนพรตันราชธาน ี
   1) ศึกษาวิเคราะหวิจัยและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทย 
เฉพาะทางสาขาตางๆ โดยเฉพาะดานอาชีวเวชศาสตรและเวชศาสตรสิ่งแวดลอม 
   2) ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยเฉพาะทางสาขาตางๆ 
โดยเฉพาะดานอาชีวเวชศาสตรและเวชศาสตรสิ่งแวดลอม แกสถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและ
เอกชน 
   3) จัดใหมีบริการเพ่ือรองรับการสงตอผูปวยเฉพาะทางสาขาตางๆ ในระดับ 
ตติยภูมิโดยเฉพาะดานอาชีวเวชศาสตรและเวชศาสตรสิ่งแวดลอม 
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   4) ใหบริการเพ่ิมพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและ
ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยสาขาตางๆ ในระดับตติยภูมิโดยเฉพาะดานอาชีวเวชศาสตรและ 
เวชศาสตรสิ่งแวดลอมแกแพทยและบุคลากรทางดานสุขภาพในสถานบริการทั้งภาครัฐและเอกชน 
   5) ปฏิบัติงานรวมมือกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนๆที่
เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
 1.6 องคการพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 
  สํานักการพยาบาลกรมการแพทย เดิมคือ กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข ถือกําเนิดขึ้นตามคําส่ังกระทรวงสาธารณสุข เม่ือวันที่ 20 พฤษภาคม 2495 มี
ภารกิจที่สําคัญ คือ  
  1. ดานการพัฒนาบริการ 
  2. ดานการพัฒนาการศึกษาพยาบาล 
  3. การประสานงานหนวยงานกับที่เก่ียวของทั้งในและตางประเทศ  
  มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางและบทบาทเปนระยะ คือ ในเดือนตุลาคม 2515 กองการ
พยาบาลยายไปสังกัดกรมสงเสริมสาธารณสุข และยายกลับมาสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง ใน
เดือน ธันวาคม 2517 ซึ่งเปนปเดียวกับที่มีการจัดตั้งกองงานวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวง รับภารกิจดานการศึกษาพยาบาล 
  กองการพยาบาลจึงไดรับภารกิจการสอบขึ้นทะเบียนใบประกอบโรคศิลปะสําหรับ
พยาบาลปจจุบัน ภารกิจน้ีปจจุบันคือ การขึ้นทะเบียนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและ
การผดุงครรภตาม พรบ. วิชาชีพการพยาบาล และการผดุงครรภ ปพ.ศ. 2528 โดยสภาการ
พยาบาลกองการพยาบาลไดปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานภายในเปนระยะ โดยยึดอํานาจหนาที่
ตามพระราชกฤษฎีกา แบงสวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข และหนาที่ความ
รับผิดชอบของกองการพยาบาล ซึ่งมีสาระสําคัญ คือ การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลโดย
การศึกษา วิเคราะห วิจัย ระบบบริหาร บริการการพยาบาล การเผยแพรผลงาน ซึ่งรวมถึงการ
พัฒนามาตรฐาน การควบคุม ติดตามสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล การวางแผน การ
จัดระบบงาน การปรับปรุงการบริหาร การบริการพยาบาล และการประสานงานกับหนวยงาน/
องคกรที่เก่ียวของทั้งในและตางประเทศ 
  ตอมา ในป พ.ศ. 2545 ไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางอีกครั้งหนึ่ง ตามการปฏิรูป
โครงสรางกระทรวงสาธารณสุข กองการพยาบาล ไดเปลี่ยนเปนสํานักการพยาบาลและไดยายจาก
การสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง มายังกรมการแพทย ตามพระราชกฤษฎีกาการแบงสวนราชการฯ 
ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา ลงวันที่ 20 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2545 โดยยังคงมีภารกิจที่สําคัญ 
คือ 
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   1. กําหนดและพัฒนามาตรฐานการพยาบาล ตลอดจนสงเสริม สนับสนุนการ
พัฒนาองคความรู 
   2. ดานการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล อันจะเปนการสานตอเจตนารมณของ
กระทรวงสาธารณสุขในการพิทักษสิทธิและความเสมอภาคของประชาชน และเปนหลักประกันดาน
คุณภาพบริการสุขภาพตอไป 
   3. เปนแกนกลางในการวิเคราะห วิจัย ศึกษาและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี
ทางการพยาบาล 
  สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ไดตระหนักถึงความสําคัญในการบริการ
พยาบาลของสถานบริการสุขภาพในประเทศ จึงไดกําหนดแผนยุทธศาสตรบริการพยาบาล                 
(พ.ศ. 2547-2549) ขึ้นเพ่ือใหพยาบาลในสถานบริการสุขภาพใชเปนทิศทางในการกําหนด
แผนพัฒนาบริการพยาบาลในหนวยงาน และใชเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป โดยมีวิสัยทัศน
มุงบริการพยาบาลมีคุณภาพในระดับแนวหนาของเอเชีย มุงเนนใหประชาชน สังคมมีสวนรวมใน
การดูแลสุขภาพตนเองไดในป 2550 ซึ่งมีวัตถุประสงค ดังน้ี 
   1. เพ่ือสรางหลักประกันในการใหบริการพยาบาลแกประชาชนที่มีคุณภาพได
มาตรฐานอยางทั่วถึง และเปนธรรม 
   2. เพ่ือสรางระบบบริการพยาบาลที่มุงการสงเสริมการดูแลสุขภาพตนเอง โดย 
การมีสวนรวมของประชาชน ชุมชนและสังคม 
   3. เพ่ือใหบริการพยาบาลมีคุณภาพ สามารถแขงขันไดในระดับสากล 
   4. เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและความหลากหลายในบริการพยาบาล โดยใชการวิจัยและ
องคความรูดานการพยาบาลและศาสตรตางๆท่ีเก่ียวของ 
   5. เพ่ือสรางความเขมแข็งของปจเจกบุคคล ครอบครัว ชุมชน และสังคมใหมี
ศักยภาพในการดูแลสุขภาพตนเองได 
  1.7 ลักษณะของกลุมงานการพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 
   กลุมงานการพยาบาล เปนองคการหน่ึงที่อยูในโรงพยาบาล เปนองคการท่ีมี       
ขนาดใหญและมีจํานวนบุคลากรมากที่สุด เปนองคการที่มีความสําคัญย่ิงในการใหบริการแกผูปวย 
เพ่ือใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โครงสรางขององคการพยาบาลจึงแบงผูบริหาร
ออกเปน 3 ระดับ คือ  
   1. ผูบริหารระดับสูงสุด ไดแก หัวหนากลุมงานการพยาบาล ทําหนาที่เปน                
ผูกําหนดนโยบายขององคการพยาบาล ซึ่งเปนคณะกรรมการในคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
   2. ผูบริหารระดับกลาง ไดแก หัวหนาหนวย/ผูชํานาญการ ซึ่งจะเปนผูนํานโยบาย
ไปสูแนวทางในการปฏิบัติ 
   3. ผูบริหารในระดับลางสุด คือ หัวหนาหอผูปวย นํานโยบายสูการปฏิบัติจริง โดย
การสรางวิธีการและกลยุทธใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
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  การดําเนินการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ หรือบรรลุวัตถุประสงคนั้น 
จะตองมีการวางแผนในการจัดการองคการพยาบาล ซึ่งหมายถึงการจัดรูปแบบหรือโครงสรางของ
องคการพยาบาล ซึ่งมีลักษณะการจัดที่หลากหลายแตกตางกันตามความจําเปนของโรงพยาบาลแต
ละแหง และจะมีพยาบาลประจําการซ่ึงประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และผูชวย
พยาบาล ทําหนาที่พยาบาลระดับปฏิบัติการ รับผิดชอบในการใหการดูแลรักษา การปองกันโรค การ
สงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ  ใหแกผูปวย/ผูใชบริการ และปฏิบัติงานตามนโยบายที่ไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
  สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดระบบและโครงสราง
กลุมงานการพยาบาลวาจะตองมีการจัดระบบและโครงสรางขององคการการบริหารการบริการ
พยาบาลที่เอ้ืออํานวยตอพันธกิจที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
   1 มีการกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาลที่            
ชัดเจนโดยมีบทบาทในการดูแล เสริมสรางเอ้ืออํานวยความสะดวก และควบคุมการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ทางการพยาบาลใหอยูบนพ้ืนฐานทางจริยธรรม จรรยาบรรณ กฎหมาย จัดระบบติดตาม
และประเมินคุณภาพ  
   2. โครงสรางการบริหารการพยาบาลที่ชดัเจนและเหมาะสมเปนทางการ มีการ 
จัดตั้งคณะกรรมการซึ่งเปนผูแทนจากแผนก/สาขา/หนวยงาน เพ่ือใหเกิดการบริหารแบบมีสวนรวม 
   3. มีการกําหนดหนาที่ ความรับผิดชอบของผูนําทีมการพยาบาลทกุระดับ 
   4. มีการบริหาร การจัดการกับความขัดแยง การตัดสินปญหา การสรางแรงจูงใจ 
การตรวจสอบวิเคราะหงาน การนําเสนอรายงาน และขอการสนับสนุน การจัดหาและการควบคุม
การใชทรัพยากร การวางแผนและการประเมินผลดานการปฏิบัติการพยาบาล การมอบหมายงาน 
การสั่งการ การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยที่ซับซอน นําเทคโนโลยีและความรู
ใหมมาใชเพ่ือปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล ดานวิชาการ การสอน และการฝกใหทีมงานพัฒนา
ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน การริเริ่มโครงการหรืองานวิจัยการศึกษาเรียนรูและ
ถายทอด การสรางบรรยากาศทางวิชาการ มีกลไกการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การส่ือสาร 
และการแกปญหาที่ มีประสิทธิภาพ  ระบบรายงาน การประชุมการพยาบาล  การแตงตั้ ง
คณะกรรมการสารสนเทศ 
   โครงสรางการบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล 
   จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม พบวา ลักษณะโครงสรางของการ
บริหารงานของโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย มีลักษณะคลายคลึงกัน แบงเปน 3 กลุม ภารกิจ
หลัก คือ 
    1. กลุมภารกิจอํานวยการ 
    2. กลุมภารกิจวิชาการ 
    3. กลุมภารกิจบริการวิชาการ 
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   กลุมงานการพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย เปนหนวยงาน
สังกัดกลุมภารกิจบริการวิชาการ หัวหนากลุมงานการพยาบาล ดํารงตําแหนง รองผูอํานวยการกลุม
ภารกิจบริการวิชาการกลุมงานการพยาบาล ซึ่งจะรับผิดชอบ งานบริการวิชาการ งานบริการผูปวย
ในและงานบริการผูปวยนอก 
 

โครงสรางการบริหารงานกลุมภารกิจบริการวิชาการ 
 

ผูอํานวยการโรงพยาบาล 
 
 

รองผูอํานวยการกลุมภารกิจบริการวิชาการ 
 
 

         หัวหนากลุมงาน         หัวหนากลุมงาน                 หัวหนากลุมงาน 
        การพยาบาลผูปวยนอก             การพยาบาลผูปวยนอก                 วิชาการพยาบาล 
    
 
        - งานผูปวยนอก          - งานหองผาตัด                 - งานธุรการ 
        - งานอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน      - งานพยาบาลวิสัญญี     - งานวิชาการ 
             - งานหองคลอด                  พยาบาล 
          - งานหอผูปวยใน 

 
      ภาพประกอบ 2 ผังการจัดโครงสรางการบริหารงานกลุมภารกิจบริการวิชาการ โรงพยาบาล 
            สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 
  สรุปไดวา การจัดโครงสรางขององคการพยาบาลในปจจุบันสวนใหญจะใชรูปแบบ
โครงสรางขององคการแบบงานหลัก (Line Organization Structure) มีสายการบังคับบัญชาโดยตรง
จากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา ซึ่งในการปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการพยาบาล
ในอนาคตจะมีสายการบังคับบัญชาที่สั้นและแบนราบ เพ่ือความสะดวกในการติดตามงานและ                 
การส่ือสารทั่วทั้งองคการ เปนองคการที่มีกฎระเบียบนอย สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค
ในการทํางาน เนนที่การพัฒนาศักยภาพของทีมงาน แสวงหา และใชความรูใหมๆในการทํางาน ซึ่ง
เปนลักษณะของการนํากระบวนการจัดการความรูมาใชของกลุมงานการพยาบาล ซึ่งนับวามีความ
ทันสมัยกับสภาพการณในปจจุบัน 
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  1.8 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจาํการ 
   บทบาทของพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาเปนลําดับ ซึ่งการปฏิบัติตามบทบาทของ
พยาบาลวิชาชีพไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล กฎหมายการพยาบาลมาตรฐาน                   
การพยาบาล กฎหมายประกอบโรคศิลปและจรรยาวิชาชีพ (ฟาริดา อิบราฮิม. 2542) ซึ่ง                     
พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึงบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชน  
ดังตอไปน้ี 
    1. การกระทําตามวธิีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการให
ภูมิคุมกันโรค 
    2. การกระทําตอรางกาย และจิตใจของบคุคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม
เพ่ือการแกปญหาความเจ็บปวย และการบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการ 
ฟนฟูสภาพ 
    3. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
    4. การสอน แนะนํา ปรึกษาและการแกปญหาเก่ียวกบัสุขภาพอนามัย 
   ฟาริดา อิบราฮิม (2542: 50) กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพเม่ือมี
ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการขณะใหการบริการพยาบาล ดังน้ี 
    1. บทบาทใหการดูแล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนดเม่ือ
ประเมินปญหาของผูใชบริการแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนองความ
ตองการพ้ืนฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 
    2. บทบาทผูแทนผูใชบริการ พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการ
ครอบครัวและแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด สามารถชวยให 
ผูใชบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 
    3. บทบาทผูปรึกษาหรือขอคําปรึกษา ในกรณีที่ผูใชบริการตองการการดูแล
เปนพิเศษ พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะสมใหแกผูใชบริการได 
    4. บทบาทผูเปลี่ยนแปลง พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
ผูใชบริการหรือสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล 
    5. บทบาทครูพยาบาล มีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะ
สุขภาพและการปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม พยาบาลตองประเมินความพรอมและความพรองเพ่ือ
การเรียนรู วางแผนการสอนผูใชบริการและครอบครัว 
    6. บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพ่ือ
การตระหนักในภาวะเครียด และการปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร มี 
ความเปนผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา  
ตลอดจนประเมินผลความกาวหนา 
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    7. บทบาทผูนํา พยาบาลมีความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนเชื่อถือและปฏิบัติให
เปนไปตามเปาหมายสุขภาพดี มีการใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงเขามาใชแกไขสถานการณ และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 
    8. บทบาทผูรวมงาน พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ จึงตองมีทักษะใน
การสรางสัมพันธภาพ เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 
    9. บทบาทผูจัดการ ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย พยาบาลตอง             
ทําหนาที่บริหารพรอมกันไปท้ังดานการบริหารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอม
รวมถึงตองพัฒนาวิชาชีพ โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 
    10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ
วัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการ เพ่ือนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปลี่ยน 
ใหเขากับระบบความเชื่อของผูใชบริการ 
   ดังน้ัน จึงสามารถสรุปไดวา พยาบาลประจําการมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งใน              
การดําเนินกิจกรรมตางๆขององคการทั้งดานการบริหารจัดการ ในดานวิชาการเปนผูที่มีความรูและ
มีความสามารถในการนําความรูเหลาน้ันมาแลกเปลี่ยน รวมถึงมีการนําความรูเพ่ือพัฒนาตนเองและ 
หนวยงานอยูเสมอ อีกทั้งเปนผูนําในการคิดและสรางสรรคงานท่ีมีความทาทาย รวมทั้งการเปน             
ผูรวมประสานงาน และใหคําปรึกษาแกสหวิชาชีพและผูรวมงาน ดานงานบริการตองอาศัยความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการตอผูใชบริการ  
 
2. ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership Theory) 
  เปนที่ยอมรับกันแลววา ผูนํา (Leader) เปนปจจัยที่สําคัญยิ่งประการหนึ่งตอความ สําเร็จ
ขององคกรทั้งนี้เพราะผูนํามีภาระหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนสั่งการดูแล
และควบคุมใหบุคลากรขององคกรปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว ปญหาที่เปนที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทั่วไปอยูตรงที่วา ผูนําทําอยางไร
หรือมีวิธีการนําอยางไรจึงทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามเกิดความผูกพันกับงานแลวทุมเทความ 
สามารถและพยายามที่จะทําใหงานสําเร็จดวยความเต็มใจ ในขณะที่ผูนําบางคนนําอยางไรนอกจาก
ผูใตบังคับบัญชาจะไมเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพแลว ยังเกลียดชังและ
พรอมที่จะรวมกันขับไลผูนําใหไปจากองคกร 
   2.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
   ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา ภาวะผูนํา เปนคําศัพททางการบริหารท่ียัง
หาความหมายที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมได ความหมายของภาวะผูนําแตกตางกัน แมกระทั่ง 
ความหมายตามพจนานุกรม ระบุวา ภาวะผูนํา หมายถึง ตําแหนงของผูนํา หนาที่ของผูนําหรือการ
ชี้นําของผูนํา และความสามารถในการนําของผูนํา สวน ฮอรนบาย; โควเอล; และ เลวิส (Hornby; 
Cowle; & Lewis. 1993: 708) ระบุในพจนานุกรม Oxford Advanced Learner’s Dictionary of 
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Current English วา ภาวะผูนํา หมายถึง ความเปนผูนํา ความสามารถในการนํา และกลุมของผูนํา 
  ไดมีผูใหความหมายของภาวะผูนําไวหลากหลายและแตกตางกัน ดังน้ี 
  เสริมศักด์ิ วศิาลาภรณ (2540: 10) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง การใช
อิทธิพลของบคุคลหรือตําแหนงใหผูอ่ืนยินยอมปฏิบัตติาม เพ่ือนําไปสูการบรรลุเปาหมายที่กําหนด
ไว 
  วิเชียร วิทยอุดม (2550: 3) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ ภาวะผูนําหรือความ
เปนผูนําจะตองมีบุคลิกภาพพิเศษหลายอยาง สามารถที่จะบังคับบัญชาผูอ่ืนได โดยอาศัยอํานาจ
หนาที่ (Authority) จากตําแหนงและอํานาจบารมี (Power) ที่ไดจากตัวของเขาเองเปนเคร่ืองมือ และ
สามารถจะสรางอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาใหมีความเชื่อถือ ยอมรวมมือหรือยอมรับในตัวของเขา
ได ไมวาจะเปนบุคลิกภาพ ลักษณะของความเปนผูนํา ความสามารถ ความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ 
ฯลฯ เพ่ือใหบรรลุถึงจุดมุงหมายของกลุมหรือขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
วิเชียร วิทยอุดม (2550: 3) และมีความสามารถในการใชอิทธิพลกําหนดพฤติกรรมบุคคลอ่ืน             
แตละคน ซึ่งพฤติกรรมแตละคนก็จะสงผลกระทบไปยังพฤติกรรมกลุม โดยผานกระบวนการ
ติดตอสื่อสาร (Gibson; & Donnelly. 1982: 234) รวมทั้งเปนบุคคลที่มีความสามารถในการบังคับ
บัญชาบุคคลอ่ืน โดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน เปนผูทําใหบุคคลอ่ืนไววางใจและให
ความรวมมือ ความเปนผูนํา เปนผูมีหนาที่ในการอํานวยการ หรือสั่งการบังคับบัญชา ประสานงาน
โดยอาศัยหนาที่ (Authority) เพ่ือใหกิจการงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ี
ตองการ เนตรพัณณา ยาวิราช (2552: 1) และใชความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม เพ่ือ
ความสําเร็จของเปาหมาย แหลงของอิทธิพลอาจจะเปนทางการ เชน อํานาจตามตําแหนงที่ผูบริหาร
ดํารงอยูหรือไมเปนทางการ คือ ไดรับการยอมรับอยางเปนนัยจากสมาชิกโดยไมตองแตงตั้ง ซึ่งบาง
ทีก็มีอิทธิพลมากกวาตําแหนงที่ไดรับการแตงตั้งเปนทางการตามโครงสรางองคกร (Robbins. 1994: 
135) มีการนํากระบวนการที่ผูนําใชอิทธิพลชักจูงใหบุคคลดําเนินการใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย (Diane. 1996: 51) มีพฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมให
บรรลุเปาหมายรวมกัน (Yukl. 1998: 2) เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตามซึ่งทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน (Daft. 1999: 5) 
 สรุป ความหมายของภาวะผูนํา คือ บุคคลที่มีศักยภาพในการกระตุนใหทุกคนที่อยูดวยกัน 
ไดทํางานใหเกิดผลสูงสุด และทําใหวิสัยทัศนขององคกรดําเนินไปสูความสําเร็จ อีกทั้งมีความ 
สามารถในการสรางพันธมิตรทั้งภายในและภายนอกกลุม สื่อสารกับทุกคนดวยความรูสึกที่ดีตอกัน 
รวมทั้งเปนผูที่มีทักษะทางการบริหารการจัดการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานสูงสุด ภายใต
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีโลกขอมูลขาวสาร ตลอดจนมีความ 
สามารถในการเตรียมผูอ่ืนใหมีลักษณะผูนําที่เหมาะสมกับยุคปฏิรูปตอไป 
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 2.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
  ความเชื่อของทฤษฎีภาวะผูนําในแตละชวง เปนผลใหเกิดแนวความคิดมาพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผูนํา และนํามาใชในการพัฒนาผูนํากลุมและองคกร มีดังน้ี 
  2.2.1.ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) 
  2.2.2.ทฤษฎีพฤติกรรมผูนาํ (Behavioral Theory)  
  2.2.3.ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situation or Contingency Theory)  
  2.2.4.ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  
รายละเอียดแตละทฤษฎีมีดังนี้ 
  2.2.5.ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) 
     การศึกษาเก่ียวกับผูนําขึ้นอยูกับความเชื่อที่วาภาวะผูนําเปนคุณสมบัติประจําตัว
ของปจเจกบุคคล คุณสมบัติที่ทําใหเขากลายเปนลักษณะผูนํา เปนส่ิงที่ติดตัวมาแตกําเนิด 
(Bateman; & Zaithaml. 1990: 485) ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนฐานที่วา บุคคลถูกกําหนดใหเปนผูนําน้ัน
ขึ้นอยูกับ คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ที่แยกผูนําออกจากคนอ่ืนๆ หรือผูตามของเขา (Gordon; & 
Others. 1990: 555) ซึ่งพบคุณลักษณะตางๆมากมาย เชน พบวา 5 คุณลักษณะที่มีแนวโนมจะแยก
ผูนําออกจากผูตามคือ 1. สติปญญา 2. การมีอํานาจ 3.ความม่ันใจในตนเอง 4. ความกระตือรือรน 
5. ความรูที่เก่ียวกับภาระงาน (Kreitner; & Kinicki. 1992: 518) แตไมสามารถคนหาคุณลักษณะที่
จะรับประกันความสําเร็จของผูนําได เพราะไมไดศึกษาวาคุณลักษณะจะมีผลระยะยาว (Yukl.                  
1994: 7) ดวยเหตุผลดังกลาว การศึกษาวิจัยตอมาจึงไดพัฒนาไปสูการคนหาคุณลักษณะผูนําที่
สัมพันธกับพฤติกรรม บุคคลและประสิทธิภาพ 
  2.2.2.ทฤษฎีพฤติกรรมผูนาํ (Behavioral Theory)  
     ในชวงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยสวนใหญหันเหการศึกษาภาวะผูนําที่มุงเนน
ดานคุณลักษณะไปสูการศึกษาภาวะผูนําในเชิงกระบวนการและกิจกรรมของผูนําซ่ึงสามารถ
มองเห็นไดชัดเจน ซึ่งเรียกวา การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม โดยพิจารณาวา มีพฤติกรรม
ใดบางที่ผูนําที่ประสบความสําเร็จแตกตางจากผูนําที่ไมประสบความสําเร็จ ไดแก การศึกษาภาวะ
ผูนําที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (Ohio State Studies) การศึกษาภาวะผูนําที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(University of Michigan Studies) และทฤษฎีตาขายภาวะผูนํา (Leadership Grid) รวมทั้งทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  
    การศึกษาภาวะผูนําที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State Studies)          
    คณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ในสหรัฐ ไดสรุปผลการวิจัยโดย
จําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 มิติ ไดแก ดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure) กับดาน                
มิตรสัมพันธ (Consideration) เปนครั้งแรกที่เนนความสําคัญทั้งของงานและคนในการประเมิน
พฤติกรรมของผูนํา 
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    พฤติกรรมของผูนําที่มุงดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure) เปนพฤติกรรม
ของผูนําที่แสดงออกตอผูตามโดยมุงที่ความสําเร็จขององคกรในเรื่องเก่ียวกับการจัดโครงสรางของ
งานและองคกร การกําหนดคุณลักษณะของงานที่ตองการ การกําหนดบทบาทของผูนําและผูตาม 
การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การกําหนดวิธีสื่อสาร การกําหนดกระบวนการและวิธีการ
ทํางาน เปนตน ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จของงาน โดยผูตามมีโอกาสไดเรียกรอง
หรือเสนอเง่ือนไขการทํางานไดนอยมาก 
    พฤติกรรมของผูนําที่มุงมิตรสัมพันธ (Consideration) เปนพฤติกรรมของผูนํา
ที่แสดงถึงความรูสึกไวตอการรับรูตอผูตามในแงใหการยอมรับถึงความรูสึก ความคิด การใหความ 
ไววางใจ การแสดงความชื่นชม และรับฟงปญหาของผูตามอยางตั้งใจ การรับฟงขอเสนอแนะของ 
ผูตามเพื่อประกอบการตัดสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทรหวงใยตอปญหาและความตองการของ 
ลูกนอง เปนตน 
        การศึกษาภาวะผูนําทีม่หาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan 
Studies) 
        ในขณะเดียวกันกับการศึกษาภาวะผูนําที่โอไฮโอสเตทนั้น คณะนักวิจัยของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน ก็ไดทําการวิจัยเชนกัน โดยจําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 แบบ ไดแก 
พฤติกรรมของผูนําที่มุงผลผลิต (Production-Centered Leaders) กับพฤติกรรมของผูนําที่มุง
คนงาน (Employee-Centered Leaders) ดังน้ี 
    ผูนําที่มุงผลผลิต (Production-Centered Leaders) เปนผูนําที่แสดง
พฤติกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวกับกระบวนการที่นําไปสูการผลิต เชน พฤติกรรมในการกําหนดมาตรฐาน 
การจัดแบงงาน การอธิบายขั้นตอนและวิธีการทํางาน การนิเทศตรวจสอบการปฏิบัติงานของคน
ทั้งน้ีเพ่ือประกันความสําเร็จของงาน 
    ผูนําที่มุงคนงาน (Employee-Centered Leaders) เปนผูนําที่แสดงพฤติกรรม
ตอพนักงานดวยการกระตุนใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน การตัดสินใจที่
เก่ียวกับการทํางาน พฤติกรรมของผูนําจะแสดงออกดวยการไววางใจ เคารพตอกัน ใชวิธีจูงใจตอ
การทํางานเพ่ือใหไดผลผลิตออกมาสูง 
   พฤติกรรมของผูนําที่มุงผลผลิตและมุงคนงาน จึงมีความคลายคลึงกับพฤติกรรม
มุงกิจสัมพันธและมุงมิตรสัมพันธที่กลาวมาแลวตามลําดับ สิ่งที่เปนขอแตกตางกันก็คือ แนวคิดตาม
การศึกษาท่ีมิชิแกน ระบุวา ผูนําจะตองมีพฤติกรรมเปนเพียงอยางใดอยางหน่ึงระหวางพฤติกรรมที่
มุงผลผลิตหรือพฤติกรรมที่มุงคนงาน จึงเปนแนวคิดเชิงมิติเดียว (One Dimension) สวนแนวคิด
ของการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท เปนแนวคิดแบบสองมิติ โดยถือวา ผูนําแตละคนจะแสดง
พฤติกรรมทั้งมิติมุงกิจสัมพันธและมุงมิตรสัมพันธ เกิดเปนผูนํา 4 แบบดังกลาวมาแลว 
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  2.2.3.ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situation or Contingency Theory)  
     ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มีความสลับซับซอนที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธทาง
สังคม โดยมีผลกระทบมาจากปจจัยแวดลอมตาง ๆ ซึ่งรวมเรียกวา สถานการณ (Situation)  
ที่ประกอบ ดวย ลักษณะของผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของงานที่ตองปฏิบัติ และธรรมชาติของ
องคกร มีทฤษฎีซึ่งใหความสําคัญของสถานการณ ไดแก  
     ทฤษฎีสถานการณของฟดเลอร (Fiedler Contingency Theory)  
     ฟดเลอร (Fiedler. 1967: 155) ประสิทธิผลของแบบผูนําขึ้นอยูกับสถานการณ
ซึ่งมีหลักการพ้ืนฐาน 3 ประการ คือ  
     1. แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ถูกกําหนดโดยระบบการจูงใจของผูนํา 
ซึ่งใชเคร่ืองมือ ที่เรียกวา LPC (Least Preferred Co-Worker Scale) แยกผูนําออกเปนแบบภาวะ
ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship Oriented Leadership) หรือแบบภาวะผูนําที่มุงงาน (Task 
Oriented Leadership) ดังตัวอยาง  
 
     นาพึงพอใจ 8   7   6   5   4   3   2   1 ไมนาพึงพอใจ 
     เปนมิตร  8   7   6   5   4   3   2   1 ไมเปนมิตร  
     ไมยอมรับ  1   2   3   4   5   6   7   8 ยอมรับ  
     เครียด    1   2   3   4   5   6   7   8 ผอนคลาย  

ฯลฯ 
 
    คะแนนแอลพีซีที่ไดจะเปนเครื่องบงชี้แบบภาวะผูนํา กลาวคือ ถาผูตอบได
คะแนนแอลพีซีต่ํา แสดงวา ผูนั้นเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจมุงงาน (Task-Motivated) แตถาไดคะแนน
แอลพีซีสูง แสดงวา ผูตอบมีแรงจูงใจมุงความสัมพันธ (Relationship-Motivated)  
     2. การควบคุมสถานการณ (Situation Control) ขึ้นอยูกับปจจัย 3 ประการ 
ไดแก ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader Member Relations) คือ การใหความนับถือ 
ความเช่ือม่ัน และความไววางใจที่สมาชิกมีตอผูนํา ซึ่งสะทอนถึงการยอมรับในตัวผูนํา โครงสราง
ของงาน (Task structure) คือ มีโครงสรางที่ชัดเจน ภารกิจที่ชัดเจน มีวิธีการแกปญหาที่ชัดเจน 
สามารถตรวจสอบไดทุกขั้นตอนโดยแตละคนรูบทบาทหนาที่ที่แนนอนวาตองทําอะไร ทําดวยวิธีใด 
เปนตน ดังน้ัน ถาโครงสรางของงานชัดเจน ผูนํายอมควบคุมทิศทางการทํางานของกลุมไดงายขึ้น 
อํานาจในตําแหนง (Position power) คือ ระดับที่ผูนํามีอํานาจในการใหคุณใหโทษแกสมาชิกกลุม
โดยใชอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ  
     3. ความสอดคลองระหวางแบบภาวะผูนํากับสถานการณ ประสิทธิผลของกลุม
ขึ้นอยูกับเง่ือนไขของแบบผูนํากับการควบคุมสถานการณซึ่งเปนการพิจารณาวาภาระงานของกลุม
จะประสบความสําเร็จเพียงใด  
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  2.2.4. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  
      แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยมากในชวงตั้งแตทศวรรษ 1980 
เปนตนมา ไดแก ภาวะผูนําการปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จากชื่อของทฤษฎีนี้ได
บงบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล โดยผูนําจะมุงเนนการ
เปลี่ยนแปลงเร่ืองคานิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณไกลไปในอนาคต ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะใหความสําคัญตอการประเมินเพ่ือทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหา
แนวทางตอบสนองความตองการและปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย โดยสาระของ
ทฤษฎีแลว ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกวางขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูนําโดยเสนหา 
(Charismatic Leadership) ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary Leadership) รวมทั้งภาวะผูนําเชิง
วัฒนธรรม (Cultural Leadership) ดวย 
      1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปน
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน
และผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสู
ระดับสูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและ
องคกร จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินความสนใจไปสูประโยชนของกลุมองคกรหรือ
สังคม ซึ่งกระบวน การที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามจะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ เรียกวา “4I” (Four I’s) คือ  
          1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership: II or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง ทําใหผูตามเกิดความไววางใจ 
และเกิดเลียนแบบผูนํา ผูนําตองมีคุณลักษณะนี้ คือ มีวิสัยทัศน สามารถควบคุมอารมณไดใน
สถานการณวิกฤต เปนที่ไวใจไดวาทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยง
การใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตัว แตเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและกลุม ผูนําจะตองแสดงความ
ม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและ
พฤติกรรมของผูนํา ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองแสดงใหเห็นถึงเปาหมายและวิสัยทัศนขององคกร 
     1.2 แรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนํา
แสดงออกในทางที่จูงใจและดลใจผูตามดวยการเสริมสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูตาม ดวยการให
ความหมายและใหความทาทายในเรื่องงานของผูตามในทีม ผูตามแสดงออกถึงการกระตือรือรน
ความรูสึกทางบวกและมองโลกในแงดี ผูนําจะสรางและสื่อความหวังและวิสัยทัศนรวมกันกับผูตาม
และจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตน เพ่ือพัฒนาเปนความผูกพันตอเปาหมายระยะยาว 
ผูนําแบบน้ีจะมีลักษณะการติดตอส่ือสารที่ดึงดูดใจ ใหสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายได  
     1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่
ผูนํากระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามตองการหาแนวทาง
ใหมๆมาแกปญหา เพ่ือหาขอสรุปใหมๆที่ดีกวาเดิม โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางมีระบบ มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆในการพิจารณาปญหา และ
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กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล ผูนําจะตองแสดงใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อยางไดจากความรวมมือกันในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน เพ่ือใหผูตามเกิดความตระหนัก 
เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง     
    1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําให
ผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) เพ่ือการ
พัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น โดยผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง มี
ปฏิสัมพันธกับผูตามเปนสวนตัว และเห็นปจเจกบุคคล ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการ
เอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรู
สิ่งใหมๆที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวย
ใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ  
   องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะท้ัง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ (Interco Related) อยางไรก็ตาม มีการแบงแยกแตละองคประกอบ
เพราะเปนแนวคิดพฤติกรรมที่ มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตาม
วัตถุประสงคตางๆ (Bass; & Avolio. 1994: 4) 
    2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่
ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ซึ่งผูนําตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตอง
ปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จ
ตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก รวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการของ     
ผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอยางไรเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลาน้ีและ 
ขอกําหนดงานที่ชัดเจน และเขาใจความตองการหรือรางวัลทีผู่ตามตองการจะเชือ่มโยงกับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย 
    2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) ผูนําจะทําใหผูตาม
เขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจัดการแลกเปลี่ยนรางวัล
เปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก   
    2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management - by Exception) เปนการ
บริหารงานที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําจะเขาไปแทรกตอเม่ือมีอะไรเกิด
ผิดพลาด หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน และการเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือใหขอมูล
ยอนกลับทางลบ การบริหารแบบวางเฉย (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543: 25; อางอิงจาก เสริมศักด์ิ  
วิสาลาภรณ. 2536: 59) แบงได เปน 2 แบบ คือ 
          2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 
Exception) ผูนําใชวิธีทํางานแบบกันไวดีกวาแก คอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวย
แกไขใหถูกตองเพ่ือปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว  
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          2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 
Exception) ผูนําใชวิธีทํางานแบบเดิม และจะเขาไปแทรกแซงถาผลปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน หรือ
บางอยางผิดพลาด 
    3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรม
ความไมมีภาวะผูนํา (Non Leadership Behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความหมาย ขาดความ              
รับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเก่ียวกับภารกิจของ
องคกร ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย  
    เม่ือแรกเร่ิมเสนอทฤษฎีใหม ๆ แบส (Bass. 1985: 141) ไดระบุพฤติกรรม
ของผูนําการเปลี่ยนแปลง ไวเพียง 3 องคประกอบไดแก ความเสนหา (Charisma) การกระตุน        
การใชปญญา (Intellectual Stimulation) และการมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individual 
Consideration) เทาน้ัน ความเสนหา (บางทีเรียกวา อิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized Influence) 
คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุนความรูสึก ดานอารมณของผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเลียนแบบ
และผูกพันตอผูนํา การกระตุนการใชปญญา คือ พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจตอปญหา
ไดดี จนสามารถทําใหผูตามมองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนไดเอง สวนการมุง
ความสัมพันธเปนรายคน เปนพฤติกรรมของผูนําที่เก่ียวกับการใหการสนับสนุนการกระตุนให
กําลังใจและการเปนพ่ีเลี้ยงสอนแนะแกผูตาม ตอมาทฤษฎีของแบสไดปรับปรุงใหม (Bass; & 
Avolio. 1990: 212) จึงเพิ่มพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงอีกหนึ่งองคประกอบ คือ การจูงใจ
ดานแรงดลใจ (Inspirational Motivation) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เก่ียวกับการสื่อสาร เพ่ือดึงดูด
ใจสูวิสัยทัศน โดยการใชสัญลักษณเพ่ือใหเกิดการใชความพยายามสูงขึ้นของผูตาม และการที่ผูนํา
แสดงแบบอยางของพฤติกรรมแกผูตาม เปนตน พฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพทั้งสี่
องคประกอบดังกลาว ตางมีความสัมพันธตอกัน และมีปฏิสัมพันธรวมกันในการกอใหเกิดอิทธิพลให
มีการเปลี่ยนแปลงขึ้นแกผูตาม  
   
3. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํากลยุทธ (Strategy Leadership Theory) และ 
   งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
   3.1 ความหมายของกลยุทธ  
    ในการปฏิรูปองคกรยุคใหม ภาวะผูนํากลยุทธเปนปจจัยสําคัญในการแขงขันและ
พัฒนาองคกร รวมถึงทาทายความสามารถในการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน เพ่ือพัฒนาองคกรไปสู
ความดีเลิศ และสามารถแขงขันกับองคกรตางๆไดอยางมีคุณภาพ ที่สําคัญสามารถสรางการเรียนรู
แกบุคลากรในองคกรและความเขมแข็งขององคกร ยกระดับคุณภาพของสภาพแวดลอมและ 
สิ่งอํานวยความสะดวก ทําใหองคกรทันสมัย 
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    นักวิชาการหลายทํานไดใหความหมายของคําวํา “กลยุทธ” ไวมากมาย ดังน้ี  
   เลอรเนด (Learned. 1973: 17) ใหความหมายของคําวํา “กลยุทธ” ไววา กลยุทธ 
หมายถึง แบบของวัตถุประสงค ความมุงหมายหรือเปาหมายและนโยบายหลัก รวมทั้งแผนงาน
ตางๆ ในอันที่จะชวยใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตางๆ ไดหรือถาจะกลาวอีกนัยหนึ่งก็
คือ การพิจารณาวาองคการธุรกิจของเราควรจะอยูในธุรกิจประเภทใดและองคการของเราจําเปนหรือ
ควรจะเปนองคการธุรกิจชนิดใดจึงจะเหมาะสมและดีที่สุด การวางแผนอยางกวางๆ เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคในระยะยาว กลยุทธขององคกรสามารถทําไดหลายอยาง เชน กลยุทธทางดาน            
การตลาด ดานการเงิน ดานการผลิต ดานการวิจัยและพัฒนา ดานการประชาสัมพันธ สิ่งเหลาน้ี
กําหนดไวอยางกวางๆ เพ่ือเปนแนวทาง แทจริงแลวกลยุทธก็คือ ผลสุดทายของการวางแผนเชิง      
กลยุทธ แมวาองคกรใหญๆมีการพัฒนากลยุทธมากกวาองคกรเล็กๆ แตทุกๆองคกรตางก็มีกลยุทธ
ของตนเองที่แตกตางกัน (เนตรพัณณา ยาวิราช. 2552: 54) เปนการบอกถึงสิ่งที่ควรจะเปนอยู 2 สิ่ง 
คือ เปนสวนหน่ึงในการวางแผนเพื่อที่จะพัฒนาไปสูสิ่งที่เราตองการอยางเปนระบบ และอีกสิ่งหน่ึง 
คือ เปนทัศนคติหรือแนวทางในการเลือกที่ไมจําเปนตองมีรูปแบบ หรือแผนที่แนนอนตายตัว 
เน่ืองจากจะตองมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนไปตามสภาวการณ เพ่ือประกอบการตัดสินใจใหบรรลุตาม
เปาหมายขององคกรที่ไดวางแผนไว (วิเชียร วิทยอุดม. 2553: 8) 
   ในดานของ Alfred D. Chandler, Jr., ไดกลาวถึง คําวา กลยุทธ (Strategy)                     
มีความหมายคลายคลึงกับคําวา เปาหมาย (Goals) แตกลยุทธกินความหมายกวางและครอบคลุม
มากกวาเปาหมาย นักกลยุทธเปนไดทั้งวิถีทาง (Means) และจุดมุงหมายปลายทาง (Ends) ที่
องคกรตองการบรรลุเทาน้ัน ดังน้ัน เปาหมายจึงเปนสวนหนึ่งของกลยุทธและสามารถนิยามกลยุทธ
ไดวา เปนการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตองการบรรลุสําหรับในอนาคตระยะยาวของ
องคกร รวมทั้งกําหนดขั้นตอนวิธีการทํางานและจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนสําหรับกิจกรรมที่ตองทํา
เพ่ือใหสัมฤทธิ์ในเปาหมายที่ระบุไว (Chandler. 1962: 13; อางอิงจาก วิเชียร วิทยอุดม. 2553: 8) 
       สามารถสรุปไดวา “กลยุทธ” หมายถงึ วิธีการดําเนินงานหรือการคิดอยาง
รอบคอบเปนขั้นตอนและสามารถพลกิแพลงไดตามสถานการณ เพ่ือที่จะเอาชนะคูแขงและนําไปสู
ความสําเร็จของเปาหมายที่ตองการขององคกร 
 
 3.2 ความหมายของภาวะผูนํากลยุทธ 
  ฮูลย (Huey. 1994: 42–50) สรุปวา ภาวะผูนํากลยุทธเปนการทําหลายหนาที่ที่ตอง
เก่ียวของกับผูอ่ืน และเปนการชวยเหลือองคกรในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุค
โลกาภิวัฒน  
  สวนแฟรงเคลสไตนและแฮมบริคส (Finkelstein; & Hambrick.1996: 7) ไดให             
ความหมายของภาวะผูนํากลยุทธ หมายถึง ผูนําหรือกลุมผูนําระดับสูงที่มีความสามารถในการ
คาดการณ มีมุมมองระยะยาวและสรางความยืดหยุนใหองคการบรรลุเปาหมาย มีการสื่อสารที่มี
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ประสิทธิภาพ  โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบทั้งองคการ สวนแบกเวลล (Bagwell. 2011: Online) 
สรุปวา ภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพเนนถึงการใชแรงจูงใจและมีเทคนิคการจูงใจอยาง
เหมาะสม โดยเลือกใชวิธีจูงใจอยางหลากหลาย และมีประสิทธิผลเพื่อใหการทํางานประสบผลสําเร็จ 
รวมถึงเปนบุคคลที่ใชการส่ือสารอยางสมํ่าเสมอ หลากหลายและเนนแบบสองทาง และรังสรรค 
ประเสริฐศรี (2544: 206) ใหความหมายของภาวะผูนํากลยุทธวา หมายถึง กระบวนการในการ
กําหนดทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ ในการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งตางๆ
ขึ้นมา เพ่ือใหองคการอยูรอดตอไปได ขณะที่ ซอรเกอรและแบรนท (Sorcher; & Brant. 2002: 78-
85) ไดกลาววา ภาวะผูนํากลยุทธนั้นซับซอน และมีสมรรถนะหลายดานและมีความละเอียดออน 
ยากตอการจัดหมวดหมู เชนเดียวกับทรรศนะ บุญขวัญ (2548: 3) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา
กลยุทธ หมายถึง ความสามารถในการทํานายอนาคตดวยมีสายตาที่กวางไกล รักษาความยืดหยุน 
และใจกวางพอที่จะใหอํานาจหรือรับฟงบุคคลอ่ืนในการสรางสรรคและเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธเทาที่
จําเปน และเนตรพัณณา ยาวิราช (2549: 44) ไดใหความหมายของภาวะผูนํากลยุทธเพ่ิมเติมวา 
หมายถึง รูปแบบของผูนํากลยุทธเริ่มตนจากการเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน และเปนผูนําที่มองการณไกล
ในอนาคตถึงสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นในระยะยาวขางหนา เชน 5-10 ป และวางแผนกลยุทธและใช
ความคิดเชิงกลยุทธเพ่ือไปสู จุดมุงหมายปลายทางที่ตั้งใจไว ผูนํากลยุทธมีความสนใจตอ                     
สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอการกําหนดกลยุทธ ขณะเดียวกัน ฮิททและคณะ (Hitt;  
Ireland; & Hoskisson. 2007: 375) ไดใหความหมายของภาวะผูนํากลยุทธ หมายถึง การที่ผูนําใน
การทําในสิ่งที่คาดหวัง และใชความคิดเชิงกลยุทธในการสรางสรรคการเปลี่ยนแปลงองคกรใหอยู
รอดปลอดภัยจากสิ่งตางๆท่ีมากระทบ 
  สรุปไดวา ภาวะผูนํากลยุทธ หมายถึง ผูนําหรือกลุมผูนําระดับสูงที่มีความสามารถใน
การคาดการณ และใชความคิดเชิงกลยุทธในการสรางสรรคการเปลี่ยนแปลงองคกรใหอยูรอด                     
ปลอดภัยจากสิ่งตางๆที่มากระทบเพื่อไปสูจุดมุงหมายปลายทางที่ตั้งใจไว มีมุมมองระยะยาวและ
สรางความยืดหยุนใหองคการบรรลุเปาหมาย มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  โดยมีขอบเขตความ    
รับผิดชอบทั้งองคการ นับวามีความสําคัญตอผูบริหารองคกรเปนอยางดี ทําใหสามารถวางแผน    
กลยุทธเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ชวยพัฒนาศักยภาพของผูบริหารในการแปลงวิสัยทัศนไปสูการ
ปฏิบัติ ที่สําคัญชวยสรางสรรคและสรางอนาคตของทีมงานไปสูคุณภาพเปนอยางดี 
 
 3.3 ความสําคัญของภาวะผูนํากลยุทธ 
  ภาวะกลยุทธมีความสําคัญมากตอความสําเร็จของกิจการขององคกรเน่ืองจากมี
ความสําคัญ ชวยใหผูบริหารสามารถมองเห็นภาพรวมและขอบเขตไดกวางขวางและชัดเจนเปน
รูปธรรมมากขึ้น เพราะการดําเนินงานเชิงกลยุทธจะมีความลึกซึ้งในการวิเคราะหปญหาในระดับที่มี
นัยสําคัญตออนาคตขององคกรซ่ึงสามารถกลาวไดวาภาวะกลยุทธชวยจะสงเสริมและสนับสนุนการ
กําหนดและการดําเนินกิจกรรมตางๆ ภายในองคกรตามทิศทางที่ชัดเจนและเปนเครื่องนําทางที่เปน 
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รูปธรรมสําหรับสมาชิก (Betty. 2005: 25) โดยชวยใหสมาชิกเขาใจในวิสัยทัศน วัตถุประสงคและ
ทิศทางที่แนนอนขององคกร ไมกอใหเกิดความสับสนหรือความขัดแยงในการทํางาน ทําใหองคกร
สามารถบรรลุเปาหมายและวัตุประสงคที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอองคกรใน
การสรางความเขาใจระหวางการทํางานและบุคคลทุกฝายที่เก่ียวของ โดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย 
เชน บุคลากร ชุมชน กลุมผลประโยชน และหนวยงานราชการที่สามารถติดตามตรวจสอบการ
ดําเนินงานและความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคกร (Maria. 2011: Online) ชวยใหองคกร
สามารถดําเนินงานและใชทรัพยากรในการแขงขันอยางมีประสิทธิภาพและไดผลสําเร็จดีกวาการ
บริหารงานตามปกติ เน่ืองจากการดําเนินงานเชิงกลยุทธจะมีการศึกษา วิเคราะห และจัดระบบ
ความสัมพันธเชิงกลยุทธขององคกรอยางรัดกุมและชัดเจน ทําใหการดําเนินงานและการจัดสรร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ
บริบทของสังคม มีเทคนิคหรือกลยุทธการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะการแกปญหา
และการตัดสินใจและดูแลผูรับบริการอยางใกลชิด (Floyd. 2011: Online)   
  สรุปไดวา ภาวะผูนํากลยุทธ ชวยใหผูบริหารสามารถมองเห็นภาพรวมและขอบเขต
การทําธุรกิจไดกวางขวางและชัดเจนเปนรูปธรรมมากขึ้น ชวยใหองคกรสามารถดําเนินงานและใช
ทรัพยากรในการแขงขันอยางมีประสิทธิภาพและไดผลสําเร็จดีกวาการบริหารงานตามปกติ 
เน่ืองจากการดําเนินงานเชิงกลยุทธจะมีการศึกษา วิเคราะห ทําใหการดําเนินงานและการจัดสรร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีระบบและมีประสิทธิภาพ 
 
 3.4 รูปแบบของภาวะผูนํากลยุทธ 
  ภาวะผูนํากลยุทธเปนปจจัยสําคัญตอองคกรเพราะชวยสนับสนุนในการวางแผน        
กลยุทธสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ตลอดจนสงเสริมใหการดําเนินงานไปสูเปาหมายไดเปน
อยางดี รูปแบบของภาวะผูนํากลยุทธ มี 5 ดาน (Farkas; & Wetlaufer. 1996: 74 - 110) ดังน้ี             
1) ดานกลยุทธ (The Strategy Approach) เนนปจจัยภายนอกสูภายในองคกร รวบรวมวิเคราะห
ขอมูลและสภาพเง่ือนไขขององคกรภายนอกและการตลาด แนวโนมเศรษฐกิจ ลูกคา การแขงขัน
ใหมๆ บทบาทของสถาบัน กฎหมาย นโยบายรัฐบาล ศึกษาจุดแข็ง จุดออน ใชการวิเคราะห SWOT 
หาขอไดเปรียบในการแขงขัน ปรับปรุงกลยุทธและการตัดสินใจใหมีนัยสําคัญ 2) ดานการเนนการ
ประเมินทรัพยากรมนุษย (The Human - Assets Approach) เนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
เชื่อวาความสําเร็จอยูที่บุคลากรในองคกร การสรางความสัมพันธกับลูกคา สรางผลิตผลเพื่อ
ตอบสนองความตองการของลูกคา ออกแบบองคกรใหตอบสนองลูกคา เนนการจางงานบุคลากรที่
เกงๆ เนนคุณคา คุณธรรมและวัฒนธรรม สรางความแตกตางในการทํางานดวยความภักดี ซื่อสัตย 
ทํางานอยางทุมเทเสียสละ 3) ดานความเชี่ยวชาญ (The Expertise Approach) สรางผูเชี่ยวชาญใน
องคกรใหแตกตางจากองคกรอ่ืน และรักษาองคกรใหมีชื่อเสียงในตลาด ไมไดเนนรายละเอียดแตมุง
นโยบายที่เปนจุดแข็งสําคัญขององคกร ใหแบงปนความรูและกระจายความเชี่ยวชาญ และสาธิตให
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เพ่ือนรวมงานใหมีความรูความสามารถใกลเคียงกัน 4) ดานกระบวนการ (The Box Approach) 
สรางองคกรในสถานการณที่แตกตางกันดวยกิจกรรม จูงใจใหคิดงานและปฏิบัติอยางอิสระภายใต
กรอบของกระบวนการผลิตอยางมีมาตรฐาน (Standard Operating Procedures (SOP)) เนนการ
สื่อสารใกลชิดกับบุคลากร 5) ดานการเปลี่ยนแปลง (The Change Approach) การเปลี่ยนแปลงเปน
หนทางที่ดีที่สุด ชวยขับเคลื่อนไปสูผลผลิตที่พิเศษ ปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่อง ยึดคําขวัญ 
“Change Is Good” ภายใตวิสัยทัศนอยางสอดคลองกัน  
  จากที่กลาวมา สามารถกลาวไดวา รูปแบบของภาวะผูนํากลยุทธทั้ง 5 ดาน มีสวน
สําคัญที่จะสงเสริมใหองคกรประสบผลสําเร็จ ผูนําจึงตองทําความเขาใจใหชัดเจน สามารถนํามา
ประยุกตใชในสถานการณตางๆไดเปนอยางดี 
 
 3.5 แนวคิดของผูนํากลยุทธ 
  ผูนําในยุคปจจุบันมีรูปแบบของความเปนผูนําที่เปลี่ยนแปลงไป โดยผูนําเชิงกลยุทธ 
(Strategic Leadership) เปนรูปแบบของผูนําชนิดหน่ึงที่นําความเจริญกาวหนามาสูองคกร ผูนําของ
องคกรหลายแหงที่ประสบความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนํากลยุทธ สามารถสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขัน สรางความเปนผูนํากลยุทธ โดยเริ่มจากการมีคุณสมบัติสําคัญ คือ เปนผูมีวิสัยทัศน 
(Vision) กวางไกล และนําวิสัยทัศนมาสูการปฏิบัติไดอยางเปนผลสําเร็จ 
  ภาวะผูนํากลยุทธมีหลายแนวคิด ซึ่งในงานวิจัยนี้ ไดทาํการศึกษาแนวคิดจาก
นักวิชาการตางๆ ดังน้ี 
   1. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ เดส และมิลเลอร (Dess; & Miller) 

  2. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ ดูบริน (DuBrin) 
  3. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ ไอรแลนด (Ireland; &Hitt) 
  4. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ นาฮาวัลดิ และ มาเลกซาเดห (Nahavandi  

; &Malekzadeh) 
  5. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคดิของ จอหน อี เพรสคอทท (John E Prescott) 
  6. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ รอบบินส และ เคาลเทอร (Robbins; & 

Coulter) 
  7. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย 
  8. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ อแดร (Adair) 
  9. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของนักวิชาการดานพยาบาลวิชาชีพ    
 
  1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ เดส และมิลเลอร (Dess; & Miller.1993:  

320 - 321) ไดทําการศึกษา พบวา คุณลกัษณะสําหรับความมีภาวะผูนํากลยุทธ มี 3 ลักษณะ ดังน้ี 
    1.1 การกําหนดทิศทางขององคการ (Setting a Direction) เพ่ือสรางวิสัยทัศน
และกลยุทธตางๆท่ีมีความหมาย เทคโนโลยีหรือวัฒนธรรมองคการที่งายแกการเขาใจ เปนการ 
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คาดการณถึงตําแหนงที่องคการไปถึงในอนาคต เปนการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ รวมถึงการใช
ความคิดเชิงกลยุทธ 
    1.2 การออกแบบองคการ (Designing the Organization) เปนกิจกรรมการ
วางแผนที่เนนการประเมินองคการที่กอใหเกิดผลลัพธ และสามารถนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยาง
ประสบความสําเร็จ 
    1.3 การปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ (Instituting a Culture) ซึ่งมีความ
เก่ียวของกับความเปนเลิศและคุณธรรมขององคการ บุคลากรท่ัวทั้งองคการตองไดรับการสนับสนุน
ใหมีวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้งเขาใจถึงกลยุทธตางๆ เพ่ือที่จะสามารถทํางานรวมกันไดดวย
ความสามารถสูงสุด และพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอยางเต็มที่ 

  2. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ ดูบริน (DuBrin. 1998: 355) ไดศึกษา 
องคประกอบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มี 5 องคประกอบ ดังตอไปน้ี 
     2.1 ผูนําที่มีความคิดความเขาใจระดับสูง (High level Cognitive Activity) การ
คิดเชิงกลยุทธนั้นตองอาศัยทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เชน ความสามารถในการ        
คิดเชิงกลยุทธ โดยสรุปเปนมโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและการรับรูแนวโนมของสิ่ง
ตางๆจํานวนมากไดอยางมีเหตุผล และมีความสามารถในการสรุปขอมูลตางๆ เพ่ือนําไปกําหนดเปน
แผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลขอมูลตางๆและผลที่ตามมา สําหรับองคการที่มีปฏิกิริยา
กับสภาพแวดลอมนี้ เรียกวา การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
     2.2 มีการนําปจจัยนําเขาตางๆมากําหนดกลยุทธ (Gathering Multiple Inputs  
To Formulate Strategy) ผูนํากลยุทธนั้นอาจเปรียบไดกับผูที่มีสมาธิสูงในการทํางานโดยอิสระ และ
สามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติแลวผูนําก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผูที่เก่ียวของหลายๆ
ฝาย ซึ่งเปนลักษณะของความเปนประชาธิปไตยในการทํางานรวมกันเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ 
     2.3 การมีความคาดหวังและการสรางโอกาสสําหรับอนาคต (Anticipating and 
Creating a Future) ซึ่งตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากลาวที่วา “การมองอนาคต
อยางทะลุปรุโปรงเปนเรื่องของความแตกตางระหวางความสําเร็จและความลมเหลว” ดังน้ันจึงตอง
ทําความเขาใจเก่ียวกับอนาคต เปนการคาดคะเนอยางแมนยําเก่ียวกับรสนิยมและความตองการของ
ลูกคา ตลอดจนเปนการคาดคะเนทักษะตางๆท่ีจําเปนสําหรับองคการในอนาคต 
     2.4 มีวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) เปนการใชความคิด
สรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับคําวา การสรางสรรคอนาคตใหม 
(Re-Inventing the Future) แนวความคิดเชิงปฏิวัตินี้จึงเปนเรื่องของการจัดแนวความคิดใหม
เก่ียวกับสินคา บริการ และแมแตภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซึ่งสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
อยางมากมายที่จะเปนประโยชนตอองคการมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย 
     2.5 มีการกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) ซึ่งวิสัยทัศน (Vision) หมายถึง 
สภาพขององคการที่ตองการจะเปนในอนาคต หรือเปนเปาหมายท่ีมีลักษณะกวางๆ ซึ่งเปนความ
ตองการในอนาคต โดยยังไมไดกําหนดวิธีการเอาไว เปนการสรางความคิดโดยการใชคําถาม ซึ่ง
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เปนรูปแบบของขอเสนอแนะแบบไมเจาะจง และเปนตําแหนงของทิศทางที่จะไป (David. 1998: 90 
- 91) 

  3. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ ไอรแลนด; และ ฮิทท (Ireland; & Hitt.         
1999: 48–57) ซึ่งไดใหทัศนะเกี่ยวกับผูนํากลยุทธที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 วา บริบทของยุค
โลกาภิวัตนขยายตัวเพ่ิมขึ้นทั้งแนวกวางและแนวลึกควบคูกับสภาวะการแขงขันที่ทวีความรุนแรง
ยิ่งขึ้นเชนน้ี จึงมีความจําเปนที่ผูนํากลยุทธจะตองมีคุณสมบัติดังน้ี 
     3.1 ผูนํากลยุทธตองกําหนดวิสัยทศันทีแ่จมชัดและมีลักษณะที่จูงใจขององคการ
ไดเปนวิสัยทศันที่ไดมาจากบุคคลฝายตางๆ 
     3.2 ผูนํากลยุทธจะตองตระหนักใหความสําคัญตอการใชประโยชนและดํารง
รักษาจุดเดนที่เปนแกนสมรรถนะขององคการใหได เพราะจุดเดนดังกลาวจะเปนทั้งทรัพยากร และ
ขีดความสามารถที่จะทําใหองคการมีอัตลักษณะที่นําไปสูความไดเปรียบในการแขงขัน โดยเนนการ
สรางมนุษยสัมพันธ และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
     3.3 ผูนํากลยุทธตองมุงเนนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวย
กระบวนการของการเรียนรูอยางตอเน่ือง 
     3.4 ผูนํากลยุทธของศตวรรษที่ 21 จะตองดําเนินกิจกรรมที่เปนการสงเสริม
วัฒนธรรมความมีประสิทธิผลอยางยั่งยืนขององคการดวยการกระตุนและเปดกวางแกทุกคน 
     3.5 ผูนํากลยุทธจะตองยึดม่ันและมุงเนนแนวปฏิบัติตางๆอยางมีจริยธรรมดวย
การแสดงถึงความซื่อสัตยมุงคุณธรรมยึดม่ันในหลักการของตน ทั้งมีความสามารถในการดลใจ
พนักงานใหทํางานบนหลักของความมีจริยธรรม 
     3.6 ผูนําในศตวรรษที่ 21 จะตองสามารถสรางความมีประสิทธิผล และความมี
ดุลยภาพขององคการระหวางความควบคุมที่เนนในความยืดหยุนและการริเร่ิมใหมๆที่มุงผลระยะสั้น
กับที่มุงผลระยะยาว 
   4. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ นาฮาแวนได; และ มาเลคซาเดห 
(Nahavandi; & Malekzadeh. 1993: 23) ไดทําการวิจัยพบวา คุณลักษณะเดนสําคัญ 2 ดานของ
ภาวะผูนํากลยุทธ คือ 
     4.1 ดานแสวงหาความทาทาย (Degree of Challenge Seeking) คือ ผูนํามี
ความเต็มใจที่จะเสี่ยงมากนอยเพียงใด ผูนําจะมุงตอกลยุทธสูอนาคตกับการมุงการดําเนินงานประจํา
ปจจุบันมากนอยตางกันเพียงไร เปนตน ผูนําที่มุงแสวงหาความทาทายสูง พบวา มักจะกําหนด       
กลยุทธที่มีลักษณะของความเสี่ยงสูง และมักจะพยายามริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในขณะที่ผูนําซ่ึงมี
ระดับของการแสวงหาความทาทายต่ํามักจะไมชอบและปฏิเสธตอความเสี่ยงทั้งหลายดวยการยึดติด
อยูกับแนวคิดและวิธีเดิมที่พิสูจนวาเคยไดผลดีมาแลว 
     4.2 ดานความตองการที่จะมีอํานาจในการควบคุม (Need of Control) คือ ผูนําที่
มีความตองการมีอํานาจในการควบคุมสูงจะจัดรูปแบบขององคการที่เปนการรวมศูนยอํานาจ มีการ
กระจายงาน กระจายอํานาจคอนขางนอยและมุงเนนที่กระบวนการต่ํา จะเนนวัฒนธรรมแบบตึงตัว 
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เนนการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมือนกันและการใหลอกเลียนแบบการปฏิบัติเปนหลัก ในขณะที่ผูนําที่มี
ระดับความตองการมีอํานาจในการควบคุมต่ํา มักจะเนนการกระจายอํานาจในองคการจะกระจาย
อํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกบุคคลตางๆท่ีรวมงาน ผูนําแบบน้ีจะมุงเนนวัฒนธรรมแบบ
ปรับตัว พยายามกระตุนการมีสวนรวมและการแสดงออกโดยเปดเผยของผูตาม มุงเนนการใชวิธี
บูรณาการความคิดที่หลากหลายของบุคคลตางๆมากกวาความคิดที่เปนแบบเดียวที่เหมือนๆกัน จะ
สรางวัฒนธรรมที่กระตุนการมีสวนรวมของพนักงานและวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนตอการ
รับฟงความคิดของผูอ่ืนที่เกิดขึ้นในองคการ 
   5. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ จอหน อี เพรสคอทท (Prescott. 1986: 45) 
กลาววา ภาวะผูนํากลยุทธ คือ ชุดของการตัดสินใจและกิจกรรมที่ใชกําหนดและนําไปปฏิบตัิของกล
ยุทธเฉพาะทีท่ําใหบรรลุความเหมาะสมของความไดเปรียบในการแขงขันระหวางองคการและ
สภาพแวดลอมเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ ดังภาพ 
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 การวิเคราะหภายใน     การวิเคราะหภายนอก 
 (Analyze Interval Environment)    (Analyze External Environment) 
 
 
 

วิสัยทศัน (Vision) 
 
 

พันธกิจ (Mission) 
 
 

 ขอมูล     การกําหนดกลยุทธ          ขอมูล 
          ปอนกลับ     (Formulate strategy)           ปอนกลับ  
    (Feedback)               (Feedback) 
 

การนํากลยุทธไปปฏบิัต ิ
(Implement Strategy) 

 
 

    ความสามารถในการแขงขันเชิง 
  กลยุทธและผลตอบแทนที่สูงกวา 
  (Strategic Competitiveness and  

Above Averagei Returns) 
 
 
       ภาพประกอบ 3 ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ จอหน อี เพรสคอทท (Prescott. 1986: 45) 
 
