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การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย            

โรงพยาบาลศูนย ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  และศึกษาตัวแปร
ที่รวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือหัวหนาหอผูปวย
จํานวน 345 คน โดยการสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และการสนับสนุนจากครอบครัว ซึ่งผานการตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ และมีคาความเที่ยง .87 .84 และ .94 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดย  คารอยละ  
คาเฉลี่ย                 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธการณจร  คาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน  และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

 
ผลการวิจัย พบวา  
1.  หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  มีความสําเร็จในวิชาชีพ อยูในระดับสูง (Χ = 3.92) 
2.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณในตําแหนง ไมมี

ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
3.  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวก 

กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย (r = .331 และ  r =  .337 ตามลําดับ) อยางมี     
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

4.  ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยได คือ การสนับสนุน
จากครอบครัว และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดยสามารถรวมกันพยากรณ ไดรอยละ 18.6 
(R2 = .186) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 
 

Ζ /
ความสําเร็จในวิชาชีพ= .282Ζ การสนับสนุนจากครอบครัว + .274Ζ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
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 The purposes of this research were firstly to study career success of head nurses in 
Regional Hospital and Medical Centers. Secondly, to investigate the relationships between personal 
factors, adversity quotient, family support, and career success of head nurses, and thirdly, to search 
for the variables that could be able to predict career success of head nurses. The sample consisted 
of 345 head nurses selected by multi-stage sampling technique. Research instruments were the 
three parts of questionnaires: career success, adversity quotient, and family support. The instruments 
were tested for content validity by the experts and their reliability were .87, .84, and .94 respectively. 
Statistical methods used to analyze the data included arithmetic mean, standard deviation, 
Contingency Coefficient, Pearson’s Correlation Coefficient, and Stepwise Multiple Regression 
Analysis. 
 
 Major finding were as follows: 

1.  Career success of head nurses in Regional Hospital and Medical Centers was at the high 
level (Χ = 3.92). 

2.   Personal factors of head nurses were not related to career success. 
3.  Adversity quotient and family support were positively and significantly related to career 

success of head nurses at the .05 level (r =.331 and .337 respectively). 
4.  Factors significantly predicted career success of head nurses were family support, and 

adversity quotient at the .05 level. These predictors were accounted for 18.6 percents of the variance           
(R2 = .186). 

 The standardized prediction function derived from the analysis was as follow:  
 

Ζ /
Career Success = .282Ζ family support +.274Ζ adversity quotient 

 
Field of study ……Nursing Administration……Student’ s signature………………………… 
Academic year………..2002…………………...Advisor’ s signature……………………….… 



 

 

ฉ

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง 
ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ คําแนะนํา       
ชวยเหลือสนับสนุน  แกไขขอบกพรองตาง ๆ  ตลอดจนความเอื้ออาทรและเอาใจใส เปนกําลังใจ
ใหกับผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางสูง จึงขอกราบขอบพระคุณไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ ประธานสอบ 
วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่เสียสละ
เวลาอันมีคา ใหความกรุณาในการชี้แนะ ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้ 
มีความสมบูรณ   

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร.ชมพูนุช โสภาจารีย ที่กรุณาในการตรวจสอบเนื้อความ
การแปลเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 9 ทาน ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ
แกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวจิัย  และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่กรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ซึ่งเปนประโยชนตอการวิจัยในครั้งนี้ 
อีกทั้งขอกราบขอบพระคุณทานผู อํานวยการโรงพยาบาล  หัวหนากลุมงานการพยาบาล            
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคจังหวัดอุบลราชธานี ที่อนุมัติใหผูวิจัยลาศึกษาตอ และขอขอบคุณ
พยาบาลผูรวมงานทุกทานที่ชวยรับภาระงานในขณะผูวิจัยลาศึกษาตอ  ตลอดจนขอขอบคุณ      
เจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่กรุณาใหความสะดวก และ
ชวยเหลือสนับสนุนผูวิจัยดวยดีเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณทานผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนาหอผูปวย 
ทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย และการเก็บรวบรวมขอมูล และ   
ขอขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัยที่สนับสนุนทุนวิจัยบางสวน 
 ทายที่สุดผูวิจัย ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอพล คําเติม บิดาผูใหกําเนิด ที่ใหสติปญญา
และความใฝรู ขอกราบขอบพระคุณ คุณพี่สัญญา – คุณพี่อุบล เจริญศรีวงษ พี่เขยและพี่สาว ที่ให
ความรักความอบอุน ใหที่พักพิง และใหการสนับสนุนทุกอยางแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
และขอขอบพระคุณ คุณอา ตลอดจนพี่ นอง หลาน และเพื่อน ๆ ที่เปนกําลังใจที่ดีมาโดยตลอด ผูวิจัย    
รูสึกซาบซึ้งในความหวงใยและจะขอจดจํารําลึกถึงตลอดไป 
 คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบุพการี คณาจารย   
ผูประสิทธิ์ประสาทวิชา และทุกทานที่มีสวนเกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้ 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

ประเทศไทยไดรับผลกระทบจากสถานการณการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ทั้งทางดานสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง ส่ิงแวดลอมและเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไมวาจะเปนกฎหมาย     
รัฐธรรมนูญที่เนนความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชน สังคมที่ใหความสนใจกับความเปนธรรม 
กระแสโลกาภิวัฒนที่เปดโอกาสใหประชาชนรับรูขอมูลขาวสารไดรวดเร็วและกวางไกล  การตลาด
ที่มีการแขงขันกันสูง การเปลี่ยนแปลงขององคการสุขภาพจากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ เชน ระบบ  
ขาราชการที่ลดอัตราการรับบุคลากรใหมเขาทํางาน (กุลยา ตันติผลชีวะ และสงศรี กิตติรักษ
ตระกูล, 2541)  การดําเนิน “โครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนา 30 บาทรักษาทุกโรค” ตาม
นโยบายกระทรวงสาธารณสุข ทําใหเกิดขอจํากัดดานทรัพยากร ผลของการปฏิรูประบบสุขภาพ
แหงชาติ ทําใหโครงสรางการบริการสุขภาพเปลี่ยนแปลงไป ประชาชนมีความคาดหวังและมีความ
ตองการการดูแลสุขภาพที่มีคุณภาพไดมาตรฐานมากขึ้น  คาใชจายในการดูแลสุขภาพที่สูงขึ้น   
แตกําลังซื้อของประชาชนกลับลดลงตามภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ (ทัศนา บุญทอง, 2542) ทําให
ประชาชนใชบริการสาธารณสุขของรัฐบาลมากขึ้น (กุลยา ตันติผลชีวะ และสงศรี กิตติรักษตระกูล, 
2541) ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทําใหบริการที่จัดใหกับประชาชนตองคํานึงถึงตนทุนบริการ
และการแขงขันในเวลาเดียวกัน ส่ิงเหลานี้ลวนทําใหบทบาทของหัวหนาหอผูปวยตองปรับเปลี่ยน
ตามไปดวย 
  

หัวหนาหอผูปวย  เปนผูบริหารระดับตนในองคการพยาบาลที่ปฏิบัติการในหนวยงาน
ระดับหนา (Front line) ยอมไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนี้ดวยเชนกัน หัวหนาหอผูปวย
ตองปรับเปลี่ยนการทํางาน ทั้งดานบริหาร บริการและวิชาการ เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
และเพื่อการรับรองคุณภาพบริการที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนดใหทุกโรงพยาบาล ตองเขาสูระบบ
การรับรองคุณภาพ (กระทรวงสาธารณสุข, 2543) ตลอดจนตองปฏิบัติการในการรองรับนโยบาย
ใหมๆ ของรัฐบาลที่มีอยางตอเนื่อง การทําหนาที่ภายใตการเปลี่ยนแปลงอยูทุกขณะ ทําให         
หัวหนาหอผูปวยตองมีการตื่นตัวอยูเสมอ ตองมีความรูความสามารถที่หลากหลาย และตองใช
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนอยางมาก  เพื่อสรางสรรคงานบริการที่มีคุณภาพ 
สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จในวิชาชีพ  ซึ่งถือเปนสิ่งที่มีอิทธิพลอยางยิ่ง
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ตอชีวิตมนุษย เพราะเกี่ยวพันกับการดําเนินชีวิต เศรษฐกิจ เกียรติยศชื่อเสียง  ตลอดจน         
ความพึงพอใจในตนเองของบุคคล (อรอนงค  ธัญญะวิน, 2539; Gattiker and Larwood, 1986)  
  

นอกจากนั้น หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูนําในหอผูปวย  ตองทําหนาที่ในการจัดบริการแก    
ผูใชบริการ เปนบุคคลสําคัญในการเชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการ   
เพื่อนํานโยบายสูการปฏิบัติอยางมีคุณภาพ (นฤมล  คําเผื่อน, 2534) ตองทําหนาที่ในการดูแล 
ชวยเหลือ ควบคุม นิเทศ ตัดสินใจสั่งการในการปฏิบัติการพยาบาล และยังตองดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ (วีรนารถ มานะกิจ และพรรณี ประเสริฐวงษ, 2519) 
หัวหนาหอผูปวย  จึงเปนผูที่สามารถทําใหเปาหมายขององคการประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวได 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่เนนการปฏิบัติการ (รัตนา ทองสวัสด์ิ, 2541) แต
เปนการปฏิบัติการท่ีมีเหตุผล มีความเปนศาสตรและศิลปะอยูในตัว ตองอาศัยองคความรู วิธีการ 
และขั้นตอนที่เปนระบบตามแนววิทยาศาสตร และอาศัยความชํานาญจากประสบการณการ
ปฏิบัติ (สิวลี ศิริไล, 2542)  ดังนั้น  การพยาบาลจึงมิใชเปนเพียงงานชนิดหนึ่งเทานั้น แตเปนวิชาชีพหนึ่ง
ที่พยาบาลตองทําหนาที่อยางเต็มศักยภาพ เพื่อพัฒนางานบริการใหดียิ่งขึ้นไป (O’conner, 1988) 
ภายใตสภาวะการเปลี่ยนแปลงอยางมากเชนปจจุบัน  ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย
จึงมีความสําคัญ หากหัวหนาหอผูปวยสามารถปรับเปลี่ยนตัวเองไดทัน สามารถบริหารงานไดดี
ทามกลางการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ หัวหนาหอผูปวยยอมรับรูและประสบความสําเร็จในวิชาชีพได 
หัวหนาหอผูปวยจึงตองไดรับการพัฒนาความสามารถในทุก ๆ ดาน เพื่อใหสามารถรับรูไดถึง
ความสําเร็จในวิชาชีพของตนเอง  เพราะนั่นยอมหมายถึงความสําเร็จขององคการดวยเชนกัน 
(จันทรเพ็ญ  พาหงษ, 2538)   