   6. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ รอบบินส; และ เคาลเทอร (Robbins; &  
Coulter) 
      รอบบินส; และ เคาลเทอร (Robbins; and Coulter. 2003: 43) ไดใหทัศนะ
เก่ียวกับภาวะผูนํากลยุทธ จะตองมีการใชความคิดเชิงกลยุทธและมีกระบวนการวางแผนกลยุทธ 
โดยมีการวางแผน (Planning) การนําไปปฏิบัติ (Implementation) และการควบคุมหรือการ
ประเมินผล (Evaluation) รวมถึงมีการสรางมนุษยสัมพันธระหวางบุคลากร และเนนการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ   
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   7. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย นักวิชาการในสังคมไทย 
หลายทานไดใหแนวความคดิเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธไว ดังน้ี 
      สมยศ นาวีการ (2544: 584) ไดเสนอแนวคิดวา ภาวะผูนํากลยุทธที่มี                
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะ 6 ประการ คือ 1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ 2) การใชประโยชน
อยางคุมคา 3) การสรางวัฒนธรรมองคการท่ีมีประสิทธิภาพ 4) การสรางระบบการควบคุมที่มี
ประสิทธิภาพ 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 6) การรักษาจริยธรรมในการทํางาน 
     ธงชัย สันติวงษ (2546: 65-66) ไดกลาววา ผูบริหารระดับสูงในฐานะผูบริหาร
ทางกลยุทธตองเปนนักกลยุทธ (Strategist) ซึ่งตองดําเนินการในทางกลยุทธตางๆที่เปนบทบาท
ในทางปฏิบัติ ดังน้ี คือ 1) การเปนผูบริหารทั่วไปที่จะตองทําการบริหารเรื่องราวท้ังหมดขององคการ
ตลอดเวลาโดยไมขาดตอน 2) การเปนผูใชทัศนวิสัยที่จะตองติดตามความเปนไปของสภาพแวดลอม
ตางๆหรือการมองโลกกวางรอบตัวนั่นเอง 3) การจะตองเปนผูจัดทํากลยุทธ คือ การวิเคราะหโอกาส
และขอจํากัดตางๆเพื่อนํามาเทียบเคียงกับทรัพยากรท่ีประเมินไดภายในองคการ และทําการจัดคู
ปจจัยระหวางโอกาสและทรัพยากรที่มีอยู จนสามารถจัดทําเปนนโยบายและแผนดําเนินงานตางๆ
ออกมา 4) การเปนสถาปนิกออกแบบโครงสรางและระบบงาน 5) การเปนผูจัดแบงสรรทรัพยากร
และเปนผูควบคุมการใชทรัพยากรตางๆ 6) การเปนผูนําสรางทีมงาน กระตุนใหเกิดความเชื่อม่ัน
และมีการผูกพันจากทุกฝาย การเปนผูประเมินผลงาน และการรูจักใชคน 7) การเปนผูชักจูงใจ  
8) การเปนผูนําชุมชนสัมพันธ 9) การเปนผูชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
     เนตรพัณณา ยาวิราช ไดกลาวถึง ลักษณะของผูนําเชิงกลยุทธ (The Domain of 
Strategic Leadership) วา เปนผูที่มีความเก่ียวของกบักลยุทธทีส่ําคัญ 3 ประการ คือ 
    1. การสรางกลยุทธ (Strategy Formulation) 
    2. การนํากลยุทธไปปฏิบตั ิ(Strategy in Action)  
    3. การควบคมุกลยุทธ (Strategy Control) 
   นอกจากนี้ผูนําควรเริ่มตนจากการเปนผูนาํที่มีวิสัยทศัน  หมายถึง เปนผูนําที่มอง
การณไกลในอนาคตถึงสิ่งตองการใหเกิดขึ้นในองคกรในระยะยาวขางหนา เชน 5-10 ป ขางหนา 
และวางแผนกลยุทธเพ่ือไปสูจุดหมายปลายทางที่ตั้งใจไว ผูนําเชิงกลยุทธมีความสนใจตอ 
สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอการกําหนดกลยุทธ (เนตรพัณณา ยาวิราช. 2552: 43) 
   อีกทั้งลักษณะที่สําคัญในการเปนผูนํากลยุทธวา จะตองประกอบไปดวยลกัษณะที่
สําคัญ ดังตอไปน้ี (วิเชียร วทิยอุดม. 2553: 205-206) 
    1. มีการมองการณไกล มีศิลปะการพูดโนมนาวจิตใจ และมีความสม่ําเสมอ 
    2. มีการส่ือสารที่ดี 
    3. มีการอุทิศตน 
    4. มีความเต็มใจที่จะมอบหมายอํานาจหนาที่ใหกับลูกนอง 
    5. มีการควบคุมอารมณไดอยางฉลาด 
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   ทิพาวดี เมฆสวรรค (2545: 9) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของภาวะผูนําที่มี                    
กลยุทธวาประกอบไปดวย คุณลักษณะสําคัญ 7 ประการ คือ (1) สรางศรัทธา นอกเหนือจากการ
แนวแน ม่ันใจ เอาจริงเอาจังและมีวิสัยทัศนแลว ผูนําตองมีบารมี ซึ่งเกิดจากการส่ังสมที่ปรากฏใหรู
เห็นไดในทุกกิจกรรมที่ทําในทุกคําพูดที่พูด ใชการคิดดังๆ สามารถโนมนาวผูคนมาเปนพันธมิตร 
ศรัทธาของผูนําจะเกิดเม่ือรับรู รอบรู เรียนรูและลวงรู ตองรูบางสิ่งในทุกสิ่ง ไมใชรูทุกสิ่งในบางสิ่ง 
ไมอยูนิ่ง สามารถสื่อสารสรางความเขาใจไดวา ทําอะไร เพ่ือใคร กระตุนใหลูกนองเห็นปญหาและหา
ทางแกไข เปน “Chief Inspiration Officer (CIO)” สื่อความหมายออก มาเปนภาพ ฉลาดใชอุปมา
โวหารใหเขาใจและจดจําไดงาย ใหกําลังใจ สนับสนุนและพัฒนาลูกนอง แสดงความซ่ือตรง เปดเผย 
อดทน มีความกลา ไมกลัวคนเกลียด ใชวิจารญาณในทางที่ดี มีสัญชาตญาณความถูกตอง มีผูกลาว
วา “การที่จะบริหารความเปลี่ยนแปลงใหสําเร็จมากนอยเพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถในการ
บริหารความไวเน้ือเชื่อใจ (Trust Management) ของผูนํา (2) พาบอกทิศทาง ผูนําเชิงกลยุทธตอง 
“Walk the Talk” บอกลูกนองใหไดวา ไปไหน เพ่ืออะไร ดวยความอดทน เลือกเวทีและชองทางที่จะ
สื่อสาร ปรับเปลี่ยนลูกนองที่ชอบคิดวิตกกังวลใหชวยคิด ชวยแกไข (3) พิชิตโอกาส การบริหารงาน
เชิงรุกมีความสําคัญมากตอความสําเร็จ รูจักรุกทั้งทางกลยุทธและการปฏิบัติเม่ือโอกาสเอ้ืออํานวย 
ปรับนโยบายเปนเชิงรับไดเม่ือสถานการณเปนรอง (4) มาดควบคุม ผูนําเชิงกลยุทธตองเปนผูที่
ฉลาดในการใชสื่อหรือสงสัญญาณที่แฝงนัยบอกความตองการ การตรวจสอบ ความคืบหนา และ
ผลสําเร็จของการทํางานใหลูกนองทราบรายบุคคล หากไมเปนไปตามแผนจะแกไขทันทีไดอยางไร 
มาดควบคุม หมายความวา ไมควบคุมอยางใกลชิดเกินไปและก็ไมปลอยปละละเลย ตองมีมาตรการ
กํากับควบคุมที่เหมาะสมกับเนื้องาน มาตรการควบคุมมีหลายวิธี โดยจะเลือกใชกลไกควบคุมผาน
นโยบาย กฎระเบียบ ผานผลการปฏิบัติงานในการนํามาผูกโยงเขากับการกําหนดคาตอบแทน อีก
มาตรการหนึ่งที่เชื่อวาไดผลดีคือ ระบบคานิยมสรางสรรค ใชปรัชญาอุดมการณในการควบคุม
พฤติกรรมการทํางานใหเกิดผลดี โปรงใส ไรทุจริต ถาหากพิจารณาชวงเวลาหรือระยะที่ควรควบคุม 
ผูนําเชิงกลยุทธก็สามารถเลือกใชการควบคุมไดทั้ง 3 จุด ตามที่เห็นสมควรวาจะคุมที่จุดตนทาง     
(กอนปฏิบัติ) โดยการวางแผน การกําหนดเปนนโยบายขั้นตอนตางๆ ควบคุมระหวางทาง(ระหวาง
ปฏิบัติการ) ดวยการสั่งการ ติดตามงาน การปรับใหการดําเนินการรับกัน หรือจะทําการควบคุมที่
ปลายทาง(ผลการปฏิบัติงาน) ใหขอมูลยอนกลับ การปรับปรุงแกไขกอนดําเนินการคร้ังตอไป               
(5) สรางขุมกําลัง ผูนําที่ประสบความสําเร็จไดตองมีลักษณะของการเปนครู เปนหัวหนาที่ดีมากอน 
มีแงมุมที่สอนแนะ เปนตัวอยางที่ดีใหแกลูกนองได การสรางขุมกําลังยังรวมไปถึง การดึงดูด                 
การรักษาคนเกง คนดีใหไดมีโอกาสสรางผลงานที่ตอบสนองนโยบายและเปาหมายขององคกร                    
(6) ปลูกฝงใหใฝดี ผูนําในเชิงกลยุทธตองสงเสริมใหผูคนแสดงความเปนพลเมืองดีในองคกรดวยการ
ใหการเคารพ การคํานึงถึงผู อ่ืน ความมีน้ําใจ ความสุภาพ การยึดม่ันในคานิยมสรางสรรค 
นอกจากนี้ยังตองสรางการบริหารจัดการที่อาศัยคุณคาชี้นําใหเกิดขึ้นในองคกร ไดแก เปนตนแบบ
ของการเปนผูนําที่ดี มีจริยธรรมปฏิบัติ เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ กําหนดมาตรฐานทางจริยธรรม 
(Moral Vision) ขององคกรในรูปของคานิยมเฉพาะตน พัฒนามาตรการ แนวทาง วิธีการตางๆ อัน
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เปนการสงเสริมมาตรฐานทางคุณธรรม สรางบรรยากาศการทํางานที่เคารพศักด์ิศรีความเปนคน 
สิทธิมนุษยชน ความเทาเทียมกันระหวางชายหญิง สราง Gender-Friendly Organization (7) มี
วัฒนธรรมที่เหมาะสม ผูนําในเชิงกลยุทธยอมมีความสามารถปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม ความคิดอาน
ของผูคนในองคกรใหตอบรับกับความเปลี่ยนแปลงตางๆไดอยางกลมกลืน ตองปรับความคิด การ
กระทําของผูคน (Paradigm Shift) สรางเอกลักษณ ความโดดเดนขององคกรผานวัฒนธรรมการ
ทํางานที่ตอบรับกับวิสัยทัศน และอุดมการณขององคกร ผูที่ทําดียอมกาวหนา (The Best Get 
Getter) ลดระบบอุปถัมภนิยมลง มีวัฒนธรรมการเรียนรูรวมกัน วัฒนธรรมแหงความโปรงใส 
รับผิดชอบและตรวจสอบได 
   8. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของ อแดร (Adair. 2002: 47) 
       ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการทุกขนาด
ทุกระดับเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ผูนํากลยุทธเปนผูนําที่รับผิดชอบในการสรางและการ
เปลี่ยนแปลงตางๆขององคการ อันไดแก ดานสภาพแวดลอม วัฒนธรรม กลยุทธ โครงสราง ภาวะ
ผูนําและเทคโนโลยี และยังมีหนาที่ในการจูงใจใหบุคลากรนําการตัดสินใจของตนลงสูการปฏิบัติ 
ผูนํากลยุทธจึงมีบทบาทสองดานที่เปนบทบาทคูขนานกัน (Dual Role) กลาวคือ บทบาทแรก ใน
ฐานะเปนผูวางแผนออกแบบหรือกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธใหแกองคการ สวนบทบาทที่สอง ใน
ฐานะที่นําเอากลยุทธไปสูการปฏิบัติ ดังน้ัน ผูนํากลยุทธจึงเปนทั้งผูกําหนด (Formulator) และผูนําสู
การปฏิบัติ (Implementer) (Adair. 2002: 62-65) กลาวคือ ในกรณีที่องคการยังไมไดจัดทํา
ยุทธศาสตร หรือกรณีที่องคการกําลังแสวงหาแนวทางในการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ และตองการที่จะ
เปลี่ยนแปลงทิศทางใหมดานกลยุทธ ในกรณีเหลาน้ี ผูนําจะตองมีบทบาทความรับผิดชอบที่สําคัญ
ยิ่งตอการกําหนดทิศทางใหแกองคการ ตอมุมมองและความสามารถในการอานสภาพแวดลอมของ
ตน แตในทางตรงกันขาม ถาเปนองคการท่ีมีการจัดตั้งอยางเปนระบบมานาน ก็มักจะมีกลยุทธใน
การนําองคการไปสูความสําเร็จเรียบรอยอยูแลว ในกรณีหลังน้ี ผูมีอํานาจมีบทบาทสําคัญเพียงเปน
ผูนํากลยุทธลงสูการปฏิบัติเพียงอยางเดียวเทาน้ัน บทบาทคูขนานของผูนําเปนทั้งกําหนดกลยุทธ
และบทบาทในฐานเปนผูนํากลยุทธลงสูการปฏิบัติ โดย อแดร (Adair. 2002: 47) ไดศึกษา
องคประกอบของภาวะผูนํากลยุทธ พบวา มี 3 องคประกอบ คือ 
     8.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achieving the Common Task) หมายถึง การมุงม่ันใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ แสวงหากลยุทธที่มีลักษณะริเร่ิมใหม สราง
บรรยากาศความรวมมือระหวางผูบริหารและบุคลากร พัฒนาปรับปรุงและคิดริเร่ิมส่ิงใหมๆขึ้น โดย
ใชความคิดเชิงกลยุทธ ซึ่งนําไปสูการคนพบส่ิงใหมที่เก่ียวกับการสรางผลผลิตงานบริการและ
กระบวนการตางๆขององคการ 
     8.2 การสรางและธํารงรักษาทีม (Building and Maintaining The Team) 
หมายถึง การสนับสนุนการทํางานเปนทีมในการปฏิบัติกิจกรรมการใหบริการพยาบาล โดยใช
กระบวนการพยาบาล เพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริการ โดยรับผิดชอบและใชทรัพยากร
รวมกัน มีการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการพบปะพูดคุย ประชุมปรึกษาหารือเพ่ือแกปญหา
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หรือปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น และปรับปรุงคุณภาพงานอยางตอเน่ือง เพ่ือใหสามารถประสบ
ผลสําเร็จในงานและบรรลุเปาหมายเดียวกัน 
     8.3 การจูงใจและพัฒนาบุคลากร (Motivating and Developing the Individual) 
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรโดยการใหอํานาจ พัฒนาความสามารถโดยคํานึงถึงความแตกตางของ
แตละบุคคล มอบหมายงานที่สําคัญและใหการสนับสนุนที่เปนรูปธรรม เปนการสรางความรูสึกมี
อํานาจและความเขมแข็งใหแกผูปฏิบัติงาน การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงานกระทําไดโดยใหอิสระใน
การปฏิบัติงาน กระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ แสดงใหเห็นวาผูนํามีความเชื่อถือและเชื่อม่ันใน
ความสามารถของพวกเขา รวมถึงการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติงาน 
   9. ภาวะผูนํากลยุทธตามแนวคิดของนักวิชาการดานพยาบาลวิชาชีพ 
     ภาวะผูนํากลยุทธในพยาบาลวิชาชีพ  มีนักวิชาการไดกลาวถึง ดังน้ี 
    คอนติโน (Contino. 2004: 52-64) กลาวโดยสรุปวา พยาบาลวิชาชีพจําเปนตอง
มีภาวะผูกลยุทธเพ่ือจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหกับผูรวมทีมงาน โดยมีการฝกอบรมใหเกิดภาวะ
ผูนําเพ่ือใหมีกลยุทธในการจัดการกับคนปวย โดยเนนการดูแลคนปวยอยางใกลชิด ภาวะผูนํา 
กลยุทธที่สําคญัที่ควรไดรับการฝกอบรม ไดแก  
    1. การสรางวิสัยทัศน 
    2. การส่ือสาร          
    3. การใชแรงจูงใจ        
    4. การจัดการองคการ          
    5. การบริหารเวลา           
    6. การจัดการสารสนเทศ      
    7. การจัดการทรัพยากรมนษุย           
    8. การจัดการเปลี่ยนแปลง           
    9. การจัดการและการเตรียมเทคโนโลยี                 
    10. การแกปญหาและการตัดสินใจ             
    11. การเนนผูรับบริการสําคญั 
   ฟดแมนและคนอื่นๆ (Feldman; & Others. 2008: 78) กลาวถึง ภาวะผูนํา                 
กลยุทธในพยาบาลวิชาชีพควรเนนการบริการใหคนปวยเกิดความประทับใจ เนนความรวดเร็วใน
การทํางาน ตรงเวลา มีความอดทนตอคนปวย ใชการส่ือสารเพ่ือสรางความเขาใจระหวางพยาบาล
กับคนปวยใหเกิดความรูสึกที่ดี มีสัมพันธภาพ โดยใชหลักของมนุษยสัมพันธและดูแลอยางใกลชิด 
รวมถึงสามารถใชเทคโนโลยีและสารสนเทศครบถวน และใหเกิดความรวดเร็วในการบริการ 
นอกจากนี้ ควรมีคุณลักษณะสําคัญ ไดแก 
     1. การส่ือสาร 
     2. แรงจูงใจ 
     3. การใหความสําคัญแกผูรับบริการ 
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     4. การแกปญหาและการตัดสินใจ 
     5. มนุษยสัมพันธ 
     6. การใชความคิดเชิงกลยุทธ 
   ฟลอยด (Floyd. 2011: Online) สรุปคุณลกัษณะที่สําคญัของภาวะผูนํา 
กลยุทธในพยาบาลวิชาชีพ ดังน้ี 
     1. เขาใจวตัถุประสงคในการทํางานอยางชัดเจน     
     2. มีความม่ันคงทางอารมณ 
     3. มีมนุษยสมัพันธ 
     4. สื่อสารชดัเจน 
     5. ใหการยอมรับนับถือ 
     6. ใชเทคโนโลยี 
     7. แรงจูงใจ 
      8. ใหความเสมอภาค 
      9. เปนพ้ีเลีย้งและใหคําปรึกษา 
   มาเทนา (Mathena. 2002: 36-38) สรุปวา ภาวะผูนํากลยุทธในพยาบาลวิชาชีพมี
การใชความคิดเชิงกลยุทธ มีการแกปญหาและตัดใจที่ชัดเจน และรวดเร็ว มีการใหความสําคัญแก
ผูรับบริการโดยจัดลําดับการดําเนินงานอยางเหมาะสม และเนนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
   นอกจากน้ี ฮิททและคณะ (Hitt; & et al. 2007: 385) ไดกลาววา ภาวะผูนํา         
กลยุทธจําเปนตองมีการดัดแปลงและผสมผสานระหวางสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 
ตลอดจนจัดการและดูแลกระบวนการสื่อสารที่ซับซอนได จากบทบาทหลายหนาที่นี้ จึงไดมีการระบุ
ลักษณะที่สําคัญในการเปนผูนํากลยุทธที่ชวยในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพวา จะตอง
ประกอบไปดวยลักษณะที่สําคัญ ดังตอไปน้ี 
    1. มีการพิจารณาทิศทางอยางมีกลยุทธ (Determining Strategic  
Direction) 
    2. มีการควบคุมองคกรได (Establishing Balanced Organizational 
Controls) 
    3. จัดการทรัพยากรขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ (Effectively 
Managing The Organization’s Resource Portfolio) 
    4. รักษาวัฒนธรรมองคกรทีมี่ประสิทธิภาพไวใหคงอยู (Sustaining An 
Effective Organizational Culture) 
    5. ใหความสําคัญในการปฏบิัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing Ethical 
Practices) 
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        จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผูนํา ผูวิจัยไดนํามา
วิเคราะหและพบวา ผูนําในยุคปจจุบันมีรูปแบบของความเปนผูนําที่เปลี่ยนแปลงไป ผูนํากลยุทธ 
(Strategic Leadership) เปนรูปแบบของผูนําชนิดหน่ึงที่นําความเจริญกาวหนามาสูองคการ ผูนํา
ขององคการหลายแหงที่ประสบความสําเร็จลวนแตมีลักษณะของภาวะผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น 
พยาบาลวิชาชีพเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล จึงควรมีภาวะผูนํากลยุทธ เพ่ือใหทันกับยุค 
โลกาภิวตันและการเปลี่ยนแปลงของสภาวะเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน   
 3.6 ภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวชิาชีพ 
  สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยใชแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ เดสและมิลเลอร 
(Dess; & Miller. 1993: 320-321) ดูบริน (DuBrin. 1998: 355) ไอรแลนดและฮิตต (Ireland; & Hitt. 
1999: 48-57) รอบบินส และเคาลเทอร (Robbins; & Coulter. 2003: 43) อแดร (Adair. 2002: 47) 
คอนติโน (Contino. 2004: 52-64) ฟดแมนและคนอ่ืนๆ (Feldman; & Others 2008: 78) ฟลอยด 
(Floyd. 2011: Online) และ มาเทนา (Mathena. 2002: 36-38) โดยนํามาสังเคราะหเปน
คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ ดังตารางดานลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนํากลยุทธ 

Dess & 
Miller. 
1993 

 

DuBrin. 
1998 

 
 

Ireland 
and Hitt. 

1999 
 

Robbins 
and 

Coulter. 
2003  

Adair. 2002 
Contino. 

2004 
 

Feldman.& 
Others 
2008 

Floyd. 2011 
Mathena.

2002 
ความถี่ 

1. วิสัยทัศน  
 

 
 

   - 
 

  - 
 

- 
 

 
 

             
- 

- 
 

-- 
 

3 
 

2. การวางแผนกลยุทธ  
 

 
 

   - 
 

 
 

    -    
 

 
 

- 
 

- 
 

  - 
 

4 
 

3.การใชความคิดเชิงกลยุทธ     
 

 
 

  
 

 

  - 
 

   
  

 

 
 

  
 

 

 
 

 
 

9 
 

4.วัฒนธรรมองคการ     - 
 

    - 
 

 
 
 

 
 

    - 
 

    - 
 

   - 
 

- 
 

 
 

2 
 

5. การสื่อสารและการเจรจาตอรอง   - 
 

- 
 

 
 

 
 

   
 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

7 
 

6 แรงจูงใจ   -     -   - - 
 

    - 
 

    4 
 

ตาราง 1 แนวคิดองคประกอบภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
     จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนํากลยุทธ 

Dess & 
Miller. 
1993 

 

DuBrin. 
1998 

 
 

Ireland 
and Hitt. 

1999 
 

Robbins 
and 

Coulter. 
2003  

Adair. 2002  
Contino. 
2004  

 

Feldman.& 
Others 
2008 

Floyd. 2011  
Mathena.

2002   
ความถี่ 

7. มนุษยสัมพันธ  
  - 

 
   - 

 
  - 

 
 
 

 
 

 

 
 

    
       

 

- 
 

- 
 
 

4 
 

8. การมุงผลสัมฤทธิ์   - 
 

 
 

 

  - 
 

  - 
 

   
 

 

   - 
 

- 
 

   - 
 

 
 

3 
 

9.การทํางานเปนทมี      - 
 

 
 
 

  - 
 

  - 
 

   --- 
 

   - 
 

   -- 
 

    - 
 

- 1 
 

10.ความฉลาดทางอารมณ     - 
 

- 
 

  -- 
 

  - 
 

- 
 

   - 
 

   - 
 

 
 

= 1 
 

11. การใหความสําคัญแกผูรับบริการ   - 
 

- 
 

 
 

  - 
 

- 
 

 
 

 
 

- 
 

 
 

4 
 

12.การแกปญหาและตัดสินใจ   -    -  - 
 

   - 
 

    6 
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   ผูวิจัยนําผลจากการสังเคราะหภาวะผูนํากลยุทธมาเปนตัวแปรในการศึกษา 3 
ดาน ไดแก 
   1. ดานความคิดเชิงกลยุทธ 
   2. ดานการสื่อสารและการเจรจาตอรอง 
   3. ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
   โดยมีรายละเอียดในแตละดาน ดังตอไปน้ี 
 
   1. ดานความคิดเชงิกลยุทธ 
         ความคิดเชงิกลยุทธ เปนสิ่งสําคัญตอการเปนผูนํา โดยเฉพาะสภาพปจจุบัน
จําเปนตองมีการแขงขันสูง เพ่ือใหองคกรไดรับการยอมรับและนาเชื่อถือ ผูนําจึงจําเปนตองใช
ความคิดเชิง กลยุทธในการตัดสินใจ เพ่ือแกปญหาตางๆใหสําเร็จลลุวงไป โดยเฉพาะในการวางแผน
งานใหมีประสทิธิภาพ 
       1.1 ความหมายของความคิดเชิงกลยุทธ 
     ทิศนา แขมมณี และคณะ (2540: 47) สรุปวา การคิดอยางมียุทธศาสตร 
หรือ Strategic Thinking หมายถึง การรูตัวถึงความคิดของตนเองในการกระทําอะไร อยางใดอยาง
หน่ึงหรือการประเมินการคิดของตนเอง และใชความรูนั้นในการควบคุมหรือปรับการกระทําของ
ตนเองซึ่งครอบคลุมการวางแผน การควบคุมกํากับการกระทําของตนเอง การตรวจสอบความ 
กาวหนาและการประเมินผล 
         เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2546: 22) ใหแนวคิดวา การคิดเชิงกลยุทธ 
หมายถึงความสามารถในการกําหนดแนวทางที่ดีที่สุดภายใตสภาวะตางๆ เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ี
ตองการ  
         สุวิทย มูลคํา (2548: 11) สรุปวา การคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง ความ 
สามารถในการกําหนดวิธีการทํางานที่ดีที่สุด และมีความยืดหยุนพลิกแพลงไดภายใตสภาวการณ
ตางๆ เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
         สมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2548: 30) ใหแนวคิดวา ความคิดเชิงกลยุทธ 
(Strategic Thinking) หมายถึง ระบบคิดที่จะทําใหมีความสามารถในการพัฒนาและใชกลยุทธไปสู
ความสําเร็จ 
          ลอเรนซ (Lawrence. 2008: Online) ไดใหความหมายเพ่ิมเติมเก่ียวกับ
มุมมองของความคิดเชิงกลยุทธมีหลายลักษณะดังนี้  
      1. มีมุมมองหลากหลาย ใชทักษะความคิดในระดับตางๆอยาง
เหมาะสม ทั้งการประเมินคา การสังเคราะห การวิเคราะห การประยุกต ความเขาใจ และการรับรู 
อีกทั้งตรวจสอบสภาพแวดลอม การใชความคิดเชิงระบบใหสอดคลองกัน และพัฒนาทักษะความคิด
อยางตอเน่ือง 
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      2. ใชขีดความสามารถ ความรูและทักษะ พัฒนาขีดความสามารถใน
การคิด รวมถึงความรูความสามารถในการใชทักษะความคิดเพ่ือกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
      3. ตระหนักถงึตนเองอยูเสมอและเชื่อมโยงความคิดสูการปฏิบตัิ  
      4. มีความยืดหยุน ผูนําใชความยืดหยุนเพื่อใหการดําเนินงานไป
อยางราบร่ืน ยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร เนนการมีสวนรวมในการความคิดและสราง
สัมพันธภาพที่ดี สามารถยืดหยุนวิธีการเพ่ือใหสามารถแกไขปญหาได 
      5. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความคิดสรางสรรคชวยคนหาทางใน
การแกปญหา หาแนวทางหลายๆดาน ปรับสภาพการดําเนินงานเพื่อไปสูการแกปญหา คนหา
วิธีการอยางหลากหลายเพ่ือใหสามารถแกไขปญหาได 
         ลอเรนซ สรุปการใชความคิดเชิงกลยุทธในลักษณะมีความยืดหยุน  
ความคิดสรางสรรครวมถึง การใชความคิดเพ่ือการประเมินคา การสังเคราะห การวิเคราะห การ
ประยุกต อีกดวย 
      อัลบาโน (Albano. 1999: Online) สรุปวา ความคิดเชิงกลยุทธ เพ่ือสราง
ความไดเปรียบในการแขงขนั สามารถกําหนดความคิดเชิงกลยุทธ ดังนี้ 
      1. ทําความชดัเก่ียวกับผลผลิตกอนปฏบิัติงาน พัฒนาแผนเพ่ือ
ขับเคลื่อนไปสูผลผลิต 
      2. กําหนดขอบขายของสภาพแวดลอมในการทํางานใหสอดคลองกัน 
        3. ปรับกลยุทธ เทคนคิใหยดืหยุนสอดคลองกัน รวมถึงตระหนักถึง
ภาวะคุกคามและการสรางโอกาสใหมๆ  
      4. พยายามใชกิจกรรมเด่ียวเพ่ือบรรลุวตัถุประสงคหลายๆขอ 
      5. ใชความคิดของคนหลายๆคนและนํามาสังเคราะหรวมกัน 
      6. ตีความและสรุปความคดิและตอบสนองในการทํางานตาม
สภาพการณ  
      7. ใชวิกฤตเปนโอกาสและมุงอนาคต 
      8. สรางสรรคกิจกรรมตอเน่ืองและกิจกรรมคูขนานเพื่อบรรลุ
เปาหมาย         
      9. รักษาความสมดุลในการปฏิบตัิงาน 
      10. สรางความประหลาดในเพื่อไดเปรียบ 
      11. ใชความรวดเร็วใหไดเปรียบ 
      12. เรียนรูจุดแข็งและจุดออน 
         ความคิดเชิงกลยุทธมีมุมมองหลากหลาย โดยเนนกลยุทธในการ
แขงขัน ตอบ สนองการวางแผนกลยุทธและมุมมองระยะยาว มีการตัดสินใจและสามารถจัดอันดับ
ความสําคัญ การวางกําหนดวัตถุประสงคและสามารถตีความและวิเคราะหภาวะคุกคามและโอกาส
ได     
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    สรุปไดวา ความคิดเชิงกลยุทธ หมายถึงความสามารถในการกําหนดวิธีการ
ทํางานที่ ดีที่สุด มีความยืดหยุนพลิกแพลงไดตามสถานการณ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 
    1.2 กระบวนการคิดเชิงกลยุทธ 
     เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2546: 22) ไดกลาวถึงกระบวนการคิดเชิง 
กลยุทธไวดังน้ี 
     การคิดเชิงกลยุทธมีลักษณะเปนกระบวนการความคิดเกิดขึ้นเม่ือมี
เปาหมายบางอยางที่ตองการทําใหสําเร็จ เชน ชนะการแขงขัน ทําใหปญหาหมดไป ไดรับส่ิงที่
ตองการ เปนตน การจะบรรลุเปาหมายตองมีการกําหนดทางเลือกที่คิดวามีโอกาสประสบ
ความสําเร็จมากที่สุดโดยประเมินกําลังความสามารถของตนเอง ประเมินสภาพแวดลอม รวมทั้งตอง
สามารถคาดการณอนาคตที่อาจเกิดขึ้นแลวจึงกําหนดทางเลือกกลยุทธที่คิดวามีโอกาสประสบ
ความสําเร็จมากที่สุดเพ่ือมุงสูเปาหมายที่วางไว  
     การจะดําเนินกลยุทธจะตองทําดวยความเขาใจโลกแหงความเปนจริงที่มี
ความไมแนนอนผสมผสานอยู ดังน้ันเม่ือกําหนดทางเลือกกลยุทธไดแลว จึงยังไมสามารถนําไปใช
ไดจริงในภาคปฏิบัติ แตจะตองมีการทดสอบผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นในแงมุมตางๆ จากน้ันจึงเลือก
ทางเลือกกลยุทธที่คิดวาควบคุมไดมากที่สุด และคิดเผื่อไวสําหรับการรับมือส่ิงที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคต ขณะเดียวกัน เม่ือนําออกปฏิบัติจะตองมีการตรวจสอบสภาพแวดลอมและผลกระทบที่
เกิดขึ้นอยางตอเน่ือง เพ่ือใหสามารถรับมือกรณีมีสิ่งที่ไมคาดคิดเกิดขึ้น การคิดเชิงกลยุทธจึงมี
ลักษณะยืดหยุน ไมตายตัว แตพลิกแพลงโอนออนไปตามสถานการณที่แตกตางกัน การเตรียม
ความพรอมจะชวยใหเราสามารถปรับตัวรับการเปล่ียนแปลงไดรวดเร็ว โดยยังคงพยายามที่จะยึด
แนวทางสูเปาหมายสูงสุดไว ทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จไดมากกวาคนที่ปราศจากการคิด
เชิงกลยุทธ 
     สุวิทย มูลคํา (2548: 19 - 41) อธิบายขัน้ตอนกระบวนการคิดเชิงกลยุทธ
ไวดังน้ี 
      1. การกําหนดเปาหมาย 
        การกําหนดเปาหมายสําหรับการคิดเชิงกลยุทธ อาจมีได 2 
ลักษณะคือ 
         1.1 การกําหนดเปาหมายในการแกปญหา จะเกิดขึ้นเม่ือเจอปญหา
และมีความตองการจะแกปญหานั้นๆ 
             1.2 การกําหนดเปาหมายตามความตองการ จะเกิดขึ้นเม่ือตองการ
จะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหเกิดความสําเร็จ 
         2. การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
            สภาพแวดลอมที่มีบทบาทตอการดําเนินงานมี 2 ประเภท คือ 
สภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก  
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         2.1 สภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) เปนปจจัยที่
สามารถควบคุมได ซึ่งเปนปจจัยที่แสดงถึงจุดแข็งและจุดออนสําหรับนํามาใชในการกําหนด 
กลยุทธเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน หากสามารถบริหารจุดแข็งจุดออนไดถูกตองและ
เหมาะสมแลวปจจัยภายในจะมีความสําคญัมากกวาปจจัยภายนอก 
            จุดแข็ง (Strength) หมายถึง ปจจัยหลักของสภาพแวดลอม
ภายในเปนขอดีหรือขอเดนที่จะสงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
            จุดออน (Weakness) หมายถึง ปจจัยหลักของสภาพแวดลอม
ภายในที่เปนขอดอย ซึ่งจะสงผลเสียตอการทํางาน 
         2.2 สภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) เปนปจจัยที่
ควบคุมไมไดและมีความสําคัญตอการกําหนดกลยุทธที่ตองนํามาพิจารณา และเนื่องจาก 
สภาพ แวดลอมภายนอกนั้นมีขอบเขตกวางขวางและอยูนอกเหนือจากการควบคุม ซึ่งจะสงผลท้ังใน
ทางบวก เรียกวาโอกาสและในทางลบเรียกวา อุปสรรค 
             โอกาส (Opportunity) หมายถึง ปจจัยหลักของสภาพแวดลอม
ภายนอกที่เอ้ืออํานวยหรือสนับสนุนใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
                 อุปสรรค (Threat) หมายถึง ปจจัยหลักของสภาพแวดลอม 
ภาย นอกที่เปนภัยคุกคามหรือขอจํากัดที่ทําใหการทํางานไมประสบความสําเร็จ 
         2.3 การประเมินสถานภาพ 
                  การประเมินสถานภาพ เปนกระบวนการประมวลผล สรุป
เน้ือหาที่ไดจากการวิเคราะหสภาพแวดลอม ในลักษณะการสังเคราะหเพื่อตอบคําถามสําคัญวา 
                -  ปจจุบันเราอยูตรงไหน 

- สถานภาพของเราที่เปนอยูขณะนี้เปนทีพึ่งประสงคมาก 
        นอยเพียงใด 

- สภาวการณทีเ่ราเปนอยูขณะนี้เกิดจากอิทธิพลของปจจัย 
   ภายในหรือภายนอกมากกวากัน 

            2.4 กําหนดกลยุทธ 
             กลยุทธ เปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับการดํารงชีวิตของ
บุคคล โดยกลยุทธของบุคคลจะถูกกําหนดขึ้นตามลักษณะพื้นฐานของบุคคล และกลยุทธที่ดีตอง
พัฒนาจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายในที่เก่ียวของกับบุคคล 
            2.5 การเลือกกลยุทธ 
             ทางเลือกกลยุทธที่กําหนดไวหลายๆทาง จะตองถูกนํามา
วิเคราะห เพ่ือประเมินความเหมาะสมทีละกลยทุธ เปนการประเมินขอดีขอเสีย ผลประโยชน เง่ือนไข
และขอจํากัดในการใชกลยุทธ โดยการวิเคราะหเพ่ือประเมินหรือคาดการณผลกระทบวา หากนํา       
กลยุทธนี้ไปใชในการดําเนินงานจริงๆ จะใหผลอยางไร จากน้ันก็เรียงลําดับผลการวิเคราะห
ทางเลือกจากกลยุทธที่เอ้ือประโยชนสูงสุดไปสูกลยุทธที่เอ้ือประโยชนนอยที่สุดตามลําดับ ฉะนั้น 
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การเลือกกลยุทธที่ดีที่สุดมาใชในการวางแผนปฏิบัติการจะขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนั้น  
           2.6 การวางแผนสูการปฏิบัติ 
                หลังจากพิจารณาเลือกกลยุทธที่ ดีที่สุดเพ่ือนําไปสูการ
ปฏิบัติแลว จะตองวางแผนปฏิบัติ การวางแผนเปนการเตรียมความพรอมกอนลงมือปฏิบัติจริง การ
วางแผนจึงสามารถตอบคําถามที่วา จะไปสูเปาหมายน้ันไดอยางไร จะตองทําอะไร ทําเม่ือไร ทํา
อยางไร ทําสิ่งใดกอน – หลังและใชเวลานานเทาใด 
               2.7 การดําเนินการ 
                หลังจากการวางแผนแลวก็เปนการดําเนินการตามแผน  
สิ่งสําคัญที่จะตองตระหนักคือ ตองพยายามทําตามแผนที่วางไว รวมทั้งการใชทรัพยากรตางๆ อยาง
ประหยัดใหเกิดความคุมคา ในขณะเดียวกัน แผนที่วางไวก็พรอมที่จะยืดหยุนและสามารถปรับให
สอดคลองกับสถานการณจริงในขณะนั้นไดดวย 
               2.8 การประเมินผล  
                เปนการนําเอาผลงานที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติมาประมวล
เขาดวยกันเพื่อทําการวิเคราะหและสรุปวาผลงานที่เกิดขึ้นน้ันไดผลตามจุดมุงหมายหรือเปาหมายที่
วางไวหรือไม ซึ่งหากไมบรรลุเปาหมายก็จะตองกลับสูการเร่ิมตนกระบวนการใหม 
    สรุปไดวา กระบวนการคิดเชิงกลยุทธจะชวยใหผูนําสามารถนําสิ่งที่เรียนรูไป
กําหนดทางเลือกที่คิดวามีโอกาสประสบความสําเร็จมากที่สุดโดยประเมินกําลังความสามารถของ
ตนเองประเมินสภาพแวดลอม รวมทั้งสามารถคาดการณอนาคตที่อาจเกิดขึ้น แลวจึงกําหนดทาง 
เลือกกลยุทธที่คิดวามีโอกาสประสบความสําเร็จมากที่สุด และยังสามารถยืดหยุนเปลี่ยนแปลงหรือ
พลิกแพลงไดตามสถานการณที่เปลี่ยนไปเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
    1.3 การพัฒนานิสัยนักคิดเชิงกลยุทธ 
     เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2546: 281 - 303) สรุปวา ผูที่ปรารถนาจะ
เปนนักคิดเชิงกลยุทธ ตองเร่ิมจากการพัฒนานิสัยมุงความสําเร็จและความคิดที่ยืดหยุน เพ่ือให
พรอมเผชิญกับสภาวการณตางๆ ซึ่งการเดินทางสูความสําเร็จนั้นเริ่มตนดวยความตองการ ความ
ตั้งใจ และสุดทายคือ การตั้งเปาหมายเพื่อใหมองเห็นภาพความสําเร็จน้ันในจินตนาการได  
            ดังน้ัน นักคิดเชิงกลยุทธจึงไมใชคนฝนเฟองที่มีความตองการหรือความ
ตั้งใจเทาน้ันแตเปนคนที่มีความฝนอยางมีเปาหมาย มีภาพแจมชัดในจินตนาการ และมีพลังผลักดัน 
หาวิธีดําเนินการสูเปาหมายน้ัน ซึ่งการพัฒนานิสัยนักคิดเชิงกลยุทธมีขั้นตอนดังตอไปน้ี  
          1. จับจองมองไปที่เปาหมายในอนาคต ความสําเร็จของนักคิดเชิง  
กลยุทธตองเร่ิมจากการกําหนดเปาหมายใหชัดเจนทั้งเปาหมายในระยะสั้นและเปาหมายในระยะยาว 
เพราะเปาหมายเปนจุดเร่ิมตนที่จะนําไปสูการวางแผนและการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุเปาหมายน้ัน 
จากน้ันสายตาตองจองจับอยูที่เปาหมายในอนาคตดวย สิ่งที่ตัดสินใจลงมือทําจะตองสอดคลองกัน
และนําไปสูเปาหมาย การจดจออยูกับอนาคตชวยใหเราเลือกทําเฉพาะสิ่งที่ควรทํา ชวยจัดลําดับ
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ความสําคัญของกิจกรรมตางๆ ชวยใหเรารูวาการใชทรัพยากรตางๆ เชน เวลางบประมาณ แรงกาย 
แรงสมอง ฯลฯ วาอยางไรจึงจะทําใหบรรลุเปาหมาย 
         2. ทาทายตัวเองใหกลาคิดแมมีอุปสรรค เม่ือพบปญหา นักคิดเชิง      
กลยุทธ จะไมใชคนที่พูดวา “ทําไมได” โดยท่ียังไมไดทดลองทําอะไรกอน แตจะนําปญหาน้ันมา
ใครครวญดู โดยตระหนักวา การไมกลาคิดเก่ียวกับปญหาเปนเหมือนกําแพงปดก้ันไมใหแก ปญหา
ที่เราสามารถแกไขได ดังน้ัน ควรระลึกเสมอวาเม่ือตองทําส่ิงที่ยาก สิ่งที่ไมคุนเคยเราตองไม
หลีกเลี่ยงหรือปฏิเสธกอน แตตองฝกขยายความกลาของเราออกไป ตองเชื่อม่ันในความสามารถใน
การคิดการใชเหตุผลโดยตระหนักวา สมองมีศักยภาพในการหาทางเลือกกลยุทธที่ดีใหกับเราในการ
แกปญหาและการตัดสินใจเรื่องตางๆ  
      3. คิดแงบวก พลิกอุปสรรคเปนโอกาส คนที่คิดเปนและมีทัศนคติ      
แงบวกตอปญหา จะสามารถพลิกผันปญหานั้นใหเปนโอกาสในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ ที่แกไข
ปญหาไดดีกวาเดิมการเปลี่ยนปญหาเปนโอกาสทาทายใหเราคิดส่ิงใหมๆ 
      4. อยาดวนตัดสินสิ่งใด เรียนรูไว.ชา ชา อาจไดพราเลมงาม นักคิด
เชิงกลยุทธตองไมดวนตัดสินใจเม่ือเห็นผลประโยชนเฉพาะหนา โดยตองเรียนรูที่จะอดทน รอจังหวะ
เวลาที่ดีที่สุด 
      5. รูจักใช “ขอมูล” ควบ “ความรู” คู “ปญญา” การคิดเชิงกลยุทธจะ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หากมีองคประกอบ 3 ประการ คือ ขอมูล ความรูความเขาใจ และ
ปญญาเกี่ยวกับเร่ืองนั้น รวมทั้งบริบทที่เก่ียวของ โดยขอมูลจะชวยใหสามารถประเมินตนเอง 
ประเมินฝายตรงขาม ประเมินสภาพแวดลอมทั้งในปจจุบันและคาดคะเนอนาคตไดอยางแมนยํามาก
ขึ้น ความรูความเขาใจในเรื่องที่จะคิด จะชวยใหเกิดความคลองตัวและยืดหยุนในการประเมิน
สถานการณ การคาดการณผลลัพธที่จะเกิดขึ้น ความแมนยําในการตัดสินใจ สวนปญญาจะชวยให
สามารถประยุกตความรูไดถูกที่ถูกเวลา ชวยใหรูจังหวะและโอกาสในการดําเนินการ ชวยใหรูวา
เม่ือไรควรเปนฝายรุก เม่ือไรควรเปนฝายรับ เม่ือไรควรหลบหลีก ดังนั้น นักคิดเชิงกลยุทธจึง
จําเปนตองอาศัยขอมูลความรู และความมีปญญาในเรื่องนั้นเปนหลัก 
      6. ตื่นตัวเสมอ พรอมตลอดเวลา นักคิดเชิงกลยุทธจะตองเตรียมตัว
ใหพรอมหรือตื่นตัวตลอดเวลา ตองประเมินสถานการณอยางตอเน่ือง คิดคาดการณลวงหนาถึง
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากปจจัยแวดลอมตางๆ โดยตระหนักวา ทุกนาทีที่ผานไป ยอมมีการ
เปลี่ยนแปลงบางอยางเกิดขึ้นไดเสมอ จึงตองเตรียมตัวใหพรอมและยืดหยุนในการตัดสินใจเสมอ 
      7. ม่ันคงทางอารมณ ยึดม่ันในเหตุผล นักคิดเชิงกลยุทธจะตอง
สามารถควบคุมอารมณตนเองไดดี ไมหวั่นไหวเมื่อมีเหตุการณไมคาดฝนเกิดขึ้น ไมตัดสินใจดวย
อารมณความรูสึกมากกวาเหตุผล 
      8. คิดแบบนักธุรกิจมากกวาแบบนักพนัน นักคิดเชิงกลยุทธจะไมหวัง
เพียงผลกําไรเฉพาะหนา แตจะถึงความอยูรอดที่ยั่งยืนในระยะยาว จึงมีความคิดที่จะเปลี่ยนแปลง
พัฒนาใหดีขึ้นตลอดเวลา พยายามปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป และจะเลือก
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ตัดสินใจบนพื้นฐานความเสี่ยงต่ํา แมวาจะไดผลตอบแทนไมสูงนัก หรืออาจยอมขาดทุนในระยะแรก
เพ่ือผล ตอบแทนในระยะยาว อันจะทําใหโอกาสประสบความสําเร็จตามเปาหมายเปนไปไดมากกวา 
      9. พัฒนานิสัยนักคิดมิติอ่ืนๆ การคิดเชิงกลยุทธมิใชการจินตนาการ 
แตเปนการวางแผนทางความคิดที่สะทอนถึงความเปนไปไดเม่ือนําไปปฏิบัติในโลกความจริงน่ัน
หมายความวาจะตองมีการพิจารณาทางเลือกตางๆ อยางรอบคอบและมีความยืดหยุน พลิกแพลง
ขณะดําเนินการสามารถรับมือกับสถานการณเฉพาะที่เกิดขึ้นได ฉะนั้นสิ่งที่นักคิดเชิงกลยุทธควรมี
ไดแก ความสามารถในการคิดมิติอ่ืนๆ อาทิ 
           การคิดเชิงสรางสรรค นักคดิเชิงกลยุทธจะเปนคนที่เปดใจกวาง ไม
ยึดติดกับความคิดของตนเอง นักคิดเชิงกลยุทธจึงตองมีนิสัยของนักคิดเชิงสรางสรรคดวย โดยยินดี
ขยายขอบเขตทางความคดิของตนออกไปใหกวาง มองออกไปนอกกรอบ หาความเปนไปไดจากส่ิง
ที่จํากัดหรือส่ิงที่ดูเหมือนเปนไปไมได 
           การคิดเชิงวิเคราะห นักคิดเชิงกลยุทธจึงตองมีนิสัยของนักคิดเชิง
วิเคราะหในการเปนคนชางสังเกตสภาพแวดลอมรอบตัว ชางวิเคราะหวาสิ่งเหลาน้ันเกี่ยวเน่ือง
เชื่อมโยงกันอยางไรชางประเมินและคาดคะเนผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น อันจะนําไปสูการกําหนด
ทางเลือก กลยุทธที่เหมาะสมและชวยใหเราไมพลาดจากเปาหมาย 
           การคิดเชิงวิพากษ นักคิดเชิงกลยุทธจึงตองมีนิสัยของนักคิดเชิง
วิพากษ คือ ไมเชื่อถือสิ่งใดงายๆ แตตองหาเหตุผลโตแยง คิดในมุมตรงกันขาม พยายามหา
ขอบกพรองในแผนการที่วางไว ตั้งคําถามกับสภาวะปกติที่เกิดขึ้น เพ่ือใหกระบวนการคิดเชิง           
กลยุทธมีโอกาสไปสูความสําเร็จไดมากที่สุด ไมพลาดไปเพราะสภาพความเคยชิน 
    นอกจากน้ี นักคิดเชิงกลยุทธควรมีนิสัยของนักคิดในมิติอ่ืนๆประกอบ ดวย 
เชน การคิดเชิงอนาคต การคิดเชิงบูรณาการ การคิดเชิงสังเคราะห เปนตน เพ่ือใหสามารถนํามาใช
ประโยชนเม่ือตองหาทางเลือกใหกับเร่ืองตางๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน 
      10. อยูในขอบเขตของกติกาและยึดม่ันในคุณธรรม นักคิดเชิงกลยุทธ
ที่มีคุณธรรมจะตระหนักวาความสําเร็จที่ไดมาดวยกลยุทธที่ลอหลอก กลอุบายท่ีคดโกงผูอ่ืนน้ันไมมี
คาอันใดเลยกลยุทธที่มีคุณคาและประสบความสําเร็จระยะยาว มิใชกลยุทธที่ตอบสนองเพียง
เปาหมายของตนดวยวิธีที่ทํารายผูอ่ืน ผิดกฎหมาย ไรกติกา โกหก สิ่งเหลาน้ีแมจะบรรลุเปาหมาย 
แตความ สําเร็จน้ันจะถูกเรียกคืน และจะไดรับความลมเหลวกลับคืนมาแทน 
    สรุปไดวา ความคิดเชิงกลยุทธ เปนการใชความคิดเพ่ือปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหเขากับสภาพแวดลอมและเหตุการณ และใหเกิดความกาวหนา มีการวิเคราะห 
สังเคราะห และประยุกตการทํางานอยางเหมาะสม รวมทั้งสรางสรรค และคนหาแนวทางหลายๆ 
ดานในการปฏิบัติงาน  โดยมุงความสําเร็จของงานและมีความยืดหยุนในการทํางานใน 
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   2. ดานการสื่อสารและการเจรจาตอรอง     
        2.1 การส่ือสาร 
          2.1.1 ความหมายของการสื่อสาร 
         โรเจอร (Rogers. 1976:9) ไดใหแนวคิดความหมายของการ
ติดตอสื่อสาร หมายถึง การถายทอดและแลกเปลี่ยนขอเท็จจริง ความคิด ความรูสึกหรือการกระทํา
ตางๆโดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของอีกบุคคลหนึ่ง รวมถึงการเปลี่ยนในความรู ทัศนคติ และ
พฤติกรรมที่แสดงออกโดยเปดเผย 
       ดาวิโต (Davito. 1978: 7) ไดสรุปความหมายของการติดตอส่ือสาร 
หมายถึง การกระทําโดยบุคคลคนเดียวหรือหลายคนในการสงและรับขาวสาร ซึ่งอาจถูกบิดเบือน
ดวยสิ่งรบกวนภายใตสภาพผลกระทบและโอกาส ทําใหเกิดขอมูลยอนกลับ 
       คอลบ จอยซ และเออรวิน (Kolb; Joyce; & Irwin. 1995: 419)  
ไดใหแนวคิดความหมายของการติดตอส่ือสาร หมายถึง เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงขาวสารขอมูล
โดยการใชสัญลักษณ 
       เซอรจิโอวานนิ (Sergiovanni.1983: 334-336) ไดสรุปความหมาย
ของการติดตอสื่อสาร หมายถึง การติดตอประสานงานสรางความรวมมือระหวางบุคคลหรือกลุมให
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและเขาใจตรงกัน มีความยืนหยัดในหลักการอันจะกอใหเกิดประโยชน
สูงสุดแกหนวยงานนั้น 
       คอลบ, โอสแลนด และ รูบิน (Kolb; Osland; & Rubin. 1995: 
419) ไดสรุปความหมายของการการติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงความหมาย
ของขาวสารขอมูลโดยการใชสัญลักษณ 
       เกรียงศักด์ิ เจดียแปง (2551: 8) ไดใหแนวคิดการติดตอส่ือสาร คือ 
กระบวนการท่ีขาวสารขอมูล ความคิดตางๆถูกสงจากผูสงสารโดยผานชองสารไปยังผูรับสาร โดยมี
วัตถุประสงคที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบางประการของผูรับสาร การเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจจะ
อยูในระดับความรู ทัศนคติหรือพฤติกรรมของผูรับสารก็ได 
       พิณฑิญา ขําออน (2552: 15)ไดสรุปวา การติดตอส่ือสาร หมายถึง 
กระบวนการในการถายทอดและเปลี่ยนขาวสาร ความคิด และทัศนคติจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคล
หนึ่งเพ่ือสรางความเขาใจรวมกัน หรือกระบวนการในการใชภาษาไดอยางถูกตองเหมาะสม 
     จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของการ
ติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงความหมายของขาวสารขอมูลโดยการใชสัญลักษณ 
ในการถายทอดและเปลี่ยนขาวสาร ความคิด และทัศนคติจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหน่ึงเพื่อ
สรางความเขาใจรวมกัน หรือกระบวนการในการใชภาษาไดอยางถูกตองเหมาะสม 
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      2.1.2 วัตถุประสงคของการสื่อสาร 
             วัตถุประสงคของการสื่อสารน้ัน ในการสื่อสารวัตถุประสงค 
หมายถึง การพิจารณาถึงสาเหตุของการสงและรับขาวสารในองคกร และบทบาทของการกระจาย
ขาวสาร โดยไดแบงการถายทอดขาวสารตามสาเหตุของการกระจายขาวสารในองคกร จะมีสาเหตุที่
สําคัญอยู 3 ประการ คือ เรื่องของงาน เรื่องของสภาพองคกร และเรื่องของบุคคล ดังตอไปน้ี  
(ดวงพร ทัตตะทองคํา. 2544: 41-45) 
         2.1.2.1 ขาวสารที่เก่ียวกับงาน เก่ียวของกับผลิตภัณฑ บริการและ
กิจกรรมที่ตองใหความสําคัญในองคกร ตัวอยางเชน ขาวสารเกี่ยวกับการพัฒนาดานการขาย 
การตลาด คุณภาพของบริการ และคุณภาพของผลิตภัณฑ 
        2.1.2.2 ขาวสารเกี่ยวกับการบํารุงรักษาองคกร เชน ขาวสาร
เก่ียวกับนโยบาย หรือขอบังคับของบริษัท ขาวสารประเภทนี้ชวยองคกรเพ่ือดําเนินงานอยูไดและ
ดํารงอยูตลอดไป 
        2.1.2.3 ขาวสารเก่ียวกับบุคคล หมายถึง ขาวสารเก่ียวกับบุคลากร
ภายในองคกร ในดานทัศนคติ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรในองคกร 
            2.1.3 ความสําคัญของการส่ือสาร 
        การส่ือสารเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นเปนปกติวิสัยของคนทุกคนและ
มีความเก่ียวของไปถึงบุคคลอ่ืน ตลอดจนถึงสังคมที่แตละคนเก่ียวของอยู ไมวาจะทําส่ิงใดลวนตอง
อาศัยการสื่อสารเปนเคร่ืองมือชวยใหบรรลุจุดประสงคทั้งสิ้น จะเห็นไดจากการท่ีคนพยายามคิดคน
และพัฒนาวิธีการส่ือสารมาตั้งแตสมัยโบราณ ทั้งภาษาพูด ภาษาเขียน ตลอดจนเครื่องมือ หรือ
เทคนิควิธีการตางๆ ลวนเกิดจากความพยายามอยางสูงของคน หากการสื่อสารไมมีความ สําคัญ
และจําเปนอยางยิ่งแลว เคร่ืองมือและวิธีการสําหรับการส่ือสารตางๆเหลาน้ีก็คงไมเกิดขึ้นและพัฒนา
มาใหเห็นดังเชนในปจจุบัน (ดวงพร ทัตตะทองคํา. 2544: 41-45) 
       สาธิต วิมลคุณารักษ และประยงค เนาวบุตร (2546: 135-136)  
ไดสรุปวา กิจกรรมตางๆของผูบริหารสถานศึกษาลวนเกี่ยวของกับการติดตอสื่อสารทั้งสิ้น การ
ติดตอส่ือสารจึงมีความสําคัญ ดังน้ี 
            1. ความสําคัญดานมอบหมายงาน ผูบริหารของหนวยงานยอม
ตองมีการมอบหมายงาน การสั่งการ ออกคําสั่ง เพ่ือภารกิจขององคการดําเนินไปดวยความ
เรียบรอยและมีประสิทธิภาพ การมอบหมายงานจึงตองอาศัยการติดตอส่ือสารที่ดีซึ่งทําใหทั้ง
ผูบริหารสถานศึกษา และผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจตรงกันในเรื่องที่มอบหมาย 
            2. ความสําคัญดานทําความเขาใจ งานประจําอยางหนึ่งของ
ผูบริหารสถานศึกษา คือ เร่ืองการทําความเขาใจ ไมวาจะทําความเขาใจกับนักเรียน ผูปกครอง
นักเรียน ผูใตบังคับบัญชา คณะกรรมการตางๆ สวนราชการท่ีเก่ียวของ และผูบังคับบัญชา ซึ่งตอง
อาศัยการติดตอส่ือสารที่ดี เพ่ือกอใหเกิดความสัมพันธที่ดี และเขาใจตรงกัน 
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            3. ความสําคัญดานขอมูลขาวสาร การติดตอสื่อสาร ถือเปน
ชองทางหนึ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาจะไดขอมูลขาวสารตางๆมาใชในการบริหารสถานศึกษา เชน 
การติดตอสื่อสารกับนักเรียนจะทราบถึงพฤติกรรมของครูผูสอนวามีความตั้งใจสอนแคไหน และถา
ติดตอสื่อสารกับครูผูใตบังคับบัญชาก็จะทราบปญหาอุปสรรคตางๆของการทํางาน หากผูบริหาร
สถานศึกษามีระบบการติดตอส่ือสารที่ดีก็จะมีแหลงขอมูลขาวสารที่ดี 
            4. ความสําคัญดานประสานงาน สิ่งสําคัญประการหน่ึงของ
ผูบริหารสถานศึกษา คือ การติดตอประสานงานกับผูบริหารระดับกรมหรือกระทรวง นักการเมือง
และสวนราชการตางๆเพ่ือขอความรวมมือ ขอความชวยเหลือหรือของบประมาณ ซึ่งถาผูบริหาร
สถานศึกษาสามารถใชการติดตอส่ือสารที่ดี การประสานงานจะบรรลุวัตถุประสงคและกอใหเกิดผลดี 
         ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548: 36) สรุปวา การส่ือสารมี
ความสําคัญสําหรับผูนําและผูตามในฐานะที่เปนเครื่องมือที่ทั้งสองฝายตางใชในการดําเนินกิจกรรม
ตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
       สรุปไดวา การส่ือสารมีความสําคัญในองคกร โดยเฉพาะการส่ือสารทํา
ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในองคกรเพ่ือใหสื่อความหมายตรงกัน และบริหารงานไดอยาง
ราบร่ืน 
     2.1.4 รูปแบบของการสื่อสาร 
        การติดตอสื่อสารนับวาเปนเคร่ืองมือสําคัญของผูบริหารที่ใชในการ
บริหาร งานในองคกรเพ่ือใหประสบผลสําเร็จ ซึ่งรูปแบบการติดตอส่ือสารของผูบริหารมีความ
แตกตางกันออกไปตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก ทั้งน้ี รุสโซ (Russo. 1995: 32) ไดจําแนก
รูปแบบการติดตอส่ือสารของบริหารในองคกรโดยมีแนวคิดจากพฤติกรรมการส่ือสารของมนุษย และ
สามารถแบงแยกไดเปน 2 ประเภท คือ 
        2.1.4.1 มีความเชื่อม่ันสูง (Assertiveness) เปนระดับพฤติกรรม
ของผูพูดซ่ึงเต็มไปดวยพลังและเปนไปในเชิงของการออกคําสั่ง พฤติกรรมแบบนี้ใชเพ่ือควบคุม
สถานการณ 
            2.1.4.2 การแสดงออกทางความรูสึกสูง (Expressiveness) เปน
ระดับซึ่งพฤติกรรมของผูพูดเปนแบบตอบโตอยางรวดเร็วทางดานอารมณ ความรูสึก และแสดงออก 
พฤติกรรมนี้รวมไปถึงการแสดงใหเห็นถึงอารมณ ความรูสึก และการสรางความสัมพันธระหวาง
บุคคล 
          สโกเปค (Skopect. 1990: 94-95) ไดสรุปวา บุคคลโดยทั่วไปมี
รูปแบบการติดตอส่ือสารอยู 4 รูปแบบ ดังน้ี 
            1. แบบวิเคราะห (Analysis) เปนการสื่อสารทิศทางเดียวโดย
ใชความรูความเชี่ยวชาญและขอมูลที่มีอยูในเร่ืองนั้นมากกวาคนอ่ืนอยางมากในเรื่องน้ัน ผูสื่อสาร
แบบนี้มักรุกเราใหผูอ่ืนทําตามวิธีการที่ตนเองวิเคราะหและคาดหวังวาผูอ่ืนจะทําตาม  
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            2. แบบส่ังการ (Directive) เปนการสื่อสารทิศทางเดียว โดยผู
สื่อสารจะใชปริมาณขอมูลขาวสารท่ีมีอยูในตัวผูสื่อสารและทําการส่ือสารโดยอาศัยอํานาจที่มีอยู 
สวนใหญนิยมในผูบริหารโดยถามคําถามโดยไมรอฟงคําตอบ มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับ
ผูใตบังคับบัญชาคอนขางนอย ใชอํานาจสั่งการกับผูอ่ืน 
            3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative) เปนการสื่อสารโดยผู
สื่อสารมีขอมูลขาวสารอยางเพียบพรอม โดยจะใชวิธีการติดตอสื่อสาร 2 ทาง คือ ใชวิธีการพูดจา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการอภิปราย และสงเสริมใหเกิดทักษะความรวมมือในการแกปญหา 
            4. แบบพฤติกรรม (Behavior) มีลักษณะการติดตอส่ือสาร  
2 ทิศทางโดยมีการมุงเนนพฤติกรรมดานการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มากกวาที่จะมุง
ความสําเร็จของงาน และเนนการใชทักษะการใหผูอ่ืนมีสวนรวมในกิจกรรมนั้นๆแตจะมีปริมาณ
ขอมูลขาวสารนอยกวาผูสื่อสารแบบปรึกษาหารือ 
        นอกจากน้ี รุสโซ (Russo. 1995: 33-39) ยังไดรวมพฤติกรรมที่มี
ความเชื่อม่ันสูงและการแสดงออกทางความรูสึกเขาดวยกัน โดยจําแนกรูปแบบการติดตอส่ือสารของ
ผูบริหารออกเปน 4 รูปแบบ ดังน้ี 
            1. แบบสัง่การ (Direct) 
               ผูนําแบบน้ีมีลักษณะเปนผูที่มีการส่ังการ บงการ ภาษาที่ใช
เด็ดขาด พูดตรง พูดเร็ว เสียงดังฟงชัด ภาษาทางการ สัมผัสมือหนักแนน มองนาเกรงขาม เปน      
ผูแสดงพฤติกรรมการส่ือสารที่มีความเชื่อม่ันสูง แสดงออกทางความรูสึกต่ํา ซึ่งภาษาพูด จะเปน
ลักษณะ ตัดสินในแนวแนพูดจาตรงไปตรงมา เอยปากทักทายเสมอ สวนลักษณะการพูด จะมี
ลักษณะพูดเร็ว พูดเสียงดัง พูดอยางเปนทางการ ทางดานภาษากาย จะมีลักษณะของ การสบตา
โดยตรง จับมือทักทาย มีทาทางกลาหาญ และดานการจัดพ้ืนที่สวนตัวจะมีลักษณะรักษาระยะหางไว 
วางปฏิทินแผนงานไว โตะทํางานดูกวางขวาง 
             2. แบบมีชีวติชวีา (Spirited) 
                ผูนําแบบน้ีมีลักษณะเปนผูที่พูดเสียงสูงต่ําขึ้นลง ทําอะไร
รวดเร็ว สัมผัสมืออยางรวดเร็ว การทํางานมีลักษณะวุนวาย เปนผูแสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่มี
ความเชื่อม่ันสูง แสดงออกทางความรูสึกสูง โดยพฤติกรรมดานภาษาพูดจะมีลักษณะของการแสดง
ความคิดเห็นทันที พูดกวาง พูดจูงใจ สวนดานลักษณะการพูด มักจะพูดเลน ระดับเสียง มีชีวิตชีวา 
เสียงดัง สวนดานภาษากายจะมีปฏิกิริยารวดเร็ว การเคล่ือนไหวกระฉับกระเฉง ทักทายอยาง
กระตือรือรน และทางดานการจัดพ้ืนที่สวนตัว จะมีลักษณะของการแบงพ้ืนที่การทํางานเปนชอง  
มีคําขวัญสวนตัวในที่ทํางาน ชอบระยะที่ใกลชิดกัน 
             3. แบบเห็นอกเห็นใจ (Considerate) 
                 ผูนําแบบน้ีมีลักษณะเปนผูที่มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนรับ
ฟงผูอ่ืน พูดชา เสียงนุมนวล ชอบที่จะกอด เคลื่อนไหวชา สัมผัสมืออยางนุมนวล มีรูปครอบครัวในที่
ทํางาน ชอบนั่งขางผูอ่ืน เปนผูแสดงพฤติกรรมการส่ือสารที่มีความเชื่อม่ันต่ํา แสดงออกทาง
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ความรูสึกสูง โดยพฤติกรรมดานภาษาพูด จะมีลักษณะที่เปนผูฟงที่ดี เงียบขรึม พูดใหกําลังใจ สวน
ดานลักษณะการพูด พูดชา ใชน้ําเสียงนุมนวล ระดับเสียงเนิบ ๆ สวนดานภาษากายจะมีลักษณะ
การจับมือทักทายอยางสุภาพ สัมผัสรางกาย เชน แขน ไหล เคลื่อนไหวชา และดานการจัดพ้ืนที่
สวนตัว มีรูปครอบครัวในที่ทํางาน ชอบการนั่งติด ๆ กันไป พกพาของรักไปดวย 
             4. แบบมีระเบียบ (Systematic) 
                ผูนําแบบมีระเบียบ จะมีน้ําเสียงราบเรียบ พูดส้ัน ๆ สื่อสาร
แบบงาย หลีกเลี่ยงการสัมผัสรางกายผูอ่ืน เปนผูแสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่มีความเช่ือม่ันต่ํา
แสดงออกทางความรูสึกต่ําโดยภาษาพูด ไมคอยเลนระดับเสียง พูดอยางกระชับ ระดับนํ้าเสียง
ราบเรียบ สวนดานภาษากาย จะมีลักษณะสีหนาถมึงทึง สงวนทาทีเคลื่อนไหว หลีกเลี่ยงการสัมผัส 
และดานการจัดพ้ืนที่สวนตัว จะมีลักษณะของการมีพ้ืนที่สวนตัวคอนขางมาก มีตารางการทํางาน
หรือกราฟในที่ทํางานโตะทํางานเรียบรอย      
                จากแนวคิดของรุสโซที่ เกี่ยวกับการติดตอสื่อสารของ
ผูบริหารทั้ง 4 แบบ โดยเนนถึงพฤติกรรมที่มีการยืนยันอยางม่ันใจ และการแสดงออกทางความรูสึก 
จะพบวา ผูบริหารท่ีมีรูปแบบการติดตอสื่อสารแบบสั่งการจะมีการยืนยันอยางม่ันใจสูง แตจะมีการ
แสดงออกดานความรูสึกต่ํา ผูบริหารรูปแบบการติดตอส่ือสารแบบมีชีวิตชีวาจะมีการยืนยันอยาง
ม่ันใจสูง และมีการแสดงออกดานความรูสึกสูงดวย ผูบริหารรูปแบบการติดตอส่ือสารแบบเห็นอก
เห็นใจจะมีการยืนยันอยางม่ันใจต่ํา แตจะมีการแสดงออกดานความรูสึกสูง และผูบริหารรูปแบบการ
ติดตอสื่อสารแบบมีระเบียบจะมีการยืนยันอยางม่ันใจต่ํา และมีการแสดงออกดานความรูสึกต่ําดวย
เชนกัน 
     2.1.5 เคร่ืองมือที่ใชในการสือ่สารขอความ 
         เครื่องมือตางๆที่ใชในการติดตอส่ือสารที่นิยมอยางแพรหลายใน
ปจจุบัน พบวา สามารถจําแนกไดหลายประเภท ดังน้ี (กนกรัตน วงศลักษณพันธ. 2542: 37-38) 
       1) ปายประกาศ 
       2) การประชุม การหารือรวมกัน 
       3) หนังสือหรือจดหมายเวียน ซึ่งรวมถึงไปรษณียอิเลคทรอนิคส 
(E-mail) ดวย 
       4) การพูดดวยวาจาทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
       5) การบันทึกขอความเปนลายลักษณอักษร 
       6) สมุดคูมือปฏิบัติงาน 
       7) ระบบขอเสนอแนะหรือระบบเสนอขอคดิเห็น 
           เคร่ืองมือที่ใชในการสื่อสารมีหลายประเภท มีทั้งวัสดุ อุปกรณ 
และเทคโนโลยี วาจาคําพูด จึงมีความสําคัญและจําเปนที่จะตองเลือกใชใหสอดคลองกับสิ่งที่เรา
ตองการจะสงถึงผูรับ เพ่ือใหการส่ือสารเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
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     2.1.6 กลยุทธในการสื่อสารเพ่ือใหเกิดประสิทธผิล 
       ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 191 - 192) สรุปวา การ
ติดตอส่ือสารในองคกรใหเกิดประสิทธิผล มีดังน้ี 
            1. ผูบริหารระดับสูงตองใหความสําคัญกับการติดตอส่ือสาร 
ผูบริหารระดับสูงจะตองเห็นความสําคัญ และมีความชํานาญในการรับรูและมีความตั้งใจที่จะสง
ขาวสาร ตลอดจนชี้แจงใหพนักงานทราบถึงความสําคัญของการติดตอส่ือสารวาเปนสิ่งจําเปนที่ทํา
ใหเปาหมายขององคกรประสบความสําเร็จ 
            2. ผูบริหารตองมีการกระทําและคําพูดที่สอดคลองกัน ขาวสาร
ซึ่งผูจัดการสงออกไปตองไมขัดแยงกับขาวสารที่เปนทางการเพราะจะทําใหผูจัดการสูญเสียความ
เชื่อถือจากพนักงาน ดังน้ัน คําพูดตองสอดคลองกับการกระทํา 
            3. เง่ือนไขการติดตอส่ือสารแบบสองทาง บริษัทควรมีการ
สงเสริมใหมีการติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน และจากบนลงลาง โดยอนุญาตใหพนักงานถามคําถาม
และไดรับคําชี้แจงจากฝายจัดการระดับสูง สิ่งพิมพของบริษัทควรมีคอลัมนสําหรับการถามตอบ ควร
พัฒนากระบวนการรองทุกข ควรใชเทคนิคการปอนกลับขอมูลและมีการใหรางวัลแกผูที่ใชการ
ปอนกลับขอมูลดวย 
            4. การเนนเรื่องการติดตอส่ือสารแบบเผชิญหนา ผูบริหาร
ระดับสูงควรแสดงตนและใหขาวสารที่สําคัญดวยตนเอง ทําอยางตรงไปตรงมาและเปดเผย โดยใช
การติดตอส่ือสารแบบเผชิญหนากับพนักงาน 
            5. การแบงปนความรับผิดชอบสําหรับการติดตอส่ือสารกับ
พนักงาน ผูบริหารระดับสูงจะจัดทําแผนการดําเนินงานวาบริษัทกําลังเปนไปในทิศทางใด 
ผูบังคับบัญชาระดับตนจะแจงกับพนักงาน ทําใหพนักงานทราบถึงความรับผิดชอบอยางชัดเจนในสิ่ง
ที่มีการเปลี่ยนแปลง พนักงานจะชอบฟงเร่ืองราวเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงหรือการดําเนินงานของ
บริษัท ซึ่งอาจจะมีผลตอตัวเขาจากผูบังคับบัญชามากกวาเพ่ือนรวมงาน 
            6. ความเกี่ยวของกับขาวที่ไมดี องคกรที่มีการติดตอส่ือสารที่ดี
ยอมไมหวาดกลัวที่จะเผชิญหนากับขาวราย องคกรทุกองคกรจะมีผลิตภัณฑที่มีปญหา การขนสง
ลาชา ลูกคาตําหนิ ฯลฯ การติดตอสื่อสารที่ดีจะทําใหพนักงานไมอึดอัดที่จะตองอธิบายถึงปญหา
เหลาน้ัน โดยการแกปญหาเฉพาะหนากับขาวราย โดยการแถลงการณดวยความรวดเร็ว จริงใจและ
จริงจัง ดวยการเผชิญหนา 
            7. การวางรูปแบบขาวสารสําหรับผูฟงใหเหมาะสม บุคคลใน
องคกรจะตองการขอมูลที่แตกตางกัน ผูบริหารระดับตนและผูบริหารระดับกลางจะตองการขาวสารที่
แตกตางกัน แผนการผลิตและแผนกบัญชีจะตองการขอมูลที่แตกตางกันดวย ผูบริหารตองทราบวา
ขอมูลอะไรที่บุคคลและกลุมตองการและวิธีใดที่ดีที่สุดที่ควรใชกับบุคคลกลุมน้ัน เชน สงขาวสารไปที่
บานจดหมายขาว E-mail การประชุมทีมงาน เปนตน 
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            8. ทําการติดตอส่ือสารใหเปนกระบวนการที่ตอเน่ือง บริษัทชั้น
นํามองการติดตอส่ือสารกับพนักงานเปนกระบวนการบริหารที่สําคัญ 5 ประการ คือ 
               1) ผูจัดการตองสื่อความหมายโดยใชหลักเหตุผล การ
ตัดสินใจอยางมีเหตุผล 
               2) จังหวะเวลาคือส่ิงที่สําคัญย่ิง    
                 3) การติดตอส่ือสารอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ชวงเวลาที่วิกฤตตองสื่อสารโดยใหขอเท็จจริงดวยความรวดเร็ว เม่ือพนักงานตองการรับขอมูลแตไม
สามารถหามาไดเขาอาจยอนกลับไปเขาไปสูชองทางการติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ 
               4) การใหเชื่อมโยงภาพรวมจากภาพเล็ก ๆ การติดตอ 
สื่อสารที่มีประสิทธิผลจะเกิดขึ้นเม่ือพนักงานเขาใจภาพรวมทั้งหมดวามีผลกระทบตอเขาและงาน
ของเขาอยางไร การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ การแขงขันระหวางคูแขงขันจะตองโยงใหเขาไป
เก่ียวของกับแตละเขตที่ตั้งแผนกและพนักงาน ความรับผิดชอบน้ีเปนหนาที่ของผูจัดการชั้นตน 
               5) ไมชี้นําส่ิงที่คนควรรูสึกเก่ียวกับขาว พนักงานไมตองการ
ชี้นําในการตีความและความรูสึกเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ตัวอยางที่ไมควรสื่อสาร เชน การ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ อาจจะทําใหพนักงานเกิดความตื่นเตน หรือการจัดรูปแบบองคกรใหมเพราะ
อาจทําใหเกิดความลําเอียงหรือเกิดการตอตานได การติดตอส่ือสารที่จะเปนผลดีโดยใชคําถาม ใคร 
อะไร เม่ือไหร ที่ไหน ทําไม และอยางไร แลวจึงใหพนักงานสรุปดวยตัวของเขาเองการติดตอส่ือสาร
นับวาเปนเครื่องมือสําคัญของผูบริหารที่ใชในการบริหารงานในองคกรเพื่อใหประสบผลสําเร็จ ซึ่ง
รูปแบบการติดตอส่ือสารของผูบริหารมีความแตกตางกันออกไปตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก 
          นอกจากน้ี  เ พ่ือใหการบริหารการ ส่ือสารมีประ สิทธิผล 
จําเปนตองมีกลยุทธในการสื่อสาร ดังน้ี (National Speakers Bureau. 2001: Online) 
               1) Credibility (ความเชื่อถือ) เม่ือส่ือสารกับบุคลากรแลว 
ตองติดตามดูวา บุคลากรเต็มใจพรอมเชื่อฟงและนําสิ่งที่ไดรับไปปฏิบัติหรือไม อยางไร ควร
พยายามสื่อสารแกผูฟงใหเกิดความเขาใจและแกไขขอมูลที่ผิดพลาด 
               2) Context (บริบท) ผูนําจําตองใชถอยคําประกอบทาทาง
และลีลาในการพูด เพ่ือใหผูฟงเขาใจเก่ียวกับเรื่องที่พูดอยางชัดเจน 
               3) Content (เน้ือหา) เร่ืองราวท่ีพูดควรเปนประโยชนและมี
ความสําคัญตอบุคลากรสวนใหญ ผูฟงจะเลือกขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอตนเอง ผลสัมฤทธิ์จึง
จะไดรับการตอบสนอง 
               4) Continuity (ความตอเน่ือง) การส่ือสารที่ดีและเกิด
ประสิทธิผล ควรใชชองทางอยางนอยสามชองทางเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน และผูฟงเกิดการ
ยอมรับ 
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               5) Consistency (ความม่ันคง) เร่ืองใดที่เปนจริงควรยืนหยัด
ไวอยางม่ันคง เพราะมีขอมูลและตัวแปรหลากหลาย ผูนําตองรักษาความจริงใหคงอยู และไมแปร
เปลี่ยนไปตามสถานการณ อารมณ และความรูสึกตางๆ 
               6) Channels (ชองทาง) ควรใชชองทางตางๆใหเหมาะสม
กับเน้ือหาสาระ และคํานึงถึงเวลาในการดําเนินงานที่สําคัญ ควรสื่อสารอยางรวดเร็วและตรงประเด็น 
ซึ่งสามารถเลือกใชทั้งเทคโนโลยี วิทยุ โทรทัศน โทรศัพท จดหมาย อิเล็กทรอนิกส เปนตน  
               7) Clarity (ความกระจาง) ใหขาวสารใชคํางายๆ กะทัดรัด 
ชัดเจน ยกตัวอยางเปรียบเทียบ อยาใชคํายุงยากซับซอน 
          นอกจากน้ีการส่ือสารของพยาบาลวิชาชีพควรมีกลยุทธ ดังนี้ 
(Kaplan University 2008: Online) 
               1. พูดคุยกับคนปวยอยางชัดเจนและดวยเสียงดังพอสมควร
และควรพูดชาๆเพราะคนปวยจะสูญเสียการไดยิน  
               2. เรียกชื่อของคนปวยใหถูกตอง ชัดเจน  
               3. เลือกสถานที่ที่สงบสําหรับการพูดคุยกับคนปวย 
               4. ใชภาษาทาทางประกอบการพูดคุย เชน สัญลักษณ มือ 
เปนตน 
               5. พูดคุยกับคนปวยอยางเปนมิตร 

            สกอต (Scott. 2011: Online) เพ่ิมเตมิเทคนิคการสื่อสารของ 

พยาบาลวิชาชีพใหประสบผลสําเร็จ ดังน้ี 

              1. ตั้งใจฟงอยางระมัดระวัง ฟงโดยไมพูดสอดแทรกและทํา
ความเขาใจกับคนปวย 
              2. ตอบสนองความรูสกึของคนปวยอยางรวดเร็ว 
              3. ใชชองทางการส่ือสารหลายๆอยาง  
              4. ใชสายตาดวยความเมตตาและเปนมิตร 
              5. ถามคําถามที่จะใหความชวยเหลอืคนปวยตามความ
ตองการ 
     สรุปไดการสื่อสารที่มีประสิทธิผล ควรเลือกกลยุทธในการสื่อสารให
เหมาะสมและเทคนิคในการสื่อสาร รวมถึงมีการปรับปรุงคุณภาพของการสื่อสารใหเกิดประสิทธิผล  
เพ่ือใหบุคลากรมีความเขาใจตรงกันรับรูรวมกัน 
     2.1.7 งานวิจัยที่เก่ียวกับการติดตอส่ือสาร  
       งานวิจัยในประเทศ 
       กรชวัล หอมไกรลาศ (2540: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง 
รูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวง
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คมนาคม การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารและปจจัยทาง
ประชากร กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม ซึ่ง
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษานี้ มีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ 
แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล ใชการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน คาสถิติ t-test และการวิเคราะหความแปรปรวน ประมวลผลโดยใช
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ผลการวิจัยมีดังตอไปน้ี 1. รูปแบบการสื่อสารของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม ทั้งการสื่อสารแบบเปนทางการและการสื่อสารสองทางอยูใน
ระดับปานกลาง 2. พนักงานรัฐวิสาหกิจสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง 
โดยมีความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงานมากที่สุด สวนในดานเงินเดือนน้ัน มีความพึงพอใจ
นอยที่สุด 3. การสื่อสารสองทางมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน การสื่อสารแบบเปน
ทางการไมมีความสัมพันธกับสวนใหญของความพึงพอใจในการทํางาน ยกเวนการยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 4. พนักงานที่มีความแตกตางกัน ดานเพศ อายุ ระดับตําแหนง 
(ซี) ระยะเวลาในการทํางานและระดับเงินเดือน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ระดับ
การศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  
         กาญจนา โลหประเสริฐ (2540: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง 
รูปแบบการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลตํารวจ การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวาง 1) รูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 2) ความพึงพอใจในการ
สื่อสารกับความพึงพอใจในงาน และ3) ศึกษาตัวแปรที่สามารถพยากรณความสามารถในการ
ปฏิบัติงานโดยใชกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลตํารวจจํานวนทั้งสิ้น 290 คน 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจง
ความถี่คํานวณคารอยละ คาเฉลี่ย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณแบบเพ่ิมตัวแปรเปนขั้นตอน ประมวลผลโดยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ผลการวิจัย
พบวา 1. พยาบาลประจําการมีการส่ือสารแนวนอนในระดับสูงมีความพึงพอใจในการสื่อสารระดับ
ปานกลาง มีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง และมีความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับสูง 
2. รูปแบบการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสารอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ 0.001 3. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.001 4. กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการไดอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 ไดแก ความสําเร็จในงาน การสื่อสารแบบเปน
ทางการที่ระดับ .01ไดแก วิธีการปกครองและบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารหนวยงาน ที่
ระดับ .05 ไดแก ความรับผิดชอบที่ไดรับ สถานะของอาชีพ สภาพการทํางาน บรรยากาศการสื่อสาร
ในองคการและการส่ือสารจากบนลงลาง รวมทั้งส้ิน 9 ตัวแปร โดยสามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความสามารถในการปฏิบัติงานไดประมาณรอยละ 46  
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       ณัฎฐวุฒิ นิทธยุ (2540: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เร่ือง รูปแบบ
การส่ือสารกับความพึงพอใจในการสื่อสารและการทํางานของพนักงานในองคการดานไฟฟาในชวง
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษารูปแบบการส่ือสารกับความพึงพอใจใน
การสื่อสารและการทํางานของพนักงานในองคการดานไฟฟาในชวงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา มีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน ประกอบดวยพนักงาน กฟผ. 250 คน และ
พนักงาน กฟภ. 150 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม ทําการวิเคราะหขอมูล
โดยคํานวณความถี่คารอยละและคาเฉล่ีย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน t-test ประมวล 
ผลโดยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ผลการวิจัย พบวา 1. รูปแบบการสื่อสารของ กฟผ. และ 
กฟภ. ในชวงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจแตกตางกัน 2. บรรยากาศการสื่อสารในองคการของ กฟผ. 
และกฟภ. ไมแตกตางกัน 3. พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีความเขาใจเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ
ระดับปานกลาง 4. พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองคการที่
แตกตางกันและมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน  
       อุดม มัตโน (2540: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการส่ือสาร คุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชาในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ความมุงหมายของการศึกษาคนควา          
1. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการสื่อสารและคุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบังคับบัญชา 2. เพ่ือศึกษา
ระดับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการส่ือสารของผูบังคับบัญชากับคุณลักษณะ นาเชื่อถือของผูบังคับบัญชาในทัศนะของ
ผูใตบังคับบัญชา 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชากับ
ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ
นาเชื่อถือของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบงัคับบญัชา 6. เพ่ือสรางสมการ
พยากรณความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จากพฤติกรรมการส่ือสารและ
คุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบังคับบัญชา วิธีดําเนินการศึกษาคนควา การศึกษาคนควาคร้ังน้ี ได
ศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนผูใตบังคับบัญชาของศึกษาธิการ จังหวัดในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด
ตามเขตการศึกษา 12 จํานวน 275 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปน
แบบสอบถามความคิดเห็นผูใตบังคับบัญชาของศึกษาธิการ จังหวัดภายในสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัด โดยแบงออกเปน 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารของ
ศึกษาธิการจังหวัดในทัศนะของผูใตบังคับบัญชา จํานวน 11 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา ใชประเมินพฤติกรรมการส่ือสารของศึกษาธิการจังหวัดในทัศนะของ
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีเกณฑการประเมิน 7 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย คอนขางนอย ปานกลาง 
คอนขางมาก มาก มากท่ีสุด ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ คุณลักษณะนาเชื่อถือของ
ศึกษาธิการจังหวัด จํานวน 18 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถาม ความแตกตางของ
ความหมาย ใชประเมินคุณลักษณะนาเชื่อถือของศึกษาธิการจังหวัดในทัศนะของผูใตบังคับบัญชา 
ซึ่งมีเกณฑการประเมิน 7 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย คอนขางนอย ปานกลาง คอนขางมาก มาก 
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มากท่ีสุด ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาของ
ศึกษาธิการจังหวัด จํานวน 48 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา ใชประเมิน
ความพึงพอใจในการทํางานในทัศนะของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีเกณฑการประเมิน 5 ระดับ คือ นอย
ที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด แลวนําขอมูลไปวิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรม 
SPSS/PC(+) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล เพ่ือหาคําตอบในการศึกษาคนควาและเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ไดแก คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธอยางงาย 
สหสัมพันธพหุคูณ และการถดถอยพหุคูณแตละขั้นตอน แลวทําการแปลผลและนําเสนอเปนตาราง
ประกอบการบรรยายความเรียง สรุปผลการศึกษาคนควา 1. พฤติกรรมการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 2. คุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 3. ความ
พึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 4. พฤติกรรมการสื่อสารมีความสัมพันธ
กับคุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 5. พฤติกรรมการ
สื่อสารของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ของผูใตบังคับบัญชาอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 6. คุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบังคับ บัญชามีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 7. บุคลิกที่ดึงดูดใจของ
ผูบังคับบัญชา ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบังคับ บัญชา การเปดโอกาสในการติดตอ 
สื่อสาร ความถูกตองของสาร เปนตัวพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
โดยมีคาอํานาจพยากรณเทากับ 76.01 เปอรเซนต ดังสมการ พยากรณความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ในรูปคะแนนดิบ ดังน้ี Y(^) = .9075+.2482 (บุคลิกที่ดึงดูดใจของ
ผูบังคับบัญชา)+.1619 (ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา)+.0801 (การเปดโอกาส
ในการติดตอส่ือสาร)+.0655 (ความถูกตองของสาร) 7.1 บุคลิกที่ดึงดูดใจของผูบังคับบัญชา 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความถูกตองของสาร การเปดโอกาสในการ
ติดตอส่ือสารเปนตัวพยากรณความพึงพอใจตอสํานักงาน ผูใตบังคับบัญชาโดยมีคาอํานาจพยากรณ
เทากับ 77.19 เปอรเซนต ดังสมการพยากรณความพึงพอใจตอสํานักงานของผูใตบังคับบัญชา ใน
รูปคะแนนดิบ ดังน้ีY(^)(,1) = .9111+.2426 (บุคลิกที่ดึงดูดใจของผูบังคับบัญชา) +.1643 
(ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา) +.0750 (ความถูกตองของสาร) +.0752                  
(การเปดโอกาสในการติดตอสื่อสาร) 7.2 บุคลิกที่ดึงดูดใจของผูบังคับบัญชา ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสในการติดตอ สื่อสารเปนตัวพยากรณความพึงพอใจตอ
งานที่ทําของผูใตบังคับบัญชา โดยมีคาอํานาจพยากรณเทากับ 69.76 เปอรเซนต ดังสมการ
พยากรณความพึงพอใจตองานที่ทําของผูใตบังคับบัญชา ในรูปคะแนนดิบ ดังน้ีY(^)(,2) = 
.9330+.2593 (บุคลิกที่ดึงดูดใจของผูบังคับบัญชา) +.1812 (ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชา) +.1095 (การเปดโอกาสในการติดตอส่ือสาร) 
       วาสนา สุขไพศาล (2546: บทคัดยอ) การประสานงานของทีมงาน
ที่ปฏิบัติงานในเครือขายหนวยบริการปฐมภูมิที่อยูตางสังกัดกัน การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อ
ศึกษาความหมายและแบบแผนของการประสานงานปญหา และแนวทางแกไขปญหาในการ
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ประสานงานของทีมงานที่ปฏิบัติงานในเครือขายหนวยบริการปฐมภูมิที่อยูตางสังกัดกัน ดวยการ
ประยุกตใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพเก็บรวบรวมขอมูลจากการวิจัยเอกสารการสังเกตแบบมีสวนรวม การ
สัมภาษณแบบเจาะลึกและสัมภาษณอยางไมเปนทางการจากทีมงานซ่ึงประกอบ ดวยบุคลากร
พยาบาล ผูบริหาร และบุคคลอ่ืนที่เก่ียวของกับการประสานงานของทีมงานรวม 25 คน วิเคราะห
ขอมูลดวยการใหรหัส จัดหมวดหมูและสรางเปนบทสรุปมานําเสนอในเชิงพรรณนา ผลการวิจัย 
พบวาทีมงานใหความหมายของการประสานงานเปน 2 ดานคือ ดานวัตถุประสงคและดานวิธีการ 
โดยมีความเห็นวาการประสาน งานมีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกัน เกิดความรวมมือใน
การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคไมเกิดการขัดแยงกัน และเพ่ือเปนการวางแผนหรือติดตาม
ประเมินผลการทํางาน มีความ เห็นดานวิธีการวาเปนการสื่อสารภายในหรือภายนอกองคการท้ัง
แนวด่ิงและแนวราบโดยใชวิธีแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ ทีมงานเห็นวาการประสานงานมี
ความสําคัญเพราะจะมีผลกับความสําเร็จของงาน การติดตามประเมินผล การรักษาพยาบาล และ
เปนการสะทอนภาพองคการแบบแผนการประสานงานของทีมงานพบวา มีทั้งแบบเปนทางการและ
ไมเปนทางการ โดยในหนวยคูสัญญาหลักจะมีการประสานงานที่เปนทางการมากกวาหนวยบริการ
ปฐมภูมิ ปญหาการประสาน งาน พบวา เกิดจาก 4 ประเด็นหลักคือ 1) ผูบริหาร: ความไมชัดเจนใน
บทบาทของ PCU. อุปสรรคจากการส่ือสารมีทัศนคติทางลบตองาน และอยูตางสังกัดกัน 2) 
ผูรวมงาน: ความไมชัดเจนในบทบาทของ PCU. ความรวมมือในบางเรื่องนอย อุปสรรคจากการ
สื่อสาร การเตรียมพรอมในการทํางานไมครอบคลุม การสงตอขอมูลในการทํางานรวมกันไม
ครอบคลุมและไมสมํ่าเสมอไมมีอํานาจในการตัดสินใจในบางเรื่อง เห็นความสําคัญของงานนอยและ
ขัดแยงกันภายในทีม 3) ผูประสานงาน: ไมไดรับการแตงตั้งอยางเปนทางการ ความเขาใจในงาน
และบทบาทไมชัดเจน อุปสรรคจากการส่ือสาร มีความยืดหยุนนอย ไมอยูประจําการ วิธีการ
ประสานงานไมเหมาะสมประสานงานลาชา ซ้ําซอน หรือไมไดประสานงานในบางเรื่อง มีผู
ประสานงานฝายเดียวและคุณลักษณะของผูประสานงานไมเหมาะสม 4) กระบวนการทํางาน: เกิด
จากระบบการทํางานมีการเปลี่ยนแปลงบอย สายบังคับบัญชาไมชัดเจน การประชุมรวมกันไม
ครอบคลุมและไมสมํ่าเสมอ ขาดการประสานงานอยางเปนทางการในบางเร่ือง ขั้นตอนการ
ประสานงานมาก และการอยูตางสังกัดกัน แนวทางแกไขปญหาในการประสานงาน ไดแก 1) จัดตั้ง
คณะกรรมการกลางระดับหนวยบริการปฐมภูมิ 2) ปรับเปลี่ยนวิธีการประสานงาน 3) เนนคนจาก
ชุมชน 4) ตระหนักในความสําคัญของผูบริหารสูงสุดขององคการบริหารสวนทองถิ่น 5) กําหนด
รูปแบบและสายบังคับบัญชา  
       ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548: 34-35) ไดศึกษางานวิจัยที่
เก่ียวกับความสามารถในการติดตอส่ือสาร (Communication Competence) กับการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตาม (Leader Member Exchange) ซึ่งสรุปความสัมพันธของตัวแปรความ
คลายคลึงกันทางประชากรศาสตรกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม และไดมีการกลาวถึง
ประเด็นของการส่ือสารดวยการอธิบายวา ผูนํากับผูตามที่มีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีแนวโนม
ที่จะทําการส่ือสารระหวางกันคอนขางนอย เม่ือพิจารณาการศึกษาในขอบเขตของการสื่อสารที่มี
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ความเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามตามแนวทางที่แฟรเฮริสท ไดสรุปไววา 
ประเด็นการสื่อสารอยูในกลุมการศึกษาที่สนใจเกี่ยวกับการคงความสัมพันธ (Relationship 
Maintenance) เชน งานของเบเคอรและเกนสเตอรในป 1985 (Baker; & Ganster. 1985) และ
การศึกษาของไชนแมนนและเกร็นในป 1984 (Schiemann; & Grean. 1984) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับ
ความถี่ในการสื่อสาร (Communication Frequency) หรืองานของเครเมอร (Kramer. 1995) กับงาน
ของไซแอส (Sias. 1996) ที่ศึกษาเก่ียวกับการสื่อสารระหวางผูรวมงาน (Coworker 
Communication) (Fairhurst. 2000: 413-417) 
       งานวิจัยตางประเทศ 
       เมราสตี (Merasty. 1996: 2116-A) ไดศึกษาวิจัยการติดตอส่ือสาร
ของผูบริหารโรงเรียน: กรณีศึกษา การศึกษามีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาพฤติกรรมและกลยุทธการ
ติดตอส่ือสารทั้งทางวาจาและทาทางของผูบริหารในการพัฒนา และปรับปรุงการติดตอส่ือสารของ
โรงเรียน ชุมชน ประกอบ ดวยพ้ืนฐานทางภาษา คําพูดที่เก่ียวของกับภาวะผูนํา ความตองการ และ
ผลกระทบของการติดตอสื่อสารของครูอาจารยในโรงเรียน ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนมี
ความเชื่อวาอะไรที่เกิดขึ้นที่โรงเรียน คือ ผลของการทํางานรวมกันของชุมชน ที่จะตัดสินใจไดวา
อะไรดีที่สุดสําหรับนักเรียน และการวิเคราะหการติดตอส่ือสารของผูบริหารโรงเรียนมีลักษณะเปน
ผูนํา มีวิสัยทัศน เปนที่ปรึกษาและยังพบวา เขามีพัฒนาและปรับปรุงการติดตอส่ือสารในโรงเรียนให
ดีขึ้น 
       ฮิโนโจซา (Hinojosa. 1998: 1024-A) ไดศึกษาความ สัมพันธ
ระหวางคุณสมบัติสวนตัวและทักษะการติดตอส่ือสารของผูบริหารโรงเรียน พบวา ความสัมพันธมี
นัยสําคัญระหวางคุณสมบัติสวนตัว และทักษะการเก็บรวบรวมสารสนเทศ เพ่ือการส่ือสารของ
ผูบริหารตอสังคมที่เปนทางการและไมเปนทางการ องคกรที่เปนทางการและองคกรที่ไมเปนทางการ
คุณสมบัติสวนตัวของผูบริหารสามารถที่จะทํานายไดวา คานิยมของการติดตอสื่อสารในโรงเรียนมี
ทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
    2.2 การเจรจาตอรอง 
       เปนการสื่อสารชนิดหน่ึง เพ่ือชวยแกปญหาในองคกร ภาวะผูนํากลยุทธ
ในผูบริหารนอกจากจะมีความสามารถในการสื่อสารไดดีแลว จําตองมีความสามารถในการเจรจา
ตอรองอีกดวย (Marriage. 2008: Online)  
     2.2.1 ความหมายของการเจรจาตอรอง 
         การเจรจาตอรอง (Negotiation) มีผูใหความหมายหลายแนวคิด
ดวยกัน ดังน้ี   
              สมยศ นาวีการ (2543: 806) ไดสรุปวา การเจรจาตอรอง หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคล (กลุม) สองคนหรือมากกวาตัดสินใจสิ่งที่บุคคลแตละคนจะยินยอมใหแกกัน
ภายในการแลกเปลี่ยนระหวางกัน 
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         วีรจิต กลัมพะสุต (2544: 6) ไดใหแนวคิดวา การเจรจาตอรอง 
หมายถึง กระบวนการที่ฝายตางๆ เขามาทําการตัดสินใจวา จะสามารถทําการตกลงกันใหเปนที่
ยอมรับไดหรือไม อีกทั้งเปนกระบวนการดานขอมูลขาวสารที่สามารถนํามาเปนพื้นฐานสําหรับการ
ตัดสินใจ 
         สมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2545: 3) ไดสรุปวา การเจรจาตอรอง 
หมายถึง กระบวนการแกไขปญหา หรือความขัดแยงระหวางผูที่เก่ียวของมากกวา 2 ฝายขึ้นไปโดย
วัตถุประสงคของผูที่เขารวมเจรจาตอรองนั้นตองการที่จะหาขอสรุปที่เปนที่ยอมรับของทุกฝาย 
         วรานนท ตั้งจักรวรานนท (2546: 12) ไดใหแนวคิดวา การเจรจา
ตอรอง หมายถึง กระบวนการที่เราใชเพ่ือที่จะตอบสนองความตองการของเรา ในกรณีที่อีกฝายเปน
ผูควบคุมสิ่งที่เราตองการอยู 
         วิชัย ปติเจริญธรรม (2546: 16) ไดสรุปวา การเจรจาตอรอง 
หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางกันของคูเจรจาทั้งสองฝาย โดยมีจุดประสงคที่ตางฝายตางก็ไดรับ
สิ่งที่ตนตองการ 
         อภิรดี เจียรศิริสมบูรณ (2550: 17) ไดใหแนวคิดวา การเจรจา
ตอรอง หมายถึง กระบวนการที่คนตั้งแต 2 คนหรือ 2 กลุมขึ้นไป ที่มีความตองการ หรือความ
ขัดแยงกันมารวมมือกันเพื่อหาขอยุติที่จะทําใหบรรลุในสิ่งที่ตองการ 
         ณัฎฐพันธ เขจรนันทร (2551: 20) ไดใหแนวคิดวา การเจรจา
ตอรอง คือ กระบวนการที่คน 2 คน หรือมากกวา 2 คน เจรจาแลกเปลี่ยนผลประโยชนรวมกัน อาจ
เปนความคิดเห็น บริการหรือวัตถุ โดยทุกฝายที่เก่ียวของพยายามหาขอยุติที่สามารถยอมรับรวมกัน
ได 
         วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551: 22) ไดสรุปใหความหมายของการ
เจรจาตอรอง คือ การที่มีคนเก่ียวของอยางนอยสองฝาย ซึ่งมีทั้งประโยชนรวมและประโยชนที่
ขัดแยงกัน โดยจะชวงแสวงหาประโยชนรวมกันและลดขอขัดแยง และนําไปสูขอตกลง ซึ่งมักจะเปน
ประโยชนแกคูเจรจามากกวากรณีที่ไมมีขอตกลง 
         บารน (Barnes, G.P. 1998: 123) ไดใหแนวคิดความหมายของ
การเจรจาตอรอง คือ การรวมกันแสดงความคิดเห็นขอมูล และการหาทางออกที่เปนที่ยอมรับไดของ
ทุกฝาย เพ่ือแกไขปญหาที่เปนขอถกเถียง ดวยการใหและรับขอเสนอของแตละฝาย ภายใต
สัมพันธภาพที่ดีระหวางกัน 
         รอบบินส (Robbins .1998: 111) ไดสรุปความหมายของการเจรจา
ตอรอง คือ เปนปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในกลุมหรือในองคกร เพ่ือทําใหปราศจากขอสงสัย โดยการ
กําหนดขอตกลงในการบริหารงาน ผูบริหารที่มีความสามารถในการเจรจาตอรองกับลูกจางและ
ลูกคาเพ่ือใหเกิดความสําเร็จในการทํางานจะตองเปนผูที่มีทักษะในการเจรจาตอรอง 
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         ฮูเบอร (Huber .2000: 218) ไดใหแนวคิดความหมายของการ
เจรจาตอรอง คือ เปนเครื่องมือ กลยุทธและเทคนิคในการใชความสามารถในการพูดเพ่ือลดความ
ขัดแยง 
         โทมีย (Tomey. 2000: 100) ไดสรุปวา การเจรจาตอรองมี 2 วิธี
ใหญๆ ไดแก วิธีแข็งและวิธีออนนุม 
         ทูพีย (Tupy. 2003: Online) ไดใหแนวคิดความหมายของการ
เจรจาตอรอง หมายถึง กระบวนการสนทนาพูดคุยเพื่อแกปญหาใหประสบผลสําเร็จ โดยเกิด
ผลประโยชนที่ดีรวมกันทั้งสองฝาย และท่ีสําคัญจูงใจใหบุคลากรเขาใจและยอมรับในวัตถุประสงค 
และเปาหมายขององคกร 
     จากความหมายดังกลาวขางตนสามารถสรุปความหมาย การเจรจา
ตอรอง หมายถึง กระบวนการเพื่อทําการแลกเปลี่ยนกับบุคคลอ่ืน เพ่ือใหไดมาซ่ึงทรัพยากรและ
บริการ โดยการพยายามที่จะทําความตกลงเพื่อใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย 
     2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเจรจาตอรอง 
                    ไดมีนักวิจัยหลายทานทําการแบงประเภทของการเจรจาตอรอง
ออกเปนหลายดาน ดังน้ันผูวิจัยจึงสามารถสรุปประเภทของการเจรจาตอรองไดเปน 4 แนวคิด ที่มี
ความแตกตางกันอยางมากในมุมมองของการเจรจาตอรอง สรุปไดดังตอไปน้ี 
       1. แนวคิดของ อํานวยชัย ปฏิพัทธเผาพงศ (2536: 15) ไดสรุปการ
เจรจาตอรองมีทั้งหมด 2 ประเภท คือ  
           1.1.การเจรจาตอรองตามผลประโยชนที่ไดรับ มี 3 แบบ ไดแก 
                1) การเจรจาตอรองแบบที่ไดประโยชนทั้งสองฝาย 
หมายถึง การเจรจาตอรองที่ทั้งสองฝายตางก็ตั้งความหวังถึงผลลวงหนา และมาเจรจาตอรองเพ่ือให
ไดในสิ่งที่ตองการโดยที่ทั้ง 2 ฝายตางก็มีความสุขจากผลลัพธที่เกิดขึ้น เชน การเจรจาตอรองเพ่ือ
ซื้อขายสินคาการเจรจาตอรองเพ่ือรับคนเขาทํางาน เปนตน 
               2) การเจรจาตอรองแบบจูงใจใหเห็นคลอยตาม หมายถึง 
การเจรจาตอรองที่ฝายหน่ึงแสดงใหเห็นถึงความตองการบางอยางออกมา แตอีกฝายไมสนใจเทาใด
นักผลคือฝายที่มีความตองการบางอยางจะพยายามทําใหอีกฝายเกิดความตองการขึ้นมาบางการ
เจรจาตอรองแบบนี้ตองมีวิธีการโนมนาวฝายตรงขามใหเชื่อวาเขาจะไดรับประโยชนจากการตอรอง
ดวยเหมือนกัน 
                                                 3) การเจรจาตอรองแบบฝายหน่ึงไดประโยชน อีกฝายหน่ึง
เสียประโยชนหมายถึง การเจรจาตอรองที่มีฝายหนึ่งไดผลประโยชนจากการเจรจาตอรอง โดยที่อีก
ฝายไมไดประโยชนแลวยังตองเสียผลประโยชนในการเจรจาตอรองอีกดวย 
       2. แนวคิดของสมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2545: 143) ไดสรุปการ
เจรจาตอรอง มีทั้งหมด 3 ประเภท คือ  
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                2.1 การเจรจาตอรองในทางการทูต เน้ือหาในการเจรจาตอรอง
ยอมถูกกําหนดดวยขอเท็จจริงที่วาการเจรจาตอรองดังกลาวจะมีความเปนทางการสูงอยางมากและ
เปนเรื่องที่เก่ียวกับผลประโยชนของระเทศชาติ ลักษณะของการเจรจาตอรองดังกลาวจึงมีความ
เขมขน จะตองมีการเตรียมการและฝกฝนและตองใชความรูความชํานาญมากที่สุด 
                2.2 การเจรจาตอรองในทางการคา สวนใหญจะเปนการเจรจา
ตอรองระหวางผูซื้อสินคา และผูขายสินคา ลักษณะการเจรจาตอรองจะมีความหลากหลายขึ้นอยูกับ
สถานการณและผูรวมเจรจาเปนการเจรจาตอรองอยางอะลุมอลวย แตการเจรจาตอรองประเภทนี้
มักจะจบลงดวยความไดเปรียบของผูซื้อและความเสียเปรียบของผูขายเปนสวนใหญ 
               2.3. การเจรจาตอรองในทางอุตสาหกรรม สวนใหญจะเปนการ
เจรจาตอรองระหวางลูกจางกับนายจางในประเด็นขอพิพาททางดานแรงงาน ลักษณะการเจรจา
ตอรองจะเปนบรรยากาศที่คอนขางกาวราว และเกิดความรุนแรง ตางฝายตางใชอารมณ ซึ่งถาผล
การเจรจาตอรองไมเปนที่นาพอใจก็จะทําใหเกิดความเสียหายขึ้นในทุกๆ ดาน 
       3. แนวคิดของเพ็ญศิริ สุธรรมโน (2547: 65) ไดสรุปวาการเจรจา
ตอรองทางธุรกิจ มีทั้งหมด 4 ประเภทคือ  
          3.1 การเจรจาตอรองทางธุรกิจของคนจีน ตองอาศัย
ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนสวนใหญ วัตถุประสงคในการเจรจาตอรองจะทําเพ่ือหมูคณะ สังคม
ของจีนจะยึดถือความสุภาพออนโยนและการออนนอมถอมตน การเจรจาตอรองมักจะพูดถึงเรื่องใกล
ตัวกอนเสมอหลังจากนั้นจึงจะเขาสูการเจรจาตอรองทางธุรกิจ ปจจัยที่สําคัญอีกประการหน่ึงในการ
เจรจาตอรองคนจีนจะใชประสบการณที่เคยมีในอดีตเปนขอมูลในการพิจารณาใหความไวเน้ือเชื่อใจ 
สัมพันธภาพที่ดี และยาวนานจะทําใหคนจีนเกิดความไวเน้ือเชื่อใจไดดีกวา 
               3.2 การเจรจาตอรองทางธุรกิจของคนญี่ปุน มีลักษณะการเจรจา
แบบนุมนวลมีการตัดสินใจรวมกันในหมูคณะ คนญ่ีปุนมักมีบุคลิกภาพที่สงบ สุภาพ นุมนวล และมัก
เปนนักฟงที่ดี พยายามเขาใจความคิดและปญหาของคูเจรจาตอรองอยูเสมอ ในการเจรจาตอรอง
มักจะเริ่มตนจากพูดคุยอยางไมเนนรายละเอียด โดยจะพูดถึงสภาพแวดลอมและเรื่องอ่ืนๆ ที่สราง
ความสัมพันธระหวางกัน กอนที่จะเขาสูประเด็นสําคัญของเรื่อง มักใหความสําคัญตอเวลาโดยสวน
ใหญการตรงตอเวลาที่นัดหมายถือเปนสิ่งจําเปนหรือเปนธรรมเนียมปฏิบัติ และความไววางใจกัน
เปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหการเจรจาตอรองประสบผลสําเร็จได 
               3.3 การเจรจาตอรองทางธุรกิจของคนญี่ปุน เนนการทําสัญญา 
และการใชกฎหมายมากกวาที่จะใชความสัมพันธสวนตัว หรือระบบเครือญาติ นิยมความ
ตรงไปตรงมาใหความสําคัญในการพ่ึงพาตนเองสูง มีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยูเสมอ ในการ
เจรจาตอรองกับคนอเมริกันตองมุงเขาประเด็นเรื่องที่สนทนาอยางไมเยิ่นเยอ เปาหมายของการ
เจรจาตอรองคือ ผลประโยชนที่จะไดรับหรือผลตอบแทนที่มีมูลคาเปนตัวเงิน 
                  3.4 การเจรจาตอรองทางธุรกิจของคนซาอุดิอาระเบีย จะตองให
ความสนใจในรายบุคคล การใชชองทางความสําพันธสวนตัวจะทําใหไดรับความสะดวก และสิทธิ
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พิเศษความไวเนื้อเชื่อใจมีความสําคัญในการติดตอส่ือสาร มักจะไมเชื่อคนที่เคยกระทําผิดมากอน
การตัดสินใจขั้นสุดทายจะเปนหนาที่ของผูนําสูงสุดในองคกร 
       4. แนวคิดของ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551) ไดแนวคิดในการ
เจรจาตอรองมี 3 แนวคิดใหญๆ คือ 
                แนวคิดที่ 1 มองวา การเจรจาตอรองเปนเคร่ืองมือที่ชวยใหผู
เจรจาไดในสิ่งที่ตนเองตองการ โดยไมคํานึงถึงวิธีการที่ใช ตามแนวคิดน้ี ผูเจรจาจะใชกลยุทธและ
กลวิธีทุกอยางเพื่อเอาชนะในการเจรจาตอรอง และทําใหคูเจรจาตองยอมรับขอเสนอที่หยิบยื่นให 
การเจรจาตอรองตามแนวคิดน้ี เรียกวา การเจรจาตอรองแบบแขงขัน (Competitive Negotiation) 
                แนวคิดที่ 2 มองวา การเจรจาตอรองเปนเรื่องของการสราง
ความรวมมือระหวางคูเจรจา ผลสําเร็จของการเจรจาตอรองไมไดอยูที่การเอาแพเอาชนะในการ
เจรจา แตอยูที่การหาขอยุติ ซึ่งทําใหทั้งสองฝายไดประโยชน ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางาน
รวมกัน เรียกแนวคิดน้ีวา การเจรจาตอรองแบบรวมมือ (Integrative Negotiation) 
                  แนวคิดที่ 3 มองวา การเจรจาตอรองเปนเคร่ืองมือของการสราง
ความสัมพันธ ดังน้ัน แมจะไมไดประโยชนสูงสุดในการเจรจา แตหากไดความสัมพันธที่ดีกับคูเจรจา 
ก็จะสงผลใหการเจรจาตอรองในคร้ังตอไปงายและทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานรวมกัน เรียก
แนวคิดน้ีวา การเจรจาตอรองแบบสรางความสัมพันธ (Relationship Negotiation) 
            แนวคิดทฤษฎีดานการเจรจาตอรองจะเก่ียวของกับทฤษฎีเกมส 
โดยเนนเปาหมายสําคัญในการเลนวาตองการจะเปนผูชนะหรือผูแพหรือจะชนะทั้งคู ขณะเดียวกัน
ทฤษฎีดานการส่ือสารที่เนนประสิทธิผลของการสื่อสารเปนหลัก โดยผูนําตองพัฒนาทักษะดานการ
สื่อสารทั้งการฟง พูด อานและเขียน เขาใจกระบวนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ พัฒนาระบบการ
สื่อสารใหเกิดความรวดเร็วคลองตัว โดยเฉพาะการใชวาทศิลปในการพูดคุยเจรจานับวามี
ความสําคัญ ในทํานองเดียวกันจะเกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจ โดยใชเปนแนวทางในการสรางแรง
ขับเคลื่อนและพลังใจใหเกิดกับบุคลากร ใชแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก และทฤษฎีการแกปญหา 
เปนตน  
           2.2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการเจรจาตอรอง 
               ทฤษฎีดานการเจรจาตอรองมีมากมายหลายทฤษฎี แตใน
งานวิจัยนี้จะยกตัวอยางเพียง 4 ทฤษฎี คือ (วิชัย โถสุวรรณจินดา. 2551: 56) 
               1. ทฤษฎีเกม (Game theory)  
         ทฤษฎีนี้มองการเจรจาเหมือนการเลนเกมอยางหน่ึง โดย
ตั้งอยูบนสมมติฐานวา ผูเจรจานั้นมีความรูความสามารถเทาเทียมกัน และมีขอมูลมากเทาๆกัน 
ความสําเร็จในการเจรจาตอรองจึงอยูที่การใชกลยุทธตางๆในการเจรจาตอรองของคูเจรจาและ
แนวคิดในการเจรจา แบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ เกมบวก เกมลบ และเกมศูนย 
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                            1.1 เกมบวก (Positive Sum Game)  
                                                      เปนทฤษฎีที่คูเจรจามองการเจรจาตอรองที่ทําใหทุก
ฝายไดผลประโยชน คูเจรจาที่ใชทฤษฎีนี้จะพยายามหันหนามาเจรจากัน พยายามหาทางออก
รวมกัน และพยายามหลีกเลี่ยงความลมเหลวในการเจรจาตอรอง ถือเปนทฤษฎีที่เห็นวาทุกฝายเปน
ฝายได (Win-Win Position) คือ ทุกฝายไดผลประโยชนอยางเทาเทียมกันในการเจรจาตอรองนั่นเอง 
         1.2 เกมลบ (Negative Sum Game) 
                                เปนทฤษฎีที่คูเจรจามองการเจรจาตอรองเปนเรื่องของ
การเสียประโยชนทั้งสองฝาย ถาหากไมมีการตกลงกัน (Lose-Lose Position) คูเจรจาจึงถูกบีบ
บังคับโดยสถานการณใหตองหันหนาเขามาเจรจากัน แตก็ยังใชการเจรจาตอรองที่ทําใหตนเสีย
ผลประโยชนนอยที่สุด 
                            1.3 เกมศูนย (Zero Sum Game) 
                                เปนทฤษฎีที่ตั้งอยูบนสมมติฐานการเจรจาใดๆจะตอง
มีผูไดและผูเสีย (Win-Lose Position) ตัวอยางเชน การเจรจาตอรองระหวางนายจางกับสหภาพ
แรงงาน หากไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆในการทํางาน สิ่งที่สหภาพแรงงานเรียกรองใหลูกจางไดมาก
ขึ้น ก็จะเปนสวนที่นายจางตองเสียไปนั่นเอง  
                2. ทฤษฎีทางเลือกในการเจรจาตอรอง (Best Alternative 
to Negotiated Agreement: BATNA) 
                           ทฤษฎีนี้มองวา การเจรจาตอรองใหประสบผลสําเร็จได
นั้น ผูเจรจาตองมีทางเลือกหลายๆทาง และสามารถเลือกใชทางเลือกที่ดีที่สุดในการเจรจาตอรอง 
                3. ทฤษฎี H.L.M. 
                                ตามแนวคิดของทฤษฎี H.L.M. ถือวา เม่ือคูเจรจาเขาสู
การเจรจาตอรอง แตละฝายจะมีเปาหมายในการเจรจา เปน 3 ระดับ คือ  
                                 H (High) เปนการบรรลุผลสูงสดุตามเปาหมายที่วาง
ไว 100% ในการเจรจาตอรอง ซึ่งถือเปนเปาหมายในอุดมคติ (Ideal Position) 
                                 L (Low) เปนจุดต่ําสุด ที่คูเจรจาจะรับได ถือวาได
อยางนอย 50% และถือเปนระดับต่ําสุดที่จะยอมรับไดในการเจรจาตอรอง หากบรรลุผลต่ํากวาน้ีจะ
ไมยินยอมตกลงดวย 
                                 M (Medium) เปนเปาหมายระดับกลาง ซึ่งแมจะไม
บรรลุเปาหมายสูงสุด แตเปนการบรรลุผลสูงสุดตามเปาหมายที่วางไว 75% 
        4. ทฤษฎีปจจัยในการเจรจาตอรอง (Exchange Factors)  
                                   ทฤษฎีปจจัยในการเจรจาตอรอง ถูกมองวา การเจรจามี
ปจจัยการตอรองหลายปจจัยขึ้นอยูกับเง่ือนไขและความตองการของคูเจรจา และมีปจจัยทั้งที่จับตอง
ได (Tangible Factors) เชน ปริมาณ และปจจัยที่จับตองไมได (Intangible Factors) เชน เวลา 
คุณภาพ ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับเปาหมายในการเจรจาตอรองของแตละฝาย  
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       2.2.4 ความสาํคัญของการเจรจาตอรอง 
                        การเจรจาตอรองถูกนํามาใชในการประกอบธุรกิจอยูเสมอ 
เพ่ือใหไดประโยชนตามที่องคกรตองการและพึงพอใจ รวมถึงเพ่ือบรรเทาความขัดแยงที่เกิดจากการ
ดําเนินธุรกิจ เพราะฉะนั้นจึงถือไดวาการเจรจาตอรองมีความสําคัญตอการประกอบธุรกิจ ซึ่งสมชาย 
ภคภาสนวิวัฒน (2545: 3) สรุปความสําคัญของการเจรจาตอรองไดดังตอไปน้ี  
           1. การเจรจาตอรองเปนเคร่ืองมือในการใหไดมาซึ่ง
ผลประโยชนสูงสุดทางธุรกิจในรูปตัวเงิน โดยวัตถุประสงคของการเจรจาตอรองทางธุรกิจนั้นก็
เพ่ือใหไดในสิ่งที่ตองการ เชนสัญญาทางการคา การขายสินคา การซ้ือสินคาหรือวัตถุดิบในราคาที่
เหมาะสม เปนตน การศึกษาถึงวิธีและเทคนิคการเจรจาตอรองที่ถูกตองเหมาะสมน้ัน จึงเปนสิ่งที่
จําเปนอยางยิ่ง เพราะผลลัพธของการเจรจาตอรองจะนํามาซ่ึงประโยชนและความกาวหนาตอธุรกิจ 
หรือในทางตรงกันขามถาเจรจาไมสําเร็จก็จะนําความลมเหลวมาสูธุรกิจได 
           2. การเจรจาตอรองเปนเคร่ืองมือในการขจัดความขัดแยง
ดานแรงงาน ในองคกรตางๆ ยอมมีโอกาสท่ีจะเกิดความขัดแยงดานแรงงานไดเสมอ จะสงผล
กระทบตอธุรกิจขององคกรดังน้ันถามีการเจรจาตอรองที่มีประสิทธิภาพแลวจะในการไดมาซ่ึงการ
รวมมือทางธุรกิจระหวาง 2 ฝายการเจรจาตอรองนอกจากเพ่ือประโยชนสามารถแกปญหาความ
ขัดแยงได 
           3. การเจรจาตอรองเปนเคร่ืองมือในรูปตัวเงินแลว ยังมี
ประโยชนในแงของการแสวงหาความรวมมือในการทํางานตาง ๆ ดวย 
                 นอกจากนี้ การเจรจาตอรองเปนปจจัยสําคัญของผูนํานับวามี
ความสําคัญในการสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรและสงเสริมการบริหารจัดการแบบการมี
สวนรวม สามารถแกปญหาไดตรงประเด็นตามความตองการของบุคลากร ทําใหกระบวนการบริหาร
จัดการสามารถดําเนินไปอยางตอเน่ืองไมหยุดชะงัก ทําใหผูนําตองพัฒนาตนเองใหเกิด
ความกาวหนาอยูเสมอ ลดชองวางระหวางผูนํากับบุคลากร สรางความใกลชิดผูกพันแกบุคลากรใน
องคกร อีกทั้งจูงใจใหบุคลากรเขาใจและยอมรับในวัตถุประสงค และเปาหมายขององคกร (Marriage 
Builders. 2008: Online) 
       2.2.5. หลักของการเจรจาตอรอง 
                  ในการเจรจาตอรอง ผูเจรจาตองคาํนึงถึงเรื่องตอไปน้ี 
(Ventures. 2006: Online)      
                     1) มีความรูเก่ียวกับเรื่องที่จะเจรจาอยางแทจริง และรู
สาเหตุของการเจรจาและวิธกีารแกปญหาในการเจรจา 
                     2) ตองตั้งเกณฑขัน้ต่ําสุดในการไดรับผลจากการเจรจา 
                     3) รูเร่ืองขอมูลในการชี้แจงใหบุคลากรไดรับทราบอยาง
ชัดเจน            
                  4) รักษาทัศนคตทิางบวกและสรางบรรยากาศที่ดี  
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                     5) ตองเขาใจหลักการเจรจาวาไมใชปญหา และตั้งใจตอ
การเจรจาและยอมรับผลการเจรจา 
                     6) ใชสภาพแวดลอมตามธรรมชาติในการเจรจา 
                     7) วางตัวเปนกลางและไมจําเปนตองชี้ขาดหรือตัดสินใจ 
ผูมีบทบาทในการเจรจาตอรองควรทําความเขาใจเก่ียวกับสาเหตขุองปญหาอยางถองแท เพ่ือ
สามารถตั้งวัตถุประสงคการเจรจาตอรอง รวมถึงสรางบรรยากาศแบบมิตรภาพ โดยเนนเปาหมาย
แหงความสําเร็จ 
             นอกจากนี้ การเจรจาตอรองยังมีหลักสําคัญ ดังน้ี (Oregon 
Mediation Center. 2006: Online) 
                     1) จําแนกบุคคลจากปญหา 
            2) ใหความสนใจกับปญหาโดยไมเนนตําแหนง  
            3) สรางสรรคทางเลือกใหบรรลุทั้งสองฝาย 
            4) เลือกแนวทางที่ดีที่สุดโดยใชมาตรฐานเปรียบเทียบ 
           5) ใชหลักแหงความเขาใจ ไววางใจและเห็นอกเห็นใจ 
           ดังน้ัน ผูนําจึงควรทําความเขาใจเก่ียวกับหลักของการเจรจา
ตอรอง เพ่ือเลอืกหนทางที่ดีที่สุดในการแกปญหาในองคกร เพ่ือใหการบริหารงานประสบผลสําเร็จ 
       2.2.6 แนวทางในการเจรจาตอรองใหประสบผลสําเร็จ 
                ในการเจรจาตอรอง เพ่ือใหประสบผลสําเร็จ มีแนวทางดังนี้ 
(Cronin - Harris. 2008: Online) 
          1) วางกฎเกณฑเบื้องตนที่จะสรางการเจรจาตอรองใหเกิด
ความพึงพอใจและสรางความปลอดภัย การเจรจาจะประสบผลสําเร็จไดดีเพียงใด ผูนําในองคกรตอง
วางกฎเกณฑโดยคํานึงถึงความรูสึกของบุคลากรใหเกิดการยอมรับกฎกติกาทั้งสองฝาย โดยเนน
ดานความปลอดภัยเปนสําคัญ ในการเจรจาจะตองจริงใจและเปดเผย สรางบรรยากาศแบบมิตรภาพ 
ขจัดความเศราหมอง และพยายามสรางความสุขใหกับทั้งสองฝาย ใชการสื่อสารในทางบวกใหมี
กําลังใจและพรอมที่จะใหการสนับสนุน ขณะเดียวกัน คํานึงถึงการรักษาความปลอดภัยเปนสําคัญ 
           2) กําหนดปญหาและเปาหมายจากมุมมองทั้งสองฝาย        
ผูเจรจาตองเขาใจปญหาทั้งสองฝาย โดยใหคําปรึกษาทั้งสองฝาย เพ่ือแกไขปญหารวมกัน สรางการ
ยอมรับนับถือรวมกันและถือเปนกุญแจสูความสําเร็จในการเจรจา โดยนําปญหามารวมกันแกไข 
กําหนดเปาหมายแกปญหา โดยเนนใหมีชัยชนะรวมกัน Win-Win Solution ผูเจรจาสามารถรับรู
เปาหมายที่สัมพันธกับบุคลากรทั้งสองฝาย และสามารถหาวิธีการตางๆใหบรรลุเปาหมาย 
          3) การเตรียมการเจรจา ผูเจรจาตองเขาใจระบบของการ
เจรจา จําตองศึกษาขอมูลและเตรียมความพรอมในการเจรจา ทําความเขาใจกับปญหาและความ
ตองการของบคุลากร 
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          4) ระดมสมองเพื่อหายุทธศาสตร ทั้งสองฝายรวมกันคิด
และวางแผนแกปญหาดวยกันอยางมีความสุข โดยหาแนวทางที่เปนไปไดในการดําเนินงานใหทุกคน
มีสวนรวมในการคิดและจดบันทึกทุกกรณี 
               5) เลือกยุทธศาสตรและหนทางที่ดีที่สุด หาหนทางท่ีดี
ที่สุด โดยยึดนโยบายและพันธะสัญญาเปนหลัก 
              6) ประเมินและวัดผลความสําเร็จ ผูเจรจาตรวจสอบ
ทบทวนผลของการเจรจากับเปาหมายวาประสบผลสําเร็จเพียงใด และมีจุดใดที่ตองสรางความเขาใจ
เพ่ิมเติมและสื่อสารใหเกิดความเขาใจตรงกัน 
             ดังน้ัน เพ่ือใหประสบผลสําเร็จในการเจรจาตอรอง ผูนําจึงควร
เลือกแนวทางที่ดีที่สุดหลายๆแนวทาง เพ่ือใหการบริหารงานราบรื่น บุคลากรเขาใจกัน และใหความ
รวมมือดวยดี 
       2.2.7 กระบวนการเจรจาตอรอง       
               กระบวนการเจรจาตอรองโดยทั่วไปมีลักษณะที่คลายกัน แต
อาจจะแตกตางกันในสวนของรายละเอียดเทาน้ัน จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมตางๆ ที่
เก่ียวของ พบวา มีนักวิจัยไดศึกษาถึงกระบวนการเจรจาตอรอง ซึ่งแบงออกไดหลายกระบวนการ 
สามารถสรุปไดดังตอไปน้ี 
                มิลล (เฐิดชัย นิทัศนสันติคุณ; และคณะ. 2542: 18;  
อางอิงจาก Mill. 1991: unpaged) ไดอธิบายกระบวนการเจรจาตอรองไว 7 ขั้นตอน คือ 
         1. การเตรียมตัวใหพรอม ซึ่งไดแก การกําหนดชวงระยะ
ตกลง การทําบัญชีรายการผลประโยชนของตน เตรียมประเด็นการเจรจาตอรอง การจัดอันดับและ
การประเมินคาการรวบรวมขอมูลที่มีคุณคา วางแผนการเจรจาตอรอง ฯลฯ การเจรจาตอรองที่
ลมเหลว สาเหตุเพราะผูที่ทําการเจรจาตอรองขาดการเตรียมตัวมากกวาสาเหตุอ่ืนๆ ดังน้ันผูเจรจา
ตอรองที่ดีจะเตรียมตัวอยางดี โดยตองจักธุรกิจของตนเองและของคูแขง อีกทั้งรูวาตนเองตองการ
อะไร และตองทําอยางไรจึงจะไดสิ่งน้ันมา 
        2. หาความตองการของทั้ง 2 ฝาย ไดแก การกําหนด
บรรยากาศ การคนหาจุดยืนของอีกฝาย อํานาจของการใชคําถาม ศิลปะการฟง การกลาแสดงออก
ทางคําพูดที่เหมาะสม ฯลฯ 
        3. สัญญาณแสดงความคืบหนา โดยจะตองอานสัญญาณ
ใหออก และสงสัญญาณใหได รวมถึงรูจักตั้งคําถามเพ่ือความเขาใจอันดี 
             4. พิจารณาขอเสนอ โดยจะมีการยื่นขอเสนอ การรับ
ขอเสนอ และการรวบรวมประเด็น 
             5. แลกเปลี่ยนขอลดหยอน ซึ่งไดแกวิธีการสรางขอ
ลดหยอน และวิธีการสรางแรงโนมถวง 
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        6. การปดการเจรจาตอรอง โดยตองมองหาสัญญาณ
สําหรับการปด เทคนิคที่ใชปดการเจรจาตอรอง การจัดการกับความตึงเครียด และการจัดการกับ 
เสนตาย 
        7. การผูกปมใหแนนตอนจบ โดยไดตรวจสอบเรื่องที่ 
ตกลงกันไดมีการวางแผนสําหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และการทบทวนผลการเจรจาตอรอง 
              รอบบินส (วารุณี ผสมบุญ. 2544: 12; อางอิงจาก Robbins. 
1996: unpaged) ไดอธิบายกระบวนการเจรจาตอรองไว 5 ขั้นตอน คือ 
        1. การเตรียมตัวและการวางแผน ไดแก การรวบรวม
ขอมูลตางๆ ที่จําเปนตองใชในการเจรจาตอรอง และนาํมาวางแผน 
        2. การกําหนดกฎเบื้องตน ไดแกการติดตอนัดหมาย
ลวงหนา 
        3. การขยายความใหชัดเจน และการแสดงหลักฐาน เพ่ือ
แสดงใหเห็นถงึความสําคัญเรื่องที่จะเจรจา 
        4. การตอรองและการไขปญหาใหเปนประโยชนทั้ง 2 
ฝาย 
        5. การปดการเจรจาตอรองและการลงมือปฏิบตัิตาม
ขอตกลง 
            เรคคและลอง (วารุณี ผสมบุญ. 2544: 13; อางอิงจาก 
Moorhead; & Griffin. 1998: unpaged) ไดอธิบายกระบวนการเจรจาตอรองไว 4 ขั้นตอน คือ 
             1. การวางแผนประสานประโยชน โดยกําหนดเปาหมาย
ของตนเอง รวมทั้งทําการคาดคะเนเปาหมายของอีกฝายหนึ่ง แยกสวนที่เห็นพองตองกันออกไป
สรางทางออกแหงการประสานประโยชน เพ่ือประนีประนอมสวนที่ขัดแยง 
              2. การสรางสัมพันธภาพประสานประโยชน โดยกําหนด
กิจกรรมตางๆ ขึ้นมาเพื่อพัฒนาความสัมพันธในเชิงบวกระหวางกันและกัน สรางความรูสึกไววางใจ
ซึ่งกันและกันและรวมสรางสัมพันธภาพอยางตอเน่ืองเต็มที่กอนจะตอรอง 
             3. การสรางขอตกลงประสานประโยชน โดยการย้ํา
เปาหมายในการเจรจาตอรองของแตละฝาย การแยกสวนที่เห็นรวมกัน การเสนอแนะและรับฟง
ขอเสนอของอีกฝาย การรวมกันแกปญหาสวนที่เหลือในการเจรจาตอรองทุกขั้นตอนใหพยายาม
สรางแบบแผน และเม่ือถึงเวลาใกลสรุป อีกฝายจะไดรูวาเรารูจักยืดหยุนและไมดันทุรัง ถาการเจรจา
ตอรองดําเนินไปอยางเหมาะสมบรรยากาศในการประนีประนอมก็จะเกิดขึ้นเอง โดยแตละฝายก็จะ
ตระหนักถึงขอดีในขอโตแยงของอีกฝาย และแตละฝายก็จะรูสึกวาสามารถประนีประนอมไดที่จุดใด
จุดหน่ึง (คณะศิลปศาสตรและวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตเฉลิมพระ
เกียรติจังหวัดสกลนคร. 2550: เว็บไซต) 
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             4. การบํารุงรักษาสัมพันธภาพประสานประโยชน โดยให
ขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงาน รักษาสัญญาในสวนของตน ย้ําความไววางใจระหวางกัน และ
ติดตอกันอยางสมํ่าเสมอ         
           เพ็ญศิริ สุธรรมโน (2547: 63) ไดอธิบายกระบวนการเจรจา
ตอรองไว 2 ขั้นตอน คือ 
                1. การเตรียมการกอนการเจรจาตอรอง ผูเขารวมการ
เจรจาตองมีขอมูลที่ชัดเจนและเปนที่เชื่อถือได ตองมีการประเมินคูเจรจาตอรองหรือฝายตรงขาม 
รวมถึงสถานการณที่จะเกิดขึ้น และกําหนดหัวขอหรือขั้นตอนที่จะเขาสูการเจรจาตอรองที่ไดผลดี 
นอกจากนี้จะตองกําหนดสถานที่ เวลา และผูรวมทีมเจรจาตอรองดวย 
               2. ในการเขาสูการเจรจาตอรองนั้น ผูทําการเจรจาตอรอง
จะตองคํานึงถึงสิ่งเหลาน้ี คือ 
              2.1 การพบปะเพ่ือสรางความไววางใจ เปนการสราง
บรรยากาศของการเจรจาตอรอง หรือเพ่ือสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางคูตอรองในทางที่ดีกอน เชน 
การเอยถึงเรื่องที่คูเจรจาสนใจหรืองานอดิเรกของคูเจรจา ความสําเร็จในอดีตของคูเจรจา เปนตน 
              2.2 การมุงสูประเด็นหลัก หรือวัตถุประสงคของการ
เจรจาตอรอง เปนสิ่งสําคัญที่ผูเจรจาตอรองจะตองใหความสําคัญหลังจากการไดสรางบรรยากาศ
แลว โดยผูเจรจาตอรองจะตองกําหนดลําดับขั้นตอนใหเหมาะสม เพ่ือใหไดผลในการเจรจามากที่สุด 
              2.3 การชักจูงใจ เปนขั้นตอนตอไปของการเขาสูการ
เจรจาตอรองคืออาจเปนการชักจูงใจเชิงรุก เชิงรับ หรือการชักจูงใจอยางคอยเปนคอยไป 
              2.4 การยินยอมและตกลง เปนขั้นตอนสุดทายของการ
เขาสูการเจรจาตอรองจากการศึกษาขางตนจะเห็นไดวากระบวนการเจรจาตอรองที่สําคัญจะมีสวน
คลายกันจะแตกตางกันแคในสวนรายละเอียดปลีกยอยเทาน้ัน 
             วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551) กลาววา กระบวนการในการ
เจรจาตอรองเปนกระบวนการที่เร่ิมตนเม่ือคูเจรจาเขาสูโตะเจรจาหรือมีการติดตอเพ่ือการเจรจา
ตอรองกัน กระบวนการนี้จึงประกอบดวย 
         1. ขั้นตอนการใหขอเสนอ 
         2. ขั้นตอนการเจรจาตอรอง 
         3. ขั้นตอนการสรุปผลเพื่อทําขอตกลง 
         4. ขั้นตอนการติดตามผลของการเจรจาตอรอง 
           ดังน้ัน กระบวนการเจรจาตอรอง ตองมีการวางแผน 3 ขั้นตอน 
โดยมีกอนการเจรจาตอรอง ระหวางการเจรจาตอรอง และการปดการเจรจาตอรอง 
       2.2.8 เทคนิคในการเจรจาตอรอง 
                     ในการเจรจาตอรอง ผูนําสามารถใชเทคนคิ ดังตอไปน้ี 
(Tupy. 2008: Online) 
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                1) รูจักตนเอง ผูเจรจาตรวจสอบดวูา ตนเองมีทศันคติกับการ
เจรจาตอรองอยางไร สนใจและชอบเปนนักเจรจาหรือไม เพราะถามีทัศนคติที่ดีตอการเจรจาตอรอง
จะเปนแรงผลกัดันใหประสบผลสําเร็จไดงาย 
                 2) หม่ันทําการบานสมํ่าเสมอ ผูเจรจาตองหม่ันฝกฝนการ
เจรจาตอรอง และพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ โดยเฉพาะดานการพูด ฝกใหเปนผูมี “สาลิกาลิ้น
ทอง” 
                3) ผูเจรจาตองตีความโจทยและปญหาใหแตก และคิด
ทบทวนการเจรจาตอรองเก่ียวกับปญหาและความตองการอยางนอยสามครั้ง 
                4) การสื่อสารที่มีประสิทธิผล เกิดจากบรรยากาศความ
ไววางใจ บอกความจริงและเปดเผย และสรางความเชื่อม่ันในการเจรจา 
                5) ควรรับฟงเสียงจากภายนอกใหมาก ผูที่ไมไดอยูใน
เหตุการณจะมีสวนใหขอมูลในการตัดสินใจแกผูเจรจาขับเคลื่อนสถานภาพใหหลุดพน 
                6) ไมควรยึดติดกับตําแหนง เม่ือไดรับความไววางใจ ควร
ถอดหัวโขนเพื่อใหผูรวมเจรจาใหขอมูลที่ตรงกับความเปนจริง จะชวยหาคําตอบและแกไขปญหา
และความตองการไดตรงจุด 
                7) ใชพลังอํานาจอยางเหมาะสม รูปแบบการใชอํานาจมี
หลากหลาย ควรใชอิทธิพลมากกวาอํานาจ โดยจูงใจใหเกิดผลดวยความเต็มใจมากกวาการขูบังคับ 
โดยเนนทั้งพลังภายในและภายนอก 
                8) รูวาอะไรคือชัยชนะ สามารถวาดภาพความฝนไดอยาง
ชัดเจน (Big Picture) สัมพันธกับวิสัยทัศน โดยสามารถคาดการณอนาคตไดอยางแมนยําและหยั่งรู
วาจะไดรับชัยชนะทั้งสองฝาย 
                9) ราเริงกับกระบวนการของการเจรจา ผูนําจะไม
เครงเครียดในการเจรจา พยายามสรางบรรยากาศในทางบวกใหทุกคนมีความสุขรวมกัน 
            เทคนิคสําคัญของการเจรจาตอรอง ไดแก เนนการสื่อสารที่มี
ประสิทธิผล ใชหลักของอิทธิพล และสนุกสนาน ไมเครงเครียดกับการเจรจาตอรอง และเนน
เปาหมายเปนสําคัญ 
       2.2.9 ศิลปะของการเจรจาตอรอง 
                      ในการเจรจาตอรอง ผูเจรจาควรใชศิลปะมากกวาศาสตร
หรือความรู เพราะปญหาสวนใหญเกิดจากอารมณความรูสึกของบุคลากรที่ไมพึงพอใจตอสถานภาพ
ปจจุบัน และพยายามผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสวนที่ตนไดรับผลประโยชนมากขึ้น ดังน้ันผู
เจรจาจึงตองใชศิลปะในการเจรจาตอรองที่สําคัญ ดังน้ี (Ventures. 2006: Online) 
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          1) ตองรูและเขาใจจุดประสงคในการเจรจาตอรองอยาง
ชัดเจน 
          2) ขอมูล คือ พลังอํานาจ จึงนํามาใชใหเกิดประโยชนมาก
ที่สุด 
          3) อยาใชการขูบังคบัและสรางแรงกดดัน 
          4) ตั้งความหวังไวสูง 
          5) ใชวาทศลิปจูงใจ 
          6) อดทนตอการเจรจา 
          7) อยากลัวการเจรจา 
           ดังนั้น ผูเจรจาควรใชศิลปะในการเจรจาตอรองดังกลาวขางตน 
เพ่ือผลการเจรจาที่บรรลุเปาหมาย  
       2.2.10 คุณลกัษณะของนักเจรจาตอรอง 
            สมยศ นาวีการ (2543) ไดกลาวถึง คุณลกัษณะสวนบคุคล
ที่สําคัญของผูเจรจาตอรอง ซึ่งแบงไดดังน้ี 
               ผูบริหารอเมริกัน ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรอง
เรียงตามความสําคัญดังนี้ 
                      1) ทักษะการเตรียมการและการวางแผน 
                      2) การมีแนวคิดภายใตแรงกดดัน 
                      3) ดุลยพนิิจและไหวพริบ 
                      4) ความลกึซ้ึงของถอยคํา 
                      5) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ 
                      6) การรับรูและการใชอํานาจ 
                      7) ความซือ่สัตย 
                    ผูบริหารบราซิล ตองการคณุลักษณะของผูเจรจาตอรอง
เรียงตามความสําคัญดังนี้ 
                            1) ทักษะการเตรียมการและการวางแผน 
                            2) การมีแนวคิดภายใตแรงกดดัน 
                            3) ดุลยพนิิจและไหวพริบ 
                            4) ความลึกซ้ึงของถอยคํา 
                            5) ความรูเรื่องผลิตภัณฑ 
                            6) การรับรูและการใชอํานาจ 
                            7) การแขงขัน 
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        ผูบริหารจีน (ไตหวัน) ตองการคุณลักษณะของผูเจรจา
ตอรองเรียงตามความสําคญัดังนี้ 
                          1) ความอุตสาหะและความเอาใจใส 
                          2) การใหความเคารพและความเชื่อม่ัน 
                          3) ทักษะการเตรียมการและการวางแผน 
                          4) ความรูเร่ืองผลิตภัณฑ 
                          5) ความสนใจ 
                          6) ดุลยพนิิจและไหวพริบ 
                   ผูบริหารญ่ีปุน ตองการคุณลักษณะของผูเจรจาตอรองเรียง
ตามความสําคัญดังนี้ 
                          1) การอุทิศใหกับงาน 
                          2) การรับรูและการใชอํานาจ  
                          3) การใหความเคารพ 
                          4) ความซ่ือสัตย 
                          5) ทักษะการฟง 
                          6) มุมมองท่ีกวาง 
                          7) ความลกึซ้ึงของถอยคํา 
                     คุณลักษณะของนักเจรจาตอรองตามแนวคิดของ นิธินา 
ศรีประเสริฐ(2544) มีดังน้ี 
                          1) ควรฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจ ไมแสดงวาจาที่กาวราว 
                          2) มีการตั้งเปาหมายไวสูง 
                          3) เม่ือถึงเวลาควรพูดก็ตองพูดอยางเปนเหตุเปนผล
และมีความม่ันใจ 
                      4) ควรพดูใหนอยที่สุดเทาที่จะเปนไปได เพราะใน
ระหวางความเงียบนั้น ผูทีท่นไมไดกอนก็จะเสนอขอเสนอของตนออกมา และก็มักจะเปนผู
เสียเปรียบ 
                           5) สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว แมวาคุณจะ
เตรียมตัวมาดีอยางไรในการเจรจาตอรอง แตความรวดเร็วในการตัดสินใจก็มีความจําเปน 
                       6) สามารถคิดไดแมตองเผชิญกับสภาวะกดดัน 
                       7) สามารถอานใจของผูอ่ืนไดทะล ุ
                       8) ควรสรางสัมพันธทดีีกับอีกฝายหนึ่งในเง่ือนไข
เวลาที่ผอนคลายและวิกฤต เพ่ือใหไดรบัความเชื่อม่ันจากฝายตรงขาม 
                       9) รูจักยินยอมในขอยินยอมเล็กๆเพื่อใหไดขอตกลงที่
มีคามากกวา 
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                       10) ถาจําตองยินยอม ก็ยินยอมอยางชาๆ 
                       11) ไมยินยอมที่จะไมไดประโยชนอะไรกลบัมาเลย  
                        กลาวโดยรวม ผูเจรจาตอรองตองเปนผูมีไหวพริบ มี
ความรู มีความซื่อสัตย เปนที่นาเชื่อถือ เปนนักวางแผนที่ดี เปนผูฟงที่ดี มีการตัดสินใจดีและรวดเร็ว 
และตองมีทักษะในการเจรจาตอรอง ทั้งน้ีตองใหความสําคัญกับทุกขั้นตอนของการเจรจาตอรอง 
เพราะตางมีผลตอความสําเร็จหรือลมเหลวของการเจรจานั้นๆทั้งสิ้น    
        2.2.11 กลยุทธของการเจรจาตอรอง 
                เนื่องจากการเจรจาตอรองเปนกลไกที่สําคัญในการแกไข
ขอขัดแยงตางๆ ระหวางผูรวมเจรจา รวมทั้งเปนการหาขอยุติในเรื่องที่กําลังสนทนาอยูในขณะนั้น 
ซึ่งผลที่ไดจากการเจรจาตอรองยอมเปนที่ยอมรับของทุกฝายที่เก่ียวของ จึงไดมีนักวิชาการหลาย
ทานไดเสนอกลยุทธสําคัญในการเจรจาตอรอง ดังน้ี 
        1. กลยุทธกรอบความคิดในการตอรอง (Cognitive 
Frames in Bargaining) จัดเปนกลยุทธที่ผูเจรจาตอรองใชวิธีพิจารณาบริบท และผลที่ตองการจาก
การตอรองอยางละเอียดแลวนํามาจัดเปนกลุมของกรอบความคิด (Cognitive Frames) โดย Pinkley 
(1990: 120) ไดจัดกรอบความคิดดังกลาวออกเปน 3 มิติ ไดแก 
                         1) มิติมุงสัมพันธกับมุงงาน (Relationship/Task) 
                 2) มิติมุงใชอารมณกับใชสติ (Emotional/Intellectual) 
                         3) มิติมุงความรวมมือกับมุงชนะ (Cooperate/Win) ดัง
ภาพตอไปน้ี 
       2. กลยุทธการเนนขอยุติแบบชนะ-ชนะแทนแบบชนะ-แพ 
(Win-Win Versus Win-Lose Orientation) สิ่งที่สําคัญมากที่สุดของการเจรจาตอรองที่ประสบ
ความสําเร็จก็คือ การไดขอยุติเปนที่พอใจทั้งสองฝาย Walton และ McKersie เคยเสนอไวกวา 30 ป
ที่แลววาผูที่รวมการเจรจาตอรองมีขอยุติที่เปนทางเลือกสําคัญอยูสองทาง คือ มองวาการเจรจา
ตอรองใดๆตองมีฝายหน่ึงเปนผูชนะในขณะที่อีกฝายตองเปนผูแพ (Win–Lose Situations) สวน
อยางหลัง คือ ผูเขารวมการเจรจาตอรองสามารถทําใหทั้งสองฝายเปนผูชนะ (Win–Win Situations) 
กลาวคือ มองวาผลประโยชนของทั้งสองฝายมีความสําคัญเทาเทียมกัน โดยพยายามใหได
ผลประโยชนที่สูงสุดแตไมใชทุกสถานการณที่สามารถทําไดเชนน้ี แตถาผูเขารวมเจรจาทั้งสองฝาย
เต็มใจที่คนหาทางเลือกตางๆ อยางรอบคอบ โดยการผสมผสานแนวคิดตางๆ ในการแกปญหาเขา
ดวยกัน ก็จะพบทางเลือกใหมที่ดี ซึ่งเรียกวาขอยุติแบบบูรณาการ (Integrative Agreement) ซึ่งทั้ง
สองฝายเปนผูชนะ (Win–Win Situation) ซึ่งทั้งสองฝายตางตองสูญเสียสวนหนึ่งที่ตนตองการไดไป  
        3. กลยุทธเฉพาะ (Specific Tactics) ผูเจรจาตอรองมักใช
กลยุทธของตนเพื่อลดระดับความตองการของคูเจรจาฝายตรงขามลง (Reduce Opponents’ 
Aspirations) ดวยการย้ําขอมูลเหตุผลใหเห็นวา คูเจรจามีโอกาสนอยมากที่จะสามารถบรรลุ
เปาหมายของตน เพราะฉะนั้นจึงขอใหพิจารณารับขอเสนอจากฝายเรา ซึ่งพยายามเอ้ือประโยชนให
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มากท่ีสุด อยางไรก็ตามกลยุทธนี้ ถาสรางแรงกดดันตอคูเจรจามาก ก็อาจจะพบทางตันของการ
เจรจาตอรอง และฝายคูเจรจาก็อาจหาพันธมิตรใหมมารวมงานไดเชนกัน แตในทางกลับกัน ถาคู
เจรจาเห็นวาเง่ือนไขผลประโยชนจากขอเสนอสูง การเจรจาตอรองก็บรรลุผล 
        4. กลยุทธใชบุคคลท่ีสามเขาแทรกแซง (Third–Party 
Intervention) ในการเจรจาตอรองแกไขความขัดแยงกันเองของสองฝายหลังจากใชเทคนิควิธีตางๆ
แลว ปรากฏวายังไมสามารถหาขอยุติรวมที่ทั้งสองฝายตองการและพอใจได ก็จะทําใหการเจรจา
ตอรองพบทางตันไมอาจเจรจาตอรองตอไปได สถานการณเชนนี้ จําเปนตองอาศัยบุคคลที่สามเขา
ชวยเหลือเพ่ือหาขอยุติใหมโดยทั่วไปพบวาบุคคลที่ 3 มีบทบาทใน 4 แบบ ไดแก บทบาทที่ปรึกษา 
(Consultant) อนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) ผูปรองดอง (Conciliator) และ คนกลางไกลเกลี่ย 
(Mediator) 
                     1) ที่ปรึกษา (Consultant) เปนบุคคลท่ีสามที่มีทักษะ
และมีใจเที่ยงธรรมที่พยายามเอ้ืออํานวยใหเกิดการแกปญหาโดยการส่ือสารและชวยวิเคราะหให
ความรูแกคูกรณีใหสามารถแกไขขอขัดแยงได บทบาทของที่ปรึกษาจะไมเนนที่ประเด็นความ
ขัดแยง แตมุงปรับปรุงความสัมพันธของคูกรณีทั้งสองฝายใหดีขึ้นจนสามารถรวมกันแกปญหาไดเอง 
นอกจากไมเขาไปแกปญหาโดยตรงแลวที่ปรึกษายังพยายามชวยใหทั้งสองฝายเรียนรูการสราง
ความเขาใจและการทํางานรวมกัน ดังน้ันในการทํางานของที่ปรึกษาจึงเปนการหวังผลระยะยาว 
ชวยสรางเจตคติและการรับรูใหมที่เปนแงบวกใหแกคูขัดแยงทั้งสองฝาย 
                      2) อนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) เปนบุคคลท่ีสามที่มี
อํานาจในการกํากับใหเกิดขอยุติ ผูเปนอนุญาโตตุลาการอาจมาจากการรองขอของทั้งสองฝาย หรือ
อาจมาโดยการบังคับหรือระบุไวในกฎหมายหรือขอสัญญาตางๆ อนุญาโตตุลาการมีอํานาจมากนอย
แลวแตจะกําหนดและตกลงโดยคูเจรจาตอรองของทั้งสองฝาย ในการทําหนาที่ตัดสินขอขัดแยงของ
อนุญาโตตุลาการน้ันยอมไดขอยุติออกมาแนนอนกวาการเปนผูไกลเกลี่ย แตถาผลการตัดสินปรากฏ
วาฝายหนึ่งเปนผูแพอยางส้ินเชิง ฝายน้ันจะไมพอใจและไมเต็มใจรับคําวินิจฉัยของอนุญาโตตุลาการ 
ซึ่งจะสงผลใหความขัดแยงเกิดขึ้นไดใหมในเวลาตอมา 
                      3) ผูปรองดอง (Conciliator) เปนบุคคลที่สามที่ไดรับ
ความไววางใจจากคูกรณีทั้งสองฝายใหทําหนาที่เชื่อมตอระหวางผูเจรจากับฝายตรงกันขาม ซึ่งเปน
การส่ือสารในแบบที่ไมเปนทางการ การปรองดองเปนวิธีการเจรจาตอรองที่ใชมากในการคลี่คลาย
ความขัดแยงระหวางประเทศ กลุมผูใชแรงงาน ครอบครัวและชุมชน ซึ่งบทบาทในการเปนผู
ปรองดองจะใกลเคียงหรือซ้ํากับบทบาทของผูไกลเกลี่ยคอนขางมาก รวมทั้งเปนผูทําหนาที่เสาะหา
ขอเท็จจริงตีความขอมูลขาวสาร และโนมนาวใจใหคูขัดแยงไดขอยุติ 
                      4) ผูไกลเกลี่ย (Mediator) ไดแก บุคคลที่สามที่มีความ
เปนกลางและสามารถทําหนาที่ในการชวยเหลืออํานวยความสะดวกใหการเจรจาตอรองไดขอยุติ 
โดยการใชเหตุผลตางๆโนมนาวใจและเสนอทางเลือกตางๆ เปนตน ผูไกลเกลี่ยใชมากในการบริหาร
ความขัดแยงทางดานแรงงานและขอพิพาทในศาลแขวงหรือศาลครอบครัว 
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                       นอกจากน้ี การเจรจาตอรองควรคํานึงถึงความสมดุลใน
ชีวิต (Balance of Life) และคํานึงถึงจุดหมายของการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพของ
นักเรียน รวมถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากรในโรงเรียน จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดานการ
เจรจาตอรอง สามารถนํายุทธศาสตรการเจรจาตอรอง โดยใช “Balance” ยอมาจากคําดังตอไปน้ี 
(Ventures. 2006: Online) 
                        B ยอมาจาก Brainstorming หมายถึง การระดมสมอง 
ควรเปดโอกาสใหทุกคนท่ีเก่ียวของระดมสมอง เพ่ือหาวิธีการและหาหนทางมาสนับสนุนการเจรจา
ตอรองใหประสบผลสําเร็จ      
                    A ยอมาจาก AIM หมายถึง จุดมุงหมายที่ตองการ ผู
เจรจาตองทราบจุดมุงหมายที่ชัดเจนวาทําไปเพ่ืออะไร และมีประโยชนตอการพัฒนานักเรียน หรือ
หนวยงานอยางไร 
                    L ยอมาจาก Law หมายถึง กฎ กติกา แผน หรือ
นโยบาย รวมทั้งมาตรฐานตางๆท่ีกําหนดในองคกร การเจรจาตอรองเพ่ือใหไดขอยุติ ตองทําภายใต
กรอบกติกาและคํานึงถึงมารยาทอีกดวย การเจรจาตอรองจะไมประสบผลสําเร็จ ถาไปใชกับคนพาล 
เพราะจะไมยอมรับกฎ กติกา จนกวาจะลมกระดานไดสําเร็จ 
                    A ยอมาจาก Adapt หมายถึง การปรับปรุงระบบการ
ดําเนินงาน ปรับปรุงทั้งในสวนที่เก่ียวของกับปจจัยและกระบวน อาทิ สวนบุคคลพัฒนาการใช
วาทศิลป ปรับปรุงกระบวนการสื่อสารใหประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะผูนําหรือผูเจรจาตองพัฒนา
บุคลิกภาพใหเปนคนใจเย็น อดทน และอดกลั้นตอคําพูด รวมทั้งอารมณและความรูสึกที่มากระทบ 
พัฒนาตนเองใหเปนคนสุขุมรอบคอบ รวมทั้งปรับปรุงขอมูลใหทันสมัยครบถวน พรอมที่จะนําไปใช
ในการตั้งโตะเจรจา 
                    N ยอมาจาก Nature หมายถึง ธรรมชาติ การเจรจา
ตอรองใหเปนไปตามธรรมชาติมากที่สุด ทั้งดานสภาพแวดลอมในการเจรจา การพูดคุยสนทนา ไม
ควรจัดฉากหรือสรางภาพ เพราะจะทําใหเสียความรูสึกแกผูเรียกรองในดานความจริงใจตอกัน 
                    C ยอมาจาก Creative หมายถึง การสรางสรรค
บรรยากาศแหงความไววางใจ มิตรภาพ รวมทั้งพยายามใหเปนบรรยากาศในการสรางสรรค พัฒนา
หนวยงานใหเกิดความกาวหนา ไมสรางความแตกแยกในองคกร 
                    E ยอมาจาก Emotion หมายถึง การสรางอารมณ
ทางบวก สรางความสุขและความอบอุน ขจัดความรูสึกที่ไมดี เชน ความกลัว สภาพการขมขู หรือ
ความไมปลอดภัยออกมาจากความรูสึกของผูเรียกรอง 
                     กลยุทธในการเจรจานับวามีความสําคัญตอภาวะผูนํา                    
กลยุทธของผูบริหาร จึงควรศึกษาหลักการและทฤษฎีตางๆที่เก่ียวของใหเกิดความเขาใจอยาง
ชัดเจน โดยใชหลักแหงความไววางใจจริงใจ และสรางความอบอุนและใหความรูสึกปลอดภัยแก
บุคลากร  
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       โดยสรุปบุคคลที่มีภาวะผูนํากลยุทธจะตองกําหนดวัตถุประสงค
ของการสื่อสารและการเจรจาตอรอง เลือกวิธีการส่ือสาร และการเจรจาตอรองไดอยางเหมาะสม โดย
เนนประสิทธิผลในการส่ือสาร นําเทคนิคและกลยุทธในการสื่อสาร และการเจรจาตอรองมาใชเพ่ือให
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
       2.2.12 ความสําเร็จของการเจรจาตอรอง 
                 ความสามารถทางดานการเจรจาตอรองของผูบริหาร ซึ่ง
เปนการจัดการกับความขัดแยง ความแตกตางและหาขอตกลงรวมกัน ไมวาความขัดแยงหรือความ
แตกตางจะเก่ียวของกับเรื่องใด การเจรจาตอรองจะประสบผลสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับความสามารถ
ทางดานการเจรจาตอรอง 
               ซึ่งแนวคิดของ ลอวอีรี่ (Lowery. 2004: 71) ไดกลาววา
การเจรจาตอรองที่ประสบผลสําเร็จ ความสามารถทางดานการเจรจาตอรองของผูบริหาร 
(Negotiation Competency) หมายถึง ความสามารถในการใชอํานาจจากการเจรจาตอรองอยางเปน
ทางการ เพ่ือการยอมรับและความเห็นชอบในการเปลี่ยนแปลงของขอเสนอที่ไดทําการเจรจากัน มี
องคประกอบทั้งสิ้น 11 ดาน ไดแก 
                1. ความรูในเรื่องที่สนทนา (Knowledge of Issues) 
หมายถึง การท่ีสามารถรูในขอเท็จจริง และสามารถนําเอาความรูที่มีอยูไปขยายความเพิ่มเติมหรือ
ปรับปรุง ดัดแปลงโดยสามารถที่จะบรรยายสิ่งตางๆ ไดอยางมีเหตุผล เพ่ือนําไปใชประกอบการ
ตัดสินใจได 
                2. ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Skills) หมายถึงความสามารถในการเขาใจ รับรู แยกแยะความแตกตางในอารมณ แรงกระตุน และ
ความรูสึกของผูอ่ืน 
                             3. ความอดทนตอความเสี่ยง (Risk Tolerance) 
หมายถึง การมีความอดทนและยอมรับในความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในการทําธุรกิจ 
                4. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง ระดับ
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาใหสอดคลอง
กับภาวการณเปลี่ยนแปลงที่ไมอาจคาดคิดมากอน 
                5. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individualization) 
หมายถึง ความแตกตางของบุคคลทั้งจากบุคลิกภาพ สติปญญา ความสนใจ พ้ืนฐาน และความรู 
                6. ความนาเชื่อถือ (Reliability) หมายถึง ภาพลักษณ 
หรือบุคลิกภาพที่ทําใหผูรวมสนทนาเกิดความมั่นใจในการสนทนา รวมทั้งใหความเชื่อถือและ
ไววางใจ 
                7. การจูงใจ (Persuasion) หมายถึง ความสามารถใน
การชักชวนบุคคลใหสามารถคลอยตามความคิดเห็นของตนได 
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                8. ความชัดเจน (Clearness) หมายถึง การสื่อ
ความหมาย โดยใชภาษาที่ถูกตองเพ่ือใหผูรวมสนทนาเขาใจในเรื่องที่สนทนาอยู 
                9. ทักษะการแกปญหา (Facilitation) หมายถึง ทักษะใน
การเอาชนะอุปสรรคหรือ ขอจํากัดตางๆ ในการแกปญหาไดอยางมีระบบ 
          10. ทักษะการจัดการความขัดแยง (Conflict 
Management Skills) หมายถึง กระบวนการกําหนดและปองกันสถานการณที่ไมพึงประสงคไมให
เกิดจากการเผชิญหนา และสามารถแกไขปญหาความขัดแยง และไมเห็นพองดวย ในลักษณะการ
สรางสรรค และการลดผลกระทบที่เกิดขึ้นในทางลบ 
           11. กลยุทธการตัดสินใจ (Affirmation Strategies) 
หมายถึง กระบวนการเลือกดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง โดยพิจารณาจากขอมูล ปญหา ประเมิน
ทางเลือกและผลลัพธเพ่ือนําไปสูการตัดสินใจที่ดีที่สุดและประสบผลสําเร็จในการทําธุรกิจ 
           นอกจากนี้ แนวคิดของทูพีย (Tupy. 2008: Online) ได
กลาววา ในการเจรจาตอรอง ผูนําสามารถใชเทคนิค ดังตอไปน้ี 
             1) รูจักตนเอง ผูเจรจาตรวจสอบดูวา ตนเองมีทัศนคติ
กับการเจรจาตอรองอยางไร สนใจและชอบเปนนักเจรจาหรือไม เพราะถามีทัศนคติที่ดีตอการเจรจา
ตอรองจะเปนแรงผลักดันใหประสบผลสําเร็จไดงาย 
                 2) หม่ันทําการบานสมํ่าเสมอ ผูเจรจาตองหม่ันฝกฝน
การเจรจาตอรอง และพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ โดยเฉพาะดานการพูด ฝกใหเปนผูมี “สาลิกาลิ้น
ทอง” 
             3) ผูเจรจาตองตีความโจทยและปญหาใหแตก และคิด
ทบทวนการเจรจาตอรองเก่ียวกับปญหาและความตองการอยางนอยสามครั้ง 
             4) การสื่อสารที่มีประสิทธิผล เกิดจากบรรยากาศความ
ไววางใจ บอกความจริงและเปดเผย และสรางความเชื่อม่ันในการเจรจา 
             5) ควรรับฟงเสียงจากภายนอกใหมาก ผูที่ไมไดอยูใน
เหตุการณจะมีสวนใหขอมูลในการตัดสินใจแกผูเจรจาขับเคลื่อนสถานภาพใหหลุดพน 
             6) ไมควรยึดติดกับตําแหนง เม่ือไดรับความไววางใจ 
ควรถอดหัวโขนเพ่ือใหผูรวมเจรจาใหขอมูลที่ตรงกับความเปนจริง จะชวยหาคําตอบและแกไข
ปญหาและความตองการไดตรงจุด 
             7) ใชพลังอํานาจอยางเหมาะสม รูปแบบการใชอํานาจมี
หลากหลาย ควรใชอิทธิพลมากกวาอํานาจ โดยจูงใจใหเกิดผลดวยความเต็มใจมากกวาการขูบังคับ 
โดยเนนทั้งพลังภายในและภายนอก 
             8) รูวาอะไรคือชัยชนะ สามารถวาดภาพความฝนได
อยางชัดเจน (Big Picture) สัมพันธกับวิสัยทัศน โดยสามารถคาดการณอนาคตไดอยางแมนยําและ
หยั่งรูวาจะไดรับชัยชนะทั้งสองฝาย 