 
โรงพยาบาลศูนย  ถือเปนโรงพยาบาลขนาดใหญระดับตติยภูมิที่ใหบริการดานสุขภาพ

อนามัยครอบคลุม ทั้งดานการสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค รักษาพยาบาล และฟนฟูสภาพ        
ตองรับผิดชอบดูแลผูปวยที่มีปญหาซับซอนเปนจํานวนมาก มีการใชเทคโนโลยีในขั้นสูง และยังตอง
เปนสถานฝกปฏิบัติงานของบุคลากรดานสุขภาพ เชน นักศึกษาแพทย แพทยฝกหัด นักศึกษาพยาบาล 
นอกจากนั้น ยังตองทําหนาที่ในการรับสงตอผูปวยจากโรงพยาบาลในเครือขายและนอกเครือขาย
ใกลเคียงเพื่อการดูแลตอเนื่อง  ทําใหจํานวนผูปวยที่ใชบริการมีจํานวนมาก เมื่อประกอบเขากับการ
เปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ  จึงทําใหการบริหารและการจัดบริการดานหนาของหัวหนาหอผูปวยตอง
พบกับอุปสรรคนานัปการ ตองใชความรูความสามารถและทักษะในการจัดการบริการ เพื่อประสิทธิผล
และความสําเร็จของงาน (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540; นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544)     
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ความสําเร็จในการทํางานเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา เพราะทําใหบุคคลรับรูถึงความสําเร็จ
ในวิชาชีพ เปนการธํารงรักษาบุคลากรและผลประโยชนขององคการ ผูบริหารหรือผูนําที่ดี มี
ความสามารถรอบดาน สามารถที่จะฟนฝาอุปสรรคและแกปญหาในองคการไดดวยความราบรื่น 
จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจ ขยัน และตั้งใจทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ ชวย
ใหองคการประสบผลสําเร็จได  สมจิต หนุเจริญกุล (2541) กลาวไวสอดคลองกับ ธงชัย สันติวงษ 
(2536) วา ผูนําที่มีความสามารถ มีผลตอการเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา ผูนําที่มี
ความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความเต็มใจในการทํางาน กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็น       
สงผลใหบุคคลและองคการประสบความสําเร็จ การรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย
จึงเปนหัวใจสําคัญ เปนสิ่งที่จะสรางคุณคา กอใหเกิดความภาคภูมิใจ นํามาซึ่งความทุมเท อดทน
พากเพียร ในการเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ มีความภาคภูมิใจใน
วิชาชีพ และมีคุณภาพชีวิตที่ดี กอใหเกิดความกาวหนาในงานและประสบความสําเร็จในวิชาชีพ 
(Judge, et al. 1995) ความสําเร็จของหัวหนาหอผูปวย จะแสดงใหเห็นถึงวิธีการกระทําและ
ประสบการณ ซึ่งมีอิทธิพลตอความสําเร็จในงานดานตาง ๆ หากหัวหนาหอผูปวยมีแตความลมเหลว
ในการบริหารงาน ยอมเปนการทําลายขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชา สงผลถึงประสิทธิภาพ
ของงาน หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปนผูที่มีความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ ได ตลอดจน
สามารถเผชิญปญหาอุปสรรคและความเครียดไดอยางเหมาะสม  จึงจะประสบความสําเร็จใน 
การทํางานและเอื้อตอความสําเร็จในวิชาชีพ (นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544)  ผูนําหรือผูบริหาร      
โรงพยาบาลจึงควรพัฒนาความสามารถดานตาง ๆ  และเพิ่มระดับของความสําเร็จในวิชาชีพ        
ของหัวหนาหอผูปวยใหมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดความภาคภูมิใจ ยึดมั่นผูกพัน และปฏิบัติงานใหกับ
องคการดวยความพึงพอใจ รวมทั้งการมีคุณภาพชีวิตที่ดี  (Judge, et al. 1995)   

  
มีปจจัยหลายอยางที่สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพได เชน 

ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยเอง และ ปจจัยสนับสนุนดานตาง ๆ  ความสามารถอยางหนึ่ง  
ที่จะทําใหหัวหนาหอผูปวยประสบความสําเร็จในวิชาชีพได  คือความสามารถในการเผชิญและ  
ฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient: AQ) เพราะ AQ ถือเปนความสามารถที่ทําใหบุคคลควบคุม
สถานการณ และนําตัวเองเขาไปแกไขสถานการณ  รวมทั้งมีวิธีคิดวาปญหาตาง ๆ มีจุดจบ และมี
ทางออก มีแนวทางในการแกไขและหายไปได (ศันสนีย  ฉัตรคุปต, 2544: 111)  ดังนั้น เมื่อ        
หัวหนาหอผูปวยตองพบกับอุปสรรค หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการที่จะฟนฝา
อุปสรรคไปไดอยางคนที่มีกําลังใจและมีความหวังอยูเสมอ  AQ จึงถือเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมนุษย
ประสบผลสําเร็จในชีวิตและการงาน (วิทยา นาควัชระ, 2544: 91)  เพราะ AQ จะทําใหมนุษย
สามารถเอาชนะอุปสรรคไดมากข้ึน เปนความอดทน บึกบึน ผูที่มี AQ นอย เมื่อพบกับอุปสรรค 
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ของชีวิตก็มักยอมแพ หาทางหลีกเลี่ยงถอยหนี หรือทอถอยไดงาย แตถามี AQ มาก ก็จะมีแรงอึดมี
ความอดทน มีพลังที่จะฟนฝาอุปสรรคไดมาก พรอมทั้งคิดวาอุปสรรคหรือปญหาเปนความทาทายที่
ทําใหเกิดโอกาสและหนทางสูความสําเร็จ (Stoltz, 1997) ยิ่งมีอุปสรรคมากเทาไรผูที่มี AQ สูงก็มี
โอกาสพบกับความสําเร็จไดมากเทาน้ัน วิธีคิดแบบนี้ วิทยา นาควัชระ (2544) กลาววาเปนการคิด
แบบมองโลกในแงดี คิดแบบผูชนะและมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เสมอ เรียกวายิ่งลําบากยิ่งชอบ ไมยอม
พายแพตอความยากลําบาก มองเห็นหนทางในการตอสูกับอุปสรรค หรือความลําบากในชวีติไดเสมอ 
  
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาหอผูปวย ถือเปนแนวคิดใหมที่
พยาบาลหรือหัวหนาหอผูปวยยังไมไดรับการเตรียมหรือฝกฝนมากอน อาจมีหลายแนวคิดที่
กลาวถึงความสําเร็จของมนุษยวาขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน แนวคิดของ Goleman (1995) 
และ Bar-on (1992) ที่เชื่อวาความสําเร็จของมนุษยสวนหนึ่งขึ้นอยูกับ เชาวนอารมณและเชาวน
ปญญา อยางไรก็ดี ไมใชทุกคนจะสามารถใชประโยชนจากเชาวนอารมณและเชาวนปญญาของ
ตนได  เต็มที่ บางคนอาจมีความสามารถมาก มีพรสวรรคที่ยิ่งใหญ มีศักยภาพซอนอยูมากมาย มี
ทักษะมากพอ แตทวาอาจไมประสบความสําเร็จตามที่ควรจะเปน ดวยเพราะบุคคลนั้นขาดความ
อดทน เพ ียรพยายามที ่จะฟนฝาหร ือตอสู ก ับอุปสรรค  เมื ่อเผชิญกับอุปสรรคหรือความ
ยากลําบาก      ก็ถอยหนี เลิกรา หรือลมเลิกความตั้งใจและยุติการกระทําไปในที่สุด ไมทันที่จะได
พัฒนาหรือปลดปลอยศักยภาพที่มีอยูเพื่อกาวไปสูความสําเร็จ หรือกลาวไดวาบุคคลนั้นขาด
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคหรือขาดซึ่ง AQ นั่นเอง (ชวนจิตร  ธุระทอง, 2544) 
คนเราทุกคนตองเผชิญ   กับปญหา สถานการณที่ทําใหตองอดทนดวยกันทั้งสิ้น หากเราสามารถ
อดทน พากเพียร ไมวาจะเผชิญกับปญหาหรือแรงกดดันใด ๆ เราก็จะเปนคนหนึ่งที่ประสบ
ความสําเร็จได (เกรียงศักดิ์    เจริญวงศศักดิ์, 2538) หรืออาจกลาวไดวา เราสามารถพบกับ
ความสําเร็จไดหากเรามีซึ่ง AQ นั่นเอง 
  
 การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ
ของหัวหนาหอผูปวย  เพราะครอบครัวถือเปนหนวยสังคมที่เล็กที่สุด แตมีความสําคัญตอบุคคล  
สวนสําคัญในชีวิตผูใหญนั้นมีดวยกัน 2 สวน คือ ครอบครัวและการทํางาน ครอบครัวเปนแหลง   
ที่ใหความรัก มีบทบาทและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล เปนแหลงสนับสนุนที่สําคัญ         
โดยเฉพาะทางดานอารมณ (บุญเยี่ยม ตระกูลวงศ, 2528) หากเกิดอุปสรรคหรือความผิดหวัง 
ครอบครัวจะเปนแหลงใหกําลังใจ ปลอบใจ เพื่อใหสามารถเผชิญและจัดการกับอุปสรรค             
ใหผานพนไป (วิวัฒน ศรีนพคุณ, 2525 อางใน อุไร ขลุยนาค, 2540) วิชาชีพพยาบาล เปนวิชาชีพ
ที่ประกอบไปดวยผูหญิงเปนสวนใหญ และผูหญิงกับครอบครัวก็เปนเรื่องที่แยกกันไมออก      
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(นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) บทบาทในครอบครัวของหัวหนาหอผูปวยจึงมีอยูเกือบทุกดาน        
แมแตการหาเลี้ยงครอบครัวก็ตองเคียงบาเคียงไหลกับผูชาย มีผูหญิงทํางานที่มีรายไดถึงรอยละ 95 
ตองนําเงินไปใชจายในครอบครัว (กาญจนา แกวเทพ, 2534) สอดคลองกับรายงานของ
สถาบันวิจัยบทบาทหญิงชายและการพัฒนา (2534) ที่รายงานวาสตรีทํางานสวนใหญจะไดรับ
ความกดดัน เพราะตองรับภาระสงเงินชวยเหลือครอบครัวในกรณีที่ยังโสด เนื่องจากคานิยมประเพณี
ของสังคมไทย มอบหมายภาระความรับผิดชอบใหกับลูกผูหญิงมากกวาลูกผูชาย สวนในกรณีที่
สมรสแลว ปญหาเรื่องการทํางานบานดูแลครอบครัว  ตลอดจนเลี้ยงดูบุตรทําใหเกิดความเครียด 
กังวล หวงงานและหวงครอบครัว ความขัดแยงในบทบาทเหลานี้ทําใหเกิดขอจํากัดของเวลาในการ
ทํางาน และเวลาที่ใหกับครอบครัว (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับการ
สนับสนุนจากครอบครัว จึงเปนการชวยถวงดุลยระหวางบทบาทในการทํางาน และบทบาทใน
ครอบครัว ใหดําเนินไปไดดวยดีไมขัดแยงกัน นอกจากนั้นการสนับสนุนจากครอบครัวยังชวยให
ความเครียดลดลง ทําใหบุคคลเรียนรูวิธีการเผชิญปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ (Norbeck, 1982 
อางใน นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544) หากภายในครอบครัวมีสัมพันธภาพไมดี บุคคลเกิดความเครียด 
จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหความสามารถของบุคคลในการเผชิญและแกไขปญหาลดลง การปรับตัวใน
งานอาชีพก็ลดลงดวย (Kasper, 1982  อางในนภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544)  สอดคลองกับ
การศึกษาของ วิยุทธ จํารัสพันธ และคณะ (2535) ที่พบวาการสนับสนุนจากครอบครัวสงผล
ทางบวกตอความสําเร็จในวิชาชีพ     ในกลุมผูบริหารสตรี   
  