 
 

 

89

            9) ราเริงกับกระบวนการของการเจรจา ผูนําจะไม
เครงเครียดในการเจรจา พยายามสรางบรรยากาศในทางบวกใหทุกคนมีความสุขรวมกัน  
              โดยสรุปการส่ือสารและการเจรจาตอรองจะสอดคลองกับ
การที่พยาบาลวิชาชีพมีการศึกษาทําความเขาใจกับบุคลากรอยางทั่วถึง มีการเลือกวิธีการการสื่อสาร
และมีเทคนิควิธีการสื่อสารใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรที่มารับบริการ รวมทั้งกําหนด
วัตถุประสงคของการเจรจาตอรอง มีการเจรจาตอรองไดอยางเหมาะสม โดยเนนประสิทธิผลในการ
สื่อสารและการเจรจาตอรองใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
                2.2.13 ปญหาของการเจรจาตอรอง 
                    มงคล ตันติสุขุมาล (2542) ไดทําการศึกษาปญหาที่เกิดขึ้น
ในการเจรจาตอรองทางธุรกิจ พบวา กอนการเจรจาตอรองทางธุรกิจ ผูบริหารประสบปญหาเรื่องการ
ขาดขอมูลและการเลือกกลยุทธที่จะใชมากที่สุด ปญหาท่ีเกิดขึ้นระหวางการเจรจาตอรองทางธุรกิจ 
ไดแก ความแตกตางดานภาษาและวัฒธรรม การใชกลโกง และปญหาในเรื่องของสถานที่และ
สภาพแวดลอม ปญหาที่เกิดขึ้นภายหลังการเจรจาตอรองทางธุรกิจ ไดแก ปญหาดานขอมูลที่ถูก
เปลี่ยนแปลงในอนาคต และปญหาดานกฎหมาย 
                     วารินทร  สินสูงสุด และประชุม โพธิกุล (2543) ได
กลาวถึงความผิดพลาดสําคัญที่มีผลตอการเจรจาตอรอง คือ การเตรียมการไมเพียงพอ ใช
พฤติกรรมที่กาวราวขมขู ขาดความอดทน อารมณเสีย เมินเฉยตอความขัดแยง โตเถียงแทนการ
สรางอิทธิพล พูดมากเกินไปแลวฟงนอยเกินไป 
                     ผองศรี จิตมโนวรรณ (2548) ในการเจรจาตอรองอาจมี
ปญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นไดตลอดเวลา ดังน้ันการเตรียมตัวที่ดี การมีความรูเปนอยางดีในเรื่องที่
กําลังเจรจาตอรอง จะทําใหปญหาและอุปสรรคของการเจรจาตอรองลดนอยลง ทําใหสามารถ
แกปญหาไดเปนอยางดี 
                        จะพบวาการเจรจาตอรองเปนเรื่องที่ละเอียดออนและตองอาศัย
ความระมัดระวังเปนอยางมากและยังตองพบกับปญหาตางๆ ในการเจรจาตอรองอยูตลอดเวลา 
ฉะนั้นการเตรียมตัวหรือเตรียมความพรอมที่ดีจะชวยทําใหสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนา
ได ปญหาตางๆ ที่มักเกิดขึ้นในการเจรจาตอรองสามารถแบงออกไดเปน 3 สวน คือ            
        1. ปญหาที่เกิดกอนการเจรจาตอรอง 
            1) ปญหาเรื่องการเตรียมตัวกอนการเจรจาตอรอง ใน
การเตรียมตัวกอนการเจรจาตอรองน้ัน ขอมูลเปนสิ่งที่สําคัญมากจะตองมีการเตรียมขอมูลใหพรอม
เสมอกอนการเจรจาตอรอง 
                               2) ปญหาในการเลือกกลยุทธที่จะใช การเลือกกลยุทธที่
จะใชในการเจรจาตอรองก็เพ่ือใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการ การเลือกกลยุทธที่ถูกตองจะทํา
ใหประสบผลสําเร็จในการเจรจาตอรอง 
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        2. ปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการเจรจาตอรอง  
                                  1) กลโกงที่ใชในการเจรจาตอรอง ในการเจรจาตอรอง
ตางฝายตางใชความพยายามเพ่ือใหไดมาซึ่งผลประโยชนสูงสุดของตนเอง ดังน้ันยอมมีความเปนไป
ไดที่นักเจรจาบางคนพยายามที่จะใชวิธีการตางๆ ซึ่งในบางครั้งไมเหมาะสม เชน กลโกงตางๆ 
เพ่ือใหไดมาซ่ึงความไดเปรียบในการเจรจาตอรอง ดังน้ันเราจึงควรระมัดระวังในเรื่องนี้เปนอยาง
มาก 
                               2) ความแตกตางดานภาษา และวัฒนธรรม ในเรื่องนี้
ตองมีการปรับตัวอยางมาก การเรียนรูวัฒนธรรมของอีกฝายเปนเรื่องที่ดี เพราะความเขาใจอันดี
ระหวางสองวัฒนธรรมที่แตกตางกันน้ันจะสงเสริมใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางองคกรตอไป 
        3. ปญหาที่เกิดขึ้นภายหลังการเจรจาตอรอง 
                         1) ปญหาดานขอตกลงที่ถูกเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
หลังจากการเจรจาตอรองส้ินสุดลง ควรมีการทบทวนประเด็นขอตกลงระหวางกันใหชัดเจน 
ตรวจสอบความเขาใจระหวางกันและแกไขปญหาที่อาจจะตีความผิดดวย จะเปนการลดปญหาดาน
ขอตกลงที่ถูกเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
                         2) ปญหาดานกฎหมาย ระบบกฎหมายมักจะมี
ผลกระทบตอการเจรจาตอรองโดยทั่วไปจะถือไดวาขอตกลงในการเจรจาตอรองคือขอสัญญาที่
คูกรณีทั้งสองฝายคาดหวังที่จะใหมีผลบังคับใชตอกัน รวมทั้งการแกไขปญหาที่อาจจะตีความผิด
ดวย จะเปนการลดปญหาดานขอตกลงที่ถูกเปลี่ยนแปลงในอนาคตได  
       2.2.14 งานวจัิยที่เก่ียวของกับการเจรจาตอรอง 
                          งานวิจัยในประเทศ 
                   เยาวลักษณ โพธิดารา (2536: บทคัดยอ) ไดศึกษา
พฤติกรรมการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
จํานวน 216 คน ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมการเจรจาตอรองอยูในระดับสูง 
การศึกษาครั้งน้ีใชกรอบแนวคิดของ เคลลี (Kelly. 1983) โดยสรางแบบสอบถามที่เปนการสมมติ
สถานการณในการเจรจาตอรอง จํานวน 10 สถานการณ วัดพฤติกรรมการเจรจาตอรองของหัวหนา
หอผูปวย ซึ่งแตละสถานการณจะมีขอใหเลือกตอบ 3 ขอ เลือกตอบไดขอเดียว ในแตละขอที่
เลือกตอบ จะประกอบดวยพฤติกรรมการเจรจาตอรองในระดับสูงให 3 คะแนน พฤติกรรมการเจรจา
ตอรองในระดับปานกลางให 2 คะแนน พฤติกรรมการเจรจาตอรองในระดับนอยให 1 คะแนน และใน
การวิจัยคร้ังน้ีขอเสนอแนะวา ควรจัดอบรมพยาบาลประจําการในเรื่องการเจรจาตอรอง และควรมี
โปรแกรมการเตรียมความพรอมในดานการเจรจาตอรองกอนเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
                         มงคล ตันติสุขุมาล (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาการเจรจา
ตอรองทางธุรกิจ:ประยุกตกรอบแนวคิดของเร็คและลอง แนวคิดของเฟลมม่ิงและมิลส พบวา นัก
ธุรกิจที่เปนผูบริหารมักจะใชวิธีการหรือกระบวนการเจรจาตอรองที่สอดคลองกับกรอบแนวคิด
ของเร็คและลอง แนวคิดของเฟลมม่ิงและมิลสเพียงบางเรื่องเทาน้ัน ปญหาของการเจรจาตอรองทาง
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ธุรกิจน้ันมีในทุกขั้นตอนซึ่งปญหาตางๆ ที่พบสามารถสรุปไดดังตอไปน้ี ปญหากอนการเจรจาตอรอง
ทางธุรกิจ ไดแก การเตรียมตัวกอนการเจรจาและการเลือกกลยุทธที่จะใช ปญหาที่เกิดขึ้นระหวาง
การเจรจาตอรองทางธุรกิจ ไดแก กลโกงที่มักจะใชในการเจรจาตอรองทางธุรกิจ ความแตกตาง
ทางดานภาษาและวัฒนธรรม และปญหาในเรื่องสถานที่และสภาพแวดลอม ปญหาท่ีเกิดขึ้นภายหลัง
การเจรจาตอรองทางธุรกิจ ไดแก ปญหาดานขอตกลงถูกเปลี่ยนแปลงในอนาคตและปญหาดาน
กฎหมาย และผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะวาแนวคิดการเจรจาตอรองแตละแนวคิดลวนมีขอดีที่แตกตาง
กัน ขึ้นอยูกับการนําไปปรับใชใหเหมาะสมกับสถานการณและบุคคล จึงจะสงผลดีตอการเจรจา
ตอรอง                         
         เฐิดชัย นิทัศนสันติคุณ และคณะ (2542: บทคัดยอ) ได
ศึกษาการเจรจาตอรองทางธุรกิจของผูบริหาร พบวา ความสําคัญของการเจรจาตอรองในแงของ
ธุรกิจสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ แบงตามผลประโยชนที่ไดรับ และแบงตามลักษณะของ
กิจกรรมทางธุรกิจที่เก่ียวของ กระบวนการและหลักการเจรจาตอรองทางธุรกิจแบงเปน 2 แบบ คือ
แบบตะวันตกและแบบตะวันออก ซึ่งแบบตะวันตกนั้นนํามาจากแนวคิดของผูเชี่ยวชาญชาวอเมริกา
และยุโรปรวมทั้งสิ้น 4 แนวทาง ไดแก แนวทางของ Roger Fisher and William Ury, แนวทางของ 
Dr.Ross R. Reck and Dr.Brian G. Long, แนวทางของ Harry a. Mills และแนวทางของ Perter 
Flemming สวนการเจรจาตอรองทางธุรกิจแบบตะวันออกไดมาจากแนวคิดของแบบญี่ปุนและแบบ
จีน ซึ่งมักเนนเรื่องความสัมพันธที่ดีระหวางกันในระยะยาวมากกวาผลประโยชนระยะสั้น และการ
เจรจาตอรองทางธุรกิจตามหลักสากลประกอบดวยขั้นตอนหลักๆ 3 ขั้นตอน คือ ขั้นการเตรียมตัว
กอนการเจรจาตอรองทางธุรกิจ ขั้นตอนระหวางการเจรจาตอรองทางธุรกิจ และขั้นตอนหลังจากการ
เจรจาตอรองทางธุรกิจ ซึ่งในแตละขั้นตอนจะประกอบดวยรายละเอียดของหลักการ และเทคนิคใน
การเจรจาตอรองทางธุรกิจ อีกทั้งยังพบวาผูบริหารสวนใหญใชหลักการเจรจาตอรองทางธุรกิจ
แตกตางกันไป แตโดยรวมแลวพบวานักธุรกิจซ่ึงเปนผูบริหารไดใชวิธีการ และหลักการเจรจาตอรอง
ทางธุรกิจที่สอดคลองกับหลักสากลเพียงบางเรื่องเทาน้ัน       
           รัฐกิตติ์ เลิศวิศววาณิชย (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษา
เปรียบเทียบรูปแบบการเจรจาตอรองของญี่ปุน-ไทย พบวา รูปแบบการเจรจาตอรองของญ่ีปุนและ
ไทยมีลักษณะใกลเคียงกันหลายขอ กลาวคือทั้ง 2 ฝายนิยมเจรจาตอรองเปนทีมมากกวาการเจรจา
ตอรองแบบคนเดียวเน่ืองจากไมมีความเด็ดเด่ียว และไมม่ันใจในการตัดสินใจของตนเพียงคนเดียว 
จึงตองมีการรวมประชุม ปรึกษา หารือกับทีมงานของตนกอนที่จะทําขอตกลงตาง ๆ การให
ความสําคัญตอสถานะทางสังคม และสรางความไววางใจตอคูเจรจาทั้ง 2 ฝายก็มีลักษณะใกลเคียง
กัน ประเด็นที่แตกตางกัน ไดแก คนไทยใหความสําคัญตอการสื่อสารแบบใชคําพูดมากกวาคนญี่ปุน 
เพราะคนญี่ปุนมักมีบุคลิกภาพที่สงบ สุภาพ นุมนวล และมักจะเปนนักฟงที่ดี มักจะพยายามทํา
ความเขาใจความคิดและปญหาของผูรวมเจรจาตอรองอยูเสมอ 
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                  บุบผา แกววิเชียร (2545: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา การ
เจรจาตอรองของพยาบาลประจําการ งานการพยาบาลสูติศาสตรและนรีเวชวิทยา โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม กลุมประชากรเปนพยาบาลประจําการ 34 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
ไดแก แบบสัมภาษณ ประกอบดวย 3 สวน คือ ขอมูลสวนบุคคล 
                 ยุพิน ยศศรี (2545: บทคัดยอ) ความสัมพันธระหวาง
สมรรถนะในตน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 1. คา เฉลี่ยสมรรถนะในตนของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับสูง (X = 4.03) 2. คาเฉลี่ยภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง        
(X = 4.35) 3. คาเฉลี่ยความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยูในระดับปานกลาง (X = 3.91) 4. สมรรถนะในตนและภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงตางก็ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
                   นันทนา รุงสาง (2546: บทคัดยอ) การพัฒนาโปรแกรมการ
ฝกทักษะการเจรจาตอรองดานการบริหารการพยาบาลสําหรับผูบริหารหอผูปวย มีวัตถุประสงคเพ่ือ
สรางโปรแกรมการฝกทักษะการเจรจาตอรองดานการบริหารการพยาบาลแลวนําโปรแกรมไป
ทดลองใช และประเมินผลการทดลองโดยการเปรียบเทียบสัมพันธภาพระหวางบุคลากรทางการ
พยาบาลกอนและหลังการใชโปรแกรมการฝกทักษะการเจรจาตอรองดานการบริหารการพยาบาล
สําหรับผูบริหารหอผูปวย ผลการวิจัย สัมพันธภาพระหวางบุคลากรทางการพยาบาลกับผูบริหารหอ
ผูปวยหลังใชโปรแกรมการฝกทักษะการเจรจาตอรองดานการบริหารการพยาบาลสูงกวากอนใช
โปรแกรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                    งานวิจัยตางประเทศ 
                  เอ็ดด้ีและเชอรเมอร (Eddy; & Schermer. 1999) ไดศึกษา
กลยุทธการทําใหรูปแบบการเจรจาตอรองในนักศึกษาพยาบาลมีความเขมแข็งยิ่งขึ้น โดยมีการใช
แบบสอบถามวัดรูปแบบการเจรจาตอรองของนักศึกษาพยาบาลทั้งกอนและหลังการฝกปฏิบัติ ซึ่งมี
อยู 5 รูปแบบ ไดแก แบบใหความรวมมือ (Collaborate Style) แบบเอาชนะ (Defeat Style) แบบ
ปรองดอง (Accommodate Style) แบบหลีกเลี่ยง (Withdraw Style) และแบบประนีประนอม 
(Compromise Style) พบวา การใชวิธีฝกปฏิบัติแบบพยาบาลพ่ีเลี้ยงระหวางนักศึกษาพยาบาลปที่ 
4 กับหัวหนาหอผูปวย จะทําใหมีการเพิ่มจํานวนนักศึกษาพยาบาลท่ีมีรูปแบบการเจรจาตอรองแบบ
ใหความรวมมือ และชวยลดจํานวนพยาบาลที่มีรูปแบบการเจรจาตอรองแบบเอาชนะ และยังให
ขอเสนอแนะวา องคการสุขภาพควรคัดเลือกผูที่มีรูปแบบการเจรจาตอรองแบบใหความรวมมือเขา
ทํางานก็จะเปนสิ่งที่ดีมากย่ิงขึ้น 
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                  ไบรท; พารคกิน และ เวลสฮ (Bright; Parkin; & Welsh. 
2001: 566) ไดศึกษาทักษะในการเจรจาตอรองทางธุรกิจสําหรับอนาคต พบวา เจาของธุรกิจตางๆ 
หรือผูบริหารที่ตองการทําการเจรจาตอรองใหมีประสิทธิภาพในอนาคต จะตองมีการพัฒนาทักษะใน
การเจรจาตอรองอยูเสมอ เพ่ือใหทันตอยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งไดขอมูลมาจากการทําวิจัย 2 ชิ้น
ซึ่งเปนของผูศึกษาเอง งานวิจัยน้ีจะมุงเนนไปที่การสรางภาษาสําหรับฝกฝน พัฒนา และปรับปรุง
สําหรับการเจรจาตอรองที่เกิดประสิทธิภาพดีจากการเริ่มตนคนควาพบวานักเจรจาตอรองมักจะใช
ถอยคําที่ไมมีความจําเปน เปนขอความที่เปนการหวานลอมคูสนทนา เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจใน
ตัวนักเจรจากอน ซึ่งการกระทําเชนน้ีจะมีผลตอกระบวนการเจรจาตอรอง กรณีศึกษาทั้ง 2 กรณี ได
ทําการทดลองถึงความแตกตางของความคาดหวังในพฤติกรรมการเจรจาตอรองของนัดเจรจา
ตอรอง กรณีที่ 1 พบวานักเจรจาตอรองมักใชวิธีการเจรจาตอรองที่ใกลเคียงกับกฎของ Roger 
Fisher และ William Ury คือ จะเลือกใชวิธีการเจรจาตอรองแบบทั่วไปๆ โดยวิธีที่เลือกใชจะเปน
ลักษณะที่เปนกฎเกณฑที่ตายตัวอยูแลว รวมทั้งยังมีความหลากหลายของเทคนิคการเจรจาตอรองที่
เลือกใชในการเจรจาตอรองแตละสถานการณอีกดวย สวนกรณีที่ 2 จะศึกษาถึงกุญแจสําคัญในการ
คนหาตัวแปรที่จะทําใหการเจรจาตอรองประสบผลสําเร็จ นั่นคือ รูปแบบความรวมมือที่ถือวาเปน
ตัวเชื่อมไปสูการไดรับผลลัพธที่ไดแสดงออกมา ซึ่งไดแก ทักษะในการสนทนาหรือการเจรจาตอรอง 
และการประยุกตใชทักษะในการสนทนาหรือการเจรจาตอรองที่ถือวาเปนคุณคาที่สูงในการเจรจา
ตอรอง เพ่ือชวยใหการเจรจาตอรองบรรลุวัตถุประสงค ที่ไดผลอยางชาญฉลาด 
                  เจนเซ็น และ อันท (Jensen; & Unt. 2004: 533) ไดศึกษา
การเปนหุนสวนธุรกิจจากการเจรจาตอรอง: การเพ่ิมผลประโยชนและลดความเสี่ยง พบวา ในการ
ลงทุนทําธุรกิจรวมกันน้ันแนนอนวาทั้ง 2 บริษัทยอมตองการผลประโยชนจากการเจรจาตอรองทาง
ธุรกิจ แตก็ไมไดหมายความวาการเจรจาตอรองทุกคร้ังจะประสบผลสําเร็จเสมอไป เนื่องจากมี
เหตุผลหลายประการที่ทําใหการเจรจาตอรองไมประสบผลสําเร็จ คือ ขอเสนอที่ดีกวาของบริษัท
คูแขง, การไดรับผลประโยชนที่ต่ําเกินไป, เกิดการโตเถียงกันขึ้นในขณะที่ทําการเจรจาตอรอง, การ
เรียกรองผลประโยชนที่สูงเกินกวาที่ตนเองควรจะได, การเจรจาโดยปราศจากยุทธศาสตร, 
ขอบกพรองที่เกิดจากขอมูล, การไมยอมรับฟงความคิดเห็นของอีกฝายที่รวมเจรจาตอรองดวย เปน
ตน ในการหลีกเลี่ยงความลมเหลวในการเจรจาตอรองนั้น ผูเจรจาตอรองควรมีการวางแผนที่ดีกอน 
และควรฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 
    3. ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
       เปนคุณลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนํากลยุทธของผูนําที่ชวยขจัดอุปสรรค
และแกปญหาในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ การแกปญหาและการตัดสินใจเปนกระบวนการที่
มีความสัมพันธกัน ดังน้ันจึงนําเสนอแนวคิดการแกปญหาและการตัดสินใจที่สําคัญ มีดังน้ี 
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        3.1 การแกปญหา 
         3.1.1 ความหมายของปญหา     
            มีสถาบันและผูเชี่ยวชาญในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
เพ่ือสงเสริมความสามารถในการแกปญหา ไดใหคําจํากัดความของปญหาไว พอสรุปไดดังน้ี 
              ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543: 139) สรุปวา ปญหา 
หมายถึง กิจกรรมที่ตองการบรรลุเปาหมายและมีเหตุขัดของเกิดขึ้นทําใหไมสามารถบรรลุเปาหมาย
ได 
              อังเดร (Andre. 1986: 170) สรุปวา ปญหา หมายถึง 
สถานการณซึ่งบุคคลตองการท่ีจะทําอะไร แตไมรูวิธีการในการลงมือปฏิบัติ เพ่ือที่จะทําใหบรรลุผล
ตามเปาหมายที่ตองการ    
            ครูลิค และ รูดริก (Krulik; & Rudrick. 1996: 3) ไดใหแนวคิด
ความหมายของ ปญหา หมายถึง สถานการณ เหตุการณที่เม่ือพบแลวตองตัดสินใจเพ่ือหาทางออก
ของปญหา  
       จากคําจํากัดความของปญหา สรุปความหมายของปญหา หมายถึง 
สถานการณหรือเหตุการณที่เผชิญแลวไมสามารถที่จะใชวิธีการใดในการแกปญหาไดทันที หรือเปน
สิ่งที่มีเหตุขัดของที่ไมสามารถทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไวได ปญหาเปนสิ่งที่ตองการการ
ตัดสินใจในการหาทางออกของปญหา เพ่ือใหการดําเนินงานนั้นสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวได 
         3.1.2 ความหมายของการแกปญหา 
            ไดมีนักการศึกษาใหความหมายของการแกปญหา ไวมากมาย 
ดังน้ี 
            สถาบันส ง เสริมการสอนวิทยาศาสตรและ เทคโนโลยี                     
(2546: 272) ใหความหมายของการแกปญหา หมายถึง การหาคําตอบของปญหาที่ยังไมรูวิธีการมา
กอน ทั้งปญหาที่เก่ียวของกับเนื้อหาในวิทยาศาสตรโดยตรงและปญหาในชีวิตประจําวัน โดยใช
เทคนิค วิธีการหรือกลยุทธตางๆ 
           เมเยอรและวิตทรอก (Mayer; & Wittrock. 1996: 47) สรุปวา 
การแกปญหา หมายถึง กระบวนการทางความคิดที่มุงใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
              ซาพารลิส และ แอนจิโลโพลอส (Tsaparlis; & Angelopoulos. 
2000: 131) ใหแนวคิดวา การแกปญหา หมายถึง กระบวนการซึ่งผูเรียนสามารถนํากฎ หลักการ 
ความรูเดิมไปประยุกตใชในการแกปญหาในสถานการณใหมใหบรรลุผลสําเร็จ 
           แมทลิน (Matlin. 2002: 361) ใหแนวคิดวา การแกปญหา 
หมายถึง กระบวนการที่ใชเพ่ือใหไดมาซึ่งทางออกของปญหาในชีวิตประจําวัน 
           เลตัน และ สเตรนเบริก (Leighton; & Sternberg. 2003: 623) 
สรุปวา การแกปญหา หมายถึง กระบวนการที่ใชเพ่ือใหบรรลุเปาหมายในการเอาชนะอุปสรรค ซึ่ง
เปนสิ่งที่ขัดขวางแนวทางในการหาคําตอบของปญหา 
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           ซูแนล และ ซูแนล (Sunal ;& Sunal. 2003: 90) สรุปวา การ
แกปญหา หมายถึง ยุทธศาสตรของการคิดที่พยายามใช เพ่ือแกไขอุปสรรค ปญหา 
           โดยสรุป  การแกปญหา หมายถึง  การใชความคิดในการ
ตอบสนองดวยวิธีการทางวิทยาศาสตร โดยระบุสาเหตุ และใชกระบวนการในการดําเนินการและหา
หนทางในการแกไขปญหาเพ่ือพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพ 
         3.1.3 กระบวนการในการแกปญหา 
           ไดมีนักการศึกษาเสนอกระบวนการแกปญหาหลากหลาย ดังน้ี 
           จิค (Gick. 1988: 99-120) ไดเสนอแนะไว 4 ขั้นตอน ดังน้ี  
               1. การสรางตัวแทนปญหา โดยทําความเขาใจ เชื่อมโยงกับ
ความรูเดิมที่มีอยู และสรางเปนตัวแทนของปญหาในรูปแบบตางๆ เชน สัญลักษณ เพ่ือใหเขาใจ
ปญหาไดชัดเจน 
              2. การคิดวิธีการแกปญหา เปนการรวบรวมวิธีการตางๆท่ี
เก่ียวของกับปญหา เพ่ือนําไปสูการหาคําตอบรวมถึงการวางแผน การจัดลําดับขั้นในการดําเนินการ
แกปญหา 
             3. การดําเนินการแกปญหา เปนการปฏิบัติงานตามแผนการ
และขั้นตอนที่ไดวางไว 
             4. การประเมินผลการดําเนินการแกปญหา เพ่ือพิจารณามุง
ไปสูคําตอบหรือเปาหมายที่วางไวจนบรรลุผลสําเร็จ 
          นอกจากนี้ โคชาค; และ เอกเจน; โทรบริดจ; และ ไบบี 
(Kauchak ; & Eggen. 1998: 311-314; Trowbridge; & Bybee. 1996: 181) ยังไดแนะนําครูใน
ฐานะเปนผูอํานวยความสะดวกแกนักเรียนในการแกปญหา ดังน้ี 
              1. ควรนําเสนอปญหาที่สอดคลองกับบทเรียน ซึ่งจะชวยให
นักเรียนสามารถเชื่อมโยงปญหากับประสบการณจริงในชีวิตประจําวันได 
              2. ยกตัวอยางปญหาที่มีความหลากหลายที่สอดคลองกับ
ขอเท็จจริง หลักการ กฎ และชีวิตประจําวันของนักเรียน       
              3. อภิปรายในรายละเอียดของปญหา เพ่ือสรางความเขาใจ
ในปญหา 
              4. เตรียมการปฏิบัติการแกปญหา ครูควรชวยใหผูเรียนระบุ
ปญหาและสรางแนวทางในการแกปญหาดวยตัวเอง 
                5. ครูใหความชวยเหลือนักเรียน สําหรับนักเรียนที่เริ่มฝก
แกปญหาใหมๆ   
              6. ครูชวยใหนักเรียนเห็นปญหาและแสดงปญหาที่แทจริง 
               7. ครูสอนนักเรียนเก่ียวกับยุทธศาสตรในการแกปญหา
โดยทั่วไป 
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               8. มอบหมายงานใหเด็กแตละกลุมใหมีความหลากหลาย 
                 9. เนนการจัดกิจกรรมการเรียนรูและการแกปญหาแบบ
รวมมือลอวสนั (Lawson. 1995: 158) ไดสรุปขั้นตอนในการแกปญหา ระบุถึง พฤติกรรมนักเรียนใน
แตละขั้น ดังน้ี        
           ขั้นตอนที่ 1 นักเรียนสํารวจ ตรวจสอบปรากฎการณ ปญหา
และถามคําถาม เพ่ือใหทราบสถานการณของปญหานั้นๆ      
            ขั้นตอนที่ 2 ครูกระตุนนักเรียนใหแสดงความคิดเห็น 
ตั้งสมมตฐิานในการแกปญหา           
            ขั้นตอนที่ 3 นักเรียนออกแบบและทําการทดลองเพื่อ
ตรวจสอบสมมติฐาน             
        ขั้นตอนที่ 4 นักเรียนรวบรวมและวเิคราะหขอมูลที่ไดจาก
การทดลอง 
            ขั้นตอนที่ 5 นักเรียนไดรับคําแนะนํา เพ่ือสรุปผลหรือ
บางคร้ังเพ่ือตัดสินใจในการยกเลิกผลการทดลอง และลงมือทําการทดลองใหมอีกคร้ัง  
        นอกจากน้ัน ลอวสัน กลาวสรุปถึงการแกปญหาก็คือ การ
สืบเสาะหาความรู หรือการคนพบแบบใหคําแนะนําน่ันเอง (Problem as Inquiry & As Guide 
Discovery)        
          สวน แอลิออท และคณะ (Elliott ;&  et al. 2000: 311-318) ได
เสนอรูปแบบการแกปญหาที่ชื่อวา DUPE MODEL ซึ่งพอสรุปไดดังน้ี    
        1. D ขั้นกําหนดธรรมชาตขิองปญหา   
        2. U ขั้นทําความเขาใจธรรมชาติของปญหา  
        3. P ขั้นวางแผนแกปญหา พรอมทั้งลงมือปฏิบัติการ
แกปญหา         
        4. E ขั้นประเมินแผนการแกปญหา      
      3.1.4 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแกปญหา    
                 แมทลิน (Matlin. 2002: 377 - 380) ไดสรุป ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการแกปญหาไว มีรายละเอียดดังนี้  
        1. ความรูพ้ืนฐาน เปนสาระสําคัญที่จะนําไปใชในการ
แกปญหา         
        2. ความจํา ผูชํานาญการมีความสามารถในการระลึก
ความจําระยะสั้นไดดีกวาผูเร่ิมฝกหัดและสามารถขยายกรอบความคิดเพ่ือเปนพ้ืนฐานในความจํา
ระยะยาวได               
        3. ขอคิดเห็น ผูเร่ิมฝกหัดและผูชํานาญการจะมีขอคิดเห็น
ตอปญหาที่แตกตางกัน            
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        4. วิธีในการแกปญหา การเลือกวิธีการในการแกปญหาท่ีดี
จะสงผลตอการแกปญหา            
        5. การวางแผนอยางละเอียดในขั้นเริ่มตนการแกปญหา 
        6. ความวองไวและความถูกตองในการแกปญหา  
        7. ทักษะดานการรูคิด (Metacognition)      
         ในชีวิตประจําวันทุกคนตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ มากมาย ซึ่ง
ปญหาท่ีเผชิญน้ันอาจเปนปญหาท่ีแกไดงายหรือเปนปญหาท่ีไมสามารถแกไดในทันที ตองอาศัย
ความรูความเขาใจ ขั้นตอน/วิธีการ และประสบการณมาชวยแกปญหา ถานักเรียนมีความรูหรือ
แหลงความรูที่เพียงพอ เขาใจกระบวนการแกปญหา มีขั้นตอน/วิธีการที่เหมาะสม ก็จะทําใหนักเรียน
สามารถแกปญหาไดดีขึ้น ในการแกปญหาหนึ่งๆ นอกจากนักเรียนจะตองมีความรูพ้ืนฐานที่
เพียงพอและเขาใจกระบวนการแกปญหาดีแลว การเลือกใชกลยุทธในการแกปญหาที่เหมาะสมก็
เปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหนักเรียนประสบความสําเร็จในการแกปญหาน้ัน ปรีชา เนาวเย็นผล                     
(2537: 23–79) และ สสวท. (2550: 11–35) ไดแบงประเภทของกลยุทธในการแกปญหา พอสรุปได
ดังน้ี        1. การคนหาแบบรูป      
                  เปนการวิเคราะหปญหาและคนหาความสัมพันธของ
ขอมูลที่มีลักษณะเปนระบบหรือเปนรูปแบบในสถานการณปญหานั้นๆ แลวคาดเดาคําตอบ ซึ่ง
คําตอบที่ไดจะถูกยอมรับวาเปนคําตอบที่ถูกตองเม่ือผานการตรวจสอบยืนยัน กลยุทธนี้มักจะใชใน
ปญหาที่เก่ียวกับเรื่องจํานวนและเรขาคณิต       
               2. การสรางตาราง      
            เปนการจัดระบบขอมูลใสในตาราง ตารางที่สรางขึ้นจะ
ชวยในการวิเคราะหหาความสัมพันธอันจะนําไปสูการคนพบแบบรูปหรือขอชี้แนะอ่ืนๆ ตลอดจนชวย
ใหไมหลงลืมหรือสับสนในกรณีใดกรณีหนึ่ง เม่ือตองแสดงกรณีที่เปนไปไดทั้งหมดของปญหา 
        3. การเขียนภาพหรือแผนภาพ     
            เปนการอธิบายสถานการณและแสดงความสัมพันธของ
ขอมูลตางๆ ของปญหาดวยภาพหรือแผนภาพ ซึ่งการเขียนภาพหรือแผนภาพจะชวยใหเขาใจ
ปญหาไดงายขึ้น และบางครั้งก็สามารถหาคําตอบของปญหาไดโดยตรงจากภาพหรือแผนภาพนั้น 
            4. การแจงกรณีที่เปนไปไดทั้งหมด    
          เปนการจัดระบบขอมูล โดยแยกเปนกรณี ๆ ที่เกิดขึ้น
ทั้งหมด ในการแจงกรณีที่เปนไปไดทั้งหมดนักเรียนอาจขจัดกรณีที่ไมใชออกกอน แลวคอยคนหา
ระบบหรือแบบรูปของกรณีที่เหลืออยู ซึ่งถาไมมีระบบในการแจงกรณีที่เหมาะสมกลยุทธนี้ก็จะไมมี
ประสิทธิภาพ กลยุทธนี้จะใชไดดีถาปญหาน้ันมีจํานวนกรณีที่เปนไปไดแนนอน ซึ่งบางครั้งเราอาจ
ใชการคนหาแบบรูปและการสรางตารางมาชวยในการแจงกรณีดวยก็ได 
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         5. การคาดเดาและตรวจสอบ     
            เปนการพิจารณาขอมูลและเงื่อนไขตาง ๆ ที่ปญหา
กําหนดผสมผสานกับประสบการณเดิมที่เก่ียวของมาสรางขอความคาดการณ แลวตรวจสอบความ
ถูกตองของขอความคาดการณนั้น ถาการคาดเดาไมถูกตองก็คาดเดาใหมโดยอาศัยประโยชนจาก
ความไมถูกตองของการเดาในครั้งแรก ๆ เปนกรอบในการคาดเดาคําตอบของปญหาคร้ังตอไป 
นักเรียนควรคาดเดาอยางมีเหตุผลและมีทิศทางเพ่ือใหสิ่งที่คาดเดาน้ันเขาใกลคําตอบที่ตองการมาก
ที่สุด          6. การเขียนสมการ      
            เปนการแสดงความสัมพันธของขอมูลที่กําหนดในรูป
ของสมการหรือบางคร้ังอาจเปนอสมการก็ได ในการแกสมการนักเรียนตองวิเคราะหสถานการณ
ปญหาเพ่ือหาวาขอมูลและเงื่อนไขที่กําหนดมาใหมีอะไรบาง และสิ่งที่ตองการหาคืออะไร หลังจาก
นั้นกําหนดตัวแปรแทนสิ่งที่ตองการหาหรือแทนสิ่งที่เก่ียวของกับขอมูลที่กําหนดมาใหแลวเขียน
สมการหรืออสมการแสดงความสัมพันธของขอมูลเหลาน้ัน ในการหาคําตอบของสมการมักใชสมบัติ
ของการเทากันมาชวยในการแกสมการ ซึ่งไดแก สมบัติสมมาตร สมบัติถายทอด สมบัติการบวกและ
สมบัติการคูณ และสุดทายตองมีการตรวจสอบคําตอบของสมการตามเงื่อนไขของปญหา กลยุทธนี้
มักใชบอยในปญหาทางพีชคณิต          
           7. การคิดแบบยอนกลับ     
                เปนการวิเคราะหปญหาที่พิจารณาจากผลยอนกลับ
ไปสูเหตุโดยเริ่มจากขอมูลที่ไดในขั้นตอนสุดทาย แลวคิดยอนขั้นตอนกลับมาสูขอมูลที่ไดในขั้นตอน
เริ่มตน การคิดแบบยอนกลับใชไดดีกับการแกปญหาที่ตองการอธิบายถึงขัน้ตอนการไดมาซ่ึงคําตอบ
                 8. การเปลี่ยนมุมมอง         
              เปนการเปลี่ยนการคิดหรือมุมมองใหแตกตางไปจากท่ี
คุนเคยหรือที่ตองทําตามขั้นตอนทีละขั้นเพ่ือใหแกปญหาไดงายขึ้น กลยุทธนี้มักใชในกรณีที่
แกปญหาดวยกลยุทธอ่ืนไมไดแลว สิ่งสําคัญของกลยุทธนี้ก็คือ การเปล่ียนมุมมองที่แตกตางไปจาก
เดิม             
          9. การแบงเปนปญหายอย     
                เปนการแบงปญหาใหญหรือปญหาที่มีความซับซอน
หลายขั้นตอนออกเปนปญหายอยๆ ซึ่งในการแบงเปนปญหายอยนั้นนักเรียนอาจลดจํานวนของ
ขอมูลลง หรือเปลี่ยนขอมูลใหอยูในรูปที่คุนเคยและไมซับซอน หรือเปลี่ยนใหเปนปญหาที่เคยแกมา
กอนหนาน้ี        
           10. การใหเหตุผลทางตรรกศาสตร    
            เปนการอธิบายขอความหรือขอมูลที่ปรากฏอยูในปญหา
นั้นวาเปนจริงโดยใชการใหเหตุผลทางตรรกศาสตรมาชวยในการแกปญหา บางปญหาเราใชการให
เหตุผลทางตรรกศาสตรรวมกับการคาดเดาและตรวจสอบ การเขียนภาพหรือแผนภาพจนทําให
บางคร้ังเราไมสามารถแยกการใหเหตุผลทางตรรกศาสตรออกจากกลยุทธอ่ืนไดอยางเดนชัด  
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กลยุทธนี้มักใชบอยในปญหาทางเรขาคณิตและพีชคณิต      
         11. การใหเหตุผลทางออม     
              เปนการแสดงหรืออธิบายขอความที่ปรากฏอยูใน
ปญหาน้ันวาเปนจริง โดยการสมมติวาขอความที่ตองการแสดงนั้นเปนเท็จ แลวหาขอขัดแยง                   
กลยุทธนี้มักใชกับปญหาท่ียากแกการแกปญหาโดยตรงและงายที่จะหาขอขัดแยงเม่ือกําหนดให
ขอความที่จะแสดงเปนเท็จ           
       3.2 การตัดสินใจ           
            บทบาทหนาที่สําคัญของผูนํา ในการดําเนินกิจกรรมใด
กิจกรรมหนึ่ง โดยมักจะเกี่ยวของกับการแกปญหา โดยเปนการตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาใหสําเร็จ
ลุลวงไป             3.2.1 ความหมายของการตัดสินใจ    
               คอรทแลนด (Kortland. 1996: 675) ใหสรุปความหมาย
ของการตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการคิดใชเหตุผลในการเลือกที่จะลงมือปฏิบัติสิ่งใดๆ จากการ
เลือกที่หลากหลาย               
            มอรลิส (Morris. 1996: 248) ใหแนวคิดความหมายการ
ตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการเลือกทางเลือกจากทางเลือกที่เปนไปไดทั้งหมด เพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการแกปญหา                
                    พีดริกติ (Pedretti. 1999: 178) ไดสรุปความหมายการ
ตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการที่ซับซอนที่ตองกระทําเพ่ือเลือกทางเลือกที่เปนไปได จากทางเลือก
อันหลากหลายในการแกปญหาตางๆ           
                    แมทลิน (Matlin. 2002: 401) ใหแนวคิดความหมายการ
ตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการที่ใชประเมินทางเลือกเพ่ือเลือกทางเลือกในการปฏิบัติจากท่ีเลือกที่มี
อยูหลายๆทางเลือก             
      สรุปไดวา การตัดสินใจ เปนกระบวนการที่ใชเหตุผลในการพิจารณา 
วิเคราะห และหาทางเลือกเพ่ือนําไปสูขั้นของการปฏิบัติที่ดีที่สุด ซึ่งจะนําไปสูเปาหมายท่ีกําหนด 
การตัดสินใจจึงตองเปนไปตามขั้นตอนของกระบวนการอยางรอบคอบ เพ่ือประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการบริหารองคกร         
      3.2.2 ประเภทของการตัดสินใจ     
            เยสต (Yates. 1990: 3 - 5) แบงการตัดสินใจออกเปน 3 
ประเภท ดังน้ี               
        1. การตัดสินใจเลือกทางเลือก (Choice) ในสถานการณนี้ ผู
ตัดสินใจจะเผชิญกับทางเลือกที่หลากหลาย ใหผูตัดสินใจพิจารณาทางเลือกอยางรอบคอบ แลว
เลือกทางเลือกที่ดีที่สุดจากทางเลือกทั้งหมด 
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        2. การตัดสินใจประเมินคา (Evaluation) การประเมินคา
สถานการณ มุงพิจารณาทางเลือกที่ดีที่สดุในขณะนั้น ตองชี้ใหเห็นถงึความสําคัญ ประโยชนของ
ทางเลือกที่เลอืกเอาไว             
        3. การตัดสินใจสรางสรรคทางเลือก (Constructions)                        
ในสถานการณสรางสรรคทางเลือก หนาที่ของผูตัดสินใจ คือ ใชทรัพยากรที่มีอยูเพ่ือสรางสรรค
ทางเลือกที่นาสนใจ การตัดสินใจทั้ง 3 ประเภท มีความสัมพันธเก่ียวของกันทุกๆสถานการณ ผู
ตัดสินใจจะเริม่ตั้งแตการสรางสรรคทางเลือก (Construction) การประเมินคาทาง เลือก 
(Evaluation) และการตัดสินใจเลือกทางเลือก (Choice) เพ่ือที่จะลงมือปฏิบัติการแกปญหาให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว         
       สรุปไดวา ผูบริหารแตละคนจะมีการตัดสินใจในแตละลกัษณะ
แตกตางกันตามงานของตน และตองมีศกัยภาพ ตองสามารถตัดสินใจในปญหาหรือวิกฤตการณของ
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถนําองคกรฝาวิกฤตและดําเนินไปสูจุดมุงหมายที่ตองการ
อยางราบร่ืน            3.2.3 กระบวนการตัดสินใจ    
                    กระบวนการตัดสินใจ เปนกระบวนการที่มีหลาย
ขั้นตอน นักการศึกษาไดเสนอกระบวนการ/ขั้นตอนที่ใชในการตัดสินใจเพ่ือแกปญหา ดังน้ี  
                      เบเยอร (Beyer. 1991: 17) ไดเสนอขั้นตอนใน
การตัดสินใจ ดังน้ี              
             1. กําหนดเปาหมาย/จุดประสงคทีต่องการให
บรรลุผลสําเร็จ            
                                                                2. ระบุทางเลือกหลากหลาย   
                      3. วิเคราะหทางเลือก    
                      4. จัดลําดับทางเลือก    
                     5. เลอืกทางเลือกที่ดีไวพิจารณา โดยการ
ประเมินความเสี่ยง          6. เลือกทางเลือกที่ดีที่สดุเพ่ือแกปญหา 
              เอคเคิล, วิกฟวส ;และบายส ;และทสิแมน, เพอรกิน, 
และ เจย (Eccles; Wigfield; & Byenes. 2003: 328; & Tishman; Perkins ;& Jay. 1995: 141-
115) ไดเสนอขั้นตอนในการตัดสินใจแกปญหา 4 ขั้นตอน ดังน้ี      
         1. ตั้งเปาหมายของการตัดสินใจ    
          2. รวบรวมทางเลือกสําหรับตัดสินใจเพือ่ใหบรรลุผล 
เปาหมาย                
          3. ประเมินทางเลือกที่หลากหลาย   
         4. เลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 
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            สรุปไดวา ขั้นตอนในการตัดสินใจเพ่ือแกปญหานั้น เริ่มตั้งแต
การตั้งเปาหมายของการตัดสินใจ การระบุทางเลือกไวรอสําหรับการตัดสินใจ การวิเคราะหทางเลือก 
การจัดลําดับทางเลือก การประเมินความเสี่ยง การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพ่ือแกปญหา  
      3.2.4 ปจจัยที่เปนอุปสรรคในการตัดสินใจ   
             เอเคนเฮด (Aikenhead. 1985: 468-471) สรุปปจจัยที่อาจจะ
เปนอุปสรรค ดังน้ี              
        1. ความรูพ้ืนฐานที่ควรมีมากอน (Prerequisite 
Knowledge)               
        2. ความสามารถในการประยุกตหลักการทางวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยี               
        3. ความมีเหตุผล (Rationality) ใชวิจารณญาณในการ
ตัดสินใจอยางมีเหตุผล            
        4. การยอมรับของชุมชน เก่ียวกับทางเลือกที่ตัดสินใจ เม่ือ
ไดตัดสินใจลงมือปฏิบัติไปแลวไดรับการยอมรับจากชุมชนมากนอยเพียงใด   
           โดยสรุปบุคคลที่มีภาวะผูนํากลยุทธจะตองการแกปญหาและ
การตัดสินใจ  ไดอยางมีประสิทธิผล โดยรวบรวมปญหาสําคัญ หรือปญหาเรงดวน เพ่ือใชในการ
แกปญหาและการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ มีการกําหนดประเด็นปญหาสําคัญหรือปญหา
เรงดวนไดอยางชัดเจน ใชเทคนิคในการแกปญหาสําคัญหรือเรงดวน มีการตัดสินใจเลือกแนวทางที่
ดีที่สุดในการแกปญหาสําคัญหรือเรงดวน โดยเนนการตัดสินใจอยางรวดเร็ว เปนระบบและตอเนื่อง 
รวมถึงมีการตรวจสอบ ปรับปรุงการแกปญหาและการตัดสินใจทุกคร้ัง เพ่ือใหเกิดความรอบคอบใน
การบริหารงาน              
      3.3 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการแกปญหาและการตัดสินใจ 
         งานวิจัยภายในประเทศ      
           บุญเรือน ภาณุทัต (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัย
คัดสรรที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดการความขัดแยงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถใน
การจัดการความขัดแยงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง ไดแก การสื่อสารระหวางบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจ และวัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 334 คน จาก 12 โรงพยาบาล โดยวิธีการ
สุมอยางงาย เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพยาบาล
วิชาชีพ แบบสอบถามความสามารถในการจัดการความขัดแยงของหัวหนาหอผูปวย การสื่อสาร
ระหวางบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจและวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ทดสอบความเชื่อม่ัน
ดวยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีคาความเชื่อม่ัน เทากับ  0.91, 0.90, 0.94, 
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และ 0.95 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยสถิติ รอยละคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน และการถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression) ผล 
การวิจัย พบวา 1. ความสามารถในการจัดการความขัดแยง ของหัวหนาหอผูปวย การสื่อสาร
ระหวางบุคคลการเสริมสรางพลังอํานาจ วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง  
2. การสื่อสารระหวางบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจ และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการจัดการความขัดแยงของหัวหนาหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .61, .64 และ .43) ตามลําดับ 3. การสื่อสารระหวางบุคคล การ
เสริมสรางพลังอํานาจ สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการจัดการความขัดแยงของหัวหนา
หอผูปวยได โดยสามารถอธิบายการแปรผันตัวแปรเกณฑไดถึงรอยละ 50 และพบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจมีอิทธิพลตอตัวแปรเกณฑมากที่สุด (Beta = .39) สมการในรูปคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐาน Y' (ความสามารถในการจัดการความขัดแยง) = .36 + .31 (การสื่อสารระหวางบุคคล) + 
.44 (การเสริมสรางพลังอํานาจ) + .08 (วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค) Z' (ความสามารถในการ
จัดการความขัดแยง) = .36 (การสื่อสารระหวางบุคคล) + .39 (การเสริมสรางพลังอํานาจ) + .07 
(วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค)         
      งานวิจัยตางประเทศ    
      ไลนและคนอ่ืนๆ (Lynn ;& Others. 2004 : 23) ศึกษาภาวะผูนํากล
ยุทธในพยาบาลวิชาชีพของสถาบันสุขภาพ  รูปแบบงานวิจัยเปนแบบศึกษาพหุกรณี  ผูวิจัยศึกษา
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในมุมมองของภาวะผูนํากลยุทธ ผลวิจัยสรุปวา ภาวะผูนํากลยุทธของ
พยาบาลวิชาชีพมีการแกปญหาและตดัสินใจที่ชดัเจน และรวดเร็วทันเหตกุารณ ทําใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีการใหความสําคัญแกผูรับบริการ โดยจัดลําดับการดําเนินงานอยาง
เหมาะสม เนนหลักของมนุษยสัมพันธและใหความชวยเหลือเปนพิเศษ มีการส่ือสารโดยใช
เทคโนโลยีเพ่ิมความสะดวกในการบริการคนปวย ผลวิจัยที่สําคัญโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพที่มี
ภาวะผูนํากลยุทธจะชวยทําใหการปฎิบัติงานประสบผลสําเร็จยิ่งขึ้น    
      มารติน (Martin. 2011: Online) วิจัยการประเมินโครงการภาวะผูนํา
ของพยาบาลวิชาชีพ ในมหาวิทยาลัยพยาบาล ประเทศบราซิล โดยการสัมภาษณเชิงลึก พบวา
พยาบาลวิชาชีพมีการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการขับเคลื่อนวิสัยทัศนไปสูการบริหารจัดการ
ที่มีคุณภาพทําใหคนปวยพึงพอใจ การขับเคลื่อนวิสัยทัศนเปนกุญแจสูความสําเร็จ พยาบาลวิชาชีพ
มีปญหาดานทักษะการสื่อสาร และการแกปญหาและการตัดสินใจ รวมถึงการใหบริการคนปวย   
     3.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาภาวะผูนํากลยุทธ  
        งานวิจัยในประเทศ      
            เสนห จุยโต (2541: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิสัยทัศนและกลยุทธ
ในการบริหารอุดมศึกษา: กรณีศึกษาของผูบริหารระดับสูง ผลการศึกษาพบวา ที่มาของวิสัยทัศน
และกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษา: กรณีศึกษาของผูบริหารระดับสูงมี 4 ประการ คือ การขัดเกลา
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ทางสังคม การ ศึกษาในระบบ ประสบการณในอาชีพและวัฒนธรรมขององคการ การขัดเกลาทาง
สังคมประกอบไปดวยการอบรมเลี้ยงดูของบิดา มารดา การเปนแบบอยางที่ดีของบิดามารดา ความ
ยากลําบากในวัยเด็กที่ทําใหมีความอดทน พากเพียร การเปนนองที่มีพ่ีๆใหการสนับสนุน และการ
ฝกฝนของบิดามารดาที่ทําใหเกิดความเฉลียวฉลาดในวัยเด็ก การศึกษาในระบบประกอบไปดวยการ
มีครูดี การไดเ รียนในวิชาที่ เปนประโยชนโดยตรง และการไดทํากิจกรรมเสริมหลักสูตร 
ประสบการณในการเรียนระดับปริญญา ตรี โท และเอก และประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรม
ขององคการประกอบไปดวยความเชื่อและคานิยมของผูนําเก่ียวกับการบริหารองคการ วิสัยทัศนใน
การบริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูงมี 5 ประการ คือ มหาวิทยาลัยทางไกลและมหาวิทยาลัย
ในกํากับรัฐบาล การบริหารความขัดแยง ความเปนสากลของอุดมศึกษา การกระจายอํานาจและการ
บริหารองคการเชิงธุรกิจ การใชวิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูงมี 
4 ขั้นตอน คือ ขั้นจุดประกาย ขั้นขายความคิด ขั้นพิชิตการเปลี่ยนแปลง และขั้นสรางความตอเน่ือง 
      นิติมา เทียนทอง (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ืองภาวะผูนําของ
ผูบริหารเขตพื้นที่การศึกษาในทศวรรษหนาโดยใชเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
ไดมาดวยการเลือกแบบเจาะจงจํานวน 24 คน ซึ่งเปนผูมีบทบาทเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาตาม
นัยในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณแบบก่ึง
โครงสรางและแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใช ไดแก คามัธยฐาน และ
คาพิสัยระหวางควอไทล ผลการวิจัยจากการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ พบวา ภาวะผูนํา
ของผูบริหารเขตพื้นที่การศึกษาในทศวรรษหนา สอดคลองกับแบบจําลองความคิดในอนาคตของ 
อลูริช คือ 1) คุณลักษณะสวนตนดานความนาเชื่อถือมี 5 ประการ ไดแก เปนผูมีความฉลาดและ
วิสัยทัศนกวางไกล เปนผูมีทักษะในการสื่อสาร เปนผูที่มีความม่ันใจในตนเองและมุงม่ันตอ
ความสําเร็จ 2) ความสามารถในการบริหารจัดการมี 5 ประการ ไดแก ความสามารถในการวิเคราะห
และวางแผน ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร 
ความสามารถในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ ความสามารถในการติดตามงานและประเมินผล 
            อนุชิต วรรณสุทธิ์ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะของ
ผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพในอนาคต พบวา ผูบริหารมืออาชีพในดานความเปนผูนํา ควรมี
วิสัยทัศนกวางไกล สามารถกําหนดเปาหมายสถานศึกษาไดอยางชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางในการจัด
กระบวนการเรียนรู มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค กลาปฏิรูป ปรับปรุงและพรอมที่จะเปนผูนําในการ
เปลี่ยนแปลง มีความสามารถประสานงานกับชุมชน องคการตางๆ สามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาให
ทํางานเปนทีมมุงสูเปาหมายที่กําหนดไว มีการกําหนดยุทธศาสตรการทํางานแบบมีสวนรวม มี
ความสามารถในการสรางทีมงาน ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา มีวุฒิภาวะทาง
อารมณและความคมทางปญญา กลาคิดกลาทํา กลานําเสนอโครงการใหมๆ มีความสุขุม มีความ
ม่ันคง มีความอดทนหนักแนนและมีความคลองแคลว เฉลียวฉลาด มีไหวพริบดี 
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              ถวัลย หงสไทย (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพและความ
ตองการพัฒนาความเปนผูบริหารมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
ประถมศึกษา จังหวัดชัยภูมิ พบวา ความตองการพัฒนาตนเองไปสูความเปนผูบริหารมืออาชีพ
โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก ประเด็นที่ผูบริหารตองการพัฒนามากที่สุด มี 6 ประเด็น ไดแก             
1) เร่ืองความรับผิดชอบตอการพัฒนาโรงเรียนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 2) เร่ืองการสราง การสื่อ
และการนําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ 3) เรื่องการวางแผนงาน แผนกลยุทธ การกํากับติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) เรื่องการสรางภาวะผูนํา 5) เรื่องการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
6) เร่ืองการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหมในการบริหารงาน            
       กัลยรัตน เมืองสง (2550) ไดศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาลักษณะภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุมตัวอยางที่ใชในการสรางรูปแบบ ไดแก ผูเชี่ยวชาญในเรื่อง
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จํานวน 18 คน ซึ่งไดมาโดยการคัดเลือกแบบเจาะจงโดยใชเทคนิคเดลฟาย 
ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากเทคนิคเดลฟายไปสรางแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา โดยใชสถิติ
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล และใหผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน จํานวน 176 คน ใหขอคิดเห็น จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานตามแนวคิดของผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย องคประกอบที่ 1 การมีกิจกรรมที่ใชความคิด
ความเขาใจในระดับสูง ไดแก มีความสามารถในการคิดวิเคราะห โดยสามารถจําแนกแยกแยะ
องคประกอบตางๆของสิ่งใดสิ่งหน่ึงได องคประกอบที่ 2 มีความสามารถรวบรวมขอมูลตางๆมา
กําหนดกลยุทธ ไดแก มีการรายงานผลแผนงานและโครงการเพ่ือนํามาเปนขอมูลในการพัฒนางาน
และกําหนดแผนปฏิบัติการ องคประกอบที่ 3 มีความสามารถในการพยากรณและกําหนดอนาคตได 
ไดแก มีความสามารถเชิงรุกโดยกระทําการแกปญหาอยางเรงดวน ในขณะที่ผูบริหารสวนใหญจะ
วิเคราะหสถานการณกอน และรอปญหาคลี่คลายไปเอง องคประกอบที่ 4 การมีความคิดปฏิวัติ 
ไดแก ใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของสถานศึกษา องคประกอบที่ 5 มีการ
กําหนดวิสัยทัศน ไดแก กําหนดวิสัยทัศนที่สรางจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน คิดนอก
กรอบ และกวางไกล และวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่ไดรับเลือกสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการระดมความคิด สวนแนวคิดของผูบริหารสถาน 
ศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา ประเด็นสําคัญตามองคประกอบทั้ง 5 คือ องคประกอบที่ 1 ไดแก มีการ
สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองและวิชาชีพเพ่ือคุณภาพของการศึกษา องคประกอบที่ 2 ไดแก มี
การทํางานที่มีเปาหมาย และมีความสุขในการทํางาน องคประกอบที่ 3 ไดแก เปนนักวางแผน        
กลยุทธ ขับเคลื่อนยุทธศาสตรและคิดเชิงรุกได องคประกอบที่ 4 ไดแก มีความคิดเชิงรุกและสราง
แรงบันดาลใจใหเพ่ือนรวมงานเกิดความคิดริเร่ิมในการทํางานและการแกปญหา และองคประกอบที่ 
5 ไดแก กําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม สถานการณปจจุบัน 
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และเปาหมายกลยุทธภาครัฐ                
      ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุม
ตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 360 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยาง โดยใชวิธีแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi- Stage Sampling) เคร่ืองมือการวิจัย ประกอบดวย แบบสอบถามภาวะผูนําเชิง      
กลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ และประสิทธิผลของหอผูปวย ซึ่งผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะหคาความเที่ยง โดยทดสอบคาสัมประสิทธิ์แอลฟา                   
ครอนบาค ไดแก ความเที่ยงของแบบสอบถามเทากับ .97, .96 และ .87 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูล
โดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน ผลการวิจัยสรุปดังน้ี 1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา                    
หอผูปวย และบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
อยูในระดับสูง 2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3. บรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธในระดับสูงกับประสิทธิ ผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
            นฤมล สุภาทอง (2550: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครพนม 
เขต 2 โดยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารและประสิทธิผลโรงเรียน 
เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน และ
ลักษณะการเปดสอนแตกตางกันเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารและประสิทธิผลโรงเรียน 
เพ่ือหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารและประสิทธิผลโรงเรียน เพ่ือหา
อํานาจพยากรณของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลโรงเรียน และเพื่อหา
แนวทางพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารเพ่ือยกระดับประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม เขต 2 ในการวิจัยครั้งน้ี กลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียน                     
ปการศึกษา 2550 จํานวน 136 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random 
Sampling) เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของผูบริหารและประสิทธิผลโรงเรียน สถิติที่ใช คือ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยนเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบคาที (t-test ชนิด Independent Samples) การทดสอบคาเอฟ (F-test ชนิด One Way 
ANOVA) การหาคาสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา 
1. ผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารแบบตางๆอยูในระดับมาก
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ทุกแบบ 2. ผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นตอประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมและรายดานอยูในระดับ
มากทุกดาน 3. ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณการทํางานในตําแหนงผูบริหารโรงเรียนแตกตาง
กัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารแบบตางๆไมแตกตางกัน 4. ผูบริหาร
โรงเรียนที่มีประสบการณการทํางานในตําแหนงผูบริหารโรงเรียนแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอ
ประสิทธิผลโรงเรียนไมแตกตางกัน 5. ผูบริหารโรงเรียนที่อยูในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปดสอน
แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารแบบตางๆแตกตางกัน 6. ผูบริหาร
โรงเรียนที่อยูในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปดสอนแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิผลโรงเรียน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ประสิทธิผลโรงเรียนดานการบริหารงบประมาณและการบริหารท่ัวไปแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานอ่ืนๆไมแตกตางกัน 7. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารแบบผู
สรางสรรคใหมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 8. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารแบบผูสรางสรรคใหมีสวนรวมและแบบ
ผูรักษาสถานภาพเดิม มีอํานาจพยากรณประสิทธิโรงเรียน โดยแบบผูสรางสรรคใหมีสวนรวม
พยากรณไดรอยละ 20.90 เม่ือรวมกันทั้งสองแบบสามารถพยากรณไดรอยละ 23.70 9. แนวทาง
พัฒนาภาวะเชิงกลยุทธเพ่ือยกระดับประสิทธิผลโรงเรียน พบวา มี 2 แบบ ที่ควรนําไปพัฒนา คือ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธแบบผูสรางสรรคใหมีสวนรวม และแบบผูรักษาสถานภาพเดิม         
      ธิญารัตน ชวยรักษ (2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ
ผลผลิตของหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใต โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมการทํางาน ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับผลผลิตของหอ
ผูปวย โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใต กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 
โรงพยาบาลชุมชนภาคใตที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 333 คน ใชวิธีสุม
แบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 1) แบบสอบถามสภาพแวดลอมการ
ทํางาน แบงเปน 4 มิติ ไดแก การรวมกันเปนหน่ึงเดียวของทีมการพยาบาล การสนับสนุนจากผู
นิเทศทางการพยาบาล การมีอิสระในการทํางาน และความกดดันจากการทํางาน 2) แบบสอบถาม
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 3) แบบสอบถามผลผลิตของหอผูปวย ซึ่งผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิและคาความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
เทากับ 0.80, 0.90, 0.83, 0.70, 0.96 และ 0.94ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติแจกแจง
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยสรุปได
ดังน้ี 1. คาเฉลี่ยผลผลิตของหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชนเขตภาคใตอยูในระดับสูง 2. ดานการ
รวมกันเปนหนึ่งเดียวของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 3. ดานการสนับสนุนจากผูนิเทศการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิต
ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 4. ดานการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลผลิตของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 5. ดานความกดดันจากการทํางานมีความสัมพันธ
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ทางลบกับผลผลิตของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 6. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลผลิตของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ          
      ปนฤทัย ประดิษฐศิลป (2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ศึกษาหาความ สัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีมีประสบการณทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 350 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
เคร่ืองมือการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ และความตั้งใจที่จะอยูในงาน ตรวจสอบความ
ตรงตามเน้ือหา และหาคาความเที่ยง โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีคาเทากับ 0.97 
และ 0.93 วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติไคสแควร ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี 1. พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐสวน
ใหญมีความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไปมาก 2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูงและบรรยากาศองคการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดี 3. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ
การทํางาน และสถานภาพการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยไมมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  5. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยู
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
               เชวงศักด์ิ พฤกษเทเวศ (2553: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย
เรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยขอนแกน ซึ่งการวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางและพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธของผูบริหาร สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการและเพ่ือทดสอบความ
สอดคลองของโมเดล ความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวบงชี้ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยางที่
ใชในการวิจัยคือ ผูบริหารสํานักงานเขตพื้นที่การ ศึกษา จํานวน 388 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ
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หลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบ สอบถามมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะห
ขอมูลโดยใชขอมูลในการหาคาสถิติพ้ืนฐาน และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน อันดับที่ 2 เพ่ือ
ทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางองคประกอบ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับขอมูล
เชิงประจักษ ผลการวิจัย ตัวแปรที่เปนองคประกอบหลักของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก ดังน้ี องคประกอบหลักดานการ
กําหนดทิศทางขององคการ องคประกอบหลักดานการนํากลยุทธไปปฏิบัติ และองคประกอบหลัก
ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ ซึ่งทั้ง 3 องคประกอบหลักจะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปน
องคประกอบยอยทั้งหมด 12 องคประกอบยอยและตัวบงชี้ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จํานวน 116 ตัว
บงชี้ ประกอบดวยตัวบงชี้ดานการกําหนดทิศทางขององคการ 71 ตัวบงชี้ ตัวบงชี้ดานการนํากล
ยุทธไปปฏิบัติ 35 ตัวบงชี้ และตัวบงชี้ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ 10 ตัวบงชี้ ตัวบงชี้รวม
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประกอบดวย ตัวบงชี้ที่เปน
องคประกอบหลักรวม 3 องคประกอบ เรียงลําดับตามน้ําหนักจากมากไปนอยไดดังน้ี องคประกอบ
ดานการควบคุมและประเมินกลยุทธ องคประกอบหลักดานการกําหนดทิศทางขององคการ และ
องคประกอบดานการนํากลยุทธไปปฏิบัติ ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรูปแบบภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยใชคาไค-สแควร คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนและคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลวทดสอบสมมติฐาน การวิจัยผลการ
ทดลอง พบวา รูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญเชิงสถิติ  
               นนทกร อาจวิชัย;และมาริสา ไกรฤกษ (2554) ได
ทําการศึกษา เรื่อง ความ สัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธกับการบริหารงานตามมาตรฐานการ
บริหารการพยาบาลของหัวหนากลุมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนากลุมการพยาบาลและการบริหารงานตามมาตรฐานการบริหารการพยาบาลของหัวหนากลุม
การพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนากลุมการพยาบาลกับการบริหารงาน
ตามมาตรฐานการบริหารการพยาบาลของหัวหนากลุมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชการ
แจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
ผลการวิจัย ดังน้ี 1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนากลุมการพยาบาล และการบริหารงานตาม
มาตรฐานการบริหารการพยาบาลของหัวหนากลุมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุขอยูในระดับปานกลาง               
2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนากลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการ
บริหารงานตามมาตรฐานการบริหารการพยาบาลของหัวหนากลุมการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .87)  