 จากการทบทวนวรรณกรรม การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวน
บุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จ
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย ยังไมพบวามีผูใดเคยศึกษามากอน ทําใหขาดขอมูลพื้นฐานในการ
วางแผนพัฒนาหัวหนาหอผูปวย ในฐานะที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูนําทีมในการใหบริการ หากไมได
รับการสนับสนุนที่ดี ไมมีแรงในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มากพอ ยอมทําใหวิชาชีพการพยาบาล
ไมเจริญกาวหนาตามไปดวย จากความเปนมาดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา         
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุน
จากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย เพื่อใชเปนแนวทางใน
การศึกษา ตลอดจนวางแผนและกําหนดทิศทางการพัฒนาความสามารถของหัวหนาหอผูปวยและ
บุคลากรพยาบาล ใหมีความกาวหนา เกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีความอดทนอดกลั้น  และ 
เพียรพยายามในการเอาชนะอุปสรรคโดยไมเกิดความทอถอย หรือลมเลิกกลางคัน  ทําใหวิชาชีพ
พยาบาลมีความกาวหนาและพบกับความสําเร็จไดในที่สุด 
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วัตถุประสงคการวิจัย          

 
1.  เพื่อศึกษา ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การ

สนับสนุนจากครอบครัว และความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
3.    เพื่อศึกษาตัวแปรที่รวมกนัพยากรณความสาํเร็จในวชิาชพี ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

 
คําสําคัญ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  การสนับสนุนจากครอบครัว         

ความสําเร็จในวิชาชีพ   
 
ปญหาการวจิัย 
  

1.   หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย มีความสาํเร็จในวชิาชีพอยูในระดับใด 
2.  ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจาก

ครอบครัว มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยหรือไม   
3.   ตัวแปรใดที่สามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
  
 ความสําเร็จในวิชาชีพ เปนความคาดหวังของผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกคน  เพราะ  
ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดแรงจูงใจ มีความมุงมั่นอดทน เพียรพยายามและทุมเทแรงกายแรงใจ  
ในการสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับ ไดรับมอบหมายงานในตําแหนงที่สูงขึ้น ผูปฏิบัติงานไดรับ    
คาตอบแทนเพิ่มข้ึน มีความพึงพอใจ สามารถรับรูถึงความมีคุณคาและความสามารถในตนเอง   
(เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544)  Gattiker and Larwood (1986); Judge, et al. (1995) ไดเสนอเกณฑ
ความสําเร็จในวิชาชีพวา ประกอบดวย 2 สวน คือ 1) ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย เปน
ความสําเร็จที่สามารถวัดไดอยางมีปรนัย  เชน วัดจากเงินเดือน ยศ ตําแหนง  2) ความสําเร็จใน
วิชาชีพเชิงอัตนัย เปนการรับรูของบุคคลวาประสบความสําเร็จและพึงพอใจในวิชาชีพ เปนการรับรู      
ของบุคคลเกี่ยวกับความเจริญกาวหนาในอาชีพการงานที่ตนไดรับจากประสบการณการประกอบ
วิชาชีพ สอดคลองกับ Peluchette (1993) ที่จําแนกความสําเร็จในวิชาชีพไวเปน 2 แนวเชนกัน คือ 
ดานความรูสึกภายใน เชน ความพึงพอใจ และดานความรูสึกภายนอกหรือดานวัตถุที่บุคคลไดรับ 
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เชน คาจาง เงินเดือน ยศหรือตําแหนง จึงเห็นไดวาทั้งหมดเกี่ยวของกับจิตใจ ความพึงพอใจ       
ของคนในองคการ ซึ่งก็คือความสําเร็จนั่นเอง 
 
 ปจจัยสวนบุคคล  การศึกษา ทําใหคนรูจักคิด วิเคราะห เขาใจสังคมและปรากฏการณ 
มีการพัฒนาความคิดและทัศนคติในการดํารงชีวิต Keller (1991 อางใน พิสมัย ฉายแสง, 2540) 
ศึกษาพบวา การศึกษาทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น เชนเดียวกับ Judge, et al. 
(1995) ที่ศึกษาพบวา การศึกษาใชทํานายความสําเร็จดานการเงินได สอดคลองกับ Melamed 
(1995) ที่ศึกษาวิจัยในกลุมพนักงานสตร ีพบผลเชนเดียวกับกลุมผูบริหารสตรี คือ ระดับการศึกษา
มีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ ไมวาจะเปนดานบทบาทการทํางาน รายได หรือความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เชนเดียวกับ Chow & Luk. (1996) ที่ศึกษาในผูบริหารสตรีในฮองกงและจีน     
แผนดินใหญพบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธเชิงบวกตอการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของผูบริหาร  
 

สถานภาพสมรส เปนการเพิ่มบทบาททางครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย เปนบทบาทหนึ่ง
ที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได หัวหนาหอผูปวยอาจมีขอจํากัดเรื่องของเวลา บทบาทที่ตองทําในครอบครัว
อาจทําใหเกิดขอจํากัดดานเวลาในการทํางาน การใหเวลากับการทํางานที่ยาวนานยอมเหลือเวลา
ใหกับครอบครัวนอยลง (นวลฉว ีประเสริฐสุข, 2542) สถานภาพสมรสจึงสัมพันธกับความสําเร็จ  
ในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย ดังที่ White & Cooper (1994 อางในนวลฉวี ประเสริบสุข, 2542)  
ไดทําการศึกษาพนักงานชาย และพนักงานหญิง พบวาการมีสถานภาพที่แตงงานและมีลูกจะเปน
สิ่งขัดขวางความสําเร็จในวิชาชีพของหญิง ในขณะที่ชายที่แตงงานมีลูกแลวกลับเปนการสงเสริม
ความสําเร็จในวิชาชีพ เนื่องจากถูกมองวามีความมั่นคง มีวุฒิภาวะ นอกจากนั้น Schrock (1993) 
ยังศึกษาพบวา จํานวนบุตรเปนสิ่งจํากัดความสําเร็จในวิชาชีพของหญิง  และ McGinnis               
& Morrow (1990) ที่ศึกษา พบวา สถานภาพการแตงงานมีอิทธิพลตอความสําเร็จในวิชาชีพของ
พนักงานมากกวาสถานภาพอื่น ๆ  

 
ประสบการณในตําแหนง จะทําใหเกิดการสั่งสมประสบการณในการปฏิบัติงาน ทําให     

มีโอกาสเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค รูจักการแกปญหา เกิดการเรียนรู สามารถคาดการณส่ิงที่
จะเกิดขึ้นในอนาคตไดดีข้ึน เกิดแนวทางในการปฏิบัติทําใหเกิดความสําเร็จในวิชาชีพ (Judge, et al. 
1995) ผลการวิจัยสวนใหญตางก็พบวา ประสบการณในตําแหนงมีอิทธิพลตอความสําเร็จในวิชาชีพ 
ไมวาจะเปนการมีตําแหนงทางการบริหารที่สูงขึ้น (Melamed,1995; Chow & Luk,1996 ) รวมทั้ง
ความสําเร็จดานการเงินที่สูงขึ้น (Cox & Harquail, 1991) ตลอดจน ความสําเร็จดานบทบาท   
การทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล การเงินและตําแหนง (Peluchette, 1993) 
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ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคหรือ AQ Stoltz (1997) ไดเสนอแนวคิดวา 
อุปสรรคและความทุกขยากในชีวิตแบงเปน 3 ระดับ คือ อุปสรรคระดับสังคม อุปสรรคความไม  
มั่นคงในงาน และอุปสรรคหรือความทุกขในระดับบุคคล ปญหา อุปสรรค ความยากลําบากหรือ
ความขัดสนตาง ๆ เปนปจจัยหลักและเปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหมนุษยลมเลิก หรือ         
เพียรพยายามกระทําตอไป หากหัวหนาหอผูปวยทราบวาตองการสิ่งใด และรูวาตองใชความเพียร
พยายามอยางไร ในการเอาชนะอุปสรรคเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการ ตลอดจนรับรูถึง        
ความพึงพอใจที่จะไดรับเมื่อบรรลุถึงสิ่งที่ตองการ เมื่อนั้นหัวหนาหอผูปวยจะกําหนดจุดมุงหมาย
ของตนเอง หากมีอุปสรรคก็จะตระเตรียมที่จะฟนฝา ผูที่มีความตั้งใจแนวแน มีความอดทนและ
เพียรพยายามสูง จะเปนผูที่มีความมุงมั่นและสามารถปฏิบัติตามแผนการที่วางไวไมวาจะเกิด
อะไรขึ้น ในขณะที่ ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ(2528) ไดกลาวไววา บุคคลที่ไมมีความอดทนพากเพียร
มักจะลมเลิกและยอมแพตออุปสรรคอยางงายดาย ซึ่งมีงานวิจัยที่สนับสนุนคํากลาวนี้ เชน งานวิจัย 
ของ  Labs, et al. (cited in Stoltz,1998) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ AQ ในบริษัท Deloitte & Touche LLp, 
Minnesota Power, ADV Telecommunications and U.S. West พบวา ผูที่มีความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จะเปนผูที่มีความสุขในการใหบริการ สรางผลประโยชนใหเกิดแก
องคการ ผูที่มี AQ สูงจะมีประสิทธิภาพในการทํางาน มีผลผลิตสูง สามารถสรางรายได  ไดมากกวา 
รวมทั้งมีความพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งก็คือความสําเร็จในวิชาชีพอยางหนึ่งนั่นเอง นอกจากนั้น
ผลการศึกษายังบงบอกอีกดวยวา ผูที่มี AQ สูงจะเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค  มีสุขภาพที่ดี        
มีความยืดหยุนมากกวาผูที่มี AQ ต่ํา สอดคลองกับการศึกษาของ Dweck (cited in Stoltz, 1998)  
ที่ศึกษาพบวาผูที่มี AQ สูงจะเปนผูที่อดทนและพยายามจนกระทั่งพบกับความสําเร็จตามที่
ปรารถนา ดังนั้น หากหัวหนาหอผูปวยมี AQ ที่ดี ยอมอดทนและพยายามในการปฏิบัติกิจกรรม   
ในการใหบริการจนประสบความสําเร็จในวิชาชีพได 

 
 วิทยา นาควัชระ (2544) จึงนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ AQ วา เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมนุษย

ประสบความสําเร็จในชีวิตและการงาน ถาใครมี AQ มากก็มีแรงอึด มีความอดทนเพียรพยายาม 
มีพลังที่จะฟนฝาไดมาก ใครมี AQ นอยเวลาพบอุปสรรคก็มักยอมแพหรือหาทางหลีกเลี่ยงถอยหนี 
หรืออาจลมเลิกไปในที่สุด  