 
 

 

109

      งานวิจัยตางประเทศ              
      พอรเตอร; และ วิลสัน (Porter-O’ Grady; & Wilson. 1995: 
Abstract) ไดทําการวิจัย พบวา ผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 21 จําเปนตองประกอบดวย
คุณลักษณะ ดังนี้ 1. เปนนักคิดที่มีหลักการ (Conceptual) ไดแก การคิดเปนระบบ (System 
Thinking) การเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuous Learning) และการจัดการกับเหตุการณอลวน 
ชุลมุน ยุงเหยิง (Acclimatization to Chaos) 2. บริหารโดยใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม 
(Participative Management) ไดแก การบริหารโดยใหผูเก่ียวของมีสวนรวมในการวางแผนและ
ตัดสินใจ (Employee Involvement) การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) และมีความ
รับผิดชอบตอสังคม (Accountability) 3. มีทักษะการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship Skill) ไดแก มีอัธยาศัยและมีมิตรไมตรี (Receptivity) มีความคลองแคลว(Immediacy) 
มีความยุติธรรมและปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเสมอภาค (Equity) 4. มีภาวะผูนํา 
(Leadership) ไดแก มีคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถจูงใจโนมนาว และเสริมสราง
แรงบันดาลใจแกผูใตบังคับบัญชา                
      บาลิอีน (Baliein. 1998: Abstract) ศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําของ
ผูบริหารการพยาบาลระดับสูง (Senior Nurse Executive) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จในการบริหารสถานบริการสุขภาพในศตวรรษที่ 21 รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารการพยาบาล (CEO, SNE) จํานวน 45 คน ผลการวิจัย พบวา คุณลักษณะ
ภาวะผูนําของผูบริหารการพยาบาลระดับสูง ไดแก ภาวะผูนําแบบนักลงทุนหรือภาวะผูนําแบบผู
ประกอบธุรกิจ (Entrepreneurial Leadership) ประกอบดวย คุณลักษณะสําคัญ 10 อันดับแรก 
ไดแก 1) มีความซ่ือสัตย (Integrity) 2) มีวิสัยทัศน (Vision) 3) มีความคิดเชิงกลยุทธ (Strategic 
Thinker) 4) ทํางานเปนทีม (Team Player) 5) มีความสามารถตัดสินใจ (Decisive) 6)                     
มีความสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง (Able to Adjust to Change) 7) มีความเช่ือม่ันใน
ตนเอง (Confident) 8) มีความสามารถคิดคนนวัตกรรม (Innovative) 9) กลาเส่ียง (Risk Taker) 
10) มีอารมณม่ันคง (Persistent)          
        ฟอรด (นฤมล สุภาทอง. 2550: 43; อางอิงจาก Ford. 1999: 
Abstract) ไดศึกษาการรับรูของศึกษาธิการเก่ียวกับทักษะภาวะผูนําและคุณลักษณะของผูนํา
โรงเรียนสําหรับคริสตศตวรรษที่ 21 พบวา 1) ผูตอบแบบสํารวจเชื่อวาวิสัยทัศนเก่ียวกับภาวะผูนํามี
ความสําคัญอยางยิ่ง 2) การสื่อสารจะมีความสําคัญมาก 3) ทักษะขององคกรจําเปนตองมีการเนน
มากขึ้นในรายวิชาการเตรียมภาวะผูนํา                
      มารเลย (นฤมล สุภาทอง. 2550: 43; อางอิงจาก Marley. 2003: 
Abstract) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของอาจารยใหญ โรงเรียนมัธยมศึกษา               
ตอนปลาย พบวา การใชแรงบันดาลใจใหมีวิสัยทัศนรวมกันอาจจะเปนพ้ืนฐานของความสําเร็จได
ดวย ขอมูลบงชี้วาการทําใหผูอ่ืนสามารถปฏิบัติไดหรือการใชอํานาจ และการมอบอํานาจอยางมี
ประสิทธิผลนั้นมีอิทธิพลตอความสําเร็จ 
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4. ความหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรภาวะผูนํา 
กลยุทธ 
 การที่หนวยงานจะสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไมยอม 
ขึ้นอยูกับความรู ความสามารถและทักษะของผูบริหาร ดวยเหตุนี้จึงตองมีการพัฒนาผูบริหารใหเปน 
ไปในทิศทางที่ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม และเปาหมายขององคการอยาง         
ตอเน่ือง การพัฒนาผูบริหารเปนเรื่องที่มีเหตุผล และเปนความจําเปนของหนวยงาน เพราะ                 
สภาพแวดลอมของผูบริหารมีความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ โดยอาจจะเร่ิมตนการพัฒนาผูชํานาญดาน
เทคนิคที่มีอาวุโสนอยใหเปนผูบริหารมืออาชีพ ทั้งน้ีเพ่ือปองกันและแกไขความลาสมัยทางการ
บริหาร ดังน้ัน การพัฒนาผูบริหารควรถือเปนนโยบายขององคการ ผูบริหารควรรับรูถึงความจําเปน
ที่ตนตองไดรับการพัฒนา โดยผูบริหารระดับสูงขึ้นไปในทุกระดับของหนวยงานตองมีความเขาใจ
และสนับสนุนการพัฒนาผูบริหารอยางตอเนื่องในระยะยาว ทั้งในเชิงการจัดสิ่งแวดลอมหรือ
บรรยากาศการทํางาน และเปดโอกาสใหผูบริหารที่ไดรับการพัฒนาน้ันไดใชความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ (Yukl. 1998: 5-9) 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนาํกลยุทธ ผูวิจัยแบงการศึกษาออกเปน 3 ดาน 
คือ  
 4.1 ความหมายและแนวคดิเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
 4.2 วิธีการพัฒนาภาวะผูนาํ  
 4.3 ความหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรภาวะผูนํา 
โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
 
 4.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา  
  ผูบริหารถือเปนบุคลากรที่สําคัญขององคการ ดังน้ันการพัฒนาผูบริหารจึงถือเปนการ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งโดยทั่วไปถาหากกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร มักจะเปนที่เขาใจวาเปนการ                
ฝกอบรมเสมอ โดยเห็นวาการฝกอบรมกับการพัฒนาเปนเรื่องเดียวกันและมีความหมายเหมือนกัน 
แตอยางไรก็ตามยังมีนักวิชาการอีกกลุมหน่ึงที่เห็นวา คําทั้งสองมีความแตกตางกันจะใชแทนกัน
ไมได สําหรับความเห็นของนักวิชาการท่ีมีตอคําวาการพัฒนากับการฝกอบรมนั้นสามารถแบง
ออกเปน 3 กลุม ดังน้ี (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 461) 
  4.1.1 กลุมที่เห็นวาการพัฒนาแตกตางจากการฝกอบรม 
     นักวิชาการกลุมน้ีเห็นวา การพัฒนาบุคลากรแตกตางจากการฝกอบรม โดยเห็น
วา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินกรรมวิธีใดๆที่ใชในการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการ
ทํางาน การฝกอบรมอาจถูกใชเปนกรรมวิธีอยางหน่ึงในการพัฒนา นอกจากนี้ ในทัศนะของบริษัท 
AT&T เห็นวา การฝกอบรมกับการพัฒนามีความแตกตางกัน การฝกอบรมเปนการดําเนินตาม
กิจกรรมที่กําหนดหรืออกแบบไวลวงหนา เพ่ือชวยใหผูปฏิบัติงานไดรับความรู ทักษะและทัศนคติ
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เก่ียวกับการปฏิบัติงานในปจจุบันเพ่ิมมากขึ้นจนชวยใหสามารถทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคการ สวนการพัฒนาเปนการดําเนินการตามกิจกรรมที่กําหนดเพื่อทําใหผูปฏิบัติงานมีความรู 
ทักษะ และเจตคติในการทํางานเชนเดียวกับการฝกอบรม แตมีจุดเนนแตกตางกันคือ มุงเตรียม
ความพรอมเพ่ือการทํางานในอนาคต 
   ความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการพัฒนา (กัลยรัตน เมืองสง. 2550: 54 - 
55) อาจจําแนกไดดังน้ี 
    1. ดานตัวบคุคล การพัฒนามักทํากับบุคลากรระดับบริหาร สวนการฝกอบรม
มักทํากับบุคลากรระดับปฏบิัติการ 
    2. ดานขอบเขตการเรียนรู การพัฒนามีขอบเขตเนื้อหาสาระที่กวางขวาง เชน 
การพัฒนาความสามารถเชงิมโนทัศน สวนการฝกอบรม เปนการเรียนรูเฉพาะเรื่องใดเรื่องหน่ึง เชน 
การซอมแซมอุปกรณ เปนตน 
    3. ดานระยะเวลาดําเนินการ การพัฒนาใชระยะเวลาที่ยาวนานกวาการ
ฝกอบรม เพราะในการถายทอดความรู แนวคิด ทฤษฎี หลักการ ใชเวลามากกวาการฝกให
ปฏิบัติการ  
    4. ดานระยะเวลาในการทํางาน การพัฒนา มุงตอบสนองการทํางานในอนาคต 
สวนการฝกอบรม มุงตอบสนองการทํางานในปจจุบัน  
  4.1.2 กลุมที่เห็นวา การฝกอบรมมีความหมายเชนเดียวกับการพัฒนา 
         นักวิชาการกลุมน้ีมีความคิดเห็นวา การฝกอบรมเปนส่ิงเดียวกับการพัฒนา เม่ือ
กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรแลวยอมตองอาศัยการฝกอบรมเปนหลัก เพราะการฝกอบรมเปน
กระบวนการสรางเสริมความรู ทักษะ ความชํานาญงานแกผูปฏิบัติงาน 
  4.1.3 กลุมที่ใชคําวา “การฝกอบรมและพัฒนา” 
     นักวิชาการกลุมน้ีนิยมใชสองคําพรอมๆกัน โดยเห็นวา การฝกอบรมและพัฒนา 
หมายถึง การสรางเสริมความรู ความเขาใจ ความชํานาญใหแกพนักงานในองคการ 
  ในการวิจัยคร้ังน้ี มีความคิดเห็นวา การฝกอบรมเปนส่ิงเดียวกับการพัฒนา เม่ือ
กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรแลวยอมตองอาศัยการฝกอบรมเปนหลัก เพราะการฝกอบรมเปน
กระบวนการสรางเสริมความรู ทักษะ ความเขาใจ ความชํานาญงานแกผูปฏิบัติงาน 
 
 4.2 วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา  
  จากการศึกษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผูนํา พบวา มีคําภาษาอังกฤษที่ใชใน
ความหมายเดียวกัน 3 คํา ไดแก 1) วิธี (Method) 2) เทคนิค (Technic) และ 3) การสงมอบ 
(Delivery) ในการวิจัยน้ี ใชคําวา “วิธี” และการที่เลือกใชวิธีการใดน้ัน ยอมขึ้นอยูกับลักษณะ 
(Characteristic) ธรรมชาติ (Nature) ของคุณลักษณะ (Trait) ที่จะทําการพัฒนา ซึ่งนักวิชาการ
หลายทานไดเสนอแนวความคิดเห็นไวดังน้ี  
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  ดูบริน (DuBrin. 1995: 330-356) จําแนกวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเปน 5 วิธี คือ                  
1) การทําความรูจักตนเอง 2) การสรางวินัยในตนเอง 3) การศึกษา 4) การแสวงหาประสบการณ 
และ 5) การใหคําปรึกษาโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
   1. การทําความรูจักตนเอง หลักสําคัญในการพัฒนาภวะผูนํา คือการทําความรูจัก
ตนเองโดยอาศัยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับตัวผูบริหารอยางแจมชัด ทั้งน้ี
เพ่ือชวยใหสามารถปรับปรุงตนเองใหมีประสิทธิผลมากขึ้น เชน การท่ีผูบริหารพบวา พนักงานที่มี
คุณภาพสูงกลุมหน่ึงลาออกจากงานผูบริหาสรก็จะทําการตรวจสอบภาวะผูนําของตนเอง โดยอาศัย
ขอมูลที่ใชบุคคลภายนอกเปนผูสัมภาษณพนักงานเหลาน้ัน เพ่ือนําขอมูลมาปรับปรุงภาวะผูนําของ
ตนเองใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 
   2. การสรางวินัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผูนําน้ันจําเปนตองมีวินัยในตนเอง ใน
ที่นี้ หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มีตอการบรรลุเปาหมายไวใหม่ันคง ซึ่งมี
ความจําเปนตอการพัฒนาภาวะผูนําทุกรูปแบบ ตัวอยาง เชน การที่ผูนําเห็นวาการเปนผูฟงที่ดี เปน
พฤติกรรมภาวะผูนําที่สําคัญ ผูนําก็จะตองอานหรือศึกษา หรือเขาฝกอบรมหลักสูตรเก่ียวกับการฟง 
ทั้งน้ีเพ่ือสรางความเปนผูฟงที่ดี สามารถจับประเด็นไดถูกตอง วินัยในตนเองมีความจําเปนเพราะ
สภาวะตางๆที่เกิดขึ้นมักจะหันเหความสนใจของผูนําไปสูทิศทางอ่ืนอยูเสมอ วินัยในตนเองมี
บทบาทสําคัญตอการศึกษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอยางตอเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือใหม่ันใจวาบุคคล
ดังกลาวไดมีการพัฒนาตนเองจริง 
   3. การศึกษา โดยทั่วไป การศึกษาหมายถึง การถายทอดความรูโดยไมคํานึงถึง
การนําความรูไปประยุกตใชอยางทันทีทันใด ยกตัวอยาง เชน หากผูบริหารศึกษาเก่ียวกับ
คณิตศาสตร ก็เปนที่หวังวาสักวันหน่ึงเขาอาจจะมีโอกาสใชหลักคณิตศาสตรที่เรียนมาในการอธิบาย
เหตุผลของเหตุการณหรือปญหาทางการบริหารขององคการ ซึ่งจะเปนการเพ่ิมความเปนผูนําใหเปน
ที่ยอมรับ การศึกษาอยางเปนทางการมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและ
ตําแหนงของผูนํา นอกจากนี้ ปริมาณของการศึกษาอยางเปนทางการยังมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ระดับของตําแหนงที่ผูนําปฏิบัติงาน  
   4. การแสวงหาประสบการณ ประสบการณที่เกิดจากการทํางาน นับเปนสิ่งที่มี
ประโยชนตอการใชภาวะผูนําใหมีประสิทธิผล เพราะถาหากขาดประสบการณก็จะไมสามารถ
แปรเปลี่ยนความรูใหเปนทักษะได แหลงที่มาของประสบการณมี 2 แหลงหลักๆ คือ เพ่ือนรวมงาน
และเนื้องาน เพ่ือนรวมงานสามารถใหประสบการณไดอยางดี การใหขอมูลยอนกลับหรือให
คําแนะนําอยางทันทีทันใดอาจมีทั้งผลดีและผลเสียตอการพัฒนาภาวะผูนํา การหาประสบการณอาจ
ใชการสังเกตเวลาผูบังคับบัญชาเผชิญปญหาในระหวางประชุม แลวพยายามนําเทคนิคการแก 
ปญหานั้นมาใชกับผูใตบังคับบัญชาของตนอีกทีหนึ่งหรืออาจจะเรียนรูที่จะไมใชภาวะผูนําเชนน้ัน 
หากพบวาไมใชภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล แหลงหรือบุคคลที่สามารถใหประสบการณ ประกอบดวย 
ผูบริหารหรือผูนําในระดับตําแหนงที่สูงกวา กลุมผูนําระดับเดียวกัน รวมทั้งคณะผูจัดทํารายงาน 
(Reporting Staff) การทํางานในหนาที่รับผิดชอบจะชวยพัฒนาภาวะผูนํา เพราะบทบาทสวนหน่ึง
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ของผูนําคือ ตองเปนนักแกปญหา และปญหาใหมๆที่เกิดขึ้นมักมีความซับซอน และคลุมเครือ 
มากขึ้นเรื่อยๆ 
  ความกวางขวางของประสบการณภาวะผูนําดานตางๆน้ันมักขึ้นอยู กับแตละ
สถานการณ ดังน้ัน การพัฒนาภาวะผูนําจึงจําเปนตองพยายามรวบรวมประสบการณการบริหารจาก
สถานการณที่แตกตางกันในองคการทางธุรกิจ ผูที่หวังจะเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จมักจะถูก
แนะนําใหหาประสบการณในองคการอยางนอยใน 2 ดาน คือ ดานการตลาดกับดานการผลิต ซึ่ง
ลักษณะเชนน้ี แฮมบริค (Hambrick) เรียกวา การพัฒนาการบริหารโดยอาศัยการทํางานหลาย
หนาที่ 
   5. การใหคําปรึกษา ในการใหคําปรึกษาเปนวิธีพัฒนาภาวะที่ยึดประสบการณเปน
หลักอีกวิธีหน่ึงที่ เชื่อวา การพัฒาภาวะผูนําควรจะมีการฝกสอนโดยผูนําที่ มีทั้งความรูและ
ประสบการณ ซึ่งเรียกวา ที่ปรึกษา (Mentor) ซึ่งจะคอยพัฒนาภาวะผูนําแกผูเรียนโดยอาศัย                    
การสอน (Tutoring) การฝก (Coaching) การแนะนํา (Guidance) และการใหกําลังใจ (Emotional 
Support) ที่ปรึกษาตองเปนผูที่ไดรับความไววางใจในการใหคําปรึกษาและคําแนะนํา สวนใหญมัก
ไดแก ผูบริหาร เพ่ือนรวมงานหรือนักวิชาชีพดานบริหารบุคคล 
   การใหคําปรึกษาสวนใหญมักเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นอยางไมเปนทางการ โดย
อาศัยความสัมพันธสวนตัวระหวางผูใหกับผูรับคําปรึกษา แตบางแหงอาจจะมีระบบการใหคําปรึกษา
ที่เปนทางการก็ได ผูใหคําปรึกษาสามารถใหตัวอยางในการใชภาวะผูนําที่มีและไมมีประสิทธิผล 
หนาที่ของผูใหคําปรึกษา คือ คอยฝกสอนผูเรียนใหสามารถใชภาวะผูนํา แตในระหวางที่ผูรับ                     
คําปรึกษา (Mentored) ฝกใชภาวะผูนําน้ัน ผูใหคําปรึกษามักจะไมเขามาแทรกแซง โดยปลอยใหฝก
ใชภาวะผูนําโดยอิสระ 
  แฮรริส (Harris. 1997: 310 - 321) ไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรมสามารถจําแนก
ออกเปน  
   1. การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน คือ การสอนแบบตัวตอตัว การสอนงาน การ
หมุนเวียนงาน การฝกงาน 
   2. การฝกอบรมนอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติ ใชวิธีการบรรยาย วิดีโอเทป ฝกอบรม
โดยใชคอมพิวเตอร ใชเคร่ืองมือจําลอง และสรุปดวยวิธีการเพ่ิมเติมบางอยาง 
  นอกจากนี้ วิลสัน (Wilson. 2000: 1-11) ไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรมวามีทั้งหมด               
34 วิธี ไดแก 1) กลุมเรียนรูโดยการปฏิบัติ 2) กิจกรรมจูงใจ 3) การระดมความคิด 4) สถานการณ
จําลองแบบเกมสทางธุรกิจ 5) กลุม 6) ศึกษากรณีตัวอยาง 7) ซีดีรอม 8) การฝกอบรมโดยใช                    
ฐานขอมูลคอมพิวเตอร 9) การประชุมทางคอมพิวเตอร/กลุมขาวสาร 10) คนพบการเรียนรูดวย
ตนเอง 11) การอภิปราย 12) การฝกหัด 13) การสอน 14) แบบฝกหัด 15) แบบฝกหัดที่ไดมาจาก
ประสบการณ 16) ฟลมและวิดีโอ 17) วิธีคละกลุม 18) หองปฏิบัติการทางภาษา 19) การบรรยาย 
20) การประชุมโดยใชสื่อผสมและวิดีโอ 21) การประชุมอภิปรายแบบเปดกวาง 22) หลักสูตรพัฒนา
นอกสถานที่ 23) จัดทําหลักสูตร 24) จัดทํารายการแสดง 25) การกระจายเสียง/แพรภาพทางวิทยุ
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และโทรทัศน 26) บทบาทสมมติ 27) การสลับบทบาท 28) การเรียนรู/การอานโดยการจัดการ
ตนเอง 29) แบบจําลอง 30) กลุมศึกษา 31) จัดตั้งเปนองคกรเฉพาะ 32) การฝกอบรมเปนกลุม 33) 
การฝกอบรมในสภาพเสมือนจริง 34) การใชคอมพิวเตอรโดยเนนเวปไซคทเปนฐาน 
  แนดเลอร (Nadler; & Nadler, Z. 1994: 240-251) ไดพัฒนาการฝกอบรมแบบ
วิเคราะหขั้นตอน (Critical Events Model) หรือที่เรียกวา ซี อี เอ็ม (CEM) ที่ประยุกตใชในการ 
ศึกษา โดยเสนอขั้นตอนตางๆในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมดังกลาวไวเปน 9 ขั้นตอนดังน้ี 
   1. หาความตองการขององคกร (Identify the Need of Organization) เปน
การศึกษาความตองการใหเกิดสิ่งใดตอองคกรนอกเหนือจากส่ิงที่ทําอยูในปจจุบันหรือศึกษาวา
องคกรตองการเคร่ืองมือ เทคโนโลยี มาตรการ หรือบางสิ่งบางอยางมาแทนสิ่งที่มีอยูแลวหรือไม
อยางไร  
   2. กําหนดลักษณะเฉพาะของงานที่ตองการ (Specify Job Performance) เปน
การกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรทางการศึกษาของที่เขาฝกอบรมตามที่องคกรตองการ เพ่ือเปน
ประโยชนในการวางแผนการฝกอบรม 
   3. หาความตองการของผูเขารับการฝกอบรม (Identify Learner Need) เปน
การศึกษาวาผูเขารับการฝกอบรมมีความตองการการเรียนรูและมีธรรมชาติของการเรียนรูอยางไร 
   4. กําหนดจุดประสงคของการฝกอบรม (Determine Objectives) เปนการกําหนด
ความตองการที่จะใหผูเขาอบรมเกิดพฤติกรรมอยางไร เพ่ือใหมีลักษณะที่ตองการ 
   5. สรางหลักสูตรฝกอบรม (Build Curriculum) ในขั้นตอนนี้ตองกําหนดส่ิงตางๆ
ใหมีความสอดคลองกันระหวางจุดประสงคของการฝกอบรม ทฤษฎีการเรียนรู และประสบการณที่
ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับ  
   6. เลือกวิธีการในการฝกอบรม (Select Instructional Strategies) เปนกระบวน 
การที่ผูออกแบบเลือกวิธีการเรียนรูของการฝกอบรม เพ่ือใหกระบวนการฝกอบรมสามารถทําใหผู
เขารับการฝกอบรมมีประสบการณเพิ่มขึ้นมากกวาเดิม 
   7. กําหนดแหลงเรียนรูในการฝกอบรม (Obtain Instructional Resources) เปน
การหาแหลงขอมูลที่จะใชในการเรียนรูระหวางการฝกอบรม 
   8. การใหการฝกอบรม (Conduct Training) เปนการใหผูเขารับการฝกอบรม
ปฏิบัติกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูและบรรลุจุดมุงหมายตามที่หลักเกณฑกําหนดไว 
   9. การประเมินผลและนําขอมูลยอนกลับ (Evaluation and Feedback) 
  นอกจากนั้น มิลาโนและอัลเลียส (Milano; & Ullius. 2002: 3) ไดเสนอแนวคิดของการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมไวคลายๆ กับหลายทานที่ไดกลาวมาแลว โดยใชแนวคิดการพัฒนา การ
ฝกอบรมแบบลําดับขั้น (Sequential-Iterative Model) หรือ SIM กําหนดเปาหมายและจุดประสงค 
(Goal & Objectives) เปนขั้นตอนการประเมินความตองการขององคกร มี 6 ขั้นตอน คือ 
   1. หาความตองการที่จะใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
   2. วิเคราะหลกัษณะผูเขาฝกอบรมโดยรวม 
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   3. ศึกษาองคประกอบของการจัดการฝกอบรม 
   4. หาแหลงเรียนรูและวัสดุอุปกรณ 
   5. กําหนดพฤติกรรมทีต่องการใหเกิดกับผูเขารับการฝกอบรม 
   6. ศึกษาความเปนไปไดและสวนสนบัสนนุในการจัดการฝกอบรม 
  เลสลาย (Leslie. 1998: 30-31) ไดเสนอรูปแบบกระบวนการเรียนรู เรียกวา “Kolb’s 
Learning Cycle” ประกอบดวย กระบวนการจัดการเรียนรู ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
   ขั้นที่ 1 การเกิดประสบการณ (Experience) ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลไดสัมผัสกับ
สิ่งตางๆ เหตุการณโดยประสาทสัมผัส จึงเกิดเปนประสบการณขึ้น เพราะผลจากการผาน
ประสบการณโดยการปฏิบัติจริงดวยตนเอง 
   ขั้นที่ 2 การคิดไตรตรอง (Reflecting) เปนการสรุปเกีย่วกับเหตุการณวาอะไรดี 
ไมดี อะไรควรไมควร เพราะอะไร 
   ขั้นที่ 3 การลงสรุป (Concluding) เปนการชี้ชัดเจาะจงวา ไดเรียนรูสิ่งใดแลว 
   ขั้นที่ 4 การวางแผน (Planning) เปนขั้นการจัดวาง/กําหนดวิธีที่จะปฏิบัติ 
(Behave) ในสถานการณที่เปนจริงสําหรับอนาคต ผลที่ไดรับจะกําหนดเปนสิ่งที่ไดเกิดการเรียนรู
และมีความม่ันใจในการดําเนินการเรียนรูตามวงจรตามลําดับไป มีภาพประกอบเปนกระบวนการ 
ดังน้ี 
 
 

 ประสบการณ 
  (Experience) 

    
    การวางแผน    การคิดไตรตรอง 
    (Planning)     (Reflecting) 
 
 

  การลงสรุป 
   (Concluding) 

 
ภาพประกอบ 4 รูปแบบกระบวนการเรียนรูของคอลบ “Kolb’s Learning Cycle” 

 
                 ที่มา: คอลบ (Leslie. 1998: 30-31) 
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  จากวงจรการเรียนรูของ เลสลายอางอิงของคอลบนี้ ฮันนี และมัมฟอรด (Leslie. 
1998: 31-32; citing Honey; & Mumford) ไดพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยใชแนวคิดของ คอลบ 
เปนรูปแบบการเรียนรูที่เนนการปฏิบัติ (Pragmatic) มีรูปแบบเปนกระบวนการเรียนรู เรียกวา “The 
Learning Styles of Honey and Mumford” ดังภาพประกอบ 5 
 

นักกิจกรรม 
(Activist) 

 
 

    นักปฏิบตั ิ      ผูคิดไตรตรอง 
    (Pragmatic)     (Reflector) 
 
 

         นักทฤษฎี 
         (Theorist) 

 
 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบกระบวนการเรียนรูของฮันนี และมัมฟอรด 
 
              ทีม่า: ฮันนี และมัมฟอรด (Leslie. 1998: 31-32; citing Honey & Mumford) 
 
   จากภาพประกอบ 5 แสดงรูปแบบกระบวนการเรียนรูของฮันนี และมัมฟอรด มีลําดับ
ขั้นตอนของกระบวนการเรียนรูที่เปนวงจรตอเนื่องกันเปนวงกลม เริ่มขั้นตอนแรก บุคคลจะแสดง
บทบาทเปนนักกิจกรรม (Activist) จะไดทําสิ่งตางๆจนเกิดประสบการณอยางมาก เพ่ือพิจารณา
นําไปใชในขั้นตอไปจะเปนนักสะทอนกลับ (Reflector) เปนผูที่จะพิจารณาสิ่งที่เกิดขึ้น และตัดสินใจ
เลือกแนวทางไปปฏิบัติตอไป จากน้ันจะเปนนักทฤษฎี (Theorist) ซึ่งเปนการสรุปวาจะไดเรียนรู    
สิ่งใดจากการไดตัดสินใจ จากนั้นจะเปนนักปฏิบัติ (Pragmatist) โดยใชสิ่งที่สรุปวาไดเรียนรูแลว
นําไปใชในการปฏิบัติ 
  นอกจากน้ี เลสลาย (Leslie. 1998: 34-35) ไดเสนอวา ทัศนคติดานความรูสึก 
(Sensory Attitudes) นั้น มีผลตอทักษะการปฏิบัติ ซึ่งวิธีการเรียนรูเพ่ือใหเกิดทัศนคติที่ไดผลดี 
ประกอบดวย ความรูสึกในการเล็งเห็น (The Sense of Sight) ความรูสึกในการไดยิน (The Sense 
of Hearing) มีผลอยางมากตอความรูที่ทําใหเกิดเจตคติ ประกอบดวย การฟง ความรูสึกในการ
สัมผัส มีผลอยางมากตอการฝกทักษะ ประกอบดวย การสัมผัส และการทํา จึงสามารถสรุปวิธีการ
จัดการเรียนรูได ประกอบดวย 4 วิธี ดังน้ี 
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   1. การอาน (Reading) 
   2. การเห็น (Seeing) 
   3. การทําใหเกิดมโนภาพ (Visualization) 
   4. การเขียน (Writing) 
 สรุปไดวา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมในงานวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ คอลบ 
(Leslie. 1998: 30-31; citing Kolb. 1960) มาใชเปนแนวทางการจัดการเรียนรูในองคประกอบของ
กิจกรรมการฝกอบรมและกิจกรรมการเรียนรูในหลักสูตรฝกอบรม รวมทั้งสังเคราะหกระบวนการ
ฝกอบรมจากแนวคิดตางๆ ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังน้ี 
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมกอนปฏิบัติการจัดการเรียนรูในการจัดหลักสูตรฝกอบรม 
ประกอบดวย 
   1.1 การประเมินพฤติกรรมการเรียนรูตามจุดมุงหมายของหลักสูตรฝกอบรมกอน
จัดการฝกอบรม 
   1.2 การออกแบบกิจกรรมการเรียนรูใหสอดคลองกับจุดมุงหมายของหลักสูตร
ฝกอบรมและวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในแตละหัวขอวิชาการฝกอบรม 
   1.3 การจัดเตรียมส่ือการฝกอบรมใหสอดคลองกับกิจกรรมการเรียนรูในแตละ
หัวขอวิชาการฝกอบรม 
   1.4 การเตรียมผูรับผิดชอบเปนวิทยากรเพื่อเปนผูอํานวยการเรียนรูในแตละ
กิจกรรมในลักษณะเปนทีมจํานวน 2-3 คน 
   1.5 การเตรียมตารางการจัดกิจกรรมการเรียนรูในการฝกอบรมตลอดหลักสูตร
ฝกอบรม 
   1.6 จัดเตรียมสถานที่เพ่ือจัดการฝกอบรมตามกิจกรรมการเรียนรูทีไ่ดกําหนดไว 
   1.7 เตรียมเคร่ืองมือวัดและประเมินการเรียนรูไวใหครบถวน 
  ขั้นตอนที่ 2 การจัดกิจกรรมการเรียนรูในขณะการฝกอบรม ประกอบดวย 
   2.1 ประเมินผลการเรียนรูกอนการฝกอบรมโดยใชเคร่ืองมือที่กําหนดไว 
   2.2 จัดกิจกรรมกะเทาะเปลือก ซึ่งเปนกิจกรรมสงเสริมใหผูเขารับการฝกอบรม
เกิดความรู ความเขาใจที่ชัดเจนตรงกันตลอดแนวเกี่ยวกับจุดมุงหมายของการฝกอบรม วิธีการ
ฝกอบรม กิจกรรมการเรียนรูตางๆ เพ่ือปรับสภาพผูเขารับการฝกอบรมกอนนําเสนอกิจกรรมการ
เรียนรูที่เปนเนื้อหาสาระการฝกอบรม 
   2.3 จัดกิจกรรมการเรียนรูใหผูเขารับการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคเชิง
พฤติกรรมในแตละหัวขอวิชาการฝกอบรมตามลําดับ โดยใชกระบวนการเรียนรูใหเกิดพฤติกรรมการ
เรียนรูที่ถาวร ดังตอไปน้ี 
     2.3.1 การใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดประสบการณ (Experience) โดยการ
จัดกิจกรรมการเรียนรูใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดประสบการณตรงดานความรู ความเขาใจเนื้อหา
สาระของหลักสูตรฝกอบรม ตามกําหนดเวลาที่กําหนดไว 
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    2.3.2 การใหผูเขารับการฝกอบรมคิดไตรตรอง (Reflecting) โดยการจัด
กิจกรรมใหผูเขารับการฝกอบรม อาจเปนสถานการณที่เปนเง่ือนไข เปนคําถาม เพ่ือกระตุนใหผูเขา
รับการฝกอบรมไดเปรียบเทียบ ไดใชองคความรูที่ไดรับจากประสบการณที่ไดเรียนรูมาแลว และ
พิจารณาวาอะไรควร ไมควร อะไรดีไมดี เพราะอะไร 
    2.3.3 การวางแผน (Planning) เปนการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมสนับสนุนใหผู
เขารับการฝกอบรมไดนําควมคิดรวบยอดที่ไดจากการเรียนรูไปแลวเพ่ือนําไปใชในการวางแผน 
กําหนดวิธีที่จะปฏิบัติในหนวยงานตามสภาพจริงภายหลังการฝกอบรม ผลที่ไดรับจะกําหนดเปน
ขอมูลที่ไดเรียนรูและมีความม่ันใจในการดําเนินการเรียนรูตามวงจรเริ่มตนตามลําดับไป   
   2.4 จัดกิจกรรมผสมผสานทางวิชาการ เพ่ือสรุปประเด็นและเชื่อมตอประเด็นใน
แตละหัวขอการฝกอบรม 
   2.5 ประเมินผลผูเขารับการฝกอบรมหลังการฝกอบรม 
  ขั้นตอนที่ 3 การสรุปการจัดกิจกรรมการเรียนรูภายหลงัการฝกอบรม ประกอบดวย 
   3.1 การวิเคราะหผลการประเมินกอน ระหวาง และหลงัการฝกอบรมตามหลักสูตร
ฝกอบรมแลว 
   3.2 การวิเคราะหผลการประเมิน นําผลท่ีไดมาทบทวน เพ่ือทําการปรับปรุง
หลักสูตรฝกอบรม 
   3.3 นําเสนอรายงานผลการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักสูตร ผูวิจัยไดศึกษาในเรื่อง
ความหมายของการฝกอบรม จุดมุงหมายของการฝกอบรม ความสําคัญของการฝกอบรม หลัก
จิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตรที่เก่ียวของกับการฝกอบรม กระบวนการฝกอบรม เทคนิคการ
ฝกอบรม การวัดและการประเมินผลการฝกอบรม งานวิจัยที่เก่ียวของกับการฝกอบรม  
ดังรายละเอียดตอไปน้ี  
  
5. ความหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
เลิดสิน ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกียวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม โดยมีรายละเอียดแตละ
เรื่อง ดังน้ี 
 5.1 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตร มีประเด็นตาง ๆ ดังน้ี 
  5.1.1 ความหมายของการพัฒนาหลักสูตร 
      กรมวิชาการ (2540: 34) ใหแนวคิดความหมายของหลักสูตรไวใน 2 ลักษณะ 
คือ ความหมายในวงกวางและความหมายในวงแคบ ความหมายในวงกวาง หมายถึง ประสบการณ
ทั้งมวลที่โรงเรียนจัดใหนักเรียนทั้งในและนอกหองเรียน เพ่ือใหนักเรียนไดความรู มีทักษะ เกิด
ความคิดและทัศนคติที่ดีอันจําเปนตอการดํารงชีวิต ความหมายในวงแคบ หมายถึง วิชาหรือ
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เนื้อหาวิชาตาง ๆ ที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนดใหเรียนในแตละชั้นเรียนวาจะตองเรียนอะไร 
บาง มากนอยเพียงใด   
      วิชัย ประสิทธิ์วุฒิเวชช (2542: 10) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาหลักสูตร
วา เปนการสรางหลักสูตรขึ้นมาใหม หรือการจัดทําหลักสูตรที่มีอยูแลวใหดีขึ้นดวยวิธีการปรับหรือ
ขยาย 
      ธํารง บัวศรี (2542:28) ไดกลาววา หลักสูตร หมายถึงประสบการณทาง
การศึกษาที่โรงเรียนจัดขึ้นเพ่ือใหผูเรียนไดรับการฝกฝนอบรมในดานตาง ๆ อยางดีที่สุด จน
สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมของตนไดอยางเปนสุข  
      บรูเบเกอร (Brubaker. 1982: 2) ไดสรุปความหมายของหลักสูตรวา เปน
ประสบการณของแตละบุคคลท่ีไดสะสมมา 
      โอลิวา (Oliva. 1992: 10) ใหแนวคิดความหมายของหลักสูตรวา เปนการ
สรางใหมของความรูและประสบการณอยางเปนระบบ พัฒนาภายใตความอุปถัมภของสถานศึกษา 
เพ่ือเปดโอกาสใหผูเรียนไดเพ่ิมพูนความรูและประสบการณของตน แนวคิดน้ีจะเนนการลําดับ
หลักสูตร เพ่ือใหการวางแผนการเรียนรูเกิดขึ้นภายในสถานศึกษา  
      อารมสตรอง (Armstrong. 2003: 20) ไดสรุปความหมายหลักสูตรวา หมายถึง 
กระบวนการตัดสินใจ และสรางหลักสูตร ซึ่งมีเปาหมายสําหรับการเตรียมการและการประเมิน
แผนการตัดสินใจที่จะพัฒนาผูเรียนโดยเฉพาะดานความรู ทักษะ และมีความเกี่ยวของกับ การ                 
ถายโอนความรู กระบวนการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนรู และการสรางการเรียนรู 
เพ่ือใหผูเรียนเขาถึงขอมูล ความรู และเทคโนโลยีใหมๆ 
  สรุปการพัฒนาหลักสูตร หมายถึง กระบวนการในการตัดสินใจเลือกแนวทางการ
จัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมตาง ๆ เขาดวยกัน ซึ่งอาจเปนการสรางขึ้นใหม หรือปรับหลักสูตรที่
มีอยูแลวโดยครอบคลุมระบบที่เก่ียวของ ไดแก ระบบรางหลักสูตร ระบบการใชหลักสูตรและระบบ
การประเมินหลักสูตร 
  5.1.2 รูปแบบของการพัฒนาหลักสูตร 
      แนวคิดและรูปแบบการพฒันาหลักสูตรนั้น มีนักการศึกษาหลายทานไดเสนอ
แนวคิดและรปูแบบไวจํานวนมาก ซึ่งมีรายละเอียดและขั้นตอนแตกตางกันไป ไดแก 
      รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของทาบา (Taba. 1962: 12) ทาบา ไดจัด
เรียงลําดับการพัฒนาหนวยการเรียนการสอนไวดังน้ี 
          ขั้นตอนที่ 1 ทดสอบหนวยการเรียนการสอนที่สรางขึ้น 
      ขั้นตอนที่ 2 พัฒนาและดําเนินการใหมีแนวทางที่สอดคลองกัน 
      ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนากรอบงาน โดยการตรวจสอบหนวยการเรียนการ
สอนทั้งหมดที่สรางขึ้น เพ่ือเรียงลําดับและกําหนดขอบเขต 
      ขั้นตอนที่ 4 การนําไปใชและเผยแพรหนวยการเรยีนการสอนใหม เพ่ือให
สามารถนําไปปฏิบตัิในการเรียนการสอนในหองเรียนได 
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       เซเลอร อเล็กซานเดอร และเลวิส (Sayler; Alexander; & Lewis. 1981: 30) สรุปถึง
การพัฒนาหลักสูตรที่เร่ิมจากเปาหมายและจุดประสงคของการพัฒนาหลักสูตรแลวก็จะตัดสินใจ
เลือกรูปแบบของหลักสูตรที่มีความเหมาะสมกับเปาหมายและจุดประสงคของผูเรียนและสังคม 
นอกจากนี้ยังตองคํานึงถึงขอกําหนดตางๆ ทางการเมืองและสังคมดวย เม่ือไดหลักสูตรแลวจะตองมี
การนําหลักสูตรไปใช ซึ่งจําเปนจะตองกลาวถึงรูปแบบของการเรียนการสอน เพ่ือใหครูไดเลือกใช
วิธีการสอนและส่ือการสอนที่เหมาะสม สวนขั้นตอนสุดทายเปนการประเมินผล ไดแก การประเมิน
ความกาวหนาของนักเรียนซึ่งเกิดจากการสอนของครู และการประเมินหลักสูตร ซึ่งดําเนินการโดย
กลุมผูรับผิดชอบในการพัฒนาหลักสูตร ขอมูลจากการประเมินผลจะเปนพ้ืนฐานในการตัดสินใจ
ปรับปรุงหลักสูตรในโอกาสตอไป 
       วิชัย วงษใหญ (2535: 16-17) เสนอแนวคิดการพัฒนาหลักสูตรแบบครบวงจร 
ซึ่งประกอบดวยระบบที่สัมพันธกัน 3 ระบบ คือ ระบบการรางหลักสูตร ระบบการนําหลักสูตรไปใช
และระบบการประเมินหลักสูตร แตละระบบประกอบดวยขั้นตอนยอยตาง ๆ ดังน้ี 
      1) ระบบการรางหลักสูตร มี 4 ขั้นตอน ไดแก 
     ขั้นที่ 1 สิ่งที่กําหนดหลักสูตร คือ การเตรียมการศึกษาขอมูลพ้ืนฐานดาน
ตาง ๆ ที่จะนํามาใชสําหรับการพัฒนาหลักสูตร อาจเร่ิมจากทําการศึกษาวิจัย เพ่ือใหทราบ
ขอเท็จจริงหลายอยางที่เก่ียวของกับการจัดการศึกษา ทั้งในสวนที่เก่ียวของโดยตรงและโดยออม 
เชน ตองการทราบสภาพความตองการของสังคมในดานการศึกษา ตองการทราบการศึกษาใน
ปจจุบัน แนวโนมของสังคม และความตองการทางการศึกษาในอนาคต การศึกษาขอมูลพ้ืนฐานที่
จําเปนในการกําหนดหลักสูตร ประกอบไปดวยสิ่งกําหนดทางวิชาการ สิ่งกําหนดทางสังคม 
วัฒนธรรมและเศรษฐกิจ สิ่งกําหนดทางการเมือง 
     ขั้นที่ 2 รูปแบบหลักสูตร หลังจากศึกษาขอมูลพ้ืนฐานจากสิ่งกําหนด
หลักสูตรแลว ก็เปนการตัดสินใจเกี่ยวกับรูปแบบหลักสูตร เชน หลักสูตรแบบรายวิชา หลักสูตรแบบ
บูรณาการ หรือหลักสูตรแบบแกนวิชา เปนตน รูปแบบหลักสูตรจะประกอบดวย โครงสรางและ
องคประกอบหลักสูตร ซึ่งจะสะทอนใหเห็นภาพรวมและมาตรฐานการศึกษาของแตละหลักสูตร 
     ขั้นที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตร เม่ือรางหลักสูตรเสร็จเรียบรอย
แลว กอนจะนําหลักสูตรไปใชตองตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตร ทั้งนี้เพ่ือศึกษาความเปนไปได 
พรอมทั้งปรับปรุงแกไขบางสวนกอนนําไปใชจริง การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรอาจจะใชวิธีการ
ประชุมสัมมนาหรือใหผูเชี่ยวชาญ ผูมีประสบการณชวยพิจารณาการทดลองใชหลักสูตรแบบนํารอง 
เพ่ือศึกษาความเปนไปไดของหลักสูตร 
     ขั้นที่ 4 การปรับแกหลักสูตรกอนนําไปใช ตองอาศัยการจัดทําขอมูลที่
ชัดเจน อันจะเปนการทําใหการปรับแกหลักสูตรเปนไปอยางมีระบบและมีประสิทธิภาพ 
      2) ระบบการใชหลักสูตร การใชหลักสูตรมีอยู 3 ขั้นตอน ไดแก 
     ขั้นที่ 1 การขออนุมัติหลักสูตร เปนการนําหลักสูตรที่ผานการปรับแกแลว 
เสนอหนวยงานบังคับบัญชา เพ่ือใหเห็นชอบสั่งการ 
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     ขั้นที่ 2 การวางแผนการใชหลักสูตร เปนขั้นตอนเตรียมการใชหลักสูตร 
ซึ่งจะตองคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ ดังน้ี 
      - การประชาสมัพันธหลักสูตร 
      - การเตรียมงบประมาณ 
      - การเตรียมความพรอมของบุคลากร 
      - วัสดุหลักสูตร 
      - บริการสนับสนุนและอาคารสถานที ่
      - ระบบบริหารของสถาบันการศึกษา 
      - การฝกอบรมเชิงปฏิบตัิการใหกับผูสอน 
      - การประเมินผลและติดตามการใชหลักสูตร 
     ขั้นที่ 3 ดําเนินการใชหลักสูตรหรือบริหารหลักสูตร ขั้นตอนนี้นับเปน
ขั้นตอนที่สําคัญที่สุด เปนทั้งศาสตรและศิลปะ ที่วาเปนศาสตรนั้น หมายถึง การวางแผนใชอยางเปนระบบ
และใชเทคโนโลยีทางการศึกษามาชวยเสริม สวนที่วาเปนศิลปะนั้น หมายถึง ผูใชในที่นี้รวมทั้งผูบริหาร
และผูสอน จะมีบทบาทมากในการที่จะทําใหหลักสูตรบรรลุความสําเร็จมากนอยเพียงใด ดังที่กลาว
วา หลักสูตรแมจะปรับปรุงเพียงใด ถาผูสอนไมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนการสอนหลักสูตร
ใหมนั้นก็ไมมีความหมายและไมไดผลตามที่หลักสูตรคาดหวัง 
      3) ระบบการประเมินหลักสูตร เปนระบบสุดทายของการพัฒนาหลักสูตร การ
ประเมินหลักสูตร คือ กระบวนการเปรียบเทียบระหวางผลการใชหลักสูตรที่วัดไดกับวัตถุประสงค
ของหลักสูตร การประเมินหลักสูตร มีขั้นตอนและกระบวนการดังน้ี 
     ขั้นที่ 1 วางแผนประเมินหลักสูตร เปนการพิจารณาวาจะประเมิน
หลักสูตรในสวนใดมาก เชน ประเมินเอกสารหลักสูตร ประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
ประเมินการสอนของผูสอน ประเมินการบริหารของผูบริหาร ประเมินติดตามผลผูสําเร็จการศึกษา 
และประเมินการยอมรับหลักสูตรจากผูปกครองหรือชุมชนเหลาน้ี เปนตน 
     ขั้นที่ 2 การเก็บขอมูล ไดแก การรวบรวมขอมูลจากแหลงตาง ๆ โดยใช
เคร่ืองมือและวิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะขอมูลจากแหลงนั้น 
     ขั้นที่ 3 การวิเคราะหขอมูล คือ การจัดกระทํากับขอมูลที่รวบรวมมาได 
จัดเปนหมวดหมูวิเคราะหดวยวิธีการที่เหมาะสมกับขอมูลน้ัน 
     ขั้นที่ 4 การรายงานขอมูล เปนการนําเสนอขอมูลที่ผานการวิเคราะห
มาแลว โดยใชการตีความ อธิบายลงสรุปเก่ียวกับขอมูลน้ัน เพ่ือนําขอคนพบจากรายงานขอมูลไป
ปรับปรุงแกไขในสวนตาง ๆ ของหลักสูตรตอไป 
  5.1.3 การประเมินผลหลักสูตร 
      เปนกระบวนการพัฒนาหลักสูตรที่ตอเนื่องมาตั้งแตเร่ิมตน จนกระทั่งไดมีการ
นําหลักสูตรไปใชแลวโดยนําผลจากการวัดในแงมุมตางๆ เพ่ือนํามาใชในการกําหนดคุณคาของ
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หลักสูตรที่พัฒนาขึ้นมา การประเมินผลหลักสูตรจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอคุณภาพของ
หลักสูตร และสามารถนําผลการประเมินมาปรับปรุงหลักสูตรใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว  
       แบรด้ี (Brady. 1990: 174-175) สรุปวา รูปแบบการประเมินหลักสูตรมีผู
นําเสนอไวหลายรูปแบบ ไดแก 
           1. รูปแบบที่ยึดจุดมุงหมายเปนหลัก (Goal Attainment Model) รูปแบบน้ี
จะเนนวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเปนหลัก ไดแก รูปแบบของ ไทเลอร (Tyler’s Objective Model) 
รูปแบบของแฮมมอนด (Hammond’s Objective Model) รูปแบบของ โปรวุส (Provus’s Objective 
Model)       
     2. รูปแบบทีย่ดึหลักเกณฑเปนหลัก (Criterion Model) ไดแก รูปแบบของ 
สเตค (Steak’s Countenance Model) 
     3. รูปแบบที่ชวยในการตัดสินใจ (Decision Model) ไดแก รูปแบบของ 
Stufflebeam เรียกวา CIPP Model  
    การพัฒนาหลักสูตรนับวาเปนกระบวนการในการตัดสินใจที่สําคัญเพื่อใหมี 
ขั้นตอนที่ไดรับการยอมรับและนาเชื่อถือ โดยเลือกใชขั้นตอนที่เหมาะสมและมีการประเมินหลักสูตร
อยางชัดเจน 
 5.2 ความหมายของการฝกอบรม 
  ไดมีนักการศึกษาไทยไดใหความหมายของการฝกอบรมไวหลายทาน ดังน้ี 
  การฝกอบรม เปนเครื่องมือหรือกิจกรรมตางๆ ที่ใชในการติดตอส่ือสาร และการ
ถายทอดความรูและประสบการณระหวางผูฝกอบรมและผูเขารับการอบรมและระหวางผูรับการ
อบรมดวยกันเอง เพ่ือทําใหผูรับการอบรมมีความรู ทักษะความสามารถ และเจตคติตามวัตถุ 
ประสงคของการฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร. 2542: 172) เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ง
ภายในที่เปนการเพ่ิมพูนความรู เจตคติ การตระหนักรูและแรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรม
ภายนอกที่แสดงออกถึงทักษะในการทํางาน โดยผานการเรียนรูจากประสบการณจริงและการเรียนรู
อยางเปนระบบ โดยมุงเนนใหสามารถนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานจริงทั้งในปจจุบัน
และอนาคตได (พรพรรณ ศรีรุงเรือง. 2551: 31) 
  ขณะเดียวกัน แนดเลอร (Nadler. 1970: 9) ไดใหความเห็นวา การอบรมเปนกิจกรรม
ทั้งหลายที่กําหนดขึ้นเพื่อปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงานหรือพนักงานใหดียิ่งขึ้นในขณะที่ดํารง
ตําแหนงอยูเปนกระบวนการในการพัฒนาบุคคลอยางเปนระบบ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
ของบุคคล โดยมุงเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) ในเรื่องใด         
เร่ืองหน่ึง โดยผานการจัดการที่เปนรูปแบบอยางเหมาะสม ทําใหเกิดความรูสึกที่ตองการเสริมสราง
เชื่อมตอชองวางของการปฏิบัติงานที่เกิดจากการขาดความรูหรือทักษะ เปนกระบวนการเพิ่มพูน
ทักษะในการทํางาน ปรับระดับความตระหนักรูในตนเอง และเพิ่มพูนแรงจูงใจของแตละคนให
สามารถใชความรูความสามารถที่มีอยูมาสรางผลงาน (Wexley; & Latham. 1981: 4-5) การจัด
สภาพสิ่งแวดลอมเพื่อใหเกิดการเรียนรู ซึ่งสามารถทํานายหรือคาดเดาดวยความเชื่อม่ันภายใต
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สถานการณหรือเง่ือนไขที่กําหนดไว เปาหมายของการฝกอบรมจะมุงเนนที่การปฏิบัติเพ่ือใหเกิด
ทักษะที่ตองการ เพ่ือใหบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานไดสูงกวาปกติ 
เปนแนวทางที่สงเสริมใหบุคลากรในองคกรไดพัฒนาสมรรถภาพของตนเองอยางมีประสิทธิผล 
(Posner. 1992: 73); (Silberman. 1998: 1) จนสามารถกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ
เจตคติ เพ่ือการปฏิบัติงานในหนาที่ (Specific knowledge) สามารถนําความรูในเรื่องนั้นไปปฏิบัติ
ภาระหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางานอยางไดผลเปนอยางดี 
อันจะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางานใหสูงขึ้น ทําใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การ
งาน และทําใหองคกรบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (Pramley. 1991: 15; Byars; & Rue. 1996: 216; 
Mello. 2002: 272; Beebe; Mottet; & Roach. 2004: 5) เปนการวางแผนและความพยายามอยาง
เปนระบบที่จะสรางหรือพัฒนาความรู (Knowledge) หรือทักษะ (Skill) หรือเจตคติ (Attitude) โดย
ผานประสบการณการรับรู เพ่ือชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (Buckley; & Caple. 1995: 13) 
การฝกอบรมตองมีการดําเนินการอยางเปนระบบในอันที่จะถายทอดความรู หรือทักษะจากบุคคล
หน่ึงซ่ึงมีความรูหรือมีความสามารถไปสูอีกบุคคลหนึ่งที่ไมมีความรูหรือขาดทักษะน้ัน ๆ (Pont. 
1995: 7)  
  การฝกอบรมเปนการจัดกิจกรรมที่มุงเนน ดานการจําแนกแยกแยะ การประกัน                
การทําใหม่ันใจ การพัฒนา การปรับปรุง โดยผานกระบวนการเรียนรู เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานตามที่ตองการ ดังน้ันการฝกอบรมจึงเปนการสนองตอบในสิ่งที่บุคคลตองการรูหรือ
สิ่งที่องคกรตองการใหเพ่ิมสมรรถภาพ เพ่ือมุงพัฒนาใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
(Rothwell. 1996: 26) วิธีการตางๆท่ีใชเพ่ือการฝกทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน
ทั้งที่ปฏิบัติงานอยูและท่ีเพ่ิงเขามาใหม (Dessler. 1999: 128 - 135) การทําใหไดมาซ่ึงความรู 
ทักษะ และศักยภาพ ซึ่งเปนผลมาจากการสอนโดยการอบรม หรือฝกฝนทักษะ และความรูซึ่ง
สัมพันธกับสามารถ และความเชี่ยวชาญเฉพาะดานที่เปนประโยชน อาจอยูในรูปของการฝกหัดงาน 
หรือจัดหาความรูมาสนับสนุนงาน ซึ่งเปนการฝกหัดพ้ืนฐานทางดานการคา การประกอบอาชีพ และ
เปนมืออาชีพ (Wikipedia. 2008: Online) และเปนวิธีการที่จะสื่อสารเก่ียวกับความรูใหม ทักษะและ
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และเปนการเพิ่มความตระหนักในตนเอง ตลอดจนเพ่ิมโอกาสใหตนเองใน
การหาความรูเพ่ิมเติม (Healthlink worldwide. 2010: Online) 
 กลาวโดยสรุปไดวา ฝกอบรม หมายถึง เปนการวางแผน การสรางและการเตรียมความ
พรอมใหกับบุคลากรในการทํางาน โดยมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งภายในที่เปนการ
เพ่ิมพูนความรู เจตคติ การตระหนักรูและแรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมภายนอกที่แสดงออก
ถึงทักษะในการทํางาน โดยผานการเรียนรูจากประสบการณจริงและการเรียนรูอยางเปนระบบ โดย
มุงเนนใหสามารถนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานจริงทั้งในปจจุบันและอนาคตได 
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  5.2.1 จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
      จุดมุงหมายของการฝกอบรมนอกจากจะเปนจุดเร่ิมตนในการบงบอกคุณสมบัติ
ความสามารถของผูรับการฝกอบรมแลวก็ยังเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร
ในทาง ดานความรู ทักษะ และเจตคติ เพ่ือใหผู เขารับการอบรมไดนําความรูไปปฏิบัติจริง                  
(ทวีป อภิสิทธ. 2538: 24 - 26) สวน แวคซเลย และลาทัม (Wexley; & Latham. 1981: 4 - 5); 
สมคิด บางโม (2544: 14) ไดกลาวถึง จุดมุงหมายในการฝกอบรม คือ เพ่ือปรับปรุงแกไขความรูเพ่ือ
การปฏิบัติงานของแตละคน เพ่ิมทักษะความชํานาญ และเพ่ือจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานใหดีมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การฝกอบรมเปนการเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการทํางานเฉพาะอยาง 
อาจจําแนกวัตถุประสงคในการฝกอบรมได 4 ประการ เรียกยอๆวา KUSA ดังนี้  
    5.2.1.1 เพ่ือเพ่ิมพูนความรู (Knowledge = K) ใหมีความรู หลักการ ทฤษฎี 
แนวคิดในเรื่องที่อบรมเพ่ือนําไปใชในงาน 
    5.2.1.2 เพ่ือเพ่ิมพูนความเขาใจ (Understand = U) เปนลักษณะทีต่อเน่ือง
จากความรู กลาวคือ เม่ือรูในหลักการและทฤษฎีแลว สามารถตีความ แปลความ ขยายความ และ
อธิบายใหคนอ่ืนทราบไดรวมทั้งสามารถนําไปประยุกตได 
    5.2.1.3 เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (Skill = S) ทักษะคือความชํานาญหรอืความ
คลองแคลวในการปฏิบตัิอยางใดอยางหน่ึงไดโดยอัตโนมัติ เชน การใชเคร่ืองมือตางๆ การขับรถ 
การขี่จักรยาน เปนตน 
    5.2.1.4 เพ่ือเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude = A) เจตคติหรือทัศนคติ คือความ 
รูสึกที่ดีหรือไมดีตอส่ิงตางๆ การฝกอบรมมุงใหเกิดหรือเพ่ิมความรูสึกที่ดีตอองคกร ตอผูบังคับ 
บัญชา ตอเพ่ือนรวมงานและตองานที่มีหนาที่รับผิดชอบ เชน ความจงรักภักดีตอองคกร ความ
ภาคภูมิใจตอสถาบัน ความสามัคคีในหมูคณะ ความรับผิดชอบตองาน ความเอาใจใสตองาน              
(รักงาน ไมเบื่อไมเซ็ง) ความกระตือรือรน เปนตน 
  ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยมีจุดมุงหมายในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู และ
พัฒนาภาวะผูนํากลยุทธของผูเขารับการฝกอบรม  
  5.2.2 ความสาํคัญของการฝกอบรม 
      การฝกอบรมมีความสําคญัตอผูเขารับการฝกอบรมดังนี้ (Leopold; Harris; & 
Watson. 1999: 219) 
     1. ทําใหทราบเหตุการณปจจุบันและอนาคตเก่ียวกบัความมั่นคงของ
องคกร 
     2. เพ่ือใหบรรลุผลสวนตัวภายในองคกร 
     3. ชวยใหองคกรไดเรียนรูและสามารถรับมือไดดีกับการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว 
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      นอกจากน้ี ยังไดกลาวถึงความสําคัญของการฝกอบรมที่เพ่ิมความรูและทักษะ
ใหมๆ อีกทั้งคงไวซึ่งความสามารถที่วาการฝกอบรม (Healthlink worldwide. 2010: Online) 
     1. เปนการเพ่ิมความม่ันใจใหแกผูรับการฝกอบรม 
     2. ชวยยืนยนัถึงคุณคาในสิง่ที่ผูรับการฝกอบรมไดรับจากการฝก 
     3. ชวยใหผูรบัการฝกอบรมไดผานการฝกทักษะใหมๆ เพ่ือสามารถ
ปฏิบตัิงานรวมกับเพ่ือนรวมงานได 
     4. เพ่ิมความตระหนักทัว่ไป 
     5. เปลี่ยนแปลงทัศนคตขิองผูเขารับการฝกอบรม  
     6. พัฒนาความรับผิดชอบของผูเขารับการฝกอบรม  
      นอกจากน้ี การฝกอบรมยังมีบทบาทสําคัญในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
ในการเรียนรูกระบวนการพัฒนาตั้งแตขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงระดับชํานาญการ เปนการพัฒนาทักษะ
และความรูเพ่ือชวยใหผูรับการฝกอบรมแกไขปญหาในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  5.2.3 หลักจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตรที่เก่ียวของกบัประเภทของการฝกอบรม 
     บีช (Beach. 1970: 78 - 379); บายอารและรู (Byars; & Rue. 1994: 219 - 
222); และ แฮริส (Harris. 1997: 310 - 321) ไดแบงประเภทของการฝกอบรม โดยใชระยะเวลาเปน
เกณฑไดดังนี้ 
       1. การฝกอบรมเก่ียวกับงานที่ทํา (On-The-Job Training) เปนการอบรม
ในสภาวะการทํางานปกติ โดยใชเคร่ืองมือที่เปนอยูจริง อีกทั้งเอกสารและอุปกรณซึ่งผูเขารับการ
อบรมสามารถใชไดเม่ือเขารับการฝก ประเภทการฝกอบรมนี้จะเปนที่นิยมทั่วไปวามีประสิทธิภาพ
สําหรับงานอาชีพที่ตองการฝกหัดจริง และหมายถึง กระบวนการที่ผูสอนงานไดถายทอดความรูและ
ทักษะการปฏิบัติงานใหกับผูอ่ืน การฝกอบรมในหนวยงานจะเกิดขึ้นในสถานที่ปฏิบัติงานหรือใน
หนวยงานนั้นๆ หรือ เกิดขึ้นใกลๆ กับสถานที่ปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมุงเนนการเรียนรูและการ
ปฏิบัติในเวลาเดียวกัน เปนวิธีการเบื้องตนที่องคกรนํามาใชสําหรับพัฒนาสมรรถนะของพนักงานใน
ระดับที่เหมาะสมตามความตองการ (Jacobs. 2003: 12) 
       2. การฝกอบรมนอกเหนือจากงานที่ทํา (On-The-Job Training) เปนการ
อบรมนอกสถานที่ทํางานตามปกติ ไมสามารถนับเปนผลผลิตในงาน เปนการหลบออกจากงานที่ทํา
อยูและใหความสนใจในสิ่งที่ตองการฝกอบรม การฝกอบรมประเภทน้ีไดรับการยอมรับวามี
ประสิทธิภาพในการอบรมดานหลักการและแนวคิด  
     บีช (Beach. 1980: 3) และพรามเลย (Pramley. 1991: 15) ไดกลาวถึง การ
ฝกอบรมปฏิบัติการไวอยางสอดคลองกันวา การฝกอบรมปฏิบัติการเปนกระบวนการพัฒนาบุคคล
ในดานความรู เจตคติและทักษะอยางเปนระบบ โดยเปดโอกาสใหผูเขารวมประชุมที่มีความสนใจ
รวมกันในเรื่องใดเร่ืองหนึ่ง ฝกปฏิบัติรวมกันอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยมีผูเชี่ยวชาญ
ดานนั้นๆ คอยเปนผูใหคําปรึกษาและคําแนะนํา เพ่ือชวยกันทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางใด         
อยางหน่ึงใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว การประชุมปฏิบัติการจะเนนชั่วโมงปฏิบัติมากกวาการ
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อภิปรายหรือการบรรยายทําใหสามารถนําความรูทางทฤษฎีไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม และ
สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณในปจจุบันไดอยางเหมาะสม ทั้งดานความรู ทักษะ เจตคติและ
แนวคิดใหมๆ ที่จะนําไปริเร่ิมสรางสรรค ชวยในการพัฒนาความรู เ ก่ียวกับตัวเองเขาใจใน
ความสามารถของตนเอง ชวยในการปฏิสัมพันธของบุคคล ชวยเพ่ิมพูนความสามารถและพัฒนา
ศักยภาพในการทํางานของตนเองใหดีขึ้น 
     ชาง (Chang. 1995: 15-16) ไดเสนอแนวคิดในการดําเนินการฝกอบรมแบบ 
High-IMPACTโดยมีกระบวนการดังน้ี 
       1. กําหนดความตองการของการฝกอบรม (Identify Training Needs) โดย
การกําหนดเปาหมายที่ตองการและความเปนไปไดของการฝกอบรม เม่ือการฝกอบรมสิ้นสุดลง 
       2. กําหนดวิธีการที่เหมาะสม (Map the approach) โดยการเลือกวิธีการที่
สามารถทําใหการฝกอบรมบรรลุเปาหมายตามตองการ 
       3. สรางเครื่องมือการเรียนรูในการฝกอบรม (Produce Learning Tools) 
เปนขั้นตอนที่ผูวางแผนการฝกอบรม กําหนดส่ิงประกอบตางๆที่จะใชในการฝกอบรมทั้งหมด เชน 
วัสดุอุปกรณที่ใชในการฝกอบรม เคร่ืองมือโสตทัศนอุปกรณ แบบฝกกิจกรรม ฯลฯ เพ่ือทําใหการ
ฝกอบรมสมบูรณแบบมากที่สุด 
       4. กําหนดเทคนิควิธีในการฝกอบรม (Apply Training Techniques) เปน
กระบวนการออกแบบรูปแบบการฝกอบรม โดยการเลือกเทคนิคตางๆที่จะทําใหประสบผลสําเร็จใน
การดําเนินการฝกอบรม 
       5. กําหนดการวัดและประเมินผล (Calculate Measurable Result) เปนการ
นําผลการประเมินการฝกอบรมมาพิจารณาวาการฝกอบรมสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขา
รับการฝกอบรมไดหรือไม ผลของการฝกอบรมเปนอยางไร ซึ่งอาจตองกําหนดวิธีการใหม ถามี
ความจําเปน 
      6. ทดลองดําเนินการฝกอบรมตามที่กําหนด (Track Ongoing Follow - 
Through) เปนขั้นตอนฝกหัดและทบทวนดําเนินการตามที่กําหนดไวใหแนใจวาไมมีสิ่งใดสง 
ผลกระทบใหการฝกอบรมมีขอบกพรอง 
  5.2.4 ความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับแบบฝกหัด 
      การฝกอบรมแตกตางจากการทําแบบฝกหัด เน่ืองจากการทําแบบฝกหัดน้ัน
ผูทํามักจะทําเปนคร้ังคราว หรือเพ่ือเปนกิจกรรมสันทนาการ หรือเพ่ือความบันเทงิ 
      สวนการฝกอบรมน้ัน มีเปาหมายเฉพาะ นั่นคือ เปนการปรับปรุงความสามารถ 
ประสิทธิภาพ และการกระทําของผูเขารับการฝกอบรม 
      ซึ่งแกลททอรน และฟอกซ (Glatthorn; & Fox. 1996: 8) กลาวถึงสิ่งที่มีความ 
สําคัญในการฝกอบรมเรียนรูของผูใหญไว 4 สวนใหญๆ คือ 
       1. การจัดประสบการณทีต่องการ 
       2. บรรยากาศในการเรยีน 
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       3. จุดเนนในการเรียนรู 
       4. วิธีการสอนและส่ือ 
       องคประกอบดังกลาว สรุปรวมแลวมีนักการศึกษาและนักวิชาการที่เก่ียวของ
กับการฝกอบรมไดใหเสนอแนวคิดในหลักในการจัดการเรียนรูของผูใหญไวมากมาย ซึ่งกลาวถึงการ
เรียนรูของผูใหญไปในทํานองเดียวกัน ไดแก โนลส (Knowles. 1984: 38) เดลาเฮย (Delahaye. 
2000: 34-36) มิลาโน และอัลเลียส (Milano; & Ullius. 2002: 24) โดลาซินสกี (Dolasinski. 2004: 
54-55) ซึ่งสรุปลักษณะที่ผูใหญตองการในการเรียนรูเปนหัวขอใหญๆไดดังน้ี (Glatthorn; & Fox. 
1996: 7 - 8) 
     1. การจัดประสบการณทีต่องการ 
      1.1 ผูใหญตองการกําหนดการที่ยืดหยุนได ซึ่งทําใหมีเวลาในการ
เรียนรู 
      1.2 ผูใหญจะเรียนรูไดดี เม่ือมีโอกาสใหมีกิจกรรมเปนรายบุคคล 
      1.3 ชอบการสอนลักษณะเฉพาะตวัตอตวัและมีการปฏิบัตเิพ่ือใหเกิด
ประสบการณ    
      1.4 การจัดการเรียนรูจะไดประโยชน ถามีการจัดหองใหมีโอกาส
ปฏิสัมพันธในลักษณะคละอายุ และมีหลากหลายมุมมอง 
      1.5 การเรียนรูตรงกับประสบการณ ความตองการ และความสนใจ
ของตน 
     2. บรรยากาศในการเรียน 
      2.1 ในการเรยีนรูตองจัดบรรยากาศใหมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
และมีสิ่งอํานวยความสะดวก 
      2.2 ไมตองการบรรยากาศการเรียนที่มีลักษณะตองฝนใจปฏิบัติ แต
ตองการความเชื่อถือและการยอมรับในสิ่งที่แตกตางออกจากกิจกรรมที่กําหนด 
      2.3 ตองการมีโอกาสแสดงออกและเรียนรูจากผูอ่ืน 
      2.4 ผูใหญจะพรอมใจศึกษาหรือปฏิบัติเม่ือมีจุดหมายที่ชัดเจนและ
แนนอนจากผูใหการฝกอบรม 
     3. จุดเนนในการเรียนรู 
      3.1 ตองการการเรียนรูที่เนนการโตตอบ การวิเคราะห และแบบฝกที่
ใชวิจารณญาณ 
      3.2 มีความสนใจการเรียนที่เนนคําถามที่วา “อยางไร” ซึ่งชวยให
สามารถไปประยุกตใชกับงานที่ทําอยูได เรียนแลวจะนําไปใชประโยชนอะไรในการประกอบอาชพี 
ผูสอนจึงตองชี้จุดหมายใหเขาเห็นอยางชดัเจน 
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     4. วิธีการสอนและส่ือ 
      4.1 ชอบการสอนแบบแกปญหาและการเรียนรูแบบรวมมือรวมใจ 
      4.2 ตองการใหเกิดการสอนใหผูเรียน เกิดความกระตือรือรนในการ
สรางองคความรูโดยการยอนกลับขอมูล 
      4.3 ผูใหญจะเรียนรูไดดีเม่ือไดรับความพอใจในการเรียน ซึ่งอาจจะ
เกิดจาก 
         4.3.1 ไดรับผลการเรียนเปนที่พอใจ ฉะน้ัน ควรใหคําชมเชย ให
กําลังใจ อยาตําหนิติเตียน หรือวางเฉย เม่ือผูใหญไดแสดงความสามารถ อยาใหผูใหญเสียใจ 
กลุมใจ กังวลใจนอยใจ ผูใหญไมชอบการวิจารณ การใชประสบการณของผูใหญ ชวยในการสอน
หรือใหเปนวิทยากรในบางเรื่องบางวิชาได 
        4.3.2 การตอนรับ การพูดจา การปฏิบัติ การเอาใจใส การให
เกียรติ ความเคารพนับถือจากผูสอน วิทยากร 
        4.3.3 การไดรับรางวลั ซึ่งอาจจะเปนประกาศนียบัตร คําชมเชยใน
ผลงานที่ทํา 
        4.3.4 เกิดความพอใจในวิทยากร เน้ือหาวิชา เพ่ือนรวมการ
ฝกอบรม พอใจในผลงาน หรือประสบความสําเร็จในผลผลิตที่ปรากฏออกมา ไดปรับปรุงกิจการงาน
ที่ตนทําอยู 
    นอกจากน้ี ชีล (Sheal. 1994: 19 – 37) มีความเห็นวาการพัฒนาครูใน
รูปแบบของการใชหลักการจัดการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพตองคํานึงถึงหลักทฤษฎีการเรียนรูและ
ประสบการณ ซึ่งปจจัยที่มีสวนใหการจัดการฝกอบรมสําเร็จมีดังนี้ 
     1. แรงจูงใจในการเรียนรู (Motivation to learn) ผูใหญจะเกิดการเรียนรู
ไดตองอาศัยเหตุผลหลายอยาง ซึ่งผูใหการฝกอบรม จะตองปฏิบตัิดังตอไปน้ี 
         1.1 ใหเกิดความสนใจ 
         1.2 เชื่อมโยงเนื้อหาที่ฝกอบรมใหเขากับสิ่งทีต่องการพัฒนา 
         1.3 ใหความม่ันใจวาส่ิงที่ไดรับการฝกอบรม สามารถนําไปใชไดตาม
จุดมุงหมายของผูเขารับการฝกอบรม 
         1.4 ใหความพึงพอใจในการเขารับการฝกอบรม โดยการใหโอกาส
แสดงออกในสิ่งที่ผูเขารับการฝกอบรมประสบความสําเร็จ นอกจากนั้นยังอาจตองมีสิ่งอ่ืน เชน 
วุฒิบตัร รางวลั ฯลฯ 
     2.บรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู (Comfortable Learning Environments) 
เนื่องจากผูเขารับการฝกอบรมซึ่งผูใหญมีความรูสึกวาตองกลับมาเขาเรียนในชั้นเรียนอีกคร้ัง ตอง
สรางสิ่งแวดลอมที่สะดวกและทําใหผูเขารับการฝกอบรมไมมีความรูสึกวิตกกังวลในการเรียนรู 
นอกจากนั้นยังตองใหความชวยเหลืออยางใกลชิด เพ่ือใหเกิดความม่ันใจในการประสบความสําเร็จ
ในการทํากิจกรรม 
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     3. ความตองการและรูปแบบในการเรียนรูของแตละคน (Individual 
Learning Needs and Styles) เน่ืองจากผูเขารับการฝกอบรมมีความถนัดในการใชสมองซีกซายและ
ซีกขวาไมเหมือนกัน จึงทําใหมีความชอบในรูปแบบของการเรียนรูไมเหมือนกัน จึงตองออกแบบ
กิจกรรมในการเรียนรูที่หลากหลาย นอกจากนั้นยังตองสังเกตการณตอบสนองของผูเขารับการ
ฝกอบรมในระหวางการดําเนินการฝกอบรม 
     4. ความรูและประสบการณที่หลากหลายของผูเขารับการฝกอบรม 
(Previous Knowledge and Experiences) การใหความรูแกครูซึ่งเปนผูใหญที่มีความรูและ
ประสบการณที่หลากหลาย ผูใหการฝกอบรมตองตระหนักในสิ่งตอไปน้ี 
      4.1 ผูใหญพรอมที่จะใหความรูแกผูอ่ืน ดังน้ัน แตละคนจึงนับเปน
แหลงขอมูลของการฝกอบรมดวย 
      4.2 ประสบการณของผูเขารับการฝกอบรมที่มีอยูจะทําใหสามารถนํา
ความรูที่มีอยูเดิมมาใชสรางความรูใหมจากส่ิงที่เก็บไวในความจําของตนได 
      4.3 ผูเขารับการฝกอบรมมีแนวคิดที่สะสมในตนเองมานาน จึงทําให
ยากที่จะรับสิ่งใหมๆที่มีในการจัดกิจกรรม จึงตองวางแผนการฝกอบรมใหดีและเปดโอกาสใหมีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลกันได 
     5. การควบคุมการดําเนินการฝกอบรมใหอยูในเนื้อหาสาระและกิจกรรม
การเรียนรู (Control Cover Learning Content and Activity) ผูเขารับการฝกอบรมจะมีความสุขใน
การเรียนรูมากขึ้น ถามีการควบคุมองคประกอบตางๆใหอยูในทิศทางที่จะใหผูเขารับการฝกอบรม
ทํากิจกรรมไดดีและมาก 
     6. การมุงไปสูปญหาดวยส่ิงที่มีอยูในชีวิตจริงและสามารถนําไปประยุกต
ได (Focus on Dealing with Realistic Problem and Applying Learning) การจัดกิจกรรมการ
เรียนรูตองมุงใหมีความรูทักษะที่สามารถนําไปใชไดในอนาคต จึงตองใหมีกิจกรรมการปฏิบัติให
ใกลเคียงกับสิ่งที่ผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติอยูในชีวิตจริง 
  5.2.5 การวางแผนการฝกอบรม 
      เบดเดอรและบลูม (เสถียร แปนเหลือ. 2550: 56; อางอิงจาก Bader; & Bloom. 
1994: 24 - 31) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการจัดฝกอบรมที่สงผลสูงสุด (High-IMPACT Training 
Model) ซึ่งมี 6 ขั้นตอน ดังตอไปน้ี  
    1. วิเคราะหความตองการการฝกอบรม (Identify Training Needs)                     
ผูพัฒนาการฝกอบรมจะตองสามารถบงชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการฝกอบรมอยางมีเหตุผลที่
เหมาะสม เปนการฝกอบรมเพื่อปรับปรุงทักษะเดิมหรือทักษะใหม ตัดสินใจเลือกทักษะที่ตองการ
พัฒนา สอบถามผูมีสวนรวมเพื่อศึกษาพ้ืนฐานการศึกษา ประสบการณ และบรรยากาศการทํางาน
ของผูมีสวนรวม เขาใจถึงความรูสึกของผูมีสวนรวม ประเมินคุณคาของความตองการการฝกอบรม
และการสรางความเชื่อม่ันในการฝกอบรม  
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    2. วางแผนแนวทางการฝกอบรม (Map The Approach) วางแผนอยางมี
ระบบและไมมีขอจํากัดโดยการเขาใจความตองการของผูเขารวมฝกอบรม และความคาดหวังของผู
จัดอบรม ซึ่งเปนการวางแผนเก่ียวกับการนําเสนอ การอภิปราย การปฏิบัติ การใหขอมูลยอนกลับ 
การเลือกสื่อโสตทัศนูปกรณ การผลิตโปรแกรมตามความตองการของผูเขารับการฝกอบรม ความ
จําเปนทางดานเวลา งบประมาณ และแหลงทรัพยากร  
    3. ผลิตสื่อหรือเคร่ืองมือการเรียนรู (Produce Learning Tools) เปนจัดหาส่ือ
เคร่ืองมือ การเรียนรูโดยการใหผูเชี่ยวชาญภายในองคกร ซึ่งอาจจะผลิตเองหรือจัดทําโดยผู 
เชี่ยวชาญจากภายนอกองคกร ซึ่งจะตองตรวจสอบถึงความเหมาะสมของกิจกรรมและแบบฝก การ
เสริมแรงและความตอเนื่อง ความเหมาะสมของขนาด และโครงสรางของกิจกรรมและโปรแกรม
ทั้งหมด  
    4. การประยุกตเทคนิคการฝกอบรม (Apply Training Techniques) โดย
ตรวจสอบถึงสิ่งที่ทําใหการฝกอบรมบรรลุเปาหมาย เกิดผลดีแกผูเขารับการฝกอบรม การฝกอบรม
สามารถสรางประสบการณที่เพียงพอตอความตองการ คุณคาที่ไดจากการอบรม ลักษณะของ
วิทยากรที่นําเสนอ ความรูและทักษะแกผูเขารับการอบรม ผูเขารับการอบรมไดเกิดทักษะตามที่
ตองการ และมีการติดตามผลที่ชัดเจน  
    5. การคํานวณผลลัพธที่วัดได (Calculate Measurable Results) ดวยการ
สอบถาม การสังเกตระหวางการฝกอบรม ทั้งการปฏิบัติและการทํางานตามที่มอบหมาย การติดตาม
ขอมูลที่ตองการในระหวางการอบรม และใชกระบวนการประเมินผลเชิงลึกถึงการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
เกิดจากการฝกอบรม และการประเมินผลโดยการติดตามเปนชวงระยะเวลาตางกัน  
    6. การติดตามผลการฝกอบรม (Track Ongoing Follow-Through) เปนการ
เตรียมการ ติดตามผลตั้งแตกอนเร่ิมการฝกอบรม ระหวางการฝกอบรม และหลังการฝกอบรม เปน
หนาที่ของผูจัดการฝกอบรมที่ตองกําหนดบทบาท ความรับผิดชอบ และเครื่องมือที่จําเปนตอการ
ติดตามผลการฝกอบรม  
    นอกจากน้ี เวลลา (Vella. 1995: 10 - 14) ไดเสนอแนะแนวทางในการ
วางแผนเพ่ือจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากรในองคกรทั่วไปไดเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต และเปน
องคกรแหงการเรียนรู 7 ขั้นตอนดังน้ี  
     1. ผูอบรมหรือเปาหมายคือใคร (Who) เปนการตอบคําถามเพ่ือใหทราบ
วาผูมีสวนรวมในการฝกอบรมเปนใคร จํานวนทั้งหมดเทาใด และมีความคาดหวังอยางไร  
     2. เหตุผลของการฝกอบรม (Why) เปนการแสวงหาคําตอบเพ่ือทราบ
สถานการณ วิเคราะหความตองการและความจําเปนในการฝกอบรม  
     3. เวลาในการจัดการฝกอบรม (When) ชวงระยะเวลาที่เหมาะสมสําหรับ
การฝกอบรมนั้นควรเปนอยางไร ควรจัดเม่ือใด ระยะเวลาเทาใด  
     4. สถานที่จัดการฝกอบรม (Where) เปนการบอกใหทราบวาสถานที่จัด
ควรเปนที่ใด ใชหองประชุมหรือหองเรียน จัดฝกอบรมที่ไหน จึงจะเหมาะสมกับการฝกอบรม  
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     5. เน้ือหาของหลักสูตรเนนอะไร (What) เน้ือหาในการฝกอบรมเนนหนัก
ทางดาน ทักษะ ความรู หรือเจตคตติอสิง่ที่องคกรคาดหวังไว  
     6. สิ่งที่คาดหวังคืออะไร (What for) เม่ือเสร็จสิ้นการฝกอบรมแลว
ตองการใหผูเขารับการอบรมไดเกิดการพัฒนาอะไร  
     7. โครงสรางของการฝกอบรมเปนอยางไร (How) โครงสรางของ
โปรแกรม ภาระงาน การเรียนรู และวัสดุอุปกรณที่จําเปนตองใช ซึ่งสามารถแยกออกเปน 5 สวน
ดวยกันคือ การเตรียมการ การแนะนํา แนวคิดและทฤษฎี การฝกปฏิบัติ และสวนของพิธีปดการ
ฝกอบรม 
    สวนการออกแบบที่ใหเปนการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยเนนผูเขารับการ
ฝกอบรมเปนสําคัญ เปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดเสนอความคิดสรางสรรค และเกิดพัฒนา 
การ ซึ่งซิลเบอรแมน (Silberman. 1998: 15-16) ไดเสนอขั้นตอนไวดังน้ี 
     1. ประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรม 
(Assess the Needs for Training and the Participants) เปนการพิจารณาความจําเปนและ
ประสิทธิผลที่ผูเขารับการอบรมจะไดรับเปนการประเมินในชวงเร่ิมตนของโปรแกรม ซึ่งจะชวยใน
การวางแผน การออกแบบ และการปรับปรุงโปรแกรมไดดี  
     2. ตั้งเปาหมายการเรียนรูโดยทั่วไป (Set General Learning Goals) 
วิเคราะหและแยกแยะสมรรถภาพการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมที่เปนเปาหมาย อธิบายถึง
ความตองการในการสรางความตระหนักทางดานเจตคติ ความรูความเขาใจ และการสรางพฤติกรรม
ใหม การแกปญหาในชีวิตจริง และการนําไปใชในหนาที่การงาน  
     3. กําหนดจุดประสงคการเรียนรูในเชิงลึก (Specify Objectives) เจาะลึก
ถึงชนิดของการเรียนรูและประสบการณที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับ จุดประสงคเปน
เคร่ืองมือสําหรับการจัดการ การตรวจสอบ และการประเมินผลการฝกอบรม  
     4. ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู (Design Training Activities) ซึ่ง
ออกแบบกิจกรรม การเรียนรูตามจุดประสงคที่ตั้งไว ซึ่งจะตองสรางโครงราง ทั้งวิธีการและรูปแบบ
ของกิจกรรมที่จําเปนเพื่อใหบรรลุจุดประสงคของการฝกอบรม  
     5. เรียงลําดับกิจกรรมการฝกอบรม (Sequence Training Activities) 
พิจารณาวา กิจกรรมใดควรเริ่มตนหรืออยูตอนทายโปรแกรม ปรับกิจกรรมเพื่อใหแผนการฝกอบรม
ที่วางไวคลองตัวมากขึ้น  
     6. เริ่มการวางแผนอยางละเอียดทั้งหมด (Start Detail Planning) กําหนด
วิธีการปฏิบัติกิจกรรมแตละขั้นตอน กําหนดเวลา ขอเสนอแนะ วัสดุอุปกรณ สถานที่และวิธีการ
สิ้นสุดการฝกอบรม  
     7. ทบทวนรายละเอียดของแผนการฝกอบรม (Revise Design Details) 
ตรวจสอบแผนที่วางไวและทบทวนประสบการณของผูเขาฝกอบรม พิจารณาวาตองปรับปรุงหรือ
ติดตามงานหรือขั้นตอนใดบาง ตัดส่ิงที่ไมมีความสําคัญ ปฏิบัติไมไดหรือบกพรอง  
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     8. ประเมินโปรแกรมการฝกอบรม (Evaluate the Total Result) 
ตรวจสอบแผนการฝกอบรมวามีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการเรียนรูที่พึงประสงคเพ่ือใหผลลัพธที่ดี
ยิ่งขึ้น  
   สรุปไดวา การวางแผนการฝกอบรมในแตละแนวคิดน้ันมีกระบวนการและขั้นตอน
ที่สอดคลองกัน คือ กิจกรรมในขั้นตอนแรกเปนกิจกรรมกอนการปฏิบัติการฝกอบรม(Pre-
Implementation) ซึ่งครอบคลุมถึงกิจกรรมทุกกิจกรรมที่ตองเตรียมไวลวงหนากอนที่จะดําเนินการ
ฝกอบรม โดยเริ่มตั้งแตทําการประเมินความจําเปนในการฝกอบรม การวิเคราะหงานที่เก่ียวของกับ
การฝกอบรม การออกแบบการจัดฝกอบรม และมีการจัดเตรียมการเพื่อทดลองทําการฝกอบรม 
ขั้นตอนที่สองเปนกิจกรรมระหวางการฝกอบรม (During Implementation) รวมตลอดไปถึงกิจกรรม
ทางดานวิชาการ เทคนิคการจัดฝกอบรม และในขั้นตอนสุดทายเปนกิจกรรมหลังจากมีการจัดการ
ฝกอบรม (Post-Implementation) ครอบคลุมขั้นตอนที่จําเปนไดแก การจัดทํารายงานหลังการ
ฝกอบรมไดดําเนินส้ินสุดลง การติดตามผลภายหลังการจัดฝกอบรมและการทบทวนขอผิดพลาด 
ตลอดจนมีการประเมินถึงปญหาเพ่ือการปรับปรุงการฝกอบรมใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว โดยคํานึงถึงหลักการ แนวคิด ทฤษฎีในการฝกอบรม เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการ 
วางแผนการฝกอบรม ความรูในหลักการฝกอบรมจะชวยใหผูจัดการฝกอบรมมีความม่ันใจในการ
วางแผนดําเนินงานฝกอบรมมากขึ้น  
  5.2.6 กระบวนการฝกอบรม 
     เพ่ือผลสัมฤทธิ์ อันสูงสุดแกผู เขารับการฝกอบรม กอนการสรางหลักสูตร
ฝกอบรม ผูจัดการฝกอบรมควรใหความสนใจเก่ียวกับกระบวนการของการฝกอบรมที่ใชในการ
ฝกอบรม การจัดการ รวมถึงปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น  
         ซึ่ง ดอฟฟ (Doff. 1989: 3-4) ไดเสนอแนะกิจกรรมหลักในการฝกอบรมให 
ผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมอยางเต็มที่ ไดแก การสาธิต (Demonstration) การ
อภิปราย (Discussion) และ การทํากิจกรรมคูและกิจกรรมกลุม (Pair and Group Activities) โดยมี
รายละเอียดดังนี้  
     1.การสาธิต (Demonstration) กิจกรรมนี้เหมาะสําหรับการแนะนําเทคนิค
ใหม ๆ แก ผูเขารับการฝกอบรม เพ่ือใหมองเห็นวาเทคนิคดังกลาวน้ันปนอยางไร การสาธิตอาจจะ
ใชความรูบรรยาย   
     2. การทํากิจกรรมคูและกิจกรรมกลุม (Pair and Group Activities) 
กิจกรรมประเภทน้ีเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการทํากิจกรรมมากขึ้น ชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน ตลอดจนสามารถพัฒนาความคิดไปดวยกัน โดยขั้นตอนของการทํากิจกรรมคูและ
กิจกรรมกลุม คือ  
     2.1 ขั้นนําเขาสูกิจกรรม (Introduction to the Activity)  
     2.2 ขั้นทํากิจกรรม (The Activity Itself)  
     2.3 ขั้นสรุป (Round-Up)  
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    เชนเดียวกับเอลลิส (Ellis. 1990: 226 - 235) ไดเสนอแนะกระบวนการ
ฝกอบรมไว 2 สวน คือ การสรางความตระหนักในการสอน (Awareness Raising Practices) และ
การฝกประสบการณในการสอน (Experiential Practices)  
     1. การสรางความตระหนักในการสอน (Awareness Raising Practices) 
คือ การพัฒนาจิตสํานึกความเขาใจในหลักการสอน ความเขาใจในตัวทฤษฎี หรือเทคนิคการสอน
ตาง ๆ ที่เหมาะสมกับบทเรียนและการเรียนรูของผูเรียน ซึ่งความตระหนักในการสอนสามารถ
พัฒนาไดจากการไตรตรองและศึกษาผลสะทอนกลับของการปฏิบัติการสอน (Reflection) และการ
ประเมินผล (Evaluation) ถาผูเขารับการฝกอบรมมีพัฒนาการในดานนี้มากพอ จะสามารถเลือกใช
เทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสมและเกิดพัฒนาการในการสอนเองได กิจกรรมที่เสริมสรางความ
ตระหนักในการสอน แบงออกไดเปน 2 สวนยอย คือ  
      1.1 สงเสริมใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีความตระหนักในการสอน
ของตนเอง โดยวิธีการศึกษาวิเคราะหขอมูล จากการบันทึกแถบเสียง การบันทึกภาพหรือวีดิทัศน 
โดยบันทึกการสอนของตนเองหรือของผูอ่ืน ตลอดจนจัดกิจกรรม (Tasks) ใหครูผูเขารับ                   
การฝกอบรมไดทําเพ่ือการประเมินผลการสอนของตนเอง โดยมุงเนนใหสามารถวางแผน ปรับปรุง
การสอนใหดีขึ้น   
      1.2 สรางความตระหนักถึงขั้นตอนการสอน (Procedures) คือ วิธีการ
ดําเนินการที่ผูฝกอบรมใชเพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมมีความตระหนักในพฤติกรรมการสอนของ
ตนเอง   
     2. การฝกประสบการณในการสอน (Experiential Practices) คือ การ
ปฏิบัติการสอน เพ่ือใหมีประสบการณตรงในการสอน ซึ่งสามารถทําได 2 วิธี คือ  
      2.1 ทําการสอนนักเรียนในชัน้เรียนจริง ๆ    
      2.2 ทําการสอนผูเขารับการฝกอบรมดวยกันเอง   
         ในการฝกอบรมน้ัน นอกจากเน้ือหาที่ใชในการนําเสนอแลว ผูทํา
การฝกอบรมควรคํานึงถึงเทคนิคหรือกิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม ซึ่งควรมีความหลากหลาย เพ่ือให
ผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูไดมากที่สุด ไมใหเกิดการเบื่อหนาย (Woodward. 1992: 5) เทคนิคหรือ
กิจกรรมตางๆ ที่ใชในการฝกอบรม ควรเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมใหมากที่สุด 
เพ่ือใหมีการผสมผสานประสบการณและความรูที่มีอยูแลวเขากับความรูใหม ตลอดจนการไดมี
โอกาสแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับผูอ่ืนทําใหเกิดการพัฒนาความรูและประสบการณ ซึ่ง
เปนประโยชนตอการเรียนการสอนในหองเรียน  
  5.2.7 เทคนิคการฝกอบรม 
      เทคนิคการฝกอบรมพัฒนาเปนวิธีการถายทอดความรู ทักษะ และเจตคติใหแก
ผูรับการอบรม เพ่ือใหผูรับการอบรมไดเรียนรูมากที่สุดในเวลาที่กําหนด ชวยกระตุนใหผูรับการ
อบรมเกิดความตองการที่จะเรียนรูมากข้ึน และไดรับประสบการณจริง และชวยใหการฝกอบรม
บรรลุจุดมุงหมายตามที่กําหนด  
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    การแบงประเภทเทคนิคการฝกอบรมสามารถทําไดหลายวธิี ในที่นีจ้ะกลาวถึง
การแบงประเภทโดยยึดวัตถุประสงค หรอืลักษณะของการเรียนรู (ชูชัย สมิธไกร. 2542: 172 - 194)  
     1. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลง
ดานความรู เชน การบรรยาย การอภิปรายเปนคณะ การประชุมอภิปราย ทัศนศึกษา และการระดม
สมอง  
     2.เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทักษะ
หรือ ความสามารถ เชน การสาธิต การสรางสถานการณจําลอง การสอนงาน การแสดงบทบาท
สมมติ และ กรณีศึกษา  
     3. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานเจตคติ เชน 
การฝกอบรมเพ่ือรูเขารูเรา (Sensitivity Training) การแสดงบทบาทสมมติ การแสดงพฤติกรรม การ
ฝกปฏิบัติ และกรณีศึกษา  
    จากการศึกษาเก่ียวกับเทคนิคการฝกอบรมที่จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะและเจตคติของผูรับการอบรม พบวา บางเทคนิคสามารถใชเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงหรือเพ่ิมพูนไดหลายวัตถุประสงค เชน กรณีศึกษา สามารถใชเพ่ือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมและเจตคติได แบส (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543: 47; อางอิงจาก Bass. 1990: 819 - 826 ) 
ไดกลาวถึง เทคนิคการฝกอบรมที่ใชในการพัฒนาภาวะผูนําดังนี้ คือ 1) วิธีการบรรยายและอภิปราย 
2) การแสดงบทบาทสมมติ 3) การจําลองสถานการณ หรือสถานการณจําลอง (Simulation) เปนการ
เลียนแบบสถานการณภาวะผูนําจริงสามารถทําโดยใชเทคนิคการปฏิบัติงานในเวลาจํากัด หรือการ
ใชเกมส 4) โปรแกรมการเรียนรูดวยตนเองและการใชคอมพิวเตอรชวย เปนแบบเรียนสําหรับการ
เรียนดวยตนเอง 5) การแสดงแบบพฤติกรรม คือ การแสดงแบบพฤติกรรมที่ใชในสถานการณตางๆ
อยางเปนขั้นตอน และใหผูรับการอบรมไดฝกปฏิบัติตามขั้นตอนที่แสดง 6) การฝกอบรมดาน
ความรูสึก (Sensitivity Training) เปนการฝกใหเกิดความรูสึกไวตอพฤติกรรม ความรูสึกนึกคิด 
อารมณ และพฤติกรรมของตนเองและผูอ่ืนได   
  5.2.8 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
     การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เปนกระบวนการวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนรู 
ทุกประเภทแกผูเขารับการฝกอบรมใหเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามจุดประสงค และความมุงหมาย
ของหลักสูตรที่กําหนดไว (อภิชาต เลนะนันท. 2543:45) 
     วิจิตร อาวะกุล (2540: 141) ไดกลาวไววา ในการสรางและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมมี
สิ่งที่ตองคิดและยึดถือเปนหลักไวดังน้ี 
     1. การกําหนดความมุงหมายนโยบายของหลักสูตร เปนการกําหนด
พฤติกรรมที่ตองการเปลี่ยนแปลงผูเขารับการอบรม เพ่ือใชเปนเกณฑหรือมาตรฐานที่ตองการบรรลุ
ถึง 



 
 

 