 
การสนับสนุนจากครอบครัว เปนสิ่งที่ทําใหเกิดการถวงดุลยในบทบาทที่มีมากเกินไป

ของหัวหนาหอผูปวย ทําใหลดความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางาน (Johns, 1996)     
การที่หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่ความรับผิดชอบมาก ขณะเดียวกันสังคมก็คาดหวังใหตองทํา      
บทบาทในการดูแลครอบครัวดวย จึงมักพบวาเกิดความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางาน



 9

ในกลุมคนทํางาน (Aryee & luk, 1996) ซึ่งสงผลทางลบตอความสําเร็จในวิชาชีพ (Peluchette, 
1993; Parasuraman, 1996) การสนับสนุนจากครอบครัว จึงเปนการชวยใหหัวหนาหอผูปวยลด
หรือจัดการกับความตึงเครียดที่เกิดจากการทํางานและครอบครัว ทําใหประสบความสําเร็จในวิชาชีพได 
สําหรับผลการศึกษาเกี่ยวกับผลของการสนับสนุนจากครอบครัวตอความสําเร็จในวิชาชีพ          
พบวา มีความสอดคลองกัน คือ การสนับสนุนจากครอบครัวสงผลบวกตอความสําเร็จในวิชาชีพ 
ไมวาจะเปนกลุมพนักงานสตรีหรือผูบริหารสตรี (Rhee, 1993; King, et al.1995; Aryee & luk, 
1996; นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ ดุษฎี โยเหลา และคณะ (2539) 
ที่พบวาการสนบัสนุนทางสังคมสงผลบวกตอความสําเร็จดานการปฏิบัติงานของพยาบาล 
  

จากแนวเหตุผลดังกลาว ผูวจิัยจึงตั้งสมมติฐานในการวจิัย ดังนี้  
1.   การศึกษามีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
2.   สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
3.  ประสบการณในตําแหนง มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลศูนย 
 4.  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย    

5.  การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ          
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

6.  ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจาก
ครอบครัว สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยได  
 
ขอบเขตการวิจัย 
  

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิพรรณนา ผูวจิัยกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี ้
1.  ประชากรในการวิจัย คือ หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ซึ่งหมายถึง พยาบาล วิชาชีพ   

ที่ขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง    
หัวหนาหอผูปวย หรือหัวหนาหนวยที่ใหบริการแกผูปวยมาแลวอยางนอย 1 ป จากโรงพยาบาลศูนย   
ที่อยูในขายสนับสนุนของกองโรงพยาบาลภูมิภาค กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีทั้งหมด 25 แหง     
(กองโรงพยาบาลภูมิภาค สาํนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข, 2543) จํานวน 725 คน 
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2. ตัวแปรที่ใชศึกษา มีดังนี้ 
  2.1  ตัวแปรตน  ไดแก 
   2.1.1  ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณ
ในตําแหนง 
   2.1.2   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 2.1.3  การสนบัสนุนจากครอบครัว 
  2.2  ตัวแปรตาม ไดแก ความสําเร็จในวิชาชีพ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 
1. ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูถึงการไดรับการสนับสนุน

ที่สงผลทางบวกดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลสามารถรับรูไดจาก ความกาวหนา หรือการ
เล่ือนตําแหนงทางการงานที่สูงขึ้น การเลื่อนระดับข้ัน รวมถึงการขึ้นเงินเดือนและการไดรับรางวัล  
รูสึกมีความมั่นคงในงานมากขึ้น มีการพัฒนาวิชาชีพ ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและไดรับการ
ยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน วัดไดจากแบบสอบถาม ซึ่ง เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) 
สรางขึ้นตามแนวคิดของ Gattiker and Larwood (1986) มีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

1.1 ความสําเร็จดานการทํางาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนวาไดรับการยอมรับจากทุกฝายที่ เกี่ยวของวา มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ         
เสริมสรางทักษะใหม ๆ มอบหมายใหรับผิดชอบอยางเต็มที่ในงานที่ทํา แสดงความสามารถ    
ดานการบริหารเพื่อประโยชนตอหนวยงานและองคการ ทํางานดวยใจรักและรับผิดชอบในหนาที่        
มีความสุขในงานที่ทํา ไดอยูในตําแหนงที่ตนพอใจ 

1.2 ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย
รับรูถึงการไดรับการยอมรับช่ืนชมจากเพื่อนรวมงาน  ไดรับการประเมินผลงานวาปฏิบัติงานไดดี  
ผูบริหารระดับสูงใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน  ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพนับถือ   
เพื่อนรวมงานเต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ มีความเต็มใจในการทํางานและสามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี  

1.3 ความสําเร็จดานการเงิน  หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตน                   
ไดรับผลประโยชนและคาตอบแทนอยางเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานหรือผูบริหาร
ระดับเดียวกัน เหมาะสมกับผลงานตามที่หัวหนาหอผูปวยคาดหวัง  

1.4 ความสําเร็จดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง หมายถึง การที่หัวหนา
หอผูปวยรับรูวาตนมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง  มีความพึงพอใจกับตําแหนงที่ไดรับ รวมทั้ง     
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ไดกาวสูเปาหมายที่วางไวในการทํางานในวิชาชีพในเวลาที่กําหนด บงบอกไดถึงความกาวหนา
และความรับผิดชอบในงานที่ทํา ไดรับการสนับสนุนใหกาวขึ้นสูตําแหนงผูบริหารระดับสูง 

 
2. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย  

รับรูถึงความอดทนพากเพียร เพียรพยายามในการตอสูกับอุปสรรคความยากลําบาก หรือความ 
ขัดสน ยืนหยัดตอสูเพื่อใหผานพนความยากลําบาก ใชความสามารถในการผานพนความ        
ยากลําบากโดยไมลมเลิก วัดไดจากเครื่องมือ ARP Quick TakeTM   ของ Stoltz (1997) โดยมี    
องคประกอบ 4 ดาน ตามแนวคิดของ Stoltz (1997) ดังนี้ 

2.1 การควบคุม หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูถึงความสามารถในการควบคุม 
ตนเองเพื่อผานพนอุปสรรค ความยากลําบาก ความขัดสน หรือเหตุการณที่คับขัน เปนผูที่มี   
ความคิดเชิงรุกตอปญหา มีความหนักแนน มุงมั่น ทรหดอดทน และไมลดละความตั้งใจ มี
ความคิดเชิงบวกและกระฉับกระเฉงในการเผชิญปญหา พยายามหาทางออกใหกับปญหาทีเ่กดิขึน้       
มีพลังอํานาจและมีความหวังอยูเสมอ  

2.2 การรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหาของตนเอง หมายถึง การที่หัวหนา        
หอผูปวยรับรูถึงความสามารถของตนในการคิด และถือวาปญหาขององคการเปนปญหาของตน 
พยายามชวยคิดและหาทางแกไขปญหา วิเคราะหคนหาสาเหตุของปญหาและตระหนักวาเปน
ความรับผิดชอบของตน ตองหาทางแกไขใหได ไมผลักภาระความรับผิดชอบไปใหผูอ่ืน พิจารณา
ปญหาจากตนเองและปจจัยภายนอก เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูจากส่ิงที่เคยผิดพลาดมาในอดีต 
สามารถนํามาปรับปรุงแกไข โดยไมตําหนิหรือโทษตนเอง 

2.3 การเขาสูปญหาอยางมีสติ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนสามารถ
ควบคุมอารมณดานลบและผลกระทบ หรือความเสียหายตอการดําเนินชีวิต พรอมที่จะเปนผูรับ
ความยากลําบากทุกสถานการณ ไมคิดมาก ไมหวั่นไหว หรือจมอยูกับความทุกข มองอุปสรรคเปน
ส่ิงทาทาย เปนเพียงเหตุการณหนึ่งที่ผานเขามาในชีวิตและจะผานไป รับรูถึงความสามารถในการ
ตอบสนองตอปญหาตามขอบเขตและลักษณะของปญหา สามารถแกไขปญหาดวยความฉลาด 
มองเห็นหนทางที่จะกําจัดอุปสรรค เปนผูที่ไมยอมลมเหลว และพยายามรักษาความสัมพันธอันดี
กับบุคคลอื่น 

2.4 ความอดทน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนเปนผูที่มีความอดทน   
อดกลั้นสูง มองอุปสรรคเปนสิ่งที่ไมคงทนถาวรและจะผานไปไดโดยไว สามารถแกไขไดดวยการฝกฝน
ทักษะ ความรูความสามารถ เปนผูที่มีความหวังในชีวิต พยายามหาหนทางแกไขอุปสรรคและขจัด
ใหหมดไปอยางถูกวิธีโดยเร็ว พยายามทําใหความสําเร็จอยูกับตัวไดนาน รูจักใชพลังความสามารถ
ในการดําเนินชีวิตใหผานพนวิกฤติไปได เปนผูที่มีสุขภาพดี มองโลกในแงดี และอยางทาทาย  
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3. การสนับสนุนจากครอบครัว หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูถึงความชวยเหลือ
สนับสนุนค้ําจุนทั้งทางดานจิตใจและดานทรัพยากรตาง ๆ ที่หัวหนาหอผูปวยไดรับจากสมาชิกใน
ครอบครัว ซึ่งไดแก จากบิดา มารดา คูสมรส บุตรและญาติสนิท วัดไดจากแบบสํารวจการ
สนับสนุนจากครอบครัวสําหรับผูทํางาน ซึ่งพัฒนาขึ้นโดย  King et al. (1995) มีองคประกอบ  2 ประการ คือ   

3.1 การสนับสนุนดานอารมณ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาสมาชิก      
ในครอบครัวมีทัศนคติและพฤติกรรมที่มีการกระตุนและสงเสริม เขาใจ เอาใจใส ใหกําลังใจ และม ี
ทัศนคติทางบวกตอหัวหนาหอผูปวย ใหคําแนะนํารวมทั้งวิธีการแกไขปญหาเกี่ยวกับงาน ใหความ
สนใจในงานที่หัวหนาหอผูปวยทําอยู เต็มใจที่จะรับฟง สนทนาดวย ตลอดจนดูแลและหวงใย     
ในตัวของหัวหนาหอผูปวย 

3.2 การสนับสนุนดานทรัพยากร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาสมาชิก  
ในครอบครัวแสดงทัศนคติและพฤติกรรมในการที่จะชวยเหลือภารกิจในครอบครัวดานแรงงาน 
วัสดุอุปกรณ ส่ิงของ เงินทอง ทรัพยากรที่จําเปน มีความเต็มใจที่จะแบงเบาภาระภายในบาน      
รับภาระงานบางอยางแทน ในกรณีที่หัวหนาหอผูปวยมีภาระงานในหนาที่มาก ปรับการดําเนิน
ชีวิตใหเหมาะสม เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยสามารถทํางานไดตามกําหนดเวลาและภาระงานที่มีอยู 
  

4. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของหัวหนาหอผูปวย   
ซึ่งจะสงผลถึงความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยแตกตางกัน ไดแก 

4.1 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของหัวหนาหอผูปวยขณะ   
ที่ผูวิจัยเก็บขอมูล 

4.2 สถานภาพสมรส หมายถึงภาวะ การเปนโสด การแตงงาน และการหยาราง หรือ
ภาวะหมายของหวัหนาหอผูปวย 

4.3 ประสบการณในตําแหนง หมายถึง ระยะเวลาเปนปที่หัวหนาหอผูปวยดํารง
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย จนกระทั่งถึงวันที่ผูวิจัยเก็บขอมูล 
  
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
  

1.  ทําใหหัวหนาหอผูปวยและผูบริหาร รับรูระดับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
และปจจัยที่สัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย   
 2.  เพื่อเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร การสนับสนุนและสงเสริมความสําเร็จ
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
 3.  เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวของ 
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บทที่  2 
 

                              เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชญิและ
ฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย        
โรงพยาบาลศูนย ผูวิจัยไดศึกษาคนควา และรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ตํารา วารสาร 
บทความและงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ สรุปและนําเสนอสาระสําคัญตามหัวขอตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกบัวิชาชพี 
1.1 ความหมายของวิชาชีพ 
1.2 ลักษณะของวชิาชีพ  และวิชาชีพพยาบาล 
1.3 บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 

2. แนวคิดเกี่ยวกบัความสาํเร็จในวิชาชีพ 
2.1 ความหมายความสาํเร็จในวชิาชีพ 
2.2 แนวคิดทฤษฎีความสาํเร็จในวิชาชีพ 
2.3 องคประกอบของความสาํเร็จในวิชาชีพ 
2.4 การวัดความสาํเร็จในวชิาชพี 

3. แนวคิดเกี่ยวกบัปจจัยสวนบคุคลที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
4. แนวคิดเกี่ยวกบัความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

4.1 ความหมายของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค  
4.2 แนวคิดทฤษฎีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
4.3 องคประกอบของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค 
4.4 การแบงประเภทของบุคคล  
4.5 การแบงประเภทของอุปสรรคความยากลาํบากในชีวิต 
4.6 คุณลักษณะของผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สูง – ต่ํา 
4.7 เทคนิคการพฒันาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
4.8 การวัดและการแปลผลความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
4.9 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับ

ความสําเร็จในวิชาชีพ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5. แนวคิดเกี่ยวกบัการสนับสนนุจากครอบครัว 

5.1 ความหมายของครอบครัวและการสนบัสนุนจากครอบครัว 
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5.2 แนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนจากครอบครัว 
5.3 แหลงของการสนับสนนุ 
5.4 ประเภทของการสนับสนุนจากครอบครัว 
5.5 ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัวกับความสําเร็จในวิชาชีพ และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับวชิาชพี 
  

1.1  ความหมายวชิาชพี 
คําวา “วิชาชีพ” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (2530) ไดใหความหมายวา 

หมายถึง วิชาชีพประเภทใดประเภทหนึ่งที่มีอํานาจและสถานภาพทางสังคม เชน วิชาชีพพยาบาล 
แพทย วิศวกรรม และสาขาวิชาชีพที่เปดสอนในระดับอุดมศึกษา ซึ่งการประกอบวิชาชีพเปนการใช
ทักษะในระดับสูง ซึ่งไดจากการศึกษาหรือฝกอบรม (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2543)  

“วิชาชีพ” (Professional or Profession) เปนสิ่งที่บงบอกถึงนัยแหงความนาเชือ่ถอื ทรงซึง่
ความรู ภูมิปญญา ประสบการณ ความมีคุณคา สวนอาชีพ (Career) หมายถึง ลําดับของงาน     
ที่บุคคลทํามาในชีวิตของตน ซึ่งมักจะอยูในอาชีพ (Occupation) เดียวกัน ดังนั้นคําวาวิชาชีพ 
(Professional or Profession) อาชีพ (Career) อาชีพ (Occupation) จึงมักจะใชในความหมาย
เดียวกัน (Wallace, 1997)  
 Baron & Greenberg (1990) กลาววา วิชาชีพนอกจากจะเปนลําดับของงานที่บุคคล    
ทําแลว ยังหมายถึง ลําดับข้ันของทัศนคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางาน 
 Steers (1991) ใหความหมายวา วิชาชีพเปนการรับรูของบุคคลในเรื่องลําดับการเกิดของ
ทัศนคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับประสบการณ หรือการทํางานที่เกิดขึ้นในชวงชีวิตการทํางาน
ของบุคคล 

Judge, et al. (1995) กลาววา วิชาชีพเปนลําดับข้ันของตําแหนงที่เกี่ยวของกับการ
ทํางาน  รวมทั้งงานที่ทําอยูในปจจุบัน  
 Greenhaus (2000) กลาววา วิชาชีพ หมายถึงรูปแบบของประสบการณการทํางาน        
ที่สัมพันธกับชวงชีวิตที่ดําเนินไปของบุคคล ไดแก 1) สถานการณภายนอกที่สัมพนัธกับงาน เชน  
หนาที่การงาน การดําเนินการ และ 2) ความรูสึกภายในที่สัมพันธกับงาน เชน ความตองการ และ
ปรารถนาที่จะทํางาน  ความคาดหวังในการทํางาน  การเห็นคุณคาของงาน  
 วิเชียร ทวีลาภ (2527) ไดอธิบายวา วิชาชีพ หมายถึง กลุมอาชีพที่ตองการการศึกษาอบรม
ในขั้นสูงที่จัดอยางเปนระบบในระดับมหาวิทยาลัย เชน วิชาชีพพยาบาล แพทย เภสัชกร เปนตน 
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 ฟาริดา อิบราฮิม (2541) ใหความหมาย วิชาชีพวา หมายถึง ศาสตรและศิลป              
การพยาบาลเกิดจากความตองการของสังคมที่ซับซอนและเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ลักษณะ
ของวิชาชีพจะแสดงความสัมพันธอยางกลมกลืนระหวางความจริงตามหลักวิทยาศาสตรและ
ศิลปะ เพราะวิชาชีพการพยาบาลมุงเนนการบริการซึ่งแสดงออกดวยการปฏิบัติ โดยมีทฤษฎีที่
สนับสนุน มีขอเท็จจริง หลักการ และมโนมติหลาย ๆ เร่ืองสัมพันธกันอยู 
  เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ใหความหมายของวิชาชีพวา เปนศาสตรและศิลปศาสตร     
การพยาบาลที่เกิดจากความตองการของสังคม มีเอกสิทธิ์ที่ถูกตองตามกฎหมาย มีอิสระในการ       
ปกครองตนเอง ทรงซึ่งความรู ภูมิปญญา ทักษะประสบการณ และความมีคุณคาของการทํางาน 
ที่นําไปสูความกาวหนา ความสําเร็จในวิชาชีพ ตามทัศนคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานตลอดชวงชีวิตการทํางานของบุคคลนั้น 

นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) สรุปไววา อาชีพหมายถึงทัศนคติ และพฤติกรรมที่เกี่ยวกับ
การทํางานที่เกิดขึ้นเปนลําดับ ตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล 

ดังนั้น เมื่อประมวลความหมายของวิชาชีพดังกลาวขางตน สรุปไดวา วิชาชีพ หมายถึง
ศาสตรและศิลปะการปฏิบัติ ที่บุคคลอุทิศตนในการปฏิบัติ เพื่อสนองตอบความตองการของสังคม 
เปนการรับรูของบุคคลในเรื่องทัศนคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทาํงาน การประกอบวชิาชพี
ตองใชทักษะในระดับสูง ซึ่งไดจากการศึกษาอบรมอยางเปนระบบ มีเอกสิทธิ์และมีอิสระในการ 
ปกครองตนเอง เปนสิ่งสรางความมีคุณคาใหกับบุคคล ทําใหมีพลังอํานาจและไดรับความไววางใจ 

 
1.2 ลักษณะวิชาชพี และวิชาชพีพยาบาล 
ลักษณะของวิชาชีพ เปนสิ่งที่แสดงถึงลักษณะเฉพาะ ถือเปนคุณสมบัติที่ตองมี ผูประกอบ 

วิชาชีพจะขาดเสียมิได 
Steers (1991) ไดกลาวถึงขอตกลงเกี่ยวกับวิชาชีพที่สําคัญไว 4 ประการคือ  

 1) วิชาชีพ ถูกพิจารณาวาเปนลําดับของเหตุการณที่เกิดขึ้นตลอดชีวิตมากกวาการ
ประเมินวาบุคคลนั้นประสบความสําเร็จอยางไรในชีวิต 
 2) ความสําเร็จหรือความลมเหลวในวิชาชีพ จะถูกตัดสินไดดีที่สุดโดยบุคคลที่ทํา
อาชีพนั้นอยู ไมใชตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน 
 3) วิชาชีพประกอบดวยเหตุการณที่เกิดขึ้นกับบุคคลในชวงเวลาที่ผานมา จึงเปนสิ่ง   
ที่บุคคลทําและรูสึกตองานของตนเอง 
 4) ขอพิจารณาที่ดีที่สุดของวิชาชีพ คือกระบวนการที่เกี่ยวของกบักระบวนการทํางาน 
ซึ่งประสบการณเหลานี้อาจรวมลําดับการเลื่อนตําแหนง หรืออาจหมายถึงลักษณะงานที่แตกตาง
กันไปในแตละองคการ 
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 ฟาริดา อิบราฮิม (2541) ไดกําหนดคุณลกัษณะของวิชาชีพพยาบาลไวดังนี ้
1)  ดานความรู พยาบาลตองมีความรอบรูในงานที่ปฏิบัติ ตองศึกษาและทํางาน      

ใหเกิดความรูเพิ่มมากขึ้น ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือลบหลูเกียรติงานที่ตนเองปฏิบัติ 
2)  ดานประสบการณ พยาบาลตองฝกประสบการณที่มีความหมาย สามารถเผชิญ

กับสถานการณที่มีความยากลําบาก รวมทั้งตอบสนองตอสถานการณในทางที่ถูกตองเหมาะสม 
3)  ดานทักษะ พยาบาลตองเปนผูชํานาญการทํางานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทําแบบ

สมัครเลน ตองรูจักการเรียนรู ฝกปฏิบัติและใหบริการในทุกสถานการณ 
4)  ดานความเชื่อมั่น ตองมคีวามเชื่อมัน่ในตนเองและบคุคลอื่นที่ทาํงานรวมกนั 

 5)  ดานการเปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหวเพื่อพัฒนางาน ตองเปลี่ยนแปลงเพื่อนําสู
การพัฒนางาน เชื่อมั่นในความสามารถและเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่นในความสามารถนั้น 
 6)  ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในความสําเร็จ ใชความสามารถรอบดาน  
เพื่อใหไปสูความสําเร็จสูงสุดและเกิดความภาคภูมิใจ 

 7)  ดานการยอมรับ ตองมีความพึงพอใจในงานและยืนหยัดอยูกับความเปนจริงตาม
คุณคาที่ตนมองเห็น 

 8)  ดานความเปนผูนํา ตองเต็มใจในการเปนผูนําในหนวยงาน ปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ อุทิศเวลาและใชความพยายามจนถึงที่สุด เปนผูใหมากกวาผูรับ มองเห็นคานิยม
และความตองการของหนวยงานที่มุงเนนการบริการแกสังคม 

รัตนา ทองสวสัด์ิ (2539) ไดกลาวถึงลกัษณะวิชาชพีพยาบาลไววา   
 1)  เปนบริการที่จําเปนในสังคม วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ใหบริการเพื่อสนอง
ความตองการของผูปวย ครอบครัว และชุมชนหรือสังคม การพยาบาลเปนกระบวนการแกปญหา
ของชีวิตที่เร่ิมต้ังแตการปฏิสนธิ เกิด แก เจ็บและตาย ในการผลิตบุคลากรทางการพยาบาลจึงเนน
ใหมีความรับผิดชอบตอการใหบริการแกสังคม เพื่อสามารถใหบริการไดท้ังสังคมบาน โรงเรียน  
โรงงาน ทั้งในชนบทและในเมือง 

 2)  ใชวิธกีารแหงปญญาในการประกอบวชิาชีพ ดวยวิธกีารตอไปนี ้
 2.1  มีการใชองคความรูเปนพื้นฐานในการสรางคุณประโยชนแกสังคมในการ  
ตัดสินใจหรือใหเหตุผลที่จะดัดแปลงความรูใหเหมาะสมในแตละสถานการณ ตองรูจักวิธีการ      
ใชปญญาในการประกอบวชิาชีพรวมทั้งศึกษา คนควา วิจัย เพื่อพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่อง  

2.2  มีความรูเฉพาะทาง การพยาบาลจะใชความรูจากความชํานาญ โดยการ
สรางความรูเฉพาะทางจากการศึกษาในหลักสูตรระยะสั้น เชนการพยาบาลจิตเวช การพยาบาล  
ผูปวยวิกฤติ ฯลฯ โดยแบงความชํานาญเปน 2 ระดับ คือพยาบาลระดับตน กับ พยาบาลวิชาชีพ 
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  2 .3  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใชกระบวนการความคิดดานตรรกวทิยาอยางมี
เหตุผล ถือเปนสิ่งที่สําคัญมาก เพราะกระบวนการพยาบาลเปนวธิีการของการแกปญหา  เปน

ระบบการรวบรวมและจัดระบบขอมูลเพื่อตัดสินความตองการและเลอืกทางเลือก 
 3)  มีระยะเวลาศึกษาศาสตรของวิชาชีพนานพอ การศึกษาวิชาชีพการพยาบาลเปน
การศึกษาเฉพาะทาง ทั้งทางนามธรรมและฝกปฏิบัติทางรูปธรรม ตองอาศัยระยะเวลาการศกึษา
อยางนอย 4 ป เพื่อสรางเจตคติ ความเชี่ยวชาญ หรือทักษะใหเกิดแกผูเรียน การจัดการศึกษา  
วิชาชีพการพยาบาลเปนการจัดการศึกษาที่ครอบคลุมทั้งศาสตรดานความรูทั่วไป ศาสตรดาน
วิทยาศาสตรการแพทย  ศาสตรดานวิทยาศาสตรธรรมชาติ  ศาสตรดานมนุษยศาสตรและ        
พฤติกรรมศาสตร รวมทั้งศาสตรดานการพยาบาล 
 4)  มีความเปนอิสระในการใหบริการแกสังคม หรือ มีเสรีภาพในการพยาบาล
พยาบาลควรจะปกครองหรือบริหารกันเอง  เพราะยอมเขาใจในหนาที่และรูจักกระบวนงานของตน
ไดดี หากไมสามารถปกครองกันเองไดยอมแสดงถึงการขาดศักยภาพและความสามัคคีในหมูคณะ 
 5)  มีจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ วิชาชีพพยาบาลไมเพียงแตพัฒนาความรูและทักษะ
ใหแกพยาบาลเทานั้น แตยังพัฒนาใหพยาบาลมีเจตคติที่ดี รูถึงคุณคาแหงชีวิต กระทําตนใหเปน
ประโยชนแกสังคม คิดถึงประโยชนของผูอ่ืนมากกวาตนเอง โดยเรียนรูถึง 4 มโนทัศน เพื่อความ
เปนผูมีจริยธรรมคุณธรรมและมโนธรรมในวิชาชีพ ไดแก การทําแตสิ่งที่ดี เคารพในสิทธิเสรีภาพ
ของบุคคลอื่น มีความยุติธรรม และมีความซื่อสัตย 
 6)  มีองคกรวิชาชีพที่ถูกตองตามกฎหมาย องคกรของวิชาชีพการพยาบาลเปนองคกร
อิสระ ทําหนาที่เปนสื่อกลางใหสมาชิก ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู และชวยเหลือดาน 
สวัสดิการตาง ๆ รวมทั้งเปนตัวแทนของวิชาชีพในการประชุมดานการสาธารณสุข ควบคุมการ
ประกอบวิชาชีพ วางเงื่อนไขและจริยธรรมใหสมาชิกประพฤติและปฏิบัติตาม 
 จากสาระดังกลาวขางตน จึงสรุปไดวาลักษณะวิชาชีพพยาบาล เปนวิชาชีพที่มีความเปน
อิสระในตนเอง ในการที่จะใหบริการตอบสนองความตองการของสังคม เปนวิชาชีพที่มีความรู      
มีทักษะและความรอบรูในงานที่ทํา และเปนวิชาชีพที่มีความยึดมั่นในหลักแหงจรรยาบรรณ 

 
1.3  บทบาทหนาที่ความรบัผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 

 องคการพยาบาล เปนหนวยงานที่ใหญและมีบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาล เพื่อใหการ
บริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงมีการจัดโครงสรางและแบงผูบริหารการพยาบาล
ออกเปน 3 ระดับ คือ  

1)  ผูบริหารสงูสุด ไดแกหัวหนากลุมงานการพยาบาลทําหนาที่ในการกําหนดนโยบาย
ขององคการพยาบาลและเปนคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
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 2)  ผูบริหารระดับกลาง ไดแก หัวหนากลุมงาน / ผูชํานาญการ  เปนผูนํานโยบาย      
สูแนวทางการปฏิบัติ 
 3)  ผูบริหารระดับลาง หรือ ระดับตน ไดแกหัวหนาหอผูปวย เปนผูนํานโยบายสูการ
ปฏิบัติจริง โดยการสรางวิธีการและกลยุทธใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
การบริหารงานในระดับหอผูปวยจึงเปนหัวใจของงานบริการ  ความสําเร็จหรือความลมเหลว       
จึงเกิดขึ้นได ณ จุดนี้ (จิราภรณ วาสนาสุริยวงศ, 2539;  พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2538)  
 ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองอาศัยทักษะ ความรูและความสามารถที่เหมาะสมกับงาน 
ลักษณะงานที่หัวหนาหอผูปวยตองปฏิบัติ  กองการพยาบาล (2539) ไดกําหนดไวดังนี้  

1)  ดานการบริหารบริการพยาบาล 
1.1 บริหารงานบริการ เพื่อสรางเสริมคุณภาพและบริการพยาบาลในหนวยงานโดย 

 1.1.1  เปนผูนําในการกําหนดปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจในหนวยงาน 
สนับสนนุสงเสริมใหมีการนาํไปเปนแนวทางในการใหบริการและพัฒนาคุณภาพบริการ 

 1 . 1 . 2  กําหนดมาตรฐานการบริการ หรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลของ
หนวยงานหรือหอผูปวย  ตอบสนองตอปญหาสาธารณสุขทองถิน่ โดยใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ของกลุมงาน มาตรฐานวิชาชีพและมาตรฐานที่กาํหนดโดยสวนกลาง 
 1.1.3  สงเสริมสนับสนุนใหผูที่ปฏิบัติการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ ใหการ
พยาบาลสอดคลองกับมาตรฐานการดูแลผูปวยอยางครบถวน ตอบสนองความตองการของผูปวย 
 1 . 1 . 4  จัดการใหผูปวยหรือผูใชบริการในหนวยงาน ไดรับขอมูลดานการ
รักษาพยาบาลที่ถูกตอง เกิดประโยชนตอการวางแผน ประเมนิการดูแลรักษาพยาบาลไดอยาง 
รวดเร็วและถกูตอง รวมทัง้ลดความเสี่ยงทางดานการเงนิ 
 1.1.5  จัดระบบบริการพยาบาลในหนวยงาน ใหมีความคลองตัว 
 1.1.6  กําหนดและควบคุมกํากับ ใหผูที่อยูในความรับผิดชอบใหการพยาบาล  
ตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูปวย 

1.1.7  ติดตามประเมินผล ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง   
1.2  บริหารบคุลากรในหนวยงานหรือหอผูปวย โดย 

  1.2.1  จัดตารางเวรเจาหนาที่ทางการพยาบาลใหเหมาะสมกับปริมาณงานใน   
แตละเวร เจาหนาที่แตละคนควรมีเวลาการปฏิบัติงาน 40 ชั่วโมงตอสัปดาห มีเวลาพักผอนเพียงพอ 
 1.2.2  จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอนใหเหมาะสม  สอดคลองกับ
ระเบียบการลาของกลุมงาน  เพื่อใหงายตอการจัดระบบอัตรากําลังที่คลองตัว 
 1.2.3  พัฒนา ฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับ 
 1.2.4  ตรวจสอบ นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่แตละระดับ  
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1.3  การบริหารงานนโยบายทั่วไป เปนกิจกรรมเกี่ยวกับการบริการผูปวย ไดแก 
 1.3.1  ควบคุม กํากับดูแล จัดหาเสื้อผา วัสดุครุภัณฑ อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช 
ที่จําเปนในการรักษาพยาบาลที่เหมาะสมกับลักษณะงาน  

1.3.2  ควบคุม กํากับ ดูแลและสั่งการเรื่องความสะอาดเรียบรอยในหอผูปวย     
ใหถกูสุขลักษณะและปลอดภัยจากการแพรกระจายของเชื้อโรค 
  1.3.3  สรางเสริมสัมพันธภาพ  และการประสานงานที่ดีระหวางเจาหนาที่          
ในหนวยงาน เจาหนาที่ในทีมสุขภาพ ผูปวย ญาติ ตลอดจนผูมาติดตองาน  

2)  ดานวิชาการ 
2.1  ปฐมนิเทศเจาหนาทีท่ี่เขาปฏิบัติงานใหมในหนวยงานทุกระดับ 
2.2  ดําเนนิการอบรม ฟนฟวูิชาการแกเจาหนาที ่
2.3  วเิคราะห ศกึษาปญหา เพื่อปรับปรุงงานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ  
2.4  จัดทาํคูมอื แนวทางการปฏิบัติการพยาบาลสาํหรับเจาหนาที่ในหนวยงาน 
2.5  สนับสนุนใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ

ประสบการณในการปฏิบัติงานใหกาวหนายิ่งขึ้นโดยทั่วถึง 
2.6  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ในหนวยงาน ทัง้ดานวิชาการและการปฏิบัติงาน 
2.7  เปนผูประสานงานกับอาจารยพยาบาลประจําหอผูปวย จัดการฝกภาคปฏิบัติ  