135

     2. การบรรจุวิชาตางๆ ลงในหลักสูตร เลือกวิชา จัดเน้ือหา วิทยากร กิจกรรม 
เทคนิควิธี การฝกอบรม ที่จะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเกิด
การพัฒนาการจนบรรลุวัตถุประสงค 
     3. การนําหลักสูตรไปดําเนินการหรือบริหารหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล สวนนี้สําคัญอยูที่การเลือกผูรับการอบรม วิทยากร เทคนิค วิธีการฝกอบรม 
โสตทัศนศึกษา จิตวิทยา บรรยากาศของการฝกอบรม 
     4. การประเมินผลหลักสูตร เพ่ือนําผลมาปรับปรุงแกไขในทุกๆ ดานไมวา
จะเปนดานเนื้อหาลําดับขั้นตอน การถายทอดของวิทยากร เทคนิคที่ใชการฝกปฏิบัติ วิธีการตางๆ 
เม่ือแกไขขอบกพรองตางๆ ออกไปแลวจึงนํากลับมาใช แลวทําเชนน้ีซ้ําตอไปเรื่อยๆ เปนวงจรของการ
พัฒนาหลักสูตร หลักสูตรจะไดรับการพัฒนาขึ้น แข็งแกรงขึ้น มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
    ชาง (Chang. 1995: 15-16) ไดเสนอแนวการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมโดยมี
กระบวนการดังนี้ 
     1. กําหนดความตองการของการฝกอบรม (Identify Training Needs) 
โดยการกําหนดเปาหมายท่ีตองการและความเปนไปไดของการฝกอบรม เม่ือการฝกอบรมสิ้นสุดลง 
     2. กําหนดวิธีการที่เหมาะสม (Map The Approach) โดยการเลือกวิธีการ
ที่สามารถทําใหการฝกอบรมบรรลุเปาหมายตามตองการ 
     3. สรางเครื่องมือการเรียนรูในการฝกอบรม (Produce learning Tools) 
เปนขั้นตอนที่ผูวางแผนการฝกอบรม กําหนดส่ิงประกอบตางๆที่จะใชในการฝกอบรมทั้งหมด เชน 
วัสดุอุปกรณที่ใชในการฝกอบรม เคร่ืองมือโสตทัศนอุปกรณ แบบฝก กิจกรรม ฯลฯ เพ่ือทําใหการ
ฝกอบรมสมบูรณแบบมากที่สุด 
     4. กําหนดเทคนิควิธีในการฝกอบรม (Apply Training Technics) เปน
กระบวนการออกแบบรูปแบบการฝกอบรม โดยการเลือกเทคนิคตางๆที่จะทําใหประสบผลสําเร็จใน
การดําเนินการฝกอบรม 
     5. กําหนดการวัดและประเมินผล (Calculate Measurable Result) เปน
การนําผลการประเมินการฝกอบรมมาพิจารณาวาการฝกอบรมสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู
เขารับการฝกอบรมไดหรือไม ผลของการฝกอบรมเปนอยางไร ซึ่งอาจตองกําหนดวิธีการใหม ถามี
ความจําเปน 
     6. ทดลองดําเนินการฝกอบรมตามที่กําหนด (Track Ongoing Follow-
Through) เปนขั้นตอนฝกหัดและทบทวนดําเนินการตามที่กําหนดไวใหแนใจวาไมมีสิ่งใดสง
ผลกระทบใหการฝกอบรมมีขอบกพรอง 
     การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมประกอบดวยกิจกรรมหลัก 5 ประการ (เครือวัลย 
ลิ่มอภิชาติ. 2540: 64 - 69) ดังน้ี  
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     1. การกําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตร เปนการกําหนดความตองการที่
จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเจตคติ หรือความรูของผูรับการอบรมวาใหเปนลักษณะใด เชน การ
จําแนกตามแบบของบลูม (Bloom’s Taxonomy) จําแนกวัตถุประสงคออกเปน 3 ดาน คือ  
      1.1 พุทธิพิสัย (Cognitive Domain) เปนวัตถุประสงคที่รวมการ
เรียนรูทางดานความรู ความคิด และการแกปญหา แบงออกเปน 6 ขั้น จากขั้นต่ําไปสูขั้นสูง คือ  
1) ความจํา 2) ความเขาใจ 3) การนําไปใช 4) การวิเคราะห 5) การสังเคราะห 6) การประเมินผล  
      1.2 จิตพิสัย (Affective Domain) เปนวัตถุประสงคที่รวมการเรียนรู
ทางดานเจตคติ คานิยม ความสนใจ ความซาบซ้ึง แบงออกเปน 5 ระดับ การเรียนรูระดับที่สูงขึ้น
ตองอาศัยการเรียนรูต่ํากวา ระดับการเรียนรูจําแนกจากระดับต่ําไปสูงดังน้ี คือ 1) การรับรูสิ่งเรา  
2) การสนองตอบสิ่งเรา 3) การสรางคานิยม เปนการยอมรับวาส่ิงเราน้ันมีคุณคาและเริ่มผูกพัน  
4) การจัดรวบรวมคานิยมตางๆ ใหเปนหมวดหมูที่มีความสัมพันธกันอยางมีความหมาย และ
นําไปใชเปนประจํา 5) การพัฒนาคุณลักษณะ เปนการผสมผสานระบบคานิยมจนกลายเปน
พฤติกรรม คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล  
      1.3 ทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) เปนวัตถุประสงคที่รวมการ
เรียนรูทางดานทักษะในการเคลื่อนไหว การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในดานการกระทํา ขั้นตอนการ
เรียนรูมีระดับจากต่ําไปสูงดังน้ี 1) การเลียนแบบ 2) การลงมือทําตามแบบได 3) การกระทําอยาง
ถูกตองภายใตการแนะนํา 4) การกระทําที่มีการตอเนื่องและประสานกันดวยตนเอง และกระทําจน
เกิดความเคยชิน  
     2. การเลือก การจัดเน้ือหา และเทคนิคการฝกอบรม เน้ือหา (Content) 
เปนเน้ือหาสาระ ความรูและประสบการณการเรียนรู เปนขั้นตอนที่กําหนดวาผูรับการอบรมควรรู
และมีประสบการณ และการจัดลําดับความรูและประสบการณนั้นอยางไร เพ่ือใหเกิดผลการฝกอบรม
ที่สูงสุด  
     3. การนําเอาหลักสูตรไปใช เปนการนําเอาหลักสูตรของหลักสูตรไป
ฝกอบรมใหเกิดผลอยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมาย โดยการดําเนินการจัดกิจกรรมตางๆที่
เก่ียวของทั้งในระยะกอนดําเนินการ ระหวางดําเนินการ และหลังดําเนินการฝกอบรม  
     4. การประเมินผลหลักสูตร เปนการหาคําตอบวาหลักสูตรสัมฤทธิผ์ล
ตามที่วตัถุประสงคกําหนดหรือไม โดยสรางเกณฑสําหรับการประเมินใหสอดคลองกับวัตถุประสงค  
     5. การปรับปรุงหลักสูตร เปนการนําผลที่ไดจากการประเมินไปใชในการ 
ปรับปรุงหลักสูตร 
    ชาญ สวัสด์ิสาลี (2550: 88-97) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการสรางหลักสูตร
ฝกอบรม ดังน้ี 
     1. ทบทวนความจําเปนในการฝกอบรม ในการสรางหลักสูตรฝกอบรม
จะตองเร่ิมจากการทบทวนความจําเปนในการฝกอบรมกอนวามีความจําเปนในการฝกอบรมจริง
หรือไม โดยการวิเคราะหองคกร วิเคราะหงาน และวิเคราะหรายบุคคล ซึ่งสวนที่ยังขาดอยูจะ
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สามารถเพ่ิมเติมใหสมบูรณไดดวยการฝกอบรม 
     2. ระบุภารกิจที่เปนปญหา เม่ือไดทบทวนความจําเปนในการฝกอบรม
แลวก็ตองระบุภารกิจที่เปนปญหาโดยสรุปจากการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
     3. กําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม เม่ือไดทราบภารกิจที่เปนปญหา
แลว จึงนํามาใชเปนขอมูลในการพิจารณากําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรมตอไป 
     4. วิเคราะหภารกิจกับเกณฑเพ่ือหาระดับความสําคัญ เม่ือไดกําหนดวัตถุ 
ประสงคในการฝกอบรมแลว ขั้นตอไปก็ตองวิเคราะหภารกิจกับเกณฑเพ่ือหาระดับความสําคัญ 
สําหรับเกณฑที่ใชในการวิเคราะหภารกิจหรือหนาที่ที่เปนปญหานั้น ในทรรศนะของ ทราซ่ี (ชาญ 
สวัสด์ิสาลี. 2550: 98; อางอิงจาก Tracy. 1971: Unpaged) จะใชเกณฑ คือ ความจําเปนขั้นมูลฐาน 
ความยากงายในการเรียนรูความสําคัญ ความบอยในการปฏิบัติ ความสัมพันธระหวางคาใชจายและ
ผลประโยชนความสําเร็จตามวัตถุประสงค คุณภาพ ความบกพรองของภารกิจ ชวงเวลาของการ
รักษาพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง และความจําเปนที่จะตองฝกอบรมเพ่ิมเติม 
     5. กําหนดหัวขอวิชาและหมวดวิชา หลังจากวิเคราะหภารกิจกับเกณฑ
เพ่ือหาระดับความสําคัญแลว ก็จะไดแนวทางกําหนดหัวขอวิชาและหมวดวิชา โดยพิจารณาจาก
ระดับความสําคัญของภารกิจ แลวกําหนดหัวขอวิชาที่เฉพาะเจาะจงและชัดเจน จากน้ันนําหัวขอวิชา
ตางๆมาจัดหมวดหมู เปนวิชาตางๆสําหรับการฝกอบรมในหลักสูตรนั้นๆ 
     6. กําหนดวัตถุประสงคของหัวขอวิชา เม่ือไดกําหนดหัวขอและหมวดวิชา
ตางๆแลว ก็จะกําหนดวัตถุประสงคของหัวขอวิชาตางๆใหชัดเจนวา ตองการจะใหผูเขาฝกอบรมเกิด
การเรียนรู มีทักษะ หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทัศนคติในลักษณะอยางไร ภายหลังการฝกอบรม
วิชานั้นๆแลว 
     7. กําหนดแนวการฝกอบรม หลักจากที่ไดกําหนดวัตถุประสงคของแตละ
หัวขอวิชาแลวนํามาพิจารณาถึงขอบเขต แนวการฝกอบรมของแตละวิชาวาควรจะประกอบดวย
ทฤษฎี แนวคิดหลักการและขั้นตอนอะไรบาง จึงจะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรู 
     8. กําหนดแนวการประเมินผล เม่ือไดกําหนดแนวการฝกอบรมของแตละ
วิชาแลว ก็มาพิจารณาแนวการประเมินผลวา ควรใชวิธีการประเมินผลอยางไร เพ่ือใหผลการ
ประเมินน้ันเชื่อถือได 
     9. กําหนดเทคนิคและสื่อในการฝกอบรม เม่ือไดกําหนดแนวการฝกอบรม
ก็ตองพิจารณาหัวขอวชิาวาควรใชเทคนิคหรือวิธีการฝกอบรมอยางไร รวมถึงสื่อตางๆดวย เพ่ือใหผู
เขาฝกอบรมเกิดการเรียนรู มีทักษะ หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติไดตรงตาม
วัตถุประสงคของหัวขอวชิาน้ันๆ 
     10. กําหนดระยะเวลาของหัวขอและหลักสูตร หลังจากที่ไดกําหนด
เทคนิคและสื่อในการฝกอบรมของแตละหัวขอวิชาแลว ก็ตองพิจารณากําหนดระยะเวลาของแตละ
หัวขอวิชาใหเหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคของแตละหัวขอวิชา ขอบเขตเนื้อหา เทคนิค
และสื่อที่ใช ภูมิหลังและจํานวนของผูเขาฝกอบรมในหลักสูตรนั้น ก็จะไดระยะเวลาที่เหมาะสมของ
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แตละหัวขอวิชา และระยะเวลาที่เหมาะสมของหลักสูตรนั้นๆ 
     11. เรียงลําดับหัวขอ และกําหนดการฝกอบรม เม่ือไดรายละเอียดตางๆ
ในหลักสูตรฝกอบรมทั้งหมดแลว นําเอาหัวขอวิชาตางๆทั้งหมดในหลักสูตรฝกอบรมน้ัน มาจัดเรียง
ตามลําดับกอนหลังตามหลักการการเรียนรูของผูใหญ เพื่อใหผูเขาฝกอบรมเกิดการเรียนรู มีทักษะ 
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
    สมคิด บางโม (2527: 67-68) ไดเสนอวิธีการพัฒนาหลักสูตรไว 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
     ขั้นที่ 1 การคนหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training Needs) เปน
การคนหาปญหาเก่ียวกับบุคคลในองคการหรือการบริหาร ซึ่งสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม 
เพ่ือใหองคการสามารถดําเนินการไปสูเปาหมายดวยดี ผูรับผิดชอบการฝกอบรมควรสนใจและศึกษา
วิเคราะหอยางจริงจัง ในการหาความจําเปนในการฝกอบรม เจาหนาที่ตองสนใจศึกษาวิธีหาความ
จําเปนในการฝกอบรม เชน ปญหาบุคลากรในองคกร การบริหารหรือปญหาท่ีเก่ียวของใหเขาใจ
อยางถองแทและถูกตอง 
     ขั้นที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม (Training Curriculum Construction) 
ความจําเปนในการฝกอบรมจะเปนตัวชี้นําใหทราบวาหลักสูตรฝกอบรมจะมีจุดประสงคอยางไร ควร
จะกําหนดรายวิชาหรือกิจกรรมอะไรลงไป หลักสูตรควรกําหนดระยะเวลาที่เหมาะสมโดยยึดหลักวา 
ถามีจุดประสงคใหความรู ความเขาใจอาจใชเวลาสั้นๆ ได หากมีจุดประสงคใหเกิดความชํานาญหรือ
ทักษะตองใชเวลามากขึ้น การอบรมใชบรรยายอยางเดียวไมได การอบรมที่ตองการเปลี่ยนเจตคติ
หรือพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม หลักสูตรตองกําหนดระยะเวลาใหนานพอที่จะสรางเจตคติใหม
ได 
     ขั้นที่ 3 การนําหลักสูตรไปใช (Implementation) คือการนําหลักสูตรไป
ทดลองฝกอบรมจริง ขณะการฝกอบรมก็ตองมีการประเมินผลรายวิชาดวย เพ่ือใหทราบวารายวิชาที่
กําหนดไวนั้น ผูเขารับการอบรมสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารไดมากนอยเพียงใด วิทยากร
ทําหนาที่เหมาะสมหรือไม เพ่ือรวบรวมขอมูลสําหรับพัฒนาหลักสูตรตอไป 
     ขั้นที่ 4 การติดตามประเมินผลการฝกอบรม (Follow-Up Evaluation) 
เม่ือผูเขารับการอบรมกลับไปปฏิบัติงานแลวควรมีการติดตามประเมินผลเพื่อใหทราบวา ไดนํา
ความรูจากการฝกอบรมไปใชมากนอยเพียงใด เจตคติและพฤติกรรมการบริหารของผูเขารับการ
อบรมเปลี่ยนไปในทางที่ดีหรือไม 
    ณรงค ฉายายนต (2536: 61-67) ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสราง
คุณ ลักษณะดานการบริหารสําหรับหัวหนาแผนกในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล การวิจัย มี 6 
ขั้นตอน คือ  
     1. การสํารวจขอมูลพ้ืนฐานเพ่ือพัฒนาหลักสูตร 
     2. การพัฒนาหลักสูตร 
     3. การประเมินโครงรางหลักสูตร 
     4. การปรับปรุงหลักสูตรกอนนําไปใช 
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     5. การทดลองใชหลักสูตร 
     6. การปรับปรุงหลักสูตรหลังการทดลอง 
    กําธร ไพจิตต (2542: บทคัดยอ) ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เรื่อง  
“การสงเสริมไมสูบบุหร่ี” สําหรับอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน เขตเทศบาล จังหวัด
สุพรรณบุรี มีขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตร 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
     1. ศึกษาขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับการสูบบหุรี่ของประชาชน 
     2. พัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
     3. ทดลองใชหลักสูตร 
     4. ประเมินผลหลักสูตร 
    ศิริมาส พฤหัสนันท (2543: บทคัดยอ) ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เร่ือง 
ทักษะและวิธีสอน สําหรับครูโรงเรียนอาชีวศึกษา สังกัดสังฆมณฑลราชบุรี มีขั้นตอนการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรม 4 ขั้นตอน คือ 
     1. สํารวจขอมูลพ้ืนฐานในการสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
     2. สรางโครงรางหลักสูตร 
     3. ทดลองใชหลักสูตร 
     4. ประเมินผลหลักสูตร 
   จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ควรประกอบดวย 4 
ขั้นตอน คือ 1) การสํารวจขอมูลพ้ืนฐาน 2) การพัฒนาหลักสูตร 3) การนําหลักสูตรไปทดลองใช 
และ 4) การประเมินผลหลักสูตร 
   จากแนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรดังกลาว ผูวิจัยจึงนาํมาใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ภาวะผูนํากลยุทธการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเลิดสินโดยกําหนดเปน 4 ขั้นตอน ไดแก 
    ขั้นตอนที่ 1 การสํารวจขอมูลพ้ืนฐานเพ่ือเตรียมการพัฒนาหลักสูตร 
    ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
    ขั้นตอนที่ 3 ดําเนินการฝกอบรม 
    ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม 
   โดยมีรายละเอียดแตละขั้นตอน ดังน้ี 
   ขั้นตอนที่ 1 การสํารวจขอมูลพ้ืนฐานเพ่ือเตรียมการพัฒนาหลักสูตร 
    การเตรียมการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม จําเปนตองศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน เพ่ือ
นํามากําหนดจุดมุงหมาย และองคประกอบของหลักสูตร ซึ่งแหลงที่มาของขอมูลน้ันมาจากหลาย
แหลง และนักวิชาการทางดานหลักสูตรไดเสนอไว ดังน้ี 
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    เทเลอร (1960, อางถึงใน คุณาวุฒิ รานจันทร. 2532: 52-54) เสนอแนะวา 
แหลงที่มา ของขอมูลพ้ืนฐานในการกําหนดจุดมุงหมายมี 3 ประการคือ 
     1. มาจากตัวผูเรียนเอง 
     2. มาจากการศึกษาสังคม                   
     3. มาจากขอเสนอแนะของนักวิชาการ 
    วิชัย วงษใหญ (2525: 131) เสนอวา ขอมูลที่นํามาประกอบการพิจารณาเปน
จุดมุงหมายนั้น อาจกระทําไดดังน้ี  
     1. การศึกษาจากเอกสาร 
     2. การศึกษาจากตัวผูเรียน 
     3. การศึกษาจากสังคม 
     4. การศึกษาและกลัน่กรองขอเสนอแนะจากผูเชีย่วชาญ นักวชิาการและ
นักการศึกษา 
    ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม จําเปนตองมีการสํารวจความตองการในการ
ฝกอบรม เพ่ือทราบปญหาและความตองการของบุคคล นอย ศิริโชติ (2524: 41-47) เสนอวิธีการใน
การสํารวจดังนี้ 
     1. การสัมภาษณ (Interview) เปนการสนทนาอยางมีจุดมุงหมายระหวางผู 
ดําเนินการในการจัดฝกอบรม และบุคลากรของหนวยงานตางๆ เพ่ือหาขอมูลที่ถูกตองตามความเปน
จริง เพ่ือประกอบการพิจารณาจัดหัวขอในการฝกอบรมใหถูกตองและเหมาะสม 
     2. การใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนการตั้งคําถามขึ้นหลายๆ 
คําถามที่สั้นหรือยาวก็ได หลายรูปแบบ แลวแจกจายใหบุคลากรในหนวยงาน เพ่ือขอความรวมมือ
กรอกขอมูลตอบคําถามกลับคืนมา 
     3. การสังเกต (Observation) เปนการดูโดยไมใหผูถูกสังเกตรูตัว หรือดู
ตอหนาใหรูตัวการสังเกตตองมีจุดหมายวา จะสังเกตใคร ลักษณะใด เพ่ืออะไร เม่ือสังเกตแลวตอง
บันทึก 
     4. การใชแบบสอบถาม เปนเทคนิคที่ใชสําหรับการระบุความจําเปนในการ
ฝกอบรมอยางชัดแจง โดยเปนแบบทดสอบทั้งดานความรู ทักษะ และเจตคติ 
     5. การปรึกษาหารือ มักจะดําเนินการหลังจากการสัมภาษณ เพ่ือ
ประโยชนที่จะทราบถึงความรูสึกเก่ียวกับการฝกอบรม ลักษณะปญหา และการแกปญหา 
     6. จากคํารองของผูปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานสามารถแจงให 
หัวหนางานทราบวาตนเองขอเขารับการอบรมโดยสมัครใจ 
     7. ใชวิธีการวิเคราะหงาน และประเมินผลงาน ซึ่งเปนเครื่องมือสําคัญใน
การหาความจําเปนในการฝกอบรมของผูปฏิบัติงาน การวิเคราะหงานเปนกระบวนการกําหนด และ
รายงานขอความที่เก่ียวกับลักษณะของแตละตําแหนงวา ตองการความรูความสามารถ และความ
รับผิดชอบอยางไรบาง ไดผลตามมาตรฐานหรือไม  
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   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
    วิน เชื้อโพธิ์หัก (2537: 45) ไดกลาวถึง แนวทางในการสรางหลักสูตร
ฝกอบรมวามีสิ่งที่ตองพิจารณา 2 ประการคือ  
     1. ความตองการในการฝกอบรม หมายถึงวัตถุประสงคที่จัดใหมีการ
ฝกอบรม ซึ่งมาจากความจําเปนที่ตองมีการฝกอบรม โดยวัตถุประสงค 4 ประการคือ ใหผูเขารับการ
ฝกอบรมเกิดความรู แนวคิดใหมๆ เกิดทักษะ และประสบการณในการทํางาน เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมใหเหมาะสมกับงานและสังคม และประการสุดทายคือ เกิดเจตคติที่ดีตองาน 
     2. บุคลากรผูเขารับการฝกอบรม เปนปจจัยหน่ึงที่จะตองนํามาพิจารณา
ในการสรางหลักสูตร การสรางหลักสูตรที่ดีจะตองใหสอดคลองและเหมาะสมกับบุคคลผูเขารับการ
ฝกอบรมโดยคํานึงถึง เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน สิ่งเหลาน้ีเปนปจจัยที่สําคัญที่จะตองนํามา
พิจารณาในการพัฒนาหลักสูตร 
     หลักสูตรที่สรางขึ้นน้ันควรมีองคประกอบของหลักสูตร ดังน้ี 
      1. หมวดหัวขอวิชา และหัวขอวิชา 
      2. วัตถปุระสงคของแตละวชิา 
      3. ขอบเขต เนื้อหาวิชา 
      4. เทคนิคการฝกอบรม 
      5. กําหนดระยะเวลาของแตละวชิา 
      6. กําหนดวิทยากรแตละวชิา 
      7. ตารางการฝกอบรม 
    การพัฒนาหลักสูตรอบรม แบงไดเปน 3 ขั้นตอน คือ (รชฏ พันธุพิทยแพทย.  
2548: 78; พรชัย หนูแกว. 2551: 56) 
     ขั้นที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตรอบรม 
     ขั้นที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรอบรม  
     ขั้นที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรอบรม 
     ขั้นตอนที่ 3 ดําเนินการฝกอบรม 
    เปนขั้นตอนที่ทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมที่พัฒนาขึ้น ในขั้นตอนนี้ ชารี  
มณีศรี (2542: 93) ไดกลาววา ในขั้นตอนของการดําเนินการฝกอบรม ประกอบดวย การบริหารโครงการ 
การขออนุมัติฝกอบรม การจัดหาทรัพยากรที่เก่ียวของ เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณ สถานที่ รวมทั้ง
ความรับผิดชอบของแตละฝาย คือ แบงคน แบงงาน แบงความรับผิดชอบ 
    ดอฟฟ (Doff. 1989: 3 - 4) ไดเสนอแนะกิจกรรมหลักในการฝกอบรม ไดแก 
การสาธิต (Demonstration) การอภิปราย (Discussion) และ การทํากิจกรรมคูและกิจกรรมกลุม 
(Pair and Group Activities) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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     1.การสาธิต (Demonstration) กิจกรรมนี้เหมาะสําหรับการแนะนําเทคนิค
ใหม ๆ แก ผูเขารับการฝกอบรม เพ่ือใหมองเห็นวาเทคนิคดังกลาวน้ันปนอยางไร การสาธิตอาจจะ
ใชความรูบรรยาย   
     2. การทํากิจกรรมคูและกิจกรรมกลุม (Pair and Group Activities) 
กิจกรรมประเภทน้ีเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการทํากิจกรรมมากขึ้น ชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน ตลอดจนสามารถพัฒนาความคิดไปดวยกัน โดยขั้นตอนของการทํากิจกรรมคูและ
กิจกรรมกลุม คือ  
      2.1 ขั้นนําเขาสูกิจกรรม (Introduction to the Activity)  
      2.2 ขั้นทํากิจกรรม (The Activity Itself)  
      2.3 ขั้นสรุป (Round-Up)  
    เอลลิส (Ellis. 1990: 226 - 235) ไดเสนอแนะการดําเนินการฝกอบรมไว           
2 สวน คือ การสรางความตระหนัก (Awareness Raising Practices) และการฝกประสบการณ 
(Experiential Practices) โดยการสรางความตระหนัก (Awareness Raising Practices) คือ การ
พัฒนาจิตสํานึกความเขาใจในเนื้อหา ความเขาใจในตัวทฤษฎี หรือเทคนิคตางๆ ที่เหมาะสมกับ
บทเรียนและการเรียนรู ซึ่งความตระหนักสามารถพัฒนาไดจากการไตรตรองและศึกษาผลสะทอน
กลับของการปฏิบัติงาน (Reflection) และการประเมินผล (Evaluation) ถาผูเขารับการฝกอบรมมี
พัฒนาการในดานน้ีมากพอจะสามารถเลือกใชเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมและเกิดพัฒนาการได สวน
การฝกประสบการณ (Experiential Practices) คือ การปฏิบัติงานเพื่อใหมีประสบการณตรง 
   ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม 
    การประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม เปนการเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ
เพ่ือประเมินความสําเร็จของหลักสูตรฝกอบรม หรือการประเมินผลการใชเทคนิคการฝกอบรม ซึ่ง
คํานึงถึงวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมเปนเกณฑในการพิจารณาวาการฝกอบรมนั้นสามารถ
ชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวหรือไม เคริกแพทริก (Kirkpatrick. 1998: 3-
17) ไดเสนอแนวคิดไววาการประเมินผลการอบรมจะตองทําใหไดความรูอยางนอย 3 ประการ คือ 
     1. การฝกอบรมนั้นไดใหอะไร หรือเกิดประโยชนตอหนวยงานในลักษณะ
ใดบาง 
     2. ควรยตุิหลกัสูตรชัว่คราวกอน หรือควรดําเนินการตอไปเรื่อยๆ 
     3. ควรปรบัปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมในสวนใดบาง และควร
ปรับปรุงอยางไร  
    นอกจากน้ี เคริ์กแพทริก (Kirkpatrick) ไดเสนอรูปแบบการประเมินการ
ฝกอบรมไว 4 ลําดับขั้น ดังน้ี  
     1. การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction evaluation) การประเมิน
ขั้นนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือใหรูวาผูที่เขามารับการฝกอบรมมีความรูสึกอยางไรจากการฝกอบรม พอใจ
หรือไมตอสิ่งที่ไดรับจากการฝกอบรมเชน หลักสูตร เนื้อหาสาระ วิทยากร เอกสาร สถานที่ 
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โสตทัศนูปกรณ ระยะเวลา ฯลฯ และพอใจมากนอยเพียงใดในขั้นตอนนี้ การประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนองนั้นตองการไดรับขอมูลที่เปนปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการฝกอบรมที่มีความหมาย 
และความเปนจริงขอมูลเหลาน้ีจะเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลของการฝกอบรมเปนอันดับแรก เคิรก
แพทริก (Kirkpatrick) กลาววา มีอยูบอยคร้ังที่ผูบริหารตัดสินใจใหลมเลิกโปรแกรมการฝกอบรม
หรือไมก็ตองตัดสินใจใหดําเนินการฝกอบรมตอไปโดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนองเปนพ้ืนฐาน วิธีการที่จะชวยใหไดรับขอมูลเกี่ยวกับปฏิกิริยาตอบสนองที่มีความหมายและ
ตรงตามความจริงจากผูเขารับการฝกอบรม ไดแก 
      1.1 การกําหนดใหแนนอนชัดเจนลงไปวาตองการไดรับขอมูลอะไร 
เชน ปฏิกิริยาตอบสนองของเนื้อหาหลักสูตร วธิีการฝกอบรม วิทยาการ สถานที่ฝกอบรม ระยะเวลา
ที่ใชในการฝกอบรม บรรยากาศการฝกอบรม ฯลฯ 
      1.2 การออกแบบของเครื่องมือหรือแบบสอบถามที่จะใชเก็บขอมูล 
      1.3 ขอคําถามที่ใชควรเปนชนิดที่เม่ือไดรับขอมูล หรือไดรับคําตอบ
แลวสามารถนํามาแปลงเปนตัวเลขแจกแจงความถี่และวเิคราะหในเชิงปริมาณได 
      1.4 กระตุนใหผูไดรับการฝกอบรมไดเขียนแสดงความคิดเห็น
ขอเสนอแนะเพิ่มเติมในขอคําถามตางๆ 
      1.5 ไมควรใหผูเขารับการฝกอบรมเขียนชื่อตนเองในแบบสอบถาม 
เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมแสดงปฏิกิริยาตอบสนองผานแบบสอบถามโดยไมตองกังวลใดใด อน่ึง 
ในการแจกแบบสอบถามเพื่อประเมินปฏิกิริยาตอบสนองนี้ ผูประเมินตองแนใจวาไดใหเวลาอยาง
เพียงพอที่ผูเขารับการฝกอบรมจะใหคําตอบครบทุกขอ ควรอธิบายกอนที่ผูเขารับการฝกอบรมจะ
ออกจากหองฝกอบรมเม่ือส้ินสุดการฝกอบรม พึงหลีกเลี่ยงการปลอยใหผูเขารับการฝกอบรมนําแบบ 
สอบถามติดตัวออกไปและสงคืนกลับมาในภายหลัง 
     2. การประเมินการเรียนรู (Learning Evaluation) การประเมินผลในขั้นน้ี
มีวัตถุประสงคที่จะใหรูวา ผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู เกิดความเขาใจ และทักษะอะไรบาง 
และมีเจตคติอะไรบาง ที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ทั้งน้ี เพราะความรู ทักษะ เจตคติ ลวนเปน
องคประกอบพื้นฐานสําคัญที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการอบรมใน
โอกาสตอไป เคิรกแพทริก (Kirkpatrick) ไดใหขอเสนอแนะสําหรับการประเมินการเรียนรูไว ดังน้ี 
      2.1 ตองวัดความรูทักษะ และเจตคติ ของผูเขารับการฝกอบรมทั้ง
กอนและหลังการฝกอบรม 
      2.2 วิเคราะหทั้งคะแนนรายขอและคะแนนรวมโดยเปรียบเทยีบ
ระหวางกอนและหลังการฝกอบรม  
      2.3 ถาเปนไปได ควรใชกลุมควบคุมซ่ึงเปนกลุมของผูที่ไมไดรับการ
ฝกอบรม แลวเปรียบเทียบคะแนนความรูทักษะ เจตคติ ของกลุมควบคุมและกลุมทดลอง ซึ่งเปน
กลุมของผูเขารับการฝกอบรมวาแตกตางกันหรือ ไมอยางไร 
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     3. การประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปหลังการอบรม (Behavior 
Evaluation) การประเมินผลในขั้นนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรมไดมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานในทิศทางที่พึงประสงคหรือไม การประเมินผลในขั้นน้ีนับวา
ยากและใชเวลามากกวาการประเมินผลในสองขั้นแรก เพราะจะตองติดตามประเมินผลในสถานที่
ทํางานจริงๆ ของผูเขารับการฝกอบรม เคิรกแพทริก (Kirkpatrick) ไดเสนอแนะวา 
      3.1 ควรวัดพฤติกรรมการทํางานของผูเขารับการฝกอบรมทั้งกอน
และหลังการฝกอบรม 
      3.2 ระยะเวลาระหวางการฝกอบรมกับการประเมินผลหลังการ
ฝกอบรมน้ันควรจะใหหางกันพอสมควร เพ่ือใหแนใจวาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานได
เกิดขึ้นจริงๆ ทางที่ดีควรจะประเมินหลายๆ คร้ัง เปนระยะๆไป เชน ประเมินทุก 3 เดือน เปนตน 
      3.3 ควรจะไดเก็บขอมูลจากหลายๆแหง เชน จากผูบงัคับบัญชา จาก
เพ่ือนรวมงาน และจากกลุมผูที่ผานการอบรม 
     4. การประเมินผลลัพธที่เกิดตอองคกร (Results Evaluation) การ
ประเมินผลในขั้นน้ีมีวัตถุประสงคที่จะใหรูวาการฝกอบรมไดกอใหเกิดผลดีตอหนวยงานอยางไรบาง 
เปนการประเมินผลที่ตองการใหเกิดขึ้นกับหนวยงาน เชน ลดคาใชจายในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทํางาน การเพ่ิมปริมาณการขายและการผลิต อัตราการลาออกลดลง เปนตน ซึ่งนับวาเปนการ
ประเมินผลที่ยากที่สุดเพราะในความเปนจริงน้ัน มีตัวแปรอ่ืนๆอีกมากมายนอกเหนือจากการ
ฝกอบรมที่มีผลกระทบตอหนวยงานในทางที่ดี จึงสรุปไดยากวาเปนผลจากโปรแกรมการฝกอบรม 
เคิรกแพทริก(Kirkpatrick) ใหขอเสนอแนะในการประเมินขอมูลน้ีไววา 
      4.1 ควรวัดสภาวการณ หรือเง่ือนไขตางๆกอนการฝกอบรมไวแลวจึง
นําไปเปรียบเทียบกับสภาวการณภายหลังการฝกอบรมโดยใชขอมูลที่สังเกตไดหรอืวัดได 
      4.2 พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอ่ืนๆ ซึ่งคาดวานาจะมีอิทธิพลตอ
การเปลี่ยนแปลงในผลที่ตองการใหเกิดขึ้นกับหนวยงาน วิธีหน่ึงที่พอจะทําได คือการใชกลุมควบคุม
หรือกลุมทดลอง จะเห็นไดวา รูปแบบการประเมินการฝกอบรมของเคิรกแพทริค (Kirkpatrick) ไมได
มุงประเมินเฉพาะความพึงพอใจและความรูความเขาใจระหวางการฝกอบรมเทาน้ัน แตจะมีการ
ติดตามประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนไป และผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงหลังการฝกอบรมเปนระยะๆ ดวย จึง
นับไดวาเปนรูปแบบการประเมินที่เปนระบบครบกระบวนการที่นาสนใจนําไปใชอยางยิ่งรูปแบบหนึ่ง 
กลาวโดยสรุปแลว รูปแบบของการฝกอบรมประกอบดวยการวิเคราะหความตองการหรือความ
จําเปนกอน แลวจึงกําหนดวัตถุประสงคสรางหลักสูตรฝกอบรม เลือกเทคนิคการฝกอบรมที่
เหมาะสมสําหรับผูเขารับการฝกอบรม ออกแบบวิธีวัดผล ดําเนินการฝกอบรม ประเมินผล แลวจึงนํา
ขอมูลที่ไดรับจากการประเมินมาปรับปรุงการจัดการฝกอบรมอีกคร้ังหน่ึง เพ่ือใหการฝกอบรมในครั้ง
ตอไปมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตรงตามเจตนารมณที่ไดตั้งไว  
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    สวน โรบินสันและโรบินสัน (Robinson; & Robinson. 1989: 55-57) ได
กลาวถึงวตัถปุระสงคของการประเมินไวดังนี้ 
     1. ตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลวุัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม 
     2. คนหาจุดดีและจุดที่ควรแกไข 
     3. ตรวจสอบความคุมคาของหลักสูตรฝกอบรมโดยเปรียบเทยีบคาใชจาย
ของหลักสูตรกับประโยชนหรือคุณคาที่ไดรับตอบแทน 
     4. วินิจฉัยวาผูรับการฝกอบบรมคนใดหรือกลุมใดที่ไดรับประโยชนมาก
ที่สุดและนอยที่สุดจากการฝกอบรม 
     5. รวบรวมขอมูลซ่ึงจะชวยในการจัดการฝกอบรมในอนาคต การประเมิน
และติดตามผลอาจทําการประเมินตามชวงการฝกอบรม ไดแก 1) ประเมินกอนการฝกอบรม                   
2) ประเมินขณะดําเนินการฝกอบรม และ 3) ประเมินเม่ือส้ินสุดการฝกอบรมและดําเนินการติดตาม
ผล 
    สวนเฟอรจานซิ; และทรอทแมน (Furjanic; & Trotman. 2000: 81-84) ได
เสนอแนวคิดของการประเมินคุณลักษณะที่เกิดจากการฝกอบรมไวในแนวทางเดียวกันสรุปไดเปน 2 
ประการคือ 
     1. คุณลักษณะของผูเขารับการฝกอบรม ไดแกการประเมินในสิ่งตอไปน้ี 
      1.1 การเปลี่ยนแปลงในดานความรู (Knowledge) ของผูเขารับการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับความกาวหนาของผลการเรียนรูเก่ียวกับเน้ือหาหรือขอมูลที่ใหแกผูเขารับการฝก 
อบรม การประเมินสวนนี้ประเมินหลังจบการฝกอบรมโดยใชแบบทดสอบ และแบบประเมินอ่ืนๆ 
การเปลี่ยนแปลงดานทักษะ (Skill) ของผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งรวมถึงทักษะใหมที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมดวย 
      1.2 การเปลี่ยนแปลงดานเจตคติ (Attitude) ของผูเขารับการฝกอบรม 
โดยพิจารณาวามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดและมากนอยเพียงใด เปน
การวัดความรูสึก เชน ความสนใจ คานิยม ศรัทธา ตอส่ิงหน่ึงสิ่งใดในทางบวกหรือทางลบ จนเกิด
ความพรอมที่จะแสดงการกระทําออกมาซึ่งอาจจะเปนทางดีหรือไมดีก็ได เจตคติไมเปนพฤติกรรม
แตเปนตัวการที่จะทําใหเกิดพฤตกิรรม เปนคุณลักษณะของความรูสึกที่ซอนเรนอยูในใจ (Anderson. 
1988: 422) ซึ่งในการวัดเจตคติวัดจากการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลโดยตรงหรืออาจใชวิธีการวัด
จากเครื่องมือที่สรางขึ้นเรียกวา มาตรวัดเจตคติ (Attitude Scale) ประกอบดวยขอความที่เปน
ทางบวกและทางลบ วิธีที่นิยมใชไดแก (พวงรัตน ทวีรัตน. 2543: 105-109) 
       1.2.1 วิธีของเธอรสโตน (Thurstone’s Method of Equal-
Appearing Intervals) เปนการกําหนดชวงความรูสึกของคนที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดไวเปน 11 จาก              
นอยที่สุดจนถึงมากที่สุดแตละชวงมีระยะหางเทากัน ขอความที่บรรจุลงในมาตราวัด จะตองนําไปให
ผูตัดสิน (Judge) พิจารณาวาควรจะอยูในตําแหนงใดของมาตรา 
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       1.2.2 วิธีของลิเคิรท (Likert’s Method of Summated Rating) เปน
มาตราวัดความรูสึกของคน เปน 5 ระดับคือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็นดวยและไม
เห็นดวยอยางยิ่ง ขอความที่บรรจุในมาตราวัด ประกอบดวยขอความที่แสดงความรูสึกตอส่ิงใดทั้ง
ในทางที่ดี (ทางบวก) และในทางที่ไมดี (ทางลบ) และมีจํานวนพอๆกัน 
       1.2.3. วิธีของกัททแมน (Guttman’s Salogram) เปนแนวคิดใน
การวัดที่มีการจัดมาตรามีความเขมตางกันตามลําดับ เพ่ือวัดองคประกอบที่มีมิติเดียว ใชในการวัด
โครงสรางทางสมองและการวัดความรูสึก 
       1.2.4 วิธีของออสกูด (Osgood’s Semantic Differential) เปนแบบ
วัดเจตคติทางภาษาโดยใชคําคุณศัพทมาอธิบายความหมายของสิ่งเรา เรียกวา มโนมติ (Concept) 
และมีคําคุณศัพทตรงขามกันเปนขั้วของมาตราวัด คุณศัพทที่ใชอธิบายสิ่งเรามี 3 องคประกอบ คือ 
องคประกอบดานการประเมินคา เชน ดี-ชั่ว จริง-เท็จ ฯลฯ องคประกอบดานศักยภาพ เชน  
หนัก-เบา หนา-บาง ฯลฯ และองคประกอบดานกิจกรรม เชน ชา-เร็ว เฉื่อยชา-กระตือรือรน เปนตน 
     2. ทักษะ (Skill) เปนการวัดความสามารถในการปฏิบัติ สามารถใชการ
ทดสอบการปฏิบัติงานแตละบุคคล เชน หลังการฝกอบรมการผลิตสื่อการสอนแลวใหผูเขารับ
ฝกอบรมมาปฏิบัติใหดู เคร่ืองมือที่ใชในการประเมินนอกจากแบบทดสอบวัดทักษะแลว เคร่ืองมืออีก
อยางหน่ึงที่สามารถประเมินทักษะการปฏิบัติไดดีคือ การประเมินตามสภาพจริงซ่ึงประเมินโดยการ
สรางเกณฑการประเมินคุณลักษณะ (Rubric Score) เปนเคร่ืองมือที่มีการกําหนดเกณฑแนวทางให
คะแนนโดยพิจารณาจากผลของงานที่ประจักษ เชน ผลงานที่ดูจากการใหผูเรียนเขียน การนําเสนอ
ผลงานดวยปากเปลา การสรางสรรคงาน เปนตน ซึ่งแบงเปน 2 แบบคือ (สถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี. 2546: 240-244)  
      2.1 การประเมินโดยใหคะแนนในภาพรวม (Holistic Score) เปนการ
ใหคะแนนในการประเมิน โดยมองหลายๆดานโดยทั่วไป เปนการพิจารณาผลงานโดยรวม 
      2.2 การประเมินโดยใหคะแนนในลักษณะแยกองคประกอบ (Analytic 
Rubric) เปนการใหคะแนนโดยมีการวิเคราะหผลงานอยางละเอียด ซึ่งจะตองนําคะแนนที่ไดนั้นมา
ทําใหมีความหมายของคุณภาพงานในภาพรวมอีกคร้ังหนึ่ง  
      2.3 การประเมินพฤติกรรม (Behavior) มีวัตถุประสงคเพ่ือจะใหรูวา 
เม่ือไดรับการฝกอบรมไปแลว ผูเขารับการฝกอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานไป
ในทิศทางที่พึงประสงคหรือไม การประเมินผลในขั้นนี้นับวายากและใชเวลามากกวาการประเมินใน
สองขั้นแรก เพราะตองออกไปติดตามประเมินผลในสถานที่ทํางานจริงของผูเขารับการฝกอบรม ซึ่ง
จะมีคําถามอยูหลายขอที่ผูประเมินจะตองตอบใหได เชน ควรออกไปประเมินผลเม่ือไร ควรเก็บ
ขอมูลจากใครจึงจะเชื่อถือไดมากท่ีสุด  
      ขอควรคํานึงในการประเมินพฤติกรรม 
       2.3.1 ควรมีการวัดพฤติกรรมการทํางานของผูเขารับการฝกอบรม
ทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 
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       2.3.2 ระยะเวลาระหวางการฝกอบรมกับการประเมินผลหลังการ
ฝกอบรมน้ันควรใหหางกันพอควร เพ่ือใหแนใจวาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานไดเกิดขึ้น
จริง และควรมีการประเมินหลายๆครั้ง เปนระยะ เชน ประเมินทุกๆ 3 เดือน 
       2.3.3 ควรเกบ็ขอมูลจากหลายแหลง เชน ผูบังคับบัญชา  
เพ่ือนรวมงานของผูเขารับการฝกอบรม 
       2.3.4. การประเมินผลลัพธที่เกิดขึ้นตอองคกร (Results) มีวัตถุ 
ประสงคเพ่ือจะใหรูวา ในที่สุดแลวการฝกอบรมไดกอใหเกิดผลตอหนวยงานอยางไร ซึ่งนับวาเปน
การประเมินผลที่ยากที่สุด แนวทางในการประเมินผลลัพธที่เกิดขึ้นตอองคกร มีดังน้ี 
               1) ควรมีการวัดสภาวการณหรือเง่ือนไขตางๆ กอนการ
ฝกอบรมเอาไว แลวนําไปเปรียบเทียบกับสภาวการณหรือเง่ือนไขภายหลังการฝกอบรม โดยใช
ขอมูลที่สังเกตไดหรือวัดได 
              2) พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอ่ืน ๆ ซึ่งคาดวาจะมี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในผลที่ตองการใหเกิดขึ้นกับองคกร วิธีการหน่ึงที่พอจะทําไดก็คือ การ
ใชกลุมควบคุมกับกลุมทดลอง 
   สรุปไดวา การประเมินผลการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม จะตองมีการประเมินทั้ง
กอนการฝกอบรม ระหวางการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม  
     3 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เปนการพิจารณาผลรวม
ของบุคคลจากลักษณะการปฏิบัติงานหรือการใชความรู ทักษะและการมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 
เชน การพิจารณาวามีผลงานเพ่ิมมากขึ้น เปนตน  
      การประเมินดังกลาว ถือวาเปนการประเมินปฏิกิริยา (Reaction) ของ
ผูเขารับการฝกอบรมเปนการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝกอบรมและกระบวนการที่ให
การฝกอบรม 

    วิชัย วงษใหญ (2537: 192-193) จัดลําดับขั้นของการประเมิน สรปุ 
ไดดังนี้ 
       1. การประเมินจุดมุงหมายในระดับตางๆ เพ่ือดูวาจุดมุงหมาย
เหลาน้ันเหมาะสมสอดคลองกับผูเขียน และสภาพแวดลอมหรือไมเพียงไร 
       2. การประเมินโครงการทั้งหมด เพ่ือชวยใหหลักสูตรบรรลุ
จุดมุงหมายที่กําหนดไว เชน การเตรียมความพรอมดานบุคลากร งบประมาณ สถานที่และอุปกรณ 
       3. การประมินผลการเลือกเน้ือหาสาระของวิชา การจัดส่ือการเรียน
ประสบการณวาเหมาะสมมากนอยเพียงใด  
       4. การประเมินผลการสอนเพื่อดูวา ผูสอนไดยึดหลักสูตรหรือไม 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูเรียนเปนไปตามจุดมุงหมายของหลักสูตรหรือไม 
       5. การประเมินผลโครงการของหลักสูตร เพ่ือสรุปผลและตรวจสอบ  
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   จากแนวคิดในการประเมินผลการฝกอบรมดังกลาว จะเห็นไดวาการประเมินผล
การอบรมเปนขั้นตอนที่สําคัญขั้นตอนหนึ่ง ซึ่งการประเมินผลจะทําใหทราบวา ผลของการอบรมนั้น
เปนอยางไร  บรรลุวัตถุประสงคหรือไม  ผูเขารับการอบรมไดรับประโยชนมากนอยเพียงใด และยัง
ใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการอบรมในโอกาสตอไป 
  5.2.9. งานวิจัยที่เก่ียวของกบัการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
       งานวิจัยในประเทศ 
       วาสนา คงม่ัน (2544: 67) ไดทําการศึกษาพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เร่ืองการ
นิเทศภายในโรงเรียน สําหรับผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตร 4 
ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน 2) การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 3) การทดลองใชหลักสูตร 
4) การประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร ผลการวิจัยพบวา กอนและหลังการฝกอบรม ผูเขารับการ
ฝกอบรม มีความรูเก่ียวกับการนิเทศภายในโรงเรียนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยหลังการฝกอบรม มีความรูสูงกวากอนฝกอบรม ผลการปรับปรุงหลักสูตร ไดดําเนินการ
จัดทําส่ือประกอบ การอบรมครบทุกหนวย และเพ่ิมเวลาอบรมเปน 3 วัน การติดตามผลการอบรม
พบวา ผูบริหารโรงเรียนไดนําความรูไปใชในการดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียน โดยวางแผน
ปฏิบัติงานนิเทศรวมกับคณะครู มีการใชเทคนิคและเครื่องมือการนเิทศ เพ่ือพัฒนาการเรียน 
การสอนเพ่ิมมากขึ้น 
          วิจิตรพร หลอสุวรรณกุล (2544: บทคัดยอ) ไดพัฒนาหลักสูตรเสริมเพ่ือ
พัฒนาทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณในกระบวนการพยาบาลสําหรับนักศึกษาพยาบาล หลักการของ
หลักสูตร คือ การเรียนรูที่ผสมผสานระหวางการเรียนรูที่ผูเรียนเปนผูกระทํา การเรียนรูแบบมี    
สวนรวม และการเรียนรูแบบช้ีนําตนเองที่สอดคลองกับความตองการของผูเรียน การพัฒนา
หลักสูตรเสริมน้ี ผูวิจัยกําหนดเปน 4 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 2) การ
สรางหลักสูตรเสริม 3) การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตร และ 4) การปรับปรุงแกไขหลักสูตร
เสริม ผลการศึกษาพบวา หลักสูตรเสริมสามารถนําไปใชในการพัฒนาทักษะการคิดอยางมี
วิจารณญาณ ในกระบวนการพยาบาลที่สอดคลองกับหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิตไดอยางดี
ยิ่ง ในการศึกษาของนักเรียนที่เก่ียวของกับการเรียนการสอนของโรงเรียนตองสัญญาและปฏิบัติ
กิจกรรมตาง ๆ กับโรงเรียน สําหรับงานวิจัยตางประเทศ พบวา ความคาดหวังของนักเรียนเตรียม
ทหารในการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของโรงเรียนควรพอใจในกิจกรรมที่ทางโรงเรียน สงเสริมนักเรียนให
เรียนรูเก่ียวกับดานการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนตางกัน และพบวาโรงเรียนเตรียม
ทหารมีการพัฒนาหลักสูตรใหเหมาะสมกับสภาพของนักเรียนในแตละยุค 
         ทรัพยมณี สุทธิโพธิ์ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
บุคลากรระดับบริหารในโรงงานอุตสาหกรรม ขอนแกนแหอวน ไดนําแนวคิดทฤษฎีกระบวนการ
ฝกอบรมไปใชในงานวิจัย ซึ่งมี 8 ขั้นตอน คือ 1) วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม             
2) ตรวจสอบความตองการ 3) ออกแบบโครงการฝกอบรม 4) นําเสนอโครงการฝกอบรม 5) จัดวาง
ระเบียบในการดําเนินงาน 6) ฝกอบรม 7) การประเมินผล 8) การติดตามผล ผลการวิจัย พบวา 
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ผูบริหารระดับสูงมีความคิดเห็นตอหัวหนาแผนก คือ ผูบริหารระดับตน-กลาง ควรไดเขารับการ
ฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกโรงงาน สําหรับวิธีการดําเนินการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก
โรงงานเปนไปตามกระบวนการฝกอบรมทั้ง 8 ขั้นตอนดังกลาว 
     สุเมธ งามกนก (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องหลักสูตรฝกอบรมเพ่ิมอํานาจ
ในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
การ ศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางหลักสูตร และหาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมเพ่ิม
อํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวง 
ศึกษาธิการ การสรางหลักสูตรฝกอบรมดําเนินการตามรูปแบบการวิจัยและพัฒนา พบวา คะแนน
หลังการทดลองมากกวาคะแนนกอนการทดลอง ซึ่งสูงกวาเกณฑที่กําหนดไว แสดงวา หลักสูตร
ฝกอบรมสามารถพัฒนาสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการปฏิบัติงานและดานบุคลิกลักษณะใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนไดจริง 
    พิเชฎษ จับจิตต (2550: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมการพัฒนาความเขมแข็งของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาผานเครือขายอินเทอรเน็ต 
การศึกษาคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพ่ือสราง ทดลองใช และประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม การพัฒนา
ความเขมแข็งของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาผานเครือขายอินเทอรเน็ต โดยใชแนวคิดของ             
คอทเทอร (John P. Kotter) ที่วาองคกรที่จะประสบความสําเร็จตองมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะของ
องคกรใน 3 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานระบบ และดานวัฒนธรรม กระบวนการในการสรางและ
ปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม 
    วิชาญ พันธุประเสริฐ (2551: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมครูวิทยาศาสตรเพ่ือออกแบบบทปฏิบัติการที่สอดแทรกภูมิปญญาทองถิ่น การวิจัยครั้งน้ีมี
จุดมุงหมายเพ่ือ 1) พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูวิทยาศาสตรเพ่ือออกแบบบทปฏิบัติการที่สอดแทรก
ภูมิปญญาทองถิ่น 2) ศึกษาผลการใชหลักสูตรฝกอบรมครูวิทยาศาสตรเพ่ือออกแบบบทปฏิบัติการที่
สอดแทรกภูมิปญญาทองถิ่น สําหรับครูที่สอนสาระวิทยาศาสตรชวงชั้นที่ 3 โดยมีวิธีดําเนินการ 4 
ขั้นตอน คือ การศึกษาขอมูลพ้ืนฐานประกอบการพัฒนาหลักสูตร การออกแบบและสรางหลักสูตร 
การทดลองใชหลักสูตร และการประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร การดําเนินการใน 2 ขั้นตอนแรก 
ทําใหสามารถสรางและพัฒนาหลักสูตรสําหรับฝกอบรมและคูมือการใชหลักสูตรที่ผานการพิจารณา
ดานความเหมาะสมและความสอดคลองจากผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน พบวา หลักสูตรมีองคประกอบที่
เหมาะสมและสอดคลองกัน โดยหลักสูตรที่ผานการปรับปรุงแกไขแลว 
      งานวิจัยตางประเทศ 
        โรบินสัน (Robinson. 1992: 68) ไดศึกษาเร่ือง ความเช่ือมโยงระหวาง
การศึกษากับการพัฒนาชุมชน ผลการวิจัยพบวา การจัดการศึกษาควรเปดโอกาสใหปราชญทองถิ่น 
หรือปราชญชาวบานเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา เพ่ือที่จะแกปญหาของชุมชนไดอยาง
เหมาะสมกับสภาพการณจริง 
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        เอสเตอร (Esther. 1995: 50) ศึกษาการเรียนรูแบบมีสวนรวมในการพัฒนา
ชุมชน โดยศึกษาเปนรายกรณี พบวา การเรียนรูของผูใหญเกิดขึ้นจากผลของการแกปญหา และเขา
ไมไดเรียนรูจากหนังสือแตเกิดจากการเรียนรูโดยรวมมือทํากิจกรรมตางๆ จากการสังเกตและการ
สัมภาษณ พบวา ผูใหญเกิดการเรียนรูจากการเขาไปมีสวนรวมในความสําเร็จของชุมชน และพบวา
สามารถสรางประชากรที่เขมแข็งและมีประสิทธิภาพจนประสบความสําเร็จ 
        เวแบอร และเคลโลเวย (Weber; & Kelloway. 1996: 827-832) ศึกษาผลการ
ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ มีตอการรับรู เจตคติ และผลลัพธที่ เปนรายไดของ
ผูใตบังคับบัญชา ใชกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน เปนผูจัดการเขต 1 เขต ประกอบดวย 20 สาขา 
ไดรับการสุมเขากลุมควบคุมจํานวน 9 คน และกลุมทดลองจํานวน 11 คน เปนการอบรมเปนกลุม 1 
วัน และการฝกอบรมสนับสนุนเปนรายบุคคลหลังจากฝกอบรมเปนกลุม 1 เดือน พบวา ผลการ
ฝกอบรมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการรับรูของผูใตบังคับบัญชาของผูนําที่มีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความผูกพันตอองคกรสูง และผลการปฏิบัติงาน ที่เปน
รายไดสูงกวาผูใตบังคับบัญชาของผูจัดการที่ไมไดรับการฝกอบรมในกลุมควบคุม 
        ลุฟท โรหริกและแพตเตอรสัน (Luft; Roehrig; & Patterson. 2002: 77-97) 
ไดพัฒนาครูใหเกิดการสอนแบบสืบสวน โดยการเปรียบเทียบผลจัดโปรแกรมใหความชวยเหลือที่มี
การจัดการฝกอบรมปฏิบัติการและติดตามใหคําปรึกษา การใหความชวยเหลือตามความจําเปนแก
ครูมัธยมศึกษาใหมที่มีประสบการณการสอน 1 และ 2 ป ที่บริเวณนอรทเวสตประเทศสหรัฐอเมริกา 
พบวา ครูที่มีการใหการฝกอบรมแบบปฏิบัติการมีการใชวัสดุอุปกรณที่หลากหลายและทําการสอน
โดยมีการปฏิบัติมากกวาครูกลุมอ่ืน และครูที่ไดรับการชวยเหลือตามโปรแกรมมีความม่ันใจในการ
สอนและพอใจในการไดรับการพัฒนามาก 
        วิลสัน (Wilson. 2004: 179) ไดศึกษาผลกระทบของการจัดการฝกอบรม
เฉพาะกิจใหมใหแกผูบริหารสถานศึกษาในดานการสังเกตพฤติกรรม และการนิเทศการสอน 
วัตถุประสงคของการศึกษาในครั้งน้ี เพ่ือหาทางพัฒนาความสามารถ และทักษะของผูบริหาร
สถานศึกษา  ในการ ศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชรูปแบบการฝกอบรมเฉพาะกิจที่ชื่อวา Saphier 
Training Model ซึ่งมีลักษณะของการนิเทศการสอนโดยใชการสอบถาม หรือการซักถามตอบ 
(Collegial Inquiry) แทนการบรรยายลวนๆ รวมทั้งการใชการสังเกตการณและการอภิปราย กลุม
ตัวอยางของการวิจัยไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนอยางละ 11 คน ซึ่งผูถูกสัมภาษณและ
การสังเกตการณจากผูวิจัยจากระยะแรกของการวิจัย ตอจากนั้นมีการขยายกลุมตัวอยางออกไปเปน
กลุมผูบริหารและกลุมครูในโรงเรียนเขตเมือง และปริมณฑลของเมืองบอสตัน สหรัฐอเมริกา สรุป
ผลการวิจัยไดวา รูปแบบการฝกอบรมเฉพาะกิจที่เลือกใชมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชเพ่ือพัฒนา
ทักษะของผูบริหารสถานศึกษาตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา การฝกอบรมควรมีการเปล่ียนรูปแบบ
ใหมๆ เพ่ือใหสอดคลองกับความจริงใหมากขึ้น 
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        เชา (Shao. 2004: 130) ไดทําการศึกษา การปฏิรูปหลักสูตรการเรียนการ
สอนและการฝกอบรมครูของโรงเรียนเกษตรกรรมของจีน เปาหมายของการวิจัยเพ่ือศึกษาสภาพ
การจัดการฝกอบรม และความตองการพัฒนาตนเองทางดานความรูทางวิชาการของครู ตลอดจน
ปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาหลักสูตรใหม พบวา ครูสวนใหญมีประสบการณในการสอนและ
การทํางานเฉลี่ย 13-14 ป สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี และการสอนของโรงเรียนที่
ปฏิบัติงานอยู ซึ่งเห็นวาการฝกอบรมจะมีประโยชนตอการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ ทางการเรียนการ
สอน อยางไรก็ตาม ครูมีความเห็นวาการปฏิรูปการเรียนการสอน มีความเปนไปไดยาก เน่ืองจากครู
มีภาระงานสอนมาก ไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารนอย ยังมีปญหาเก่ียวกับงบประมาณ และ
วัสดุอุปกรณในการสอน โดยสรุป ครูมีความตองการมีความรู และทักษะในระดับสูงเก่ียวกับหลักสูตร 
และการสอนแบบยึดสมรรถนะของผูเรียนเปนหลัก  
        ชองปแอร โอเบอรเฮาเซอร และฟรีแมน (Jeanpierre; Oberhauser; & 
Freeman. 2005: 668-690) ไดศึกษาผลของการฝกอบรมครูวิทยาศาสตรในระดับมัธยมศึกษาเพื่อ
พัฒนาวิชาชีพในรัฐมินเนโซตาและรัฐเท็กซัส เน้ือหาเรื่องระบบนิเวศนของผีเสื้อขนาดใหญ โดยใชวิธี
สืบเสาะหาความรูแลววิเคราะหขอมูลที่ไดจากการทดลองฝกอบรมทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพ 
พบวา ครูที่เขารับการฝกอบรมสามารถเตรียมกิจกรรมโดยใชพ้ืนฐานของการสืบเสาะหาความรูที่
ไดรับการฝกอบรมไดดีขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และหลักสูตรที่ใชในการฝกอบรมชวยใหครู
ประสบความสําเร็จในการจัดการเรียนรูวิชาวิทยาศาสตรทั้งดานเน้ือหาและกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร นอกจากนั้นยังชวยกระตุนใหครูมีความม่ันใจในการจัดการเรียนรูใหดีขึ้นดวย 
        คาสเซิล ฟอกซ และซอนเดอร (Castle; Fox; & Sounder. 2006: 65-80) 
ศึกษาเปรียบเทียบการใหการฝกอบรมครูโรงเรียนพัฒนาอาชีพจากสถาบันใหการฝกอบรม (PDS) 
และไมไดฝกอบรมจากสถาบันฝกอบรม (non - PDS) ของครูใหม โดยเก็บขอมูลจากผลการประเมิน
การสอนนักเรียนและแฟมสะสมขอมูล ผลการศึกษาพบวา ครูที่ไดรับการฝกอบรมจากสถาบัน
ฝกอบรมมีความสามารถในการวางแผนการจัดการเรียนรู การจัดการในชั้นเรียนและการวัด
ประเมินผลดีกวาครูที่ไมไดรับการฝกอบรมจากสถาบันการฝกอบรมใหการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญ 
นอกจากน้ัน นักเรียนยังประทับใจในการเรียนกับครูที่ไดรับการฝกอบรมจากสถาบันการฝกอบรม
มากกวา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ    
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ี ผูวิจัยได
ดําเนินการในลักษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ประกอบดวยการบริหาร
หลักสูตร โดยผูวิจัยดําเนินการเก่ียวกับหลักสูตรใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว และมีขั้นตอนใน
การวิจัย ดังน้ี 
 
ขั้นตอนการวิจัย 
 ตอนที่ 1 การศึกษาและวเิคราะหขอมูลพื้นฐานที่เปนปญหาและความตองการใน
การพัฒนา   
  เปนการศึกษาและความตองการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะ
ผูนํากลยุทธ เปนการจัดเตรียมคุณลักษณะที่พัฒนาดวยการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม โดยมี  
3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารขอมูลและผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับคุณลักษณะในการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะผูนํากลยุทธ ขั้นที่ 2 การสัมภาษณ และการตอบ
แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน และขั้นที่ 3 การนําขอมูลมาวิเคราะหปญหาและความตองการ เพ่ือนํา
ผลมาสรุปคุณลักษณะและนํามาหาประเด็นในการสรางหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะ
ผูนํากลยุทธ  
 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม  
  เปนการสรางหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะผูนํากลยุทธ ที่จําเปนตองพัฒนาท่ีได
ดําเนินการไวในตอนที่ 1 ซึ่งในตอนที่ 2 แบงการดําเนินการเปน 3 ขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 การสรางโครง
รางหลักสูตรฝกอบรม ขั้นที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดวยการจัดกลุมสนทนา 
(Focus group) และขั้นที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือนําไปทดลองใชตอไป 
 
 ตอนที่ 3 การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม 
  เปนการประเมินผลของหลักสูตรฝกอบรม ในการเพิ่มความรู ความเขาใจ และเจตคติ
ตอคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ และมีคุณภาพ โดยประเมินจากผลการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
และพิจารณาจากเกณฑ ดังน้ี 1. ดานหลักสูตร ประกอบดวยการประเมินผลการใชหลักสูตรฝกอบรม 
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โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมมาใชเปนเกณฑในการพิจารณาวา หลักสูตร
ฝกอบรมทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีการเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ และมีเจตคติตอภาวะผูนํา 
กลยุทธ 2. ดานผูเขารับการฝกอบรม ประกอบดวยการประเมินผลกอนและเมื่อส้ินสุดหลังการ
ฝกอบรม 
 
 ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
  เปนการแกไขหลักสูตรฝกอบรมจากการนําไปทดลองใช เพ่ือใหไดหลักสูตรฝกอบรม
ฉบับสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชพัฒนาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ 
  การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร ในคร้ังน้ี 
สามารถแสดงเปนแผนภาพการดําเนินงานได ดังภาพประกอบ 6 
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ตอนที่ 1  ตอนที่ 2 ตอนที่ 3  ตอนที่ 4

การศึกษาและวิเคราะห
ขอมูลพ้ืนฐานท่ีเปน
ปญหาและความตองการ
ในการพัฒนา 

 การสรางหลักสูตร 
ฝกอบรม 

 การตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของ
หลักสูตรฝกอบรม 
 

 การปรับปรุง
แกไข
หลักสูตร
ฝกอบรม 

วิธีการ  วิธีการ วิธีการ  วิธีการ
1. ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัย 
2. การสัมภาษณและการ
ตอบแบบสอบถามขอมูล
พ้ืนฐาน 
3. การนํามาวิเคราะหหา
ปญหาและความตองการ 
เพ่ือหาประเด็นในการ
จัดทําโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรม 
 

 1. การสรางโครงราง
หลักสูตรฝกอบรมจากขอมูล
พ้ืนฐานและเกณฑการสราง
หลักสูตรฝกอบรม 
2. การตรวจสอบโครงราง
หลักสูตรฝกอบรมดวยการ
จัดกลุมสนทนา (Focus 
group)โดยผูทรงคุณวุฒิ 
3. การปรับปรุงโครงราง
หลักสูตรฝกอบรม 

 1.การนําหลักสูตร
ฝกอบรมท่ีไดนําไปใช
ตามแผนการทดลองแบบ 
One-Group  
Pre-test-post-test  
กับกลุมเปาหมาย 
2. การประเมินผลการใช
หลักสูตรฝกอบรม  
3. การประเมินผล 
เจตคติ ความรู ความ
เขาใจหลักสูตรฝกอบรม 

 แกไข
ปรับปรุง
หลักสูตร 
ฝกอบรม
หลังจากการ
ทดลองใช
หลักสูตร 

เปาหมาย  เปาหมาย เปาหมาย  เปาหมาย
ไดทราบปญหาและความ
ตองการเพ่ือพัฒนา
พยาบาลวิชาชีพเพ่ือใหมี
คุณลักษณะ 
ผูนํากลยุทธ 

 ตรวจสอบโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมโดยผูทรงคุณวุฒิ 
และไดแกไขปรับปรุงหลัง
ตรวจสอบพรอมท่ีจะ
นําไปใช 

 1. หลักสูตรฝกอบรมท่ี
ใชไดตามวัตถุประสงค 
2. ไดขอมูลในการ
ปรับปรุงแกไขการใช
หลักสูตรฝกอบรม 

 หลักสูตร 
ฝกอบรม
ฉบับ
สมบูรณ 

 
ภาพประกอบ 6 ขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชพี 
      โรงพยาบาลรฐั สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมี   
      คุณลักษณะสูภาวะผูนาํกลยุทธ 
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รายละเอียดของการดําเนินการวิจัยแตละข้ันตอน มีดังน้ี 
ตอนที่ 1 การศึกษาและวเิคราะหขอมูลพื้นฐานที่เปนปญหาและความตองการในการพัฒนา 
 วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาขอมูลที่เก่ียวของกับคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
เพ่ือใหมีภาวะผูนํากลยุทธ 
  ในขั้นตอนนี้ เปนการจัดเตรียมขอมูลเพ่ือกําหนดขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะที่ตองการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะผูนํากลยุทธ 
  ข้ันที่ 1 ศึกษาเอกสารขอมูลและผลงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
  ในขั้นน้ีเปนการศึกษาที่มีวัตถุประสงคเพ่ือเตรียมขอมูล เพ่ือกําหนดขอมูลคุณลักษณะ
ที่ เ ก่ียวของกับหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะผูนํา
กลยุทธ และไดศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของทั้งภายในประเทศและตางประเทศ ผูวิจัยไดวิเคราะห 
สังเคราะห เพ่ือนํามาสรุปกําหนดคุณลักษณะ เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา
กลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร เพื่อใหมีภาวะผูนํากลยุทธ 
  ข้ันที่ 2 การสัมภาษณและการตอบแบบสอบถามขอมูลพื้นฐาน 
   ในขั้นน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลสํารวจความตองการจากผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการ
พัฒนาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพ          
มหานคร โดยใชวิธีการสัมภาษณ และตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานตอเน่ืองมาจากขั้นที่ 1 โดยนํา 
รายละเอียดขอมูลการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมี
ภาวะผูนํากลยุทธ ที่ไดจากการวิเคราะห สังเคราะห จากเอกสารขอมูล หลักการ บทความ แนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของนํามาใชประกอบในขอคําถาม ผลที่ไดจากการสัมภาษณ และการตอบ
แบบสอบถาม ทําใหไดองคประกอบที่เปนคุณลักษณะสอดคลองกับขั้นที่ 1 
   การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการติดตอกับผูใหสัมภาษณและการตอบ
แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน นํามาวิเคราะหหาประเด็นและความตองการ เพ่ือนํามาหาประเด็นใน
การจัดทําโครงรางหลักสูตรเพ่ือใหไดคุณลักษณะเก่ียวกับการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสราง
ภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
จังหวัด กรุงเทพมหานค และแนวทางวิธีการในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  
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   1. ผูใหขอมูลหลัก (Key Information) 
       ในการจัดการสัมภาษณไดกําหนดผูใหสัมภาษณ จํานวน 6 คน  
 
ตาราง 2 รายชื่อผูใหสัมภาษณ 
 

ลําดับ ชื่อ - นามสกุล ตําแหนง 
1. คุณ สมหมาย หิรัญนุช ที่ปรึกษากองการพยาบาล  กรมการแพทย
2. ดร. พรทิพย ลยานันท รองผูอํานวยการภารกิจบริการวิชาการ รพ.เลิดสิน
3. คุณ สายธรรม วงศสถติวิไลรุง ผูชวยดานวิชาการ รองผูอํานวยการภารกิจบริการ

วิชาการ รพ.เลิดสิน 
4. คุณ เข็มจิรา ชวยเก้ือ พยาบาลวิชาชีพชํานาญการ รพ. สงฆ 
5. คุณ รังสิยา แดงสรรค พยาบาลวิชาชีพชํานาญการ รพ. นพรัตนราชธานี
6. คุณ ศศธิร ทองปาน พยาบาลวิชาชีพชํานาญการ รพ. เด็ก 

 
 
   2. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ สมุดบันทึกการสนทนา และกลอง
ถายภาพ เทปบันทึกการสนทนา โดยกําหนดประเด็นคําถามในการสัมภาษณ และแบบสอบถาม
ขอมูลพ้ืนฐาน ดังน้ี  
      2.1 แบบของการสัมภาษณจะสนทนาในคุณลักษณะทั่วไปของผูใหสัมภาษณ 
เชน สภาพปญหาดานบุคลากรทางการพยาบาล และปญหาดานภาวะผูนําของพยาบาล และความ
คิดเห็นที่มีตอการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ มี
องคประกอบใดบางที่สําคัญ ที่เปนคุณลักษณะพยาบาลวิชาชีพที่เห็นวาจําเปนอยางยิ่งและพยาบาล
วิชาชีพยังตองพัฒนา เพ่ือนําไปสูองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ความคิดเชิงกลยุทธ การส่ือสารและ
การเจรจาตอรอง การแกปญหาและการตัดสินใจ ตามลําดับความตองการในการฝกอบรม 
      2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือ
เสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ ใหทานไดแสดงความ
คิดเห็นและใหขอเสนอแนะเก่ียวกับคุณลักษณะที่นําไปสูองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือ
เสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ  
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   3. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังน้ี 
      3.1 ผูวิจัยไดดําเนินการติดตอประสานงานกับกลุมผูใหสัมภาษณที่มีคุณสมบัติ
ตามเกณฑ จํานวน 6 คน และผูตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน 30 คน 
      3.2 ผูวิจัย สัมภาษณผูใหขอมูลรวมกันตามประเด็นที่กําหนด จนไดขอมูล
ครบถวน ตรงประเด็น ระยะเวลาการสนทนาใหมีการบันทึกการสัมภาษณดวยเทป และการจด
บันทึกการสัมภาษณควบคูกัน พรอมทั้งถายภาพประกอบการสนทนา และรวบรวมขอมูลที่ไดจาก
การสนทนาและแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน 
  ข้ันที่ 3 การนําขอมูลมาวิเคราะห 
  ในขั้นนี้ ผูวิจัยไดขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถามขอมูล
พ้ืนฐาน นํามาวิเคราะหหาประเด็นและความตองการ เพ่ือนํามาหาประเด็นในการจัดทําโครงราง
หลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครและแนวทางวิธีการในการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรม 
 
ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
 วัตถุประสงค  เพ่ือพัฒนาโครงรางหลักสูตรใหสอดคลองคุณลักษณะในการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครเพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ  
รวมทั้งประเมินความเหมาะสม และความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
  ในขั้นตอนนี้ เปนการเขียนโครงรางหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับขอมูลพ้ืนฐานที่
ไดจากตอนที่ 1 ที่เก่ียวกับคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากล
ยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพ มหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ ไดองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ความคิด
เชิงกลยุทธ การส่ือสารและการเจรจาตอรอง การแกปญหาและการตัดสินใจ ตามลําดับความตองการ
ในการพัฒนาและแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แบงเปน 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การสรางโครง
รางหลักสูตรฝกอบรม ขั้นที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ขั้นที่ 3 การปรับปรุงโครง
รางหลักสูตรฝกอบรม มีรายละเอียด ดังน้ี 
  ข้ันที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรม  
  ผูวิจัยนําขอมูลคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากล
ยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ในตอนที่ 1 มาพัฒนาเปนหลักสูตรฝกอบรม และกิจกรรมในการฝกอบรม ใช
เทคนิควิธีการสงเสริมแรงจูงใจภายใน เปนแนวทางในการฝกอบรม โดยมีองคประกอบของหลักสูตร
ฝกอบรม (วิชัย วงษใหญ. 2537) มีดังน้ี 
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   1. หลักการและเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม 
   2. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม 
   3. โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม 
   4. กิจกรรมการฝกอบรม 
   5. การวัดและประเมินผลการฝกอบรม 
   โดยมีวิธีดําเนินการ ดังตอไปน้ี 
   1. การกําหนดหลักการและเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม โดยพิจารณาจากปญหา
และความตองการจากขอมูลคุณลักษณะที่ไดจากตอนที่ 1 มากําหนดเปนขอบเขตของหลักการและ
เหตุผลของหลักการฝกอบรม และเปนแนวทางในการกําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตรการฝกอบรม 
   2. การกําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม โดยนําผลที่ไดจากการ
วิเคราะห สังเคราะห เพ่ือสรุปเปนขอคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ จากตอนที่ 1 เก่ียวกับการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากล
ยุทธ มากําหนดเปนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของหลักสูตรฝกอบรมดังนี้ 
      2.1 เพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีการเรียนรู และมีความเขาใจและเจตคติที่ดีตอการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครเพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ 
      2.2 เพ่ือใหนําการเรียนรู ความเขาใจและเจตคติที่ไดรับจากการฝกอบรมไป
กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการ
แพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
   3. การกําหนดโครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม โดยการกําหนดใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม โดยกําหนด ดังน้ี 
      หนวยที่ 1 แนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกบัภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
      หนวยที่ 2 การพัฒนาการคิดเชิงกลยุทธ   
      หนวยที่ 3 การติดตอส่ือสารเชิงกลยุทธและการเจรจาตอรอง  
      หนวยที่ 4 การแกปญหาและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 
      หนวยที่ 5 การอบรมดูงานเก่ียวกบัภาวะผูนํากลยุทธนอกสถานที ่
      ใชเวลาในการฝกอบรม 5 วัน 30 ชั่วโมง  
      ในแตละหนวย ประกอบดวยสวนตางๆ ดังตอไปน้ี 
       (1) สาระสําคัญของหนวยการฝกอบรม เปนคําอธิบายสาระสําคัญของ
หนวยการฝกอบรมในแตละหนวย 
       (2) วัตถุประสงคกิจกรรม เปนการแสดงถึงสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นกับผูเขา
รับการฝกอบรม เม่ือส้ินสุดกิจกรรมการฝกอบรม 
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       (3) ระยะเวลาในการดําเนินกิจกรรม เพ่ือใหการดําเนินกิจกรมอยูในกรอบ
เวลาที่กําหนด 
       (4) เน้ือหากิจกรรม เปนเน้ือหาจากองคการแหงการเรียนรู และการสงเสริม
แรงจูงใจภายใน ที่กําหนดใหผูเขารับการอบรมไดเรียนรู เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 
       (5) วิธีการดําเนินกิจกรรม เปนวิธีที่ใหผูเขารับการฝกอบรมบรรลุตาม
วัตถุประสงคในการจัดกิจกรรม โดยกําหนดใหสอดคลองกับเนื้อหา ดวยวิธีการบรรยาย วิธีการแสดง
บทบาทสมมติ และวิธีการลงมือปฏิบัติในสถานการณจริง 
       (6) ขั้นตอนการดําเนินกิจกรรม เปนการกําหนดลําดับการดําเนินกิจกรรม
ใหเปนไปตามลําดับขั้นตอนกอนและหลัง       
       (7) สื่อการฝกอบรม ไดแก เอกสารประกอบการฝกอบรม คือ แบบวัดตางๆ 
เชน แบบขอคาํถาม แบบประเมินกิจกรรม และเอกสารประกอบกิจกรรม คอมพิวเตอร 
       (8) การประเมินผล เปนการประเมินผลระหวางการดําเนินกิจกรรมในแตละ
หนวย ซึ่งใชกิจกรรมกระตุนเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจภายใน โดยใชแบบวัดที่หลากหลายครอบคลุมการ
เรียนรู ความเขาใจ และการมีเจตคติที่ดี 
   4. กิจกรรมการฝกอบรม เปนการจัดกิจกรรมตามคุณลักษณะที่ตองการพัฒนา
พยาบาลวิชาชีพเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค กําหนดใหสอดคลองกับสภาพปญหาปจจุบัน ดวย
กิจกรรมการเสริมสรางเพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ ไดแก วิธีการบรรยาย วิธีการอภิปราย
กลุม วิธีการตั้งคําถาม วิธีการแสดงบทบาทสมมติ และวิธีการลงมือปฏิบัติในสถานการณทํางานจริง 
โดยเนนใหผูเขารับการอบรมไดมีสวนรวม  
   5. การวัดและประเมินผลการฝกอบรม เปนการกําหนดตามคุณลักษณะพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร ให
สอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร และวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม เน่ืองจากการฝกอบรมดวย
กิจกรรมการฝกอบรม และการสื่อสารการฝกอบรม โดยการสังเกตจากพฤติกรรมการเรียนรูของผู
เขารับการอบรมในแตละหนวยการฝกอบรม ดังน้ี 
    5.1 การประเมินผลกอนการฝกอบรม ไดแก การวัดและประเมินผลการเรียนรู
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข  จังหวัด
กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธกอนการฝกอบรมในแตละหนวยการ
ฝกอบรม 
    5.2 การประเมินผลระหวางการฝกอบรม ไดแก การวัดและประเมินผลของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธในแตละหนวยการฝกอบรม ประเมินจากการถามคําถาม และ
การแสดงความคิดเห็น แบบทดสอบวัดการเรียนรูซึ่งใชวัดกอนและหลังฝกอบรม และแบบสังเกตที่
ใชวัดและประเมินผลขณะดําเนินการอบรม 
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    5.3 การประเมินผลหลังการฝกอบรม ไดแก การวัดและประเมินผลของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ โดยใชแบบประเมินฉบับเดียวกันกับกอนการฝกอบรม โดย
ประเมินเม่ือจบการฝกอบรมแลวในแตละหนวยการฝกอบรมมีการเพ่ิมหรือมีการพัฒนาภาวะผูนํากล
ยุทธมากนอยเพียงไรเม่ือสิ้นสุดการฝกอบรม 
  ข้ันที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม  
  หลังจากสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรมตามคุณลักษณะแลว ผูวิจัยนําโครงราง
หลักสูตรฝกอบรมมาดําเนินการจัดกลุมสนทนา (Focus Group) ใหผูทรงคุณวุฒิประเมินความ
เหมาะสมและความสอดคลอง กอนนําหลักสูตรฝกอบรมไปใช โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
   1. วัตถุประสงคของการประเมิน 
    เพ่ือประเมินความเหมาะสม และความสอดคลองโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
ดังน้ี 
    1.1 เพ่ือประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรในการพิจารณาแตละ
องคประกอบของหลักสูตร ไดแก หลักการและเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม วัตถุประสงคของ
หลักสูตรฝกอบรม โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม กิจกรรมการฝกอบรมและการวัดและประเมินผล
การฝกอบรม มีความเหมาะสมกับผูเขารับการอบรมเพียงใด มีการเพ่ิมหรือพัฒนาเพียงใด 
    1.2 เพ่ือประเมินความสอดคลองของแตละองคประกอบของโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมที่จัดทําขึ้นกับวัตถุประสงคในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม มีความสอดคลองกันเพียงใด 
พรอมขอเสนอแนะ 
      2. เครื่องมือที่ใชในการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรม 
    การประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ใชเคร่ืองมือในการ
ประเมิน 2 ฉบับ ไดแก 
    2.1 แบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร เปนขอความเพ่ือให
ผูทรงคุณวุฒิ ประเมินความเหมาะสม 5 ระดับ ตั้งแต เหมาะสมมากที่สุด เหมาะสมมาก เหมาะสม 
ปานกลาง เหมาะสมนอย และเหมาะสมนอยที่สุด โดยแตละระดับกําหนดคาคะแนนไวดังน้ี 
 
     มีความเห็นวา   เหมาะสมมากที่สุด  ใหคะแนนเปน 5 
     มีความเห็นวา   เหมาะสมมาก   ใหคะแนนเปน 4 
     มีความเห็นวา   เหมาะสมปานกลาง  ใหคะแนนเปน 3 
     มีความเห็นวา   ไมเหมาะสม   ใหคะแนนเปน 2 
     มีความเห็นวา   ไมเหมาะสมมากที่สุด  ใหคะแนนเปน 1 
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    2.2 เปนแบบประเมินความสอดคลององคประกอบตางๆในโครงรางหลักสูตร 
เปนแบบสอบถามเพื่อใหผูทรงคุณวุฒิประเมินความสอดคลองของขอคําถามกับการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ โดยใชคาดัชนี 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. 2548: 68) ซึ่งมี
เกณฑในการพิจารณาใหคะแนน 4 ระดับ ดังน้ี 
     ระดับ 1 เม่ือขอคําถามน้ันไมเก่ียวของกบัการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

     ระดับ 2 เม่ือขอคําถามน้ันเกี่ยวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แต  
                              ตองปรับปรุงอีกมาก 
     ระดับ 3 เม่ือขอคําถามน้ันเกี่ยวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แต  
                              ตองปรับปรุงเล็กนอย 

     ระดับ 4 เม่ือขอคําถามน้ันเกี่ยวของอยางชัดเจนกับการพัฒนาหลักสูตร  
                                         ฝกอบรม 
    หลังจากนั้น ผูวิจัยนําคะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ
คําถามกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห
ดัชนีความสอดคลอง พบวา ขอคําถามมีคา CVI เทากับ .84 ถือวาใชได 
   3. ผูทําการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
       ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิ จัยไดคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิในการประเมินโครงราง
หลักสูตรฝกอบรม จํานวน 8 คน ซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง ดังน้ี 
    3.1 เปนผูมีความรู ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญดานการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรม 
    3.2 เปนผูมีความรู ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญดานการบริหาร
การศึกษา 
    3.3 เปนผูมีความรู ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญดานการวัดและ
ประเมินผล 
    3.4 เปนผูมีความรู ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญดานการบริหารการ
พยาบาล 
    3.5 เปนผูมีความรู ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญดานการพัฒนา
บุคลากร 
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   4. การสรางเครื่องมือ 
       ขั้นตอนในการสรางแบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม มีขั้นตอน 
ดังตอไปน้ี 
      4.1 ทําการศึกษารายละเอียดขององคประกอบตางๆของหลักสูตรฝกอบรม 
กําหนดเปนขอคําถามที่ตองการใหผูทรงคุณวุฒิทําการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
      4.2 นําแบบประเมินที่สรางขึ้น ใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาวาครอบคลุมขอคําถาม
ที่ควรทําการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมหรือไม โดยทําการประเมินลักษณะของขอคําถาม
และความถูกตองเหมาะสมของภาษาที่ใชในการตั้งขอคําถาม 
      4.3 ปรับปรุงแกไขแบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมตามขอเสนอแนะของ
ผูทรงคุณวุฒิ 
   5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
       ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัยได
ทําการประสานงานขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิดวยตนเอง โดยนําโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมและแบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมไปมอบใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 8 ทาน พรอม
ทั้งขอคําแนะนําเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒิที่ไดทําการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรมแลว 
   6. การวิเคราะหขอมูล 
       ในการวิเคราะหขอมูลจากการสนทนากลุมจากการประเมินความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิในการพิจารณาความเหมาะสมและความสอดคลอง โดยทําการพิจารณาความเหมาะสม
ของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม โดยทําการหาคาเฉลี่ยของความคิดเห็นที่ใกลเคียงกันหรือเหมือนกัน 
และคําแนะนําจากผูทรงคุณวุฒิ พรอมทั้งแปลความหมายของคาเฉลี่ยของคะแนนความเหมาะสม
ของผู ทรงคุณวุ ฒิ  โดยทํ าการ เปรียบเทียบกับเกณฑที่ ไดทํ าการ กําหนดไว แล ว  ดั งนี้  
(พวงรัตน ทวีรัตน. 2543: 124) ดังน้ี 
     ชวงคะแนน   4.50-5.00  แปลวา  มีความเหมาะสมมาก  
                                                                                           ที่สุด 
     ชวงคะแนน   3.50-4.49  แปลวา  มีความเหมาะสมมาก 
     ชวงคะแนน   2.50-3.49  แปลวา  มีความเหมาะสม 
                                                                                           ปานกลาง 
     ชวงคะแนน   1.50-2.49  แปลวา  ไมเหมาะสม 
     ชวงคะแนน   1.00-1.49 แปลวา  ไมเหมาะสมมากที่สุด 
 
    การกําหนดเกณฑคาเฉลี่ยของความเหมาะสม คือ ถาคาเฉลี่ยของความ
คิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิมีคาตั้งแต 3.50 ขึ้นไป ถือวาการฝกอบรมที่สรางขึ้นมีคณุภาพเหมาะสม 
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  ข้ันที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
  ผูวิจัยนําขอมูลในการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรมจากผูทรงคุณวุฒินํามา
ปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานของผูเขารับการอบรม โดยปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม 
โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังน้ี 

1. ผลการวเิคราะหความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ถือวามีความ 
เหมาะสม ผูวจัิยใหคงไวในหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัยปรบัปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวฒิุ  

2. นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยพิจารณาเพิ่มไวในหลักสูตรฝกอบรม  
โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานของผูเขารับการฝกอบรมดวย 
 
ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม  
 วัตถุประสงค เพ่ือการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
 ขั้นตอนนี้ เปนการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม ที่พัฒนามาแลวมาใชทดลองกับกลุม
ทดลอง ซึ่งเปนกลุมเปาหมายในสถานการณจริง เพ่ือทําการประเมินและทําการทดลองใชหลักสูตร
ฝกอบรม ใหมีความสมบูรณ แบงออกเปน 2 ขั้น ดังตอไปน้ี 
  ข้ันที่ 1 การนําหลักสูตรฝกอบรมไปใชตามแผนการทดลอง 
  เปนการนําหลกัสูตรฝกอบรมที่ไดนําไปใชตามแผนการทดลองแบบ One Group Pre-
test Post-test Design (Campbell; & Stanley. 1966: 7) กับกลุมเปาหมาย มีดังน้ี 
   1. จุดมุงหมายของการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
       การนําหลักสูตรฝกอบรมมาทดลองใช เพ่ือประเมินวาหลักสูตรฝกอบรมมีความ
เหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรมเพียงใด มีดังตอไปน้ี 
    1.1 หลักสูตรฝกอบรมที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมานั้นสามารถพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมี
คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธของผูเขารับการฝกอบรมนั้นมีพัฒนาการมากนอยเพียงใด ทั้งกอนและ
หลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
    1.2 การประเมินดานเจตคติ ปญหา ตลอดจนอุปสรรคตอการพัฒนาพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพื่อใหมี
คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธของผูเขารับการฝกอบรมทั้งกอนและหลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
เพ่ือใชเปนขอยืนยันในการสนับสนุนการใชหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่ไดทําการ
ตั้งไว 
   2. กระบวนการการทดลอง 
       ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ
สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด 
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กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ กับกลุมทดลองกลุมเดียวกันทดลองใน
ชวงเวลาตางกัน โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงทดลอง เปนแบบแผนการทดลอง One Group Pre-test-
Post-test (Campbell; & Stanley. 1966: 7) โดยมีลักษณะ ดังน้ี 
 
    สอบกอนฝกอบรม  จัดการฝกอบรม  สอบหลังการฝกอบรม 

        O1         X     O2  
   
โดยกําหนดให   
 
    X    แทน    กิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ   
                                                            สําหรับพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกัด  
                                                            กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  
                                                            จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
    O1   แทน การทดสอบความรูกอนการเขารับการฝกอบรม 
    O2   แทน การทดสอบความรูหลังการเขารับการฝกอบรม 
 
โดยมีแผนการวิจัยดังน้ี 
 
O1  X1 X2   X2       X3 X3 X4 X4 X5  X5 O2 

 
  
 
      1 วัน   1 วัน    1 วัน     1 วัน        1 วัน  
 
โดยกําหนดให   
   O1   แทน การทดสอบความรูกอนการเขารับการฝกอบรม สําหรับพยาบาล  
                                        วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข   
                                        จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
   X1  แทน กิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล  
                                        วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข   
                                        จังหวัดกรุงเทพมหานครครั้งที่ 1 ในเรื่อง ความคดิเชิงกลยุทธ โดย  
                                        ผูวิจัยใชวีดิทัศน หนังสือคูมือประกอบการฝกอบรม แผนใส  
                                        ภาพพลิก แผนพับ 
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   X2  แทน กิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล  
                                        วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข   
                                        จังหวัดกรุงเทพมหานคร คร้ังที่ 2 ในเรื่อง การส่ือสาร โดยการ  
                                        กระตุนใหเกิดเจตคติและความเขาใจในการสื่อสาร โดยใหดูวิดีโอ   
                                        เรื่อง กรณีศึกษา ตัวอยางเหตุการณในสถานการณจําลองและ  
                                        วิธีการส่ือสาร 
   X3  แทน กิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล  
                                        วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข   
                                        จังหวัดกรุงเทพมหานคร คร้ังที่ 3 ในเรื่อง การเจรจาตอรอง โดย 
                                        การกระตุนใหเกิดเจตคติและความเขาใจในการเจรจาตอรองโดยให  
                                        ดูวิดีโอ เรื่อง กรณีศึกษา ตวัอยางเหตุการณในสถานการณจําลอง  
                                        และวิธีการเจรจาตอรอง 
   X4  แทน กิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล  
                                        วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข                 
                                        จังหวัดกรุงเทพมหานคร คร้ังที่ 4 ในเรื่อง การแกปญหา โดยผูวิจัย 
                                        จัดกลุมอภิปรายยอย (Group Discussion) เพ่ือใหเกิดทักษะการ  
                                        แกปญหาและมีแนวคดิในการแกปญหา  
   X5  แทน กิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล  
                                        วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข   
                                        จังหวัดกรุงเทพมหานคร คร้ังที่ 5 ในเรื่อง การตัดสินใจ โดยผูวิจัย  
                                        จัดกลุมอภิปรายยอย (Group Discussion) เพ่ือใหเกิดทักษะการ  
                                        ตัดสินใจ และมีแนวคิดในการตัดสินใจ 
   O2   แทน การทดสอบความรูหลังการเขารับการฝกอบรม สําหรับพยาบาล  
                                        วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข   
                                        จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 เพ่ือเปนการยืนยันพิสูจนไดวา หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร สามารถ
พัฒนาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ ไดมีการเพ่ิมหรือมีการพัฒนาเม่ือส้ินสุดการ
ฝกอบรม 
   3. กลุมทดลอง 
       กลุมตัวอยางในการการตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตรฝกอบรม ไดแก 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเลิดสิน ที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ป ขึ้นไป จํานวน 30 คน  
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   4. เครื่องมือที่ใชในการทดลองหลักสูตรฝกอบรม 
      4.1 หลักสูตร และเอกสารประกอบหลักสูตร 
     4.1.1 หลักสูตรฝกอบรมที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
     4.1.2 สื่อและเอกสารประกอบการฝกอบรม คือ แบบวัดตางๆไดแก 
แบบทดสอบ แบบประเมินผลกิจกรรม 
      4.2 เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล 
       การสรางเครื่องมือวัดเพ่ือประเมินการพัฒนาของผูเขารับการฝกอบรม เปน
เคร่ืองมือที่ใชในการประเมินผลครอบคลมุทุกองคประกอบ ดังน้ี 
     4.2.1 แบบประเมินประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมมีคุณลักษณะตามความ
ตองการเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมี
คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ ของผูเขารับการอบรมกอนและหลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม โดย
ใชแบบประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ใชคาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity Index: CVI) ถาพบวา ขอคําถามใดมีคา CVI เทากับ .84 ถือวาใชได ก็จะคงขอคําถามนั้น
ไว 
   5. การดําเนินการทดลอง 
      การดําเนินการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัยไดเตรียมการกอนและหลัง
การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม มีขั้นตอนดังน้ี  
      5.1 การประเมินผลกอนการทดลอง 
       แบบประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มี
คุณลักษณะความคิดเชิงกลยุทธ การส่ือสารและการเจรจาตอรอง การแกปญหาและการตัดสินใจ 
ครอบคลุมทุกองคประกอบ ในการพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ กอนฝกอบรม 
(Pre-test) 
    5.2 วิธีการดําเนินการฝกอบรม 
        การดําเนินกิจกรรมตาม หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมี
คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ ผูวิจัยไดกําหนดและออกแบบกิจกรรมโดยเรียงลําดับตามความสําคัญ
ของการจัดกิจกรรมอบรม โดยคอยๆเร่ิมที่ความรู ความเขาใจ สรางเจตคติที่ดี เรียนรูการทํางาน
รวมกัน โดยมีการดําเนินกิจกรรมตามวันและเวลาที่กําหนดไว เพ่ือใหหลักสูตรฝกอบรมไดผลมาก
ที่สุด 
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    5.3 การประเมินผลหลังการทดลอง 
         แบบประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ 
สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  
มีคุณลักษณะความคิดเชิงกลยุทธ การส่ือสารและการเจรจาตอรอง การแกปญหาและการตัดสินใจ 
ครอบคลุมทุกองคประกอบ ในการพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธหลังฝกอบรม 
(Post-test) โดยใชแบบทดสอบฉบับเดิม ดวยการใชเกณฑประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตร
ฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยหลังฝกอบรมมีการพัฒนาสูงกวากอนการฝกอบรม  
   6. ระยะเวลาในการทดลอง 
       ผูวิจัยดําเนินการฝกอบรมกับกลุมทดลองโดยใชเวลา 5 วัน 30 ชั่วโมง  
   7. การวิเคราะหขอมูล 
      การวิเคราะหขอมูลการวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 
       7.1 นําขอมูลที่ไดจากแบบทดสอบวัดการเรียนรู ความเขาใจ ในการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ มาหาคา 
รอยละ 
       7.2 การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ทดสอบวัดการเรียนรู ความเขาใจ  
ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากล
ยุทธ ของผูเขารับการอบรมกอนและหลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม โดยใชสถิติทดสอบแบบ t-test 
       7.3 การวิเคราะหและสรปุผลการประเมินการใชหลกัสูตรฝกอบรมของแบบ
ประเมินการใชหลักสูตรฝกอบรม 
   ข้ันที่ 2 การประเมินผลเจตคตติอภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร  
   มีเกณฑในการพิจารณาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม พิจารณาเกณฑดังน้ี 

1. ผูวิจัยทําการกําหนดเกณฑการวัดคุณลักษณะพยาบาลวิชาชีพ                          
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร ใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม และพิจารณาผลตางของคาเฉลี่ยจากแบบประเมินการวัดการ
เรียนรู ความเขาใจ เจตคติ ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมี
คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ ของผูเขารับการอบรมกอนและหลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม โดย
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กําหนดวาหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมจะตองมีคาเฉลี่ยมากกวากอน
การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
    2. หลังจากส้ินสุดการฝกอบรมแลว ผูวิจัยไดทําการติดตามผูรับการฝกอบรม 
โดยผูเขารับการฝกอบรมยังคงมีการพัฒนาตนเองตามหลักสูตรฝกอบรมอยางตอเน่ืองดวยการ
สังเกตพฤติกรรมการดําเนินกิจกรรมโครงการ 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง  
    3. พิจารณาจากความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรฝกอบรมจากผูเขารับการ
ฝกอบรม และผูใชหลักสูตรฝกอบรม 
 
ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
 วัตถุประสงค เพ่ือตรวจสอบประสทิธิภาพของหลักสูตรหลังการทดลองใช 
 การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม เปนการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมหลังจากนํา
หลักสูตรไปทดลองใชในการฝกอบรม ผูวิจัยนําผลการประเมินมาวิเคราะหปรับปรุงแกไขหลักสูตร
ฝกอบรม เพ่ือใหไดหลักสูตรฝกอบรมฉบับสมบูรณ ในดานโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม และใน
รายละเอียดที่เปนองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม มีความถูกตองเหมาะสม เพ่ือนําไปใชเปน
หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ โดยพิจารณา
ปรับปรุงจาก 
  1. การประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ซึ่งเปนการนําขอมูลที่ไดจากการ
ทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมนํามาพิจารณา และประเมินคุณคาของหลักสูตรวามีขอดีและขอเสีย 
  2. การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม หลังจากการนําหลักสูตรไปทดลองใช ผูวิจัยไดนํา
ปญหา อุปสรรค พรอมทั้งขอเสนอแนะตางๆมาปรับปรุงแกไขในรายละเอียดตางๆเพ่ือใหไดหลักสูตร
ที่สมบูรณ และจากแบบประเมินความพึงพอใจการใชหลักสูตรฝกอบรม 
 จากการดําเนินการวิจัยทั้ง 4 ตอนนั้น ผูวิจัยตองการพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครเพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํา 
กลยุทธ และพัฒนาตนเอง และนําความรู ความเขาใจ อีกทั้งเจตคติที่ดี ที่ไดรับการเปลี่ยนแปลงจาก
การเขารับการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ดีขึ้น 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํา 
กลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 4 ตอน ดังน้ี คือ 
  1. การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่เปนปญหาและความตองการในการพัฒนา  
  2. การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
  3. การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม 
 4. การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
 
ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐานที่เปนปญหาและความตองการใน
การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
 การวิเคราะหขอมูลการวิจัย เร่ือง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา 
กลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร โดยมี 3 ขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารขอมูลและผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
คุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะผูนํากลยุทธ ขั้นที่ 2 การสัมภาษณและ
การตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน และขั้นที่ 3 การนําขอมูลมาวิเคราะหปญหาและความตองการ 
เพ่ือนําผลมาสรุปคุณลักษณะและนํามาหาประเด็นในการสรางหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาล สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร   
 การวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒืจํานวน 6 คน เพ่ือใหไดขอสรุปตามประเด็นคําถามที่
ไดกําหนดไว เพ่ือนํามาประกอบการพิจารณาการสรางหลักสูตรฝกอบรม ดังตาราง 5 
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ตาราง 3 แสดงความถี่ของความตองการจําเปนตองเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ 
 

ลําดับ คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ จําเปน 
1 ความรูเก่ียวกับภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํา

กลยุทธ    
5 

2 ความคิดเชิงกลยุทธ 6 

3 การแกปญหาและการตัดสินใจ 6 

4 การส่ือสารและการเจรจาตอรอง 6 

5 แรงจูงใจ 3 

6 การพัฒนาทีมงานใหมีประสทิธิภาพ 2 

7 คุณธรรมและจริยธรรม 4 

8 ความฉลาดทางอารมณ 3 

9 การสรางวิสัยทัศน 3 

10 อ่ืนๆ (การวิเคราะห  ความคิดสรางสรรค)         2 
 
           จากตาราง 3 แสดงใหเห็นวาผูใหขอมูลเห็นวามีความจําเปนตองเสริมสรางภาวะผูนํากล
ยุทธ โดยเรียงลําดับสูงสุดสามลําดับ ไดแก ความคิดเชิงกลยุทธ การแกปญหาและการตัดสินใจ และ 
การส่ือสารและการเจรจาตอรอง และเพิ่มความรูเก่ียวกับภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํากล
ยุทธ เพ่ือเกร่ินนําเขาหลักสูตรฝกอบรม 
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ตาราง 4 ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามขอมูลเพือ่การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสราง 
     ภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง  
     สาธารณสุขจังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 

สถานภาพขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ
ตําแหนงงาน  
    1. ผูบริหาร 5 16.70
    2. ผูใหบริการ 25 83.30

รวม 30 100.00
สถานภาพขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ

ระดับการศึกษา  
    1. ต่ํากวาปริญญาตรี 8 26.70
    2. ปริญญาตรี 20 66.60
    3. สูงกวาปริญญาตรี 2 6.70

รวม 30 100.00
สถานภาพขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ

อายุงาน  
    1. ต่ํากวา 2 ป 5 16.66
    2. 2-5 ป 17 56.67
    3. มากกวา 5 ป 8 26.67

รวม 30 100.00
 
              จากตาราง 4 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เม่ือจําแนกตาม ตําแหนงงาน 
ระดับการศึกษา และอายุงาน พบวา สวนใหญผูตอบแบบสอบถามมีตําแหนงผูใหบริการ จํานวน  
25 คน คิดเปนรอยละ 83.30 ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 66.60 
และมีอายุงานอยูระหวาง 2-5 ป คิดเปนรอยละ 56.67 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยความตองการจากแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานเพ่ือการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือ 
     เสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง 
     สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 

สถานภาพขอมูลทั่วไป X  ระดับความ
ตองการ 

ความรูเก่ียวกับภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํากลยุทธ   3.80 มาก
ความคิดเชิงกลยุทธ 4.15 มาก 

การแกปญหาและการตัดสินใจ 4.11 มาก 

การส่ือสารและการเจรจาตอรอง 4.03 มาก 

การพัฒนาทีมงานใหมีประสทิธิภาพ 2.92  ปานกลาง 
คุณธรรมและจริยธรรม 2.88     ปานกลาง 
การสรางวิสัยทัศน  2.91     ปานกลาง 
   

             จากตาราง 5 พบวา คาเฉลี่ยจากการตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานเพื่อการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
ตองการการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธอยูในระดับมากและระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยสามลําดับดังนี้ ความคิดเชิงกลยุทธ ( X = 4.15) การแกปญหาและ 
การตัดสินใจ ( X = 4.11) และการสื่อสารและการเจรจาตอรอง ( X = 4.03)   
 
ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม  
 จากการศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน ผูวิจัยไดนําขอมูลมาเปนแนวทางในการสราง
หลักสูตร โดยมีวัตถุประสงค ดังน้ี 
 1. เพ่ือสรางโครงรางของหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือตรวจสอบโครงรางของหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร และ
ประเมินความเหมาะสมและความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ในขั้นตอนนี้ เปนการ
เขียนโครงรางหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับขอมูลพ้ืนฐานที่ไดจากตอนท่ี1 ที่เก่ียวกับการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งมี 3 ดาน คือ คือ 1) ความคิด
เชิงกลยุทธ 2) การสื่อสารและการเจรจาตอรอง 3) การแกปญหาและการตัดสินใจ โดยแบงการ
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ดําเนินการเปน 4 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ตอนที่ 2) การ
ตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม และตอนที่ 3) การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม ตอนที่4 การ
ปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม มีรายละเอียด ดังน้ี  
 ข้ันที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรม  
 ผูวิจัยนําขอมูลคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธจากการนําขอมูลพ้ืนฐานในตอนที่ 1 มาสราง
เปนหลักสูตรฝกอบรม และกิจกรรมในการฝกอบรม ใชเทคนิควิธีการสงเสริมแรงจูงใจภายใน เปน
แนวทางในการฝกอบรม โดยมีองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม มีดังน้ี 
 1 หลักการและเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม 
 2 วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม 
 3 โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม 
 4 กิจกรรมการฝกอบรม 
 5 การวัดและประเมินผล 
 มีรายละเอียด ดังน้ี 
 
การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 
1. หลักการและเหตุผล 
 การจัดการศึกษาพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย ไดคํานึงถึงการสงเสริมและพัฒนา
การศึกษาพยาบาลวิชาชีพ ใหมีคุณภาพในการประกอบวิชาชีพและสังคม โดยพยายามสรางคานิยม
ใหมใหเห็นวา ผูที่สําเร็จการศึกษาพยาบาลวิชาชีพมีความสําคัญตอผูรับบริการ โดยสภาการ
พยาบาล ไดพยายามสงเสริมการพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ ใหมีความคิดสรางสรรค กลาคิดกลา
แสดงออก ที่นอกเหนือจากทักษะความชํานาญในวิชาชีพแลว ยังสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีภาวะ
ผูนํากลยุทธอีกทางหนึ่ง แตในดานหลักสูตรพยาบาลวิชาชีพของสถานศึกษาพบวา ยังไมมีการ
พัฒนาภาวะผูนํากลยุทธโดยตรง ดังน้ัน เพ่ือใหผูสําเร็จพยาบาลวิชาชีพ ไดมีคุณลักษณะภาวะผูนํา
กลยุทธที่จําเปนตองมีลักษณะของความเปนผูนํา ในเวลาเดียวกัน โดยมีองคประกอบที่สําคัญ  
3 ดาน คือ ความคดิเชิงกลยุทธ การส่ือสาร และการเจรจาตอรอง และการแกปญหาและการตัดสินใจ  
 
2 วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม มีดังน้ี 
 2.1 เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 2.2 เพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ในการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ
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สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 
3 โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม 
 โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 6 
หนวย ดังน้ี 
 หนวยที่ 1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํากลยุทธ  
 หนวยที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีและการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับความคิดเชิงกลยุทธ 
 หนวยที่ 3 แนวคิด ทฤษฎีและการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการแกปญหา  
 หนวยที่ 4 แนวคิด ทฤษฎีและการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการตัดสินใจ  
 หนวยที่ 5 แนวคิด ทฤษฎีและการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการส่ือสาร  
 หนวยที่ 6 แนวคิด ทฤษฎีและการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการเจรจาตอรอง 
 
4 กิจกรรมการฝกอบรม 
 ใชหลักการจัดการเรียนรู มุงเนนการเรียนรูแบบผสมผสานระหวางการเรียนรูที่เกิดจาก
ผูเรียนเปนผูลงมือกระทําดวยตนเอง (Active Learning) การเรียนรูแบบมีสวนรวม (Participatory 
Learning) และการเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-Directed Learning) โดยมีกิจกรรมการเรียนรูที่เนน
การประชุมกลุมยอยและกลุมใหญ การตั้งคําถามและตอบคําถาม กรณีศึกษาจากวีดิทัศน การเรียนรู
จากสภาพจริง การแสดงบทบาทสมมุติ การโตวาที และเกม โดยมีขั้นตอนการเรียนรู 3 ขั้นตอนคือ 
ขั้นนําสูบทเรียนและการนําเสนอสาระการเรียนรู ขั้นกิจกรรม และขั้นสรุป ซึ่งทุกขั้นตอนจะเนนให
ผูเรียนไดเกิดการคิด การพูด การแสดงออก การกระทํา จนเกิดทักษะภาวะผูนํากลยุทธในพยาบาล
วิชาชีพได 
 
5 การวัดและประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม 
 การวัดผลและประเมินผลภายหลังเสร็จส้ินการจัดกิจกรรมการเรียนรูแตละหนวยเรียนดวย
เครื่องมือวัดในแตละหนวยเรียน โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมเปนเกณฑในการ
พิจารณาวา หลักสูตรฝกอบรมสามารถเปลี่ยนแปลง ความรู ความเขาใจ1 และเจตคติตอภาวะผูนํา 
กลยุทธไดหรือไม โดยมีเครื่องมือที่ใชในการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรฝกอบรม ไดแก 
แบบทดสอบกอนและหลังเขารับการอบรม แบบวัดเจตคติ เปนตน 
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 ข้ันที่ 2. การตรวจสอบโครงรางหลักสูตร 
 หลังจากสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรมแลว ผูวิจัยนําโครงรางหลักสูตรฝกอบรมมา
ดําเนินการจัดกลุมสนทนา (Focus group) ใหผูทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความ
สอดคลอง กอนนําหลักสูตรฝกอบรมไปใช โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
 ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร ในการพิจารณาแตละองคประกอบ
ของหลักสูตรฝกอบรม ไดแก หลักการและเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม วัตถุประสงคของหลักสูตร
ฝกอบรม โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม กิจกรรมการฝกอบรม และ มีความสอดคลองกันและ
เหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรมเพียงใด 
 
ตาราง 6 ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํา 
     กลยุทธสาํหรับพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกดักรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด 
     กรุงเทพมหานคร 
 

รายการประเมิน X  S.D. ระดับความ
เหมาะสม 

1. หลักการและเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม 3.67 0.58    มาก 
2. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม 3.67 0.58    มาก 
3. โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม 3.67 0.58    มาก 
4. กิจกรรมการฝกอบรม  3.79 0.51    มาก 
5. การวัดและประเมินผลการฝกอบรม
          รวม 

3.67
3.69 

0.58
0.45 

   มาก 
   มาก 

 
            จากตาราง 6 ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
ภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผูทรงคุณวุฒิไดพิจารณาเห็นวาองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรมเพื่อ  
เสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.69 อยูในระดับมาก  
 2. ผลประเมินความสอดคลองของแตละองคประกอบของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมท่ี
จัดทําขึ้นกับวัตถุประสงคในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม โดยใชคาดัชนี ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity Index: CVI) พบวา มีคา CVI เทากับ .84 แสดงวา โครงรางหลักสูตรฝกอบรมมี
ความสอดคลองกัน 
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 นอกจากนี้ผลการตรวจสอบโครงรางของหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากล
ยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด 
กรุงเทพมหานครผูวิจัยไดสรุปความคิดเห็นจากการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 8 คน ไดดังนี้ 
  2.1 แนวคิด ทฤษฎี ในการพัฒนาหลักสูตร มีลักษณะการนําเสนอคลายจะเปน
หลักการ ใหปรับใหเหมาะสม ควรเพ่ิมเติมวาขอมูลสวนนี้มีความเปนมาอยางไร 
  2.2 หลักการและเหตุผลควรปรับใหมีเน้ือหากระชับ และเรียบเรียงใหมใหมีการอางอิง
ขยายคําในบางคําใหผูอานเขาใจ   
  2.3 วัตถุประสงคในหลักสูตรควรปรับใหสอดคลองกับวัตถุประสงคที่งานวิจัยตองการ
และวัตถุประสงคในแตละหนวยควรเขียนใหถูกตองกับการเรียนรู จนถึงการวัด แตถาวัดทักษะจะวัด
จากการสังเกตพฤติกรรมจะวัดไดงายกวา เชน การวัดความสามารถ เปนตน 
  2.4 โครงสรางหลักสูตร ใหปรับเวลาในหนวยที่ 1 ใหนอยลง และไปเพิ่มในหนวยที่ 2 
และหนวยที่ 3 มากขึ้น เน่ืองจากหนวยที่ 1 เปนเสมือนบทนํา หนวยที่ 2 และหนวยที่ 3 เก่ียวกับการ
เสริมทักษะควรมีเวลามากขึ้น และควรเพ่ิมหนวยที่ 6 เพ่ือสรุปองครวม 
  2.5 การจัดการเรียนรู การจัดกิจกรรมการเรียนรูไมควรดูวีดิทัศนแลวคุยกันในทุก
หนวย แตควรมีกิจกรรมหลากหลายกวาน้ี เชน ควรเสริมกิจกรรมการวิเคราะหแผนภูมิกางปลา การ
ทําแผนภูมิทางความคิด ฯลฯ 
  2.6 การจัดกิจกรรมการเรียนรู ควรเพ่ิมกิจกรรมใหมากขึ้นทุกหนวย เนื่องจากเปน
หลักสูตรพัฒนาทักษะ จึงตองเนนกิจกรรมใหมากๆ อาจจะเพ่ิมกิจกรรมบทบาทสมมุติ (Role Play) 
หรือสถานการณจําลอง เทคนิคการคิดหมวก 6 ใบ เปนตน 
  2.7 สื่อและแหลงการเรียนรู สื่อที่เปนเพาเวอรพ็อยท (Power Point) ไมจําเปนตอง
เนนมากทุกหนวย ความเนนสื่อที่เก่ียวกับการพัฒนาดานทักษะมากกวา 
  2.8 การวัดและประเมินผล ควรหาวิธีการวัดประเมินทีห่ลากหลายมากกวาน้ี และแบบ
วัดทักษะควรประเมิน กอนและหลังการทดลอง โดยใหเพ่ิมรายละเอียดของขอประเมินดานทักษะให
ครบองคประกอบยอยทั้ง 4 องคประกอบ ในการประเมินควรแยกแยะระหวางความรู กับความเขาใจ
จะไดประเมินถูก 
  2.9 อ่ืนๆ มีดังนี้ 
   2.9.1 ในหนวยของการคิดเชิงกลยุทธอาจจะตองเพ่ิมจํานวนเวลาใหมากขึ้นและ
ควรปรับใหเหมาะสมและเสริมทักษะใหเกิดขึ้น    
   2.9.2 ในสวนของคําอธิบายแตละหนวยควรเขียนรายละเอียดขององคประกอบ
ยอยใหเห็นชัด 
   2.9.3 ในแตละหนวยใหมีขัน้ตอนการสรปุทุกหนวย 
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ตอนที่ 3 ผลการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
 ขั้นตอนนี้เปนการตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรงฝกอบรมที่พัฒนามาแลว มาใชทดลอง
กับกลุมทดลอง กลุมทดลองที่ใชพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
ไดแก พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเลิดสินที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ป ขึ้นไป จํานวน 30 
คน เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมใหสมบูรณยิ่งขึ้น มี 2 ขั้น ดังน้ี 
 
 ข้ันที่ 1 การนําหลักสูตรฝกอบรมไปใชตามแผนการทดลอง 
 เปนการนําหลักสูตรฝกอบรมที่ไดนําไปใชตามแผนการทดลองแบบ One-Group Pre-test-
Post-test กับกลุมเปาหมาย ดังตาราง 9 และ 10 
 
ตาราง 7 ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคาคะแนนเฉลี่ยความรูและความเขาใจ กอนและหลังการ  
     ทดลองใชหลักสูตรเสริมสรางภาวะผูนาํกลยุทธ สําหรับพยาบาลวชิาชีพ  
 
การทดสอบความรูและความเขาใจ N X S.D.   df t p-value
กอนทดลองใชหลักสูตร 30 15.53 1.21    29 47.37** .01
หลังทดลองใชหลักสูตร 30 22 1..20  

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

 
            จากตาราง 7 แสดงผลคะแนนเฉลี่ย พบวา คาคะแนนเฉลี่ยความรูและความเขาใจตอ
หลักสูตรการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ หลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนน
เฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ กอน    
     และหลังการทดลองใชหลักสูตร โดยรวม 
 

การประเมินเจตคต ิ N X S.D      df. t p-value
       กอนทดลองใชหลักสูตร 30 2.52 1.21    29  47.36** .01 
       หลังทดลองใชหลักสูตร 30 4.40 1.20  

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 



 
 

 

178

           จากตาราง 8 แสดงผลคะแนนเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ พบวา ผลคะแนนเฉลี่ย
เจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ หลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูง
กวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
     รายดานความคิดเชิงกลยุทธ 
 

ขอ ความคิดเชิงกลยุทธ    กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรม

  X S.D.    X  S.D. 

1. ความคิดเชิงกลยุทธชวยในการพัฒนางานใหประสบผลสําเร็จ 2.23 0.43 4.3 0.53 

2. ความคิดเชิงกลยุทธชวยใหพัฒนาองคการใหไดเปรียบองคกรอื่นๆ 2.3 0.53 4.4 0.56 

3. การเปนนักคิดเชิงกลยุทธท่ีสรางสรรคเหมาะสําหรับการเปนภาวะ
ผูนํากลยุทธในองคการ 

3.06 0.94 4.46 0.57 

4. ภาวะผูนํากลยุทธใชความคิดพลิกแพลงเพ่ือนําวิกฤติมาสรางเปน
โอกาสในการบริหารงาน 

2.3 0.53 4.4 0.56 

5. ความคิดเชิงกลยุทธ เปนหัวใจของความสําเร็จในการทํางาน 2.46 0.63 4.4 0.56 

6. ภาวะผูนํากลยุทธควรเปดใจกวางตอความคิดและขอมูลใหม ๆ 
ของสมาชิกเพ่ือใชในการแกปญหา 

2.5 0.57 4.4 0.56 

7. องคการจะพัฒนาไดอยางรวดเร็วถาผูนํามีความคิด 
เชิงกลยุทธ 

3.06 0.94 4.46 0.57 

 8. ภาวะผูนํากลยุทธตองมีความคิดเชิงกลยุทธเพ่ือสรางแรงบันดาลใจ
ใหแกผูตาม 

2.23 0.43 4.3 0.53 

 9. ภาวะผูนํากลยุทธมักจะตัดสินใจโดยใชความคิดเชิงกลยุทธ เปนหลัก 2.23 0.43 4.3 0.53 

10. ความคิดเชิงกลยุทธ เปนหัวใจของผูนํากลยุทธในการทํางาน 2.46 0.63 4.4 0.56 

 
            จากตาราง 9 แสดงผลคะแนนเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ พบวา ผลคะแนนเฉลี่ย
เจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ ของพยาบาลวิชาชีพ รายดานความคิดเชิงกลยุทธ หลังการทดลอง
ใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 10 ผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
     รายดานการสื่อสารและการเจรจาตอรอง 
 

ขอ การสื่อสารและการเจรจาตอรอง กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรม

  X S.D.    X  S.D. 

1. การติดตอส่ือสารเปนส่ิงจําเปนในการพัฒนาองคกร 2.3 0.53 4.4 0.56 

2. องคกรจะพัฒนาลาชาถาผูนําไมสามารถส่ือสารใหสมาชิกเขาใจ
เปาหมายองคกร 

2.5 0.57 4.4 0.56 

3. ภาวะผูนํากลยุทธท่ีดีตองกรองขอมูลขาวสารท่ีไดรับมาใชรวมในการ
แกปญหา 

3.06 0.94 4.46 0.57 

4. การติดตอส่ือสารอยางเปนทางเปนการสรางความไววางใจกัน 
ในการทํางาน 

2.46 0.63 4.4 0.56 

5. การเจรจาตอรองเปนเรื่องยุงยากและสรางความยุงยากใจแกภาวะ 
ผูนํากลยุทธ 

2.3 0.53 4.4 0.56 

6. ภาวะผูนํากลยุทธท่ีดีตองสามารถส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือ
เจรจาตอรองไดเปนอยางดี 

2.23 0.43 4.3 0.53 

7. การเจรจาตอรองท่ีดีเปนส่ิงท่ีมีประโยชนสําหรับภาวะผูนํากลยุทธ 2.5 0.57 4.4 0.56 

8. ภาวะผูนํากลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพตองสามารถทําการเจรจาตอรอง
เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจท้ังสองฝาย 

2.3 0.53 4.4 0.56 

9. การเจรจาตอรองทําใหงานสําเร็จชาลงไป 2.46 0.63 4.4 0.56 

10. การเจรจาตอรองกับคูแขงตองทําการศึกษาขอมูลลวงหนา 2.46 0.63 4.4 0.56 

 
            จากตาราง 10 แสดงผลคะแนนเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ พบวา ผลคะแนน
เฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ ของพยาบาลวิชาชีพ รายดานการส่ือสารและการเจรจาตอรอง
หลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 11 ผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
     รายดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
 

ขอ การแกปญหาและการตัดสินใจ  กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรม

  X S.D.    X  S.D.
1. 
2. 

ภาวะผูนํากลยุทธตองมีการแกปญหาและตัดสินใจที่ดี 
ภาวะผูนํากลยุทธมีการใชการส่ือสารสองทางเพ่ือสรางความเขาใจให
เกิดขึ้นในองคกร 

2.23 
2.23 

0.43 
0.43 

4.3 
4.3 

0.53 
0.53 

3. ผูนําตองแกปญหาและตัดสินใจเกงเพ่ือนําองคกรไปสูความสําเร็จ 2.3 0.53 4.4 0.56 

 4. จุดออนของภาวะผูนํากลยุทธคือการไมกลาตัดสินใจ 2.23 0.43 4.3 0.53 

5. การมีภาวะผูนํากลยุทธท่ีดีเปนส่ิงท่ีทุกองคกรพึงประสงค 2.5 0.57 4.4 0.56 

6. ภาวะผูนํากลยุทธตองเลือกใชวิธีการติดตอส่ือสารท่ีมีทางเดียว
เทานั้น 

3.06 0.94 4.46 0.57 

7. การเจรจาตอรองท่ีดีตองใหผูเกี่ยวของมีความรูสึกวาไดรับประโยชน
และประสบผลสําเร็จทั้งสองฝาย 

2.3 0.53 4.4 0.56 

8. การแกปญหาดวยวิธีเดิมๆของภาวะผูนํากลยุทธยอมดีกวาวิธีการ
ใหมๆ 

2.23 0.43 4.3 0.53 

9 ผูนําที่มีภาวะผูนํากลยุทธจะแกปญหาและตัดสินใจและทําใหสมาชิก
เชื่อถือยอมรับในการทํางาน 

2.46 0.63 4.4 0.56 

10 กระบวนการแกปญหาท่ีมีประสิทธิผลมีความสําคัญตอภาวะ 
ผูนํากลยุทธ 

2.23 0.43 4.3 0.53 

 
             จากตาราง 11 แสดงผลคะแนนเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ พบวา ผลคะแนน
เฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ ของพยาบาลวิชาชีพ รายดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
หลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 ข้ันที่ 2 การประเมินผลการใชหลักสูตรฝกอบรม 
 มีเกณฑในการพิจารณาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ดังน้ี 
 1. ผูวิจัยกําหนดเกณฑการวัดความรู ความเขาใจในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือ
เสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพ และเจตคติตอภาวะผูนํากลยุทธ โรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร กอนและหลังการทดลอง โดย
กําหนดวาหลังการทดลอง ผูเขารับการฝกอบรมตองมีคาเฉลี่ยของคะแนนมากกวากอนการทดลอง 
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ตอนที่ 4 ผลการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมเปนการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมหลังจาก
การนําหลักสูตรฝกอบรมไปทดลองใชในการฝกอบรม ผูวิจัยนําผลการประเมินมาวิเคราะหปรับปรุง
แกไขหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือใหไดหลักสูตรฝกอบรมฉบับสมบูรณ มีความเหมาะสมถูกตอง เพ่ือ
นําไปใชเปนหลักสูตรฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร จากการทดลองใชหลักสูตรฝกบรม ผูวิจัยไดนําผลมาปรับปรุง
หลักสูตร ดังตอไปน้ี 
 1. ขยายเวลาในการปฏิบัติกิจกรรม ในหนวยที่ 2 และหนวยที่ 3 เน่ืองจากกิจกรรม
ของทั้ง2 หนวย ตองใชเวลามากในการเตรียมเกม และขอมูลที่ตองนําเสนอของทั้งสองหนวย
ตามลําดับโดยกิจกรรมการแสดงบทบาทสมมุติหมวก 6 ใบ ปรับจาก 1 ชั่วโมง เปน 2 ชั่วโมง 
 2. ปรับหนวยการเรียนรู จากหนวยที่ 2 เดิมไปอยูหนวยที่ 3 เน่ืองจากความตอเน่ือง
ในการเรียนรูเน้ือหาที่เปนบริบทเดียวกัน คือการพัฒนาการแกปญหาและการตัดสินใจ  
 3. เพ่ิมแบบวดัและประเมินในบางหนวยการเรียนรู ดังน้ี 
  2.1 หนวยที่ 2 ถึง หนวยที่ 6 เพ่ิมแบบสังเกตการณ สถิติจํานวนครั้งการถามตอบ 
และเสนอความคิดเห็น 
  2.2 หนวยที่ 2 เพ่ิมแบบประเมินการคิดเชิงกลยุทธ เพ่ือชวยเปนขอมูลในการ
ประเมินคุณลักษณะดานความคิดเชิงกลยุทธ เพราะตองใชเวลาในการฝกทักษะดานนี้มาก  
 4. ปรับปรุงแบบวัดเจตคติใหครอบคลุมคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธทั้งสามดานและ
ใหมีความสมดุลกัน 
 5. ปรับปรุงแบบวัดความรูและความเขาใจ โดยเพ่ิมแบบทดสอบดานการวิเคราะห 
สังเคราะหและการประเมินคา 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
           งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีการดําเนินการ
วิจัยและพัฒนาหลักสูตรโดยสรุป ดังน้ี 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ในการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ
สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร  มีขั้นตอนการวิจัย 
4 ขั้นตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การศึกษาและวเิคราะหขอมูลพื้นฐานที่เปนปญหาและความตองการใน
การพัฒนา   
  เปนการศึกษาและความตองการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม สําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีภาวะผูนํา 
กลยุทธ โดยมี 3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารขอมูล และผลงานวิจัยที่เก่ียวของในการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร ขั้นที่ 2 การสัมภาษณ และการตอบ
แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน และขั้นที่ 3 การนําขอมูลมาวิเคราะหปญหาและความตองการ เพ่ือนํา
ผลมาสรุปคุณลักษณะและนํามาหาประเด็นในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํา
กลยุทธ สําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
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 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม  
  เปนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ สําหรับพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานครที่ได
ดําเนินการไวในตอนที่ 1 ซึ่งในตอนที่ 2 แบงการดําเนินการเปน 3 ขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 การสรางโครง
รางหลักสูตรฝกอบรม ขั้นที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดวยการจัดกลุมสนทนา 
(Focus Group) และขั้นที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือนําไปทดลองใชตอไป 
 ตอนที่ 3 การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม 
  เปนการตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ในการเพิ่มความรู ความเขาใจ 
และเจตคติตอคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ โดยประเมินผลจากการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยกอน
และหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม และพิจารณาจากเกณฑวา หลังจากการฝกอบรมหลักสูตร
ทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีการเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ และมีเจตคติตอภาวะผูนํากลยุทธสูง
กวากอนทดลองผลการนําหลักสูตร ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 
30 คน ของโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบวา  
  3.1 ผลการทดสอบประสิทธิภาพของหลักสูตร โดยเปรียบเทียบคะแนนดาน
ความรู ดานความเขาใจและดานเจตคติ ที่มีตอการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ 
กอนการทดลองใชหลักสูตรและหลังการทดลองใชหลักสูตร มีดังน้ี 
   3.1.1 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนดานความรูที่มีตอการเสริมสราง
ภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ กอนการทดลองใชหลักสูตรและหลังการทดลองใชหลักสูตร
แตกตางกัน โดยผลการประเมินหลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอน
การทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   3.1.2 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนเจตคติที่มีตอการเสริมสรางภาวะ
ผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ กอนการทดลองใชหลักสูตรและหลังการทดลองใชหลักสูตร
แตกตางกัน โดยผลการประเมินหลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอน
การทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3.2 ผลการประเมินพฤติกรรมการเรียนรู ในแตละหนวยระหวางทดลองใชหลักสูตร 
ผลปรากฏดังนี้ 
  3.2.1 หนวยที่ 1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธของ
พยาบาลวิชาชีพ พบวา พยาบาลวิชาชีพสามารถอธิบายความหมายและความแตกตางของภาวะ
ผูนํากลยุทธและภาวะผูนําแบบอ่ืนไดเปนอยางดี โดยสังเกตจากการถามตอบระหวางทํากิจกรรมการ
เรียนรู ที่มีการบันทึกแบบประเมินความถี่ในการตั้งคําถาม ตอบคําถาม หรือเสนอความคิดเห็นอยาง
นอยคนละ 1 คร้ัง และไดทําการวิเคราะหลักษณะของภาวะผูนํากลยุทธ โดยการทํากิจกรรมกลุม 
สนทนากลุมยอย 3 กลุม พบวา พยาบาลวิชาชีพสามารถนําเสนอคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธใน
ผูนําพยาบาลวิชาชีพในความคิดของกลุม และมีการอภิปรายพูดคุยในกลุมยอยและสามารถสรุปสิ่งที่
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กลุมวิเคราะห ตามหัวขอที่ไดรับในกลุมใหญไดอยางถูกตอง โดยประเมินจากผลงานของกลุม ดาน
เจตคติ พบวา พยาบาลวิชาชีพมีการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณคา ประโยชน และความจําเปน
ในการเสริมสรางภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพ ระหวางการประชุมกลุมยอยและประชุมกลุมรวม 
  3.2.2 หนวยที่ 2 การพัฒนาทักษะดานการคิดเชิงกลยุทธ พบวา พยาบาลวิชาชีพ 
สามารถอธิบายความหมายและกระบวนการคิดเชิงกลยุทธอยางเปนระบบไดเปนอยางดี โดยสังเกต 
จากการแสดงความคิดเห็น ระหวางประชุมกลุมยอยและประชุมกลุมรวม และการนําเสนอกิจกรรม
หมวก 6 ใบ การแสดงภาพแผนภูมิความคิด พรอมกับอธิบายแผนภูมิของแตละกลุม โดยการแสดง 
การพูดคุย การตอบและอภิปรายระหวางการทํากิจกรรมใบงาน 3/2 และคําถาม ตอบคําถาม หรือ
เสนอความคิดเห็น และพบวา พยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาทักษะการคิดเชิงกลยุทธอยางเปนระบบ
โดยทํากิจกรรมใบงาน 3/1 และ 3/2 มีการเรียนรูจากสถานการณจริง พิจารณาไดจากการลงพื้นที่
ของพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย เพ่ือเก็บขอมูลเกี่ยวกับปญหาการเปนผูนํา ของโรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยการสัมภาษณจริงและการ
สังเกตการณในสถานที่ของการปฏิบัติงานของแผนก พรอมกับการนําขอมูลที่ไดมาดําเนินการเปน
ขั้นตอนของการคิดเชิงกลยุทธจนไดแผนภูมิความคิด และพยาบาลวิชาชีพไดแสดงเจตคติที่ดีตอการ
พัฒนาทักษะดานการคิดวิเคราะห โดยมีสังเกตและบันทึกจากการแสดงความคิดเห็นในกลุมยอย 
และกลุมรวมดวยการสวมบทบาทสมมติ และการทํากิจกรรมหมวก 6 ใบ ระหวางทํากิจกรรมมี
บรรยากาศแหงการระดมสมองและความคิดอยางแทจริง พยาบาลวิชาชีพมีความกระตือรือรนในการ
ทํากิจกรรม เปนอยางดี  
  3.2.3 หนวยที่ 3 การพัฒนาทักษะดานการแกปญหาที่ดี พบวา พยาบาลวิชาชีพ 
สามารถอธิบายความหมายและแนวคิดการแกปญหาที่ดีในการทํางานได สังเกตจากการตอบคําถาม 
ระหวางการเรียนรูสาระจากผูสอน และการทํากิจกรรมระดมความคิดรวมถึงการมีกิจกรรมการแสดง
บทบาทสมมติ ในใบงาน 3/2 มีการประเมินการนําเสนอกระบวนการของการแกปญหาท่ีดี โดย
สมาชิกฝายเสนอไดนําเสนอรายละเอียดของแนวคิดการแกปญหาที่ดีอยางครบถวน ทั้งในกลุมยอย
และกลุมใหญ อีกทั้งไดเสนอแนะแนวทางออกใหพยาบาลวิชาชีพเม่ือเจอสถานการณตางกันควร
แกปญหาตางกัน ทําใหพยาบาลวิชาชีพไดมีการพัฒนาทักษะการแกปญหาที่ดีในการทํางาน และทํา
ใหพยาบาลวิชาชีพเกิดการมองตางมุม เพ่ือสงเสริมใหฝกทักษะ การมองโลกในแงดี 
  3.2.4 หนวยที่ 4 การพัฒนาทักษะดานการตัดสินใจ พบวา พยาบาลวิชาชีพ
สามารถอธิบายความหมายและคุณลักษณะของการตัดสินใจที่ดีไดเปนอยางดีโดยสังเกตจากการ
พูดคุย และการถามตอบ ระหวางการเรียนรูเนื้อหาสาระของพยาบาลวิชาชีพ และการประชุมกลุม 
การแสดงบทบาทสมมติในใบงาน 4/2 ทําใหพยาบาลวิชาชีพ สามารถแสดงออกถึงการเปนผูนํากล
ยุทธที่ดีตอสถานการณจําลองที่ตองการแสดงบทบาทสมติในการเปนผูนํา และสําหรับพยาบาล
วิชาชีพที่แสดงเปนลูกนองไดแสดงออกถึงขอเสนอแนะเก่ียวกับขอบกพรองของผูที่แสดงเปนหัวหนา
งาน สิ่งที่ทําใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพสามารถฝกทักษะดานการตัดสินใจที่ดีไดจากใบงานที่ 4/1 
และ นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพไดแสดงเจตคติที่ดีตอการพัฒนาทักษะการมอบหมายงานโดยการ
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สังเกตจากการอภิปรายสรุปกิจกรรมทั้งหมด ในตอนทายของหนวยที่ 4 ซึ่งมีการบันทึกการพูดคุย 
ถามตอบ ถึงขอดีขอเสียของการตัดสินใจ ความสําคัญและความจําเปนในการเปนหัวหนางานที่มี
ทักษะในการเปนหัวหนางานที่ดี และอ่ืนๆ  
  3.2.5 หนวยที่ 5 การพัฒนาทักษะดานการสื่อสาร พบวา พยาบาลวิชาชีพสามารถ
อธิบายความหมายและหลักของการสื่อสารได โดยสังเกตจากการทํางานกลุมและการตอบคําถาม
ระหวางการเรียนรูเน้ือหาสาระของหนวย พยาบาลวิชาชีพไดพัฒนาทักษะการสื่อสาร โดยใช
กิจกรรมกรณีศึกษาจากวีดิทัศน ใบงานที่ 5/2 และใบงานที่ 5/3 กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมติ 
พบวา พยาบาลวิชาชีพไดนําหลักการส่ือสารมาใชในการแสดงบทบาทสมมติ รวมถึงความสามารถ
ในการกําหนดกลยุทธในการสรางทีมงาน โดยกลุมพยาบาลวิชาชีพมีการแบงหนาที่และสามารถจัด
กิจกรรมบทบาทสมมติไดอยางดี พยาบาลวิชาชีพมีเจตคติตอการพัฒนาทักษะการสื่อสาร โดย
สังเกตจากการมีสวนรวมของพยาบาลวิชาชีพในแตละกลุมอยางจริงจังและมุงม่ันที่จะทํากิจกรรม
ทั้งหมด เพ่ือใหไดผลงานของกลุมอยางเปนที่นาพอใจ  
  3.2.6 หนวยที่ 6 การพัฒนาทักษะดานการเจรจาตอรอง พบวา พยาบาลวิชาชีพ
สามารถอธิบายความหมายและหลักของการเจรจาตอรองได โดยสังเกตจากการทํางานกลุมและการ
ตอบคําถามระหวางการเรียนรูเน้ือหาสาระของหนวย พยาบาลวิชาชีพไดพัฒนาทักษะการเจรจา
ตอรอง โดยใชกิจกรรมกรณีศึกษาจากวีดิทัศน ใบงานที่ 6/2 และใบงานที่ 6/3 กิจกรรม การแสดง
บทบาทสมมติ พบวา พยาบาลวิชาชีพไดนําหลักการเจรจาตอรองมาใชในการแสดงบทบาทสมมติ 
รวมถึงความ สามารถในการกําหนดกลยุทธในการสรางทีมงาน โดยกลุมพยาบาลวิชาชีพมีการแบง
หนาที่และสามารถจัดกิจกรรมบทบาทสมมติไดอยางดี พยาบาลวิชาชีพมีเจตคติตอการพัฒนาทักษะ
การเจรจาตอรอง โดยสังเกตจากการมีสวนรวมของพยาบาลวิชาชีพในแตละกลุมอยางจริงจังและ
มุงม่ันที่จะทํากิจกรรมทั้งหมด เพ่ือใหไดผลงานของกลุมอยางเปนที่นาพอใจ  
  3.2.7 หนวยที่ 7 สรุปการนําภาวะผูนํากลยุทธไปใชจริง พบวา พยาบาลวิชาชีพ         
สามารถประยุกตความรู และทักษะในการแสดงภาวะผูนํากลยุทธโดยสังเกตและบันทึกผลการทํา
กิจกรรมการแสดงบทบาทสมมติทั้ง 4 องคประกอบซึ่งผลจากการประเมินของพยาบาลวิชาชีพ รวม 
30 คน ที่เขารวมประเมินการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธสําหรับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ในหลักสูตรน้ีอยูในระดับมาก และพบวา พยาบาล
วิชาชีพมีเจตคติที่ดีตอการพัฒนาทักษะผูนํากลยุทธ แบบองครวม โดยสังเกตจากการทํากิจกรรม 
การแสดงบทบาทสมมติ และการระดมสมองในการประชุมกลุมยอยและกลุมใหญ 
 3.3 ผลการประเมินความเหมาะสมในการทดลองใชหลักสูตร โดยพยาบาลวิชาชีพเม่ือ
สิ้นสุดการสอน โดยใหพยาบาลวิชาชีพประเมินความเหมาะสมของหลักสูตรใน 5 ดาน คือ ดาน
เน้ือหาวิชา ดานวิธีการจัดการเรียนรู ดานกิจกรรมการเรียนรู ดานสื่อและแหลงการเรียนรูและดาน
การวัดและการประเมินผล พบวามีความเหมาะสมในระดับมากในทุกดาน 
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 3.4 ผลการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพตอหลักสูตร พบวา  
  3.4.1 จุดมุงหมายของหลักสูตรเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ ในโรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข มีความสอดคลองกับความตองการของพยาบาลวิชาชีพ 
เน่ืองจากหลักสูตรน้ีชวยใหกลาแสดงออกถึงภาวะผูนํา เรียนรูวิธีคิดเชิงกลยุทธ เรียนรูวิธีการแกไข
ปญหา เขาใจวิธีการการตัดสินใจ ตลอดจนการติดตอส่ือสารรวมกับผูอ่ืนและที่สําคัญพยาบาลวชิาชพี
เห็นวา หลักสูตรนี้ชวยใหมีเจตคติที่ดี ตอการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธในพยาบาลวิชาชีพมากขึ้น  
  3.4.2 ดานเน้ือหาสาระที่สามารถนําไปสูการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธใน
พยาบาลวิชาชีพไดเน่ืองจากเน้ือหาตางๆตรงตามความตองการในการพัฒนาผูนํากลยุทธในการนํา
เน้ือหาสาระไปปรับประยุกตใช โดยองคประกอบที่พยาบาลวิชาชีพมีความเห็นวาเปนองคประกอบที่
สามารถนําไปสูการพัฒนาทักษะชัดเจน คือ การคิดเชิงกลยุทธ การตัดสินใจ การแกปญหา การ
ติดตอส่ือสาร และการเจรจาตอรอง ตามลําดับ  
  3.4.3 ดานส่ือการเรียนรู มีความเหมาะสมและชวยใหมีการเสริมสรางภาวะผูนํา 
กลยุทธ เนื่องจากสื่อที่ใชเปนรูปธรรม มีความชัดเจน มีความหลากหลายเขาใจงาย และท่ีสําคัญส่ือ
การเรียนรูถูกจัดวางอยางเหมาะสมจากขั้นพ้ืนฐานไปสูการประยุกตใช   
  3.4.4 ดานกิจกรรมการเรียนรูในหลักสูตร พยาบาลวิชาชีพมีความเห็นวาสามารถ
ชวยใหพยาบาลวิชาชีพ เกิดความรู ความเขาใจ และเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธ  
  3.4.5 ดานรูปแบบและวิธีการประเมินผลในหลักสูตร พยาบาลวิชาชีพมีความเห็น
วา รูปแบบและวิธีการประเมินผลมีความถูกตอง เหมาะสม และนาเชื่อถือ และวิธีการประเมินผลที่
หลากหลาย ทั้งกอนหลักสูตร ระหวางหลักสูตร และหลังการทดลองหลักสูตร สอดคลองกับเน้ือหา
สาระ และกิจกรรมการเรียนรู ประเมินตามสภาพจริง  
  3.4.6 สําหรับขอเสนอแนะอ่ืนๆ ใหขยายเวลาหรือจัดเน้ือหาใหเหมาะสมกับการ
ประชุมกลุม และควรมีการเตรียมอุปกรณเลนเกมสในกิจกรรมที่พยาบาลวิชาชีพตองเตรียมใหพรอม
กอนการทํากิจกรรม 
 ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
  เปนการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมจากการนําไปทดลองใช เพ่ือใหไดหลักสูตร
ฝกอบรมฉบับสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหมีคุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่เปนปญหาและความตองการในการพัฒนา 
พบวา คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธที่มีความจําเปนในการฝกอรมไดแก การใชความคิดเชิงกลยุทธ 
การส่ือสารและการเจรจาตอรอง และการแกปญหาและการตัดสินใจ 
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 2. ผลการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรมดวยการจัดกลุมสนทนา (Focus group) กับ
ผูทรงคุณวุฒิ พบวาผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคลองกันและเห็นวาโครงรางหลักสูตรฝกอบรมมี
ความเหมาะสมในระดับมาก 
 3. ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมดานความรูและความเขาใจ พบวา 
คาคะแนนเฉลี่ยความรูและความเขาใจตอหลักสูตรการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาล
วิชาชีพ หลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
            4. ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมดานเจตคติตอภาวะผูนํากลยุทธ   
พบวา คาคะแนนเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ หลังการทดลองใช
หลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 5. ผลการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม พบวา หนวยการเรียนรูบางหนวยตองมีการ
ขยายเวลาในการปฏิบัติกิจกรรมใหมากขึ้น แบบวัดความรูและความเขาใจยังขาดดานการวิเคราะห 
สังเคราะหและการนําไปใช ปรับปรุงแบบวัดเจตคติใหครอบคลุมเนื้อหาภาวะผูนํากลยุทธและใหเกิด
ความสมดุลกัน 
  
อภิปรายผล 
  1. ผลการศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่เปนปญหาและความตองการในการพัฒนา 
พบวา คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธที่มีความจําเปนในการฝกอรมไดแก การใชความคิดเชิงกลยุทธ 
การสื่อสารและการเจรจาตอรอง และการแกปญหาและการตัดสินใจ ที่เปนเชนนี้เพราะวา ภาวะกล
ยุทธมีความ สําคัญมากตอความสําเร็จของกิจการขององคกรเน่ืองจากมีความสําคัญ ชวยใหผูบริหาร
สามารถมองเห็นภาพรวมและขอบเขตไดกวางขวางและชัดเจนเปนรูปธรรมมากขึ้น (Betty. 2005: 
25) โดยชวยใหสมาชิกเขาใจในวิสัยทัศน วัตถุประสงคและทิศทางที่แนนอนขององคกร ไมกอใหเกิด
ความสับสนหรือความขัดแยงในการทํางาน ทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายและวัตุประสงคที่
ตองการอยางมีประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอองคกรในการสรางความเขาใจระหวางการทํางานและ
บุคคลทุกฝายที่เก่ียวของ โดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย (Maria. 2011: Online) ชวยใหองคกร
สามารถดําเนินงานและใชทรัพยากรในการแขงขันอยางมีประสิทธิภาพและไดผลสําเร็จดีกวาการ
บริหารงานตามปกติ เนื่องจากการดําเนินงานเชิงกลยุทธจะมีการศึกษา วิเคราะห และจัดระบบ
ความสัมพันธเชิงกลยุทธขององคกรอยางรัดกุมและชัดเจน ทําใหการดําเนินงานและการจัดสรร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ
บริบทของสังคม มีเทคนิคหรือกลยุทธการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะการแกปญหา
และการตัดสินใจและดูแลผูรับบริการอยางใกลชิด (Floyd. 2011: Online)   อีกทั้งภาวะผูนํากลยุทธ 
เปนปจจัยสําคัญตอองคกร เพราะชวยสนับสนุนในการวางแผนกลยุทธ สรางความไดเปรียบในการ
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แขงขัน ตลอดจนสงเสริมใหการดําเนินงานไปสูเปาหมายไดเปนอยางดี (Farkas; & Wetlaufer. 
1996: 74 - 110)  

 ภาวะผูนํากลยุทธมีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการทุกขนาดทุกระดับ                  
เปนผูนําที่รับผิดชอบในการสรางและการเปลี่ยนแปลงตางๆขององคการ อันไดแก ดาน
สภาพแวดลอม วัฒนธรรม กลยุทธ โครงสราง ภาวะผูนําและเทคโนโลยี และยังมีหนาที่ในการจูงใจ
ใหบุคลากรนําการตัดสินใจของตนลงสูการปฏิบัติ ผูนํากลยุทธจึงมีบทบาทสองดานที่เปนบทบาท
คูขนานกัน (Dual Role) กลาวคือ บทบาทแรก ในฐานะเปนผูวางแผนออกแบบหรือกําหนดวิสัยทัศน
และกลยุทธใหแกองคการ สวนบทบาทที่สอง ในฐานะที่นําเอากลยุทธไปสูการปฏิบัติ ดังน้ัน ผูนํากล
ยุทธจึงเปนทั้งผูกําหนด (Formulator) และผูนําสูการปฏิบัติ (Implementer) (Adair. 2002: 62-65) 
    โดยเฉพาะการใชความคิดเชิงกลยุทธ ชวยสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ทําให
เกิดความชัดเก่ียวกับผลผลติกอนปฏิบัตงิาน พัฒนาแผนเพ่ือขับเคลื่อนไปสูผลผลติ  สามารถกําหนด
ขอบขายของสภาพแวดลอมในการทํางานใหสอดคลองกัน ปรับกลยุทธ เทคนิคใหยืดหยุนสอดคลอง
กัน. สรางสรรคกิจกรรมตอเนื่องและกิจกรรมคูขนานเพื่อบรรลุเปาหมาย รักษาความสมดุลในการ
ปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรวดเร็วในการทํางาน ตอบสนองการวางแผนกลยุทธและมุมมองระยะยาว 
และสามารถจัดอันดับความสําคัญ (Albano. 1999: Online) 
   คุณลักษณะภาวะผูนํากลยุทธดานการสื่อสารและการเจรจาตอรองนับวามี
ความสําคัญเปนเคร่ืองมือชวยใหบรรลุจุดประสงค (ดวงพร ทัตตะทองคํา. 2544: 41-45) รวมทั้ง
สรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรและสงเสริมการบริหารจัดการแบบการมีสวนรวม สามารถ
แกปญหาไดตรงประเด็นตามความตองการของบุคลากร ทําใหกระบวนการบริหารจัดการสามารถ
ดําเนินไปอยางตอเน่ืองไมหยุดชะงัก ทําใหผูนําตองพัฒนาตนเองใหเกิดความกาวหนาอยูเสมอ ลด
ชองวางระหวางผูนํากับบุคลากร สรางความใกลชิดผูกพันแกบุคลากรในองคกร อีกทั้งจูงใจให
บุคลากรเขาใจและยอมรับในวัตถุประสงค และเปาหมายขององคกร (Marriage Builders. 2008: 
Online) 
    อีกทั้งการแกปญหาและการตัดสินใจมีความสําคัญตอภาวะผูนํากลยุทธ เพราะ
รวบรวมปญหาสําคัญ หรือปญหาเรงดวน เพ่ือใชในการแกปญหาและการตัดสินใจอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถกําหนดประเด็นปญหาสําคัญหรือปญหาเรงดวนไดอยางชัดเจน ใชเทคนิคใน
การแกปญหาสําคัญหรือเรงดวน ชวยใหแกปญหาและตัดสินใจอยางรวดเร็ว เปนระบบและตอเนื่อง 
รวมถึงสามารถตรวจสอบ ปรับปรุงการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดความรอบคอบและมีประสิทธิภาพ 
(Aikenhead. 1985: 473) 
  2. ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมดานความรูและความเขาใจ พบวา 
คาคะแนนเฉลี่ยความรูและความเขาใจตอหลักสูตรการเสริมสรางภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาล
วิชาชีพ หลังการทดลองใชหลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลวิจัยสอดคลองกับ วาสนา คงม่ัน (2544:67) ได
ทําการศึกษาพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเรื่องการนิเทศภายในโรงเรียนสําหรับผูบริหารโรงเรียน
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ประถมศึกษา โดยมีขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตร 4 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน 2) พัฒนา
หลักสูตรฝกอบรม 3) ทดลองใชหลักสูตร 4) ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร ผลการวิจัยพบวา 
กอนและหลังการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม มีความรูเก่ียวกับการนิเทศภายในโรงเรียนแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยหลังการฝกอบรม มีความรูสูงกวากอนฝกอบรม 
สอดคลองกับผลวิจัยของ สุเมธ งามกนก (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องหลักสูตรฝกอบรมเพิ่ม
อํานาจในการทํ างานเพื่ อ พัฒนาสมรรถนะของเจ าหน าที่ วิ เคราะหนโยบายและแผน 
กระทรวงศึกษาธิการ ผลวิจัยพบวา คะแนนหลังการทดลองมากกวาคะแนนกอนการทดลอง ซึ่งสูง
กวาเกณฑที่กําหนดไว แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมสามารถพัฒนาสมรรถนะดานความรู ดานทักษะ
ในการปฏิบัติงานและดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
ไดจริงสอดคลองกับ พิเชฎษ จับจิตต (2550: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมการพัฒนาความเขมแข็งของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาผานเครือขายอินเทอรเน็ต 
การศึกษาคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพ่ือสราง ทดลองใช และประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม การพัฒนา
ความเขมแข็งของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาผานเครือขายอินเทอรเน็ต โดยใชแนวคิดของ คอท
เทอร (John P. Kotter) ที่วาองคกรที่จะประสบความสําเร็จ ตองมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะของ
องคกรใน 3 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานระบบ และดานวัฒนธรรม กระบวนการในการสรางและ
ปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมผลวิจัยพบวา คะแนนหลังการทดลองมากกวาคะแนนกอนการทดลอง  
               3. ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมดานเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธ    
พบวา คาคะแนนเฉลี่ยเจตคติที่มีตอภาวะผูนํากลยุทธของพยาบาลวิชาชีพ หลังการทดลองใช
หลักสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผลการประเมินกอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  สอดคลองกับผลวิจัยของเวแบอร และเคลโลเวย (Weber; & Kelloway. 1996: 827-832) 
ศึกษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอการรับรู เจตคติ และผลลัพธที่เปนรายได
ของผูใตบังคับบัญชา ใชกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน เปนผูจัดการเขต 1 เขต ประกอบดวย 20 สาขา 
ไดรับการสุมเขากลุมควบคุมจํานวน 9 คน และกลุมทดลองจํานวน 11 คน เปนการอบรมเปนกลุม 1 
วัน และการฝกอบรมสนับสนุนเปนรายบุคคลหลังจากฝกอบรมเปนกลุม 1 เดือน พบวา ผลการ
ฝกอบรมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการรับรูของผูใตบังคับบัญชาของผูนําที่มีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความผูกพันตอองคกรสูง และผลการรับรูและเจตคติหลัง
การอบรมสูงกวากอนการอบรม สอดคลองกับผลวิจัยของ ชองปแอร โอเบอรเฮาเซอร และฟรีแมน 
(Jeanpierre; Oberhauser; & Freeman. 2005: 668-690) ไดศึกษาผลของการฝกอบรมครู
วิทยาศาสตรในระดับมัธยมศึกษาเพ่ือพัฒนาวิชาชีพในรัฐมินเนโซตาและรัฐเท็กซัส เน้ือหาเร่ืองระบบ
นิเวศนของผีเส้ือขนาดใหญ โดยใชวิธีสืบเสาะหาความรูแลววิเคราะหขอมูลที่ไดจากการทดลอง
ฝกอบรมทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพ พบวา ครูที่เขารับการฝกอบรมสามารถเตรียมกิจกรรม
โดยใชพ้ืนฐานของการสืบเสาะหาความรูที่ไดรับการฝกอบรมไดดีขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
หลักสูตรที่ใชในการฝกอบรมชวยใหครูประสบความ สําเร็จในการจัดการเรียนรูวิชาวิทยาศาสตรทั้ง
ดานเน้ือหาและกระบวนการทางวิทยาศาสตร และเจตคติที่ดี นอกจากนั้นยังชวยกระตุนใหครูมีความ
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ม่ันใจในการจัดการเรียนรูใหดีขึ้นดวย สอดคลองกับคาสเซิล ฟอกซ และซอนเดอร (Castle; Fox; & 
Sounder. 2006: 65-80) ศึกษาเปรียบเทียบการใหการฝกอบรมครูโรงเรียนพัฒนาอาชีพจากสถาบัน
ใหการฝกอบรม (PDS) และไมไดฝกอบรมจากสถาบันฝกอบรม (non - PDS) ของครูใหม โดยเก็บ
ขอมูลจากผลการประเมินการสอนนักเรียนและแฟมสะสมขอมูล ผลการศึกษาพบวา ครูที่ไดรับการ
ฝกอบรมจากสถาบันฝกอบรมมีความสามารถในการวางแผนการจัดการเรียนรู การจัดการในชั้น
เรียน การวัดประเมินผล และเจตคติดีกวาครูที่ไมไดรับการฝกอบรมจากสถาบันการฝกอบรมใหการ
ฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญ  
 
ขอเสนอแนะ 
 1.ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช  
    ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ จากผลการวิจัย ดังนี้ 
    1.1 การจัดกลุมผูเขารับการอบรม ควรคละกันทั้งดานอายุ และประสบการณในการ
ทํางาน 
     1.2 การจัดกลุมผูเขารับการฝกอบรม ในแตละคร้ังไมควรเกิน 30 คน เพ่ือใหการอบรมมี
ประสิทธิภาพและสามารถจดักิจกรรมไดอยางทั่วถึง 
    1.3 เวลาในการจัดการฝกอบรม ควรใชเวลาติดตอกันเพ่ือใหเกิดความตอเน่ือง 
    1.4 ระยะเวลาในการจัดการฝกอบรม ควรปรับใหเหมาะสม กระชับ เน่ืองจากผูเขารับการ
ฝกอบรมมีภาระหนาที่รับผิดชอบคอนขางมาก  
 2. ขอเสนอแนะในการทําวจัิยครั้งตอไป 
      2.1 ควรมีการทําวิจัยเพ่ือติดตามผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ เพ่ือจะไดทราบ
ผลการปฏบิัตงิาน และเปนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะกลยุทธอยางตอเน่ืองและมีมาตรฐานในการ
ปฏิบตัิงาน 
      2.2 ควรมีการทําวิจัยเพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะกลยุทธ ในพยาบาลวชิาชีพที่
ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลสงักัดหนวยงานอ่ืนๆที่เหมาะสม 
      2.3 ควรมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะกลยุทธ ในคณุลักษณะอ่ืนๆ ควรมี
หลากหลายวธิี เชน การสัมภาษณ การสังเกตพฤติกรรมจากสถานการณการทํางานจริง การสราง
สถานการณจําลอง (Simulation) หรือเปนกรณีเหตุการณ (Incident Cases) เปนตน 
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