ใหสอดคลองกับทฤษฎี 
2.8  ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามทีไ่ดรับมอบหมาย 

3)  ดานบรกิารพยาบาล 
ลักษณะการปฏิบัติงานดานการบริการพยาบาล ข้ึนอยูกับการจัดตําแหนงที่หัวหนา       

หอผูปวยดํารงอยู เชน หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับ 7 ลักษณะการ
ปฏิบัติงาน จะเปนไปตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพระดับ 7 เพียงแต
สัดสวน การปฏิบัติดานบริการจะนอยกวา หนาที่สวนใหญจะเนนไปดานบริหารบริการพยาบาลใน
หนวยงาน 
  พวงรัตน บุญญานุรักษ (2525 อางใน เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544) กลาวถึงบทบาทความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ 

1)  จัดใหมีการบริการผูปวยอยางเพียงพอในหนวยงานของตน คงไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูปวย ญาติ เจาหนาที่ฝายการแพทย ตลอดจนเจาหนาที่ในหนวยงานที่เกี่ยวของ 

2)  จัดหาทรัพยากรที่ตองการใหแกเจาหนาที่พยาบาลและการแพทย เพื่อสนองความ
ตองการของผูปวยอยางครบถวน 

3)  จัดใหมีรายงานการรักษาพยาบาลผูปวยอยางเที่ยงตรง 
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4)  กําหนดความรับผิดชอบและมอบหมายงานใหกับผูชวยหัวหนาตึก พยาบาลประจําการ 
นักศึกษาพยาบาลและเจาหนาที่พยาบาลระดับอ่ืน ๆ 

5)  วางแผนการสอนในคลินิก ใหความรวมมือครูประจําหอผูปวย และหาโอกาสเพิ่มพูน
ความรู ประสบการณใหแกนักศึกษาพยาบาลและเจาหนาที่ทุกระดับ ประเมินผลและบันทึกการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่และนักศกึษาพยาบาล ตลอดจนแนะแนวแกนักศึกษาพยาบาล 

6)  ชวยเหลือในการศึกษา หาวิธีการใหบริการพยาบาลใหม ๆ ที่จะชวยปรับปรุงการ
พยาบาลยูเสมอ 

7)  ส่ังการ ประสานงานและนิเทศกิจกรรมของเจาหนาทีพ่ยาบาลที่อยูใตบังคับบัญชา 
8)  ส่ังการในงานแมบาน ใหหนวยงานอยูในสภาพที่สะดวก สบาย สะอาด ปลอดภัย 
9)  จัดแจกจายเครื่องมือเครื่องใชใหเหมาะสม และรักษาใหคงสภาพที่ดีไวเสมอ 

10)  ประสานงานการบริการ เพื่อคงไวซึง่การดําเนินงานที่มปีระสิทธภิาพสําหรับผูปวย 
ดังนั้นจึงเห็นไดวา บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยนั้นมหีลายดาน การปฏบิตัติามทีไ่ดรับ

มอบหมายอยางมีประสิทธิภาพดวยความสามารถ ยอมสงผลถึงการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
เมื่อองคการบรรลุวัตถุประสงคแลว ยอมเห็นคุณคางานที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติดวยความจริงใจ 
สงผลใหหัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนุนในดานตาง ๆ เชน ดานทรัพยากร เงินรางวัล คาตอบแทน 
ความพึงพอใจ ตลอดจนสงผลใหเกิดความกาวหนาและประสบความสําเร็จในวิชาชีพ 
 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในวชิาชีพ 

 
การรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ เปนสิ่งที่จะสรางแรงจูงใจใหกับบุคคล ทําใหบุคคลทุมเท 

เกิดแรงจูงใจ ทําใหมีเปาหมายและความตั้งใจ มุงมั่น เพียรพยายามในการปฏิบัติเพื่อความสําเร็จ 
สามารถสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล การรับรูถึงความสําเร็จจากภายนอกเปนสิ่งที่เปนรูปธรรม 
ที่จับตองและสัมผัสได เชน การไดรับคาตอบแทน รางวัล หรือการเลื่อนตําแหนงทางการงาน ไดรับ
การสนับสนุนสงเสริมในดานตาง ๆ สวนการรับรูถึงความสําเร็จจากภายใน เปนสิ่งที่บุคคลรับรู    
ไดดวยตนเอง จับตองไมได เปนการรับรูถึงความมีคณุคาในตนเอง ความพึงพอใจจากการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นรอบตัว 
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2.1  ความหมายของความสําเร็จในวิชาชพี 
มีผูใหความหมายความสาํเร็จในวิชาชีพไวหลายความหมายดวยกัน เชน 
Gattiker and Larwood (1986) กลาววาความสําเร็จในวิชาชีพหมายถึงการรับรูโครงสราง

ภายนอก และความรูสึกภายในของบุคคลซึ่งมีความสําคัญในการตัดสินใจ เปนการพิจารณาถึง
ความสําเร็จและความพึงพอใจของบุคคล ตลอดจนพึงพอใจในความกาวหนาขององคการ 

DuBrin (1994) กลาววา ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การเริ่มตนโดยมีวัตถุประสงค
และคานิยมสวนบุคคล เปนความเชื่อที่ทําใหเกิดการทํางาน รวมทั้งมีการฝกฝนตามลําดับข้ัน 

Judge, et al. (1995) ใหความหมายความสําเร็จในวิชาชีพ วา หมายถึง ผลบวกดานจิตใจ
และผลลัพธกับงาน ประสบการณที่สั่งสมมาจากการทํางาน ทําใหเกิดความสําเร็จ 

Melamed (1995) กลาววา ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง จํานวนครั้งในการไดรับการ
สงเสริมใหเลื่อนตําแหนง หรือการไดรับการขึ้นเงินเดือนระหวางชวงการทํางาน รวมทั้งการไดรับ
มอบหมายใหมีความรับผิดชอบและบริหาร 

เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) กลาววา ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถงึ การที่บุคคลไดรับการ
สนับสนนุที่สงผลบวกดานจติใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลสามารถรับรูไดจากเงินเดือน การไดรับ
รางวัล ความกาวหนาในงาน การเลื่อนตําแหนงหรือระดับข้ันสูงขึ้น มีการพฒันาวชิาชีพทําใหเกดิ
ความพึงพอใจในงาน ความมั่นคงทางสถานภาพทางการเงนิและตาํแหนง รวมทั้งการไดรับการ

ยอมรับจากผูบริหารเพื่อนรวมงานทัง้ภายในและภายนอกองคการ 
นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ใหความหมายความสําเร็จในอาชีพ วา หมายถึง ผลทางบวก

ในดานจิตใจ ตลอดจนสัมฤทธิผลซึ่งบุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของตน 
 กลาวโดยสรุปแลว ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย จึงหมายถึง การรับรูของ  
หัวหนาหอผูปวยที่สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนความสําคัญของผลลัพธกับงานที่หัวหนาหอผูปวย 
รับรูไดจากรางวัล คาตอบแทน ความกาวหนาที่ไดรับ ซึ่งสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีความพึงพอใจ
ในงาน มีความมั่นคงดานจิตใจ การงานและการเงิน  

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีความสาํเร็จในวิชาชพี 
Walton (1975 อางในเพ็ญจันทร เมตุลา, 2544) กลาววา ในการทํางาน พนักงานมีความ

ปรารถนา 4 ประการคือ  
1)  ปรารถนาที่จะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเอง 

ใหสูงขึ้น ไมใชปฏิบัติหนาที่อยูแตในตําแหนงงานเดิมตลอดไป 
2)  เมื่อไดพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะใหม ๆ แลวปรารถนาจะนําความรู

ความสามารถเหลานั้นกลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 
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3)  ปรารถนาที่จะกาวขึน้สูตําแหนงงานทีสู่งขึ้นกวาเดิม อันจะเปนที่ยอมรับของเพื่อน
รวมงาน ญาตพิี่นองและคนอื่น ๆ ในสังคม 

4)  ปรารถนาที่จะมีรายไดทีม่ั่นคง เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดปฏิบัติ 
ความตองการของบุคคลจึงเปนสิ่งที่ไมมีจุดสิ้นสุด เมื่อไดรับการตอบสนองตามความ

ตองการขั้นพื้นฐานแลว ความตองการที่มีมากกวาก็ตามมาเปนลําดับข้ัน ความตองการ
ความสําเร็จในวิชาชีพก็เชนเดียวกัน บุคคลยอมมีความตองการเพราะเกี่ยวของกับจิตใจ และ
คุณภาพชีวิตของบุคคล (Peluchette, 1993; Korman, 1980) Gattiker and Larwood (1989) 
จําแนกความสําเร็จในวิชาชีพออกเปน 2 ดาน คือ ความสําเร็จดานวัตถุหรือการรับรูโครงสราง
ภายนอก เชน เงินเดือน วัตถุสิ่งของ การเลื่อนตําแหนง และความสําเร็จดานความรูสึกภายใน เชน 
ความ    พึงพอใจ การไดรับการยอมรับ ชื่นชมสรรเสริญ ตลอดจนความพึงพอใจในความกาวหนา
ของ    องคการ หากหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานแลวไมรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพของตนเอง 
ยอมทําใหขาดเปาหมาย ขาดแรงบันดาลใจและไมมีความคาดหวัง สุดทายก็สงผลลบตอผลการ
ปฏิบัติงาน เชน ไมพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพงานลดลง ขาดความยึดมั่นผูกพันในองคการ  แต
ถา          หัวหนาหอผูปวยเกิดความรูสึกและรับรูวาตนเองประสบความสําเร็จในวิชาชพี จะเปนผูที่
มีความสุขในการทํางานและการดําเนินชีวิต สามารถปฏิบัติงานใหเสร็จสิ้นตามเปาหมาย  ดวยแรง
บันดาลใจ มีความสามารถในการเผชิญปญหาหรืออุปสรรค พรอมทั้งมีความสามารถในการแกไข
ปญหาตาง ๆ สงผลถึงประสิทธิภาพของงาน และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (Korman, 1980) 

Sonnenfeld and Kotter (1982 อางในนวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) ไดกลาวถึงทฤษฎี
อาชีพที่แสดงถึงการพัฒนาวิชาชีพของบุคคลตั้งแตวัยเด็กจนถึงวัยผูใหญ โดยรวบรวมจาก
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพ และจําแนกทฤษฎีอาชีพไวเปน 4 กลุม คือ กลุมที่มุงอธบิาย
โดยใชโครงสรางทางสังคม กลุมที่มุงความสัมพันธของลักษณะบุคคลกับการเลือกอาชีพ กลุมที่มุง
ใหความสําคัญกับประสบการณในวัยผูใหญ และกลุมที่มุงอธิบายขั้นตอนของอาชีพและแสดงให
เห็นถึงการไดมาซึ่งอาชีพและความพึงพอใจ นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) จึงไดสรุปตัวแปรที่นาจะ
มี ผลตอความสําเร็จในอาชีพของบุคคลออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

1)  ปจจัยสวนบุคคล เชน คุณลักษณะสวนตัว การศึกษา แรงจูงใจและความ
ทะเยอทะยาน 

2)  ปจจัยดานการทาํงาน เชน ประสบการณ ลักษณะงาน ชัว่โมงการทาํงาน 
3)  ปจจัยดานองคการ เชนนายจาง 
4)  ปจจัยดานครอบครัว / ไมใชการทํางาน  เชน สถานภาพสมรส จํานวนบุตร   

สภาพแวดลอมทางครอบครัว การดําเนินชีวิต 
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นอกจากนัน้ยงัมีผูนาํเสนอโมเดลความสาํเร็จในวิชาชีพของบุคคลอีกหลายโมเดล  เชน 
Judge, et al. (1995) เสนอโมเดลการพยากรณความสาํเร็จในวิชาชีพ ดังภาพที่ 1  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1   โมเดลการพยากรณความสําเรจ็ในวิชาชีพของ Judge, T. A., et al. (1995). An 

empirical investigation of the predictors of executive career success. 
Personnel Psychology, 48: 485-519. 

 
 Thomson and Mabey (1994) นําเสนอโมเดลความสําเร็จในวิชาชีพ  และเสนอ          
องคประกอบที่สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพของบุคคลวาประกอบดวย ตัวแปรดานบุคคล 
ลักษณะหัวหนา อายุงาน สงผลผานความผูกพันในวิชาชีพไปยังความสําเร็จในวิชาชีพ ดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 โมเดลความสําเรจ็ในวิชาชีพของ Thomson, R., and Mabey, C. (1994). Developing 

human resources. Oxford: Butterworth – Heinemann. 

ลักษณะสวนบุคคล 
๐ ภูมิหลัง เชน อายุ เพศ         
    สถานภาพ 
๐ ทุนมนุษย เชน การจางงาน    
    การศึกษา 
๐ การจูงใจ เชนความ
ทะเยอทะยาน  ชั่วโมงการ
ทํางาน 

ลักษณะองคการ 
ขนาดองคการ ความสําเร็จ
ขององคการ 

ความสําเร็จในวิชาชีพ       
        เชิงปรนัย 
 ๐ คาชดเชย 
 ๐ จํานวนการเลื่อน    
    ตําแหนง 

ความสําเร็จในวิชาชีพ
เชิงอัตนัย 

๐ ความพึงพอใจในงาน 
๐ ความพึงพอใจใน  
   อาชีพ 

ตัวแปรดานบุคคล 

ลักษณะหัวหนา 

การจางงาน 

ความผูกพันในวิชาชีพ ความสําเร็จในวิชาชีพ 



 24

 Melamed. (1995) ไดเสนอแนวคิดความสําเร็จในวิชาชีพในลักษณะของความแตกตาง
ทางเพศ วาประกอบดวย ลักษณะทุนมนุษย การเลือกวิชาชีพ ลักษณะโครงสรางตอโอกาส      
กาวหนาและองคประกอบงาน ที่สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพดานเงินเดือน ระดับทางการบริหาร 
ความรับผิดชอบและการสงเสริมตําแหนง ดังภาพที่ 3  

 
 
 

 
 
 
 
0000000 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพที่ 3  โมเดลความสําเรจ็ในวิชาชีพของ  Melamed, T. (1995). Career success: The  

moderating effect of gender. Journal of Vocational Behavior 47: 35-60. 
 
2.3  องคประกอบความสําเร็จในวิชาชพี 
Gattiker and Larwood (1986) ไดเสนอแนวคิดองคประกอบของความสําเร็จในวิชาชีพไว

อยางนาสนใจวา สามารถพิจารณาจากองคประกอบ 4 ดานดังนี้ 
2.3.1  ดานการทํางาน (Work role success) เปนการรับรูภายในจากการรวบรวม

พฤติกรรมที่ปฏิบัติงานสําเร็จ หรือบรรลุวัตถุประสงคของผูบริหาร จากการรับรูแนวคิดวิชาชีพของ
ตนเอง (Occupational self concept) มีการรับรูความสําเร็จในวชิาชีพจากบทบาทการทํางานของ
ตนเอง เชน รับรูถึงความสําคัญของงาน มีความชํานาญในงานวิชาชีพ ไดรับการยอมรับจาก       
ทุกฝายที่เกี่ยวของวามีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ไดรับความไววางใจจากผูบริหารระดับสูง ไดรับ 

ลักษณะทุนมนุษย (Human capital 
attributes) 

๐ ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน เชนความรู 
๐ บุคลิกลักษณะ เชนความมั่นใจในตัวเอง 
๐ ลักษณะครอบครัว เชนการมีบุตร 

การเลือกวิชาชีพ (Career option) 
๐ การเลือกงาน เชน ชนิดงาน 
๐ การเติบโตของวิชาชีพ เชน การเลื่อนตําแหนง 
 

ลักษณะโครงสรางตอโอกาสกาวหนา 
(Opportunity Structure) 

๐ องคประกอบดานสังคม เชน การวางงาน 
๐ องคประกอบดานองคการ 
 ๐ องคประกอบงาน เชนความเจริญ และ
ความกาวหนาในงาน 

ความสําเร็จในวิชาชีพ 
(Career success) 

     ๐ เงินเดือน 
     ๐ ระดับทางการบริหาร 
     ๐ ความรับผิดชอบ 
     ๐ การสงเสริมตําแหนง 
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มอบหมายใหรับผิดชอบเต็มที่ในงานที่ทํา สามารถแสดงความสามารถดานการบริหารงานเพื่อ
ประโยชนตอหนวยงานและองคการ ทํางานดวยใจรักและรับผิดชอบในหนาที่ 

2.3.2  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal success) เปนการรับรู
ภายในวาเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน  ยอมรับความชื่นชมจากเพื่อนรวมงานอยางจริงใจ        
ผูบริหารระดับสูงใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน  มอบหมายหนาที่สําคัญใหดูแลรับผิดชอบ      
ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพนับถือ ยกยอง เต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ และสามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี  

2.3.3  ดานการเงิน (Financial success) เปนการรับรูภายนอกจากการที่ผูบริหาร 
ไดรับผลประโยชนหรือคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมกับผลงานเมื่อเปรียบเทียบกับ     
ความสามารถ ความรู ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและเพื่อนรวมงานหรือผูบริหารระดับเดียวกัน         
คาตอบแทนอยูในระดับที่พึงพอใจตามเปาหมายที่ไดตั้งไว  

2.3.4  ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง (Hierarchical success) เปนการ
รับรูภายนอกเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนงของผูบริหาร ซึ่งเกิดจากชวงเวลาและการทํางานท่ีองคการ
เปนผูกําหนด เร่ิมจากผูบริหารระดับลางไปสูผูบริหารระดับสูงสุด ผูบริหารไดรับการสงเสริม        
ในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น โดยการเตรียมความรูความสามารถ และทักษะ จนประสบ
ความสําเร็จในหนาที่ เปนที่ยอมรับ 
 อาจมีผูคนและนักคิดทั้งหลายพยายามกําหนดตัวแปรของความเกง ความสําเร็จ และ
ความสุขของมนุษยเอาไว โดยมีแนวคิดที่ชวยสงเสริมใหมนุษยมีความสุขและความสําเร็จมากขึ้น 
เชน วิทยา นาควัชระ (2544) ไดกําหนดไววาคนที่จะประสบความสุขและความสําเร็จในชีวิต      
ไดมากกวาคนอื่นนั้นตองมีคุณสมบัติดังนี้ คือ 1) ตองขยัน 2) มีความอดทน 3) หมั่นหาความรูใส
ตัวใหมากขึ้นอยูเสมอ 4) กลาเสี่ยง ลงมือทําในสิ่งที่ควรทําได 5) มีความกตัญูกตเวทตีอผูมพีระคณุ
ตอเขาและสังคม 6) มีความซื่อสัตย 7) เสียสละ 8) มีความรับผิดชอบ 9) มีความรักใหกับเพื่อน
มนุษย โดยคุณสมบัติขอ 1 ถึงขอ 4 จะทําใหบุคคลสรางกิจกรรมและผลลัพธใหม ๆ ในชีวิต      
มากขึ้นกวาบุคคลอื่น สวนคุณสมบัติขอ  5 ถึงขอ 9 จะทําใหเปนคนดี มีคนรักนับถือ เปนกําลังใจ
ให จะมีคนสนับสนุนใหความชวยเหลือตลอดไป กอใหเกิดความศรัทธา ชื่นชม และเชื่อมั่น         
ในตนเอง ทําใหผลของความสําเร็จในชีวิตเดนชัดขึ้น 
 ปจจัยตาง ๆ เหลานี้ เปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน และมีความพยายาม  
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นหากหัวหนาหอผูปวยรับรูไดถึงความสําเร็จ      
ในวิชาชีพของตนเองก็ยอมเกิดความภาคภูมิใจ มีแรงจูงใจในการพัฒนา และปฏิบัติหนาที่        
ดวยความมุงมั่นและฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ไปไดอยางคนที่มีกําลังใจและมีความหวังอยูเสมอ  
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2.4  การวัดความสําเร็จในวิชาชพี 

 Melamed (1995) นําเสนอเกี่ยวกับการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ วาจะผันแปรไปตาม  
ชวงเวลาที่ทําการศึกษา และธรรมชาติของกลุมตัวอยางที่ศึกษา หากศึกษาในระยะยาวจะวัดโดย
ใชจํานวนครั้งการเลื่อนตําแหนง (Number of promotion) หรือปริมาณเงินเดือนที่เพิ่มข้ึน            
ในชวงที่ศึกษา หากศึกษาในภาคตัดขวางจะวัดจากตําแหนง เงินเดือน หรือทําการวัดเชิงอัตนัย 
(Subjective career success) นั่นคือ วัดความเชื่อเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ และความ      
พึงพอใจในงาน หากศึกษาภายในองคการเดียวกัน มักใชลําดับขั้นของตําแหนงเปนตัววัด แตถา
ศึกษากลุมตัวอยางจากหลาย ๆ องคการ จะไมสามารถใชลําดับข้ันของตําแหนงวัดได เพราะมี
ความแตกตางกันในแตละองคการ ถาในกรณีนี้มักใชเงินเดือนและกลุมวิชาชีพเปนตัววัด 
 Judge, et al. (1995) ไดเสนอเกณฑการวดัความสําเร็จในวิชาชีพไว 2 ประการ คือ 

1)  ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) เปนความสําเร็จ  
ที่สามารถวัดไดอยางเปนปรนัย เปนเกณฑภายนอกที่มองเห็นได เชน เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง  

2)  ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) เปนการรับรูของ
บุคคลวาประสบความสําเร็จในวิชาชีพ เชน ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในวิชาชีพของตน  

สวน Gattiker & Larwood (1986) ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย 
(Subjective career success) ไววาเปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความเจริญกาวหนาในวิชาชีพ
ที่ตนไดรับจากประสบการณในการทํางานในวิชาชีพ 
 ขณะที่ DuBrin (1994) แบงเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ วาประกอบดวยเกณฑ    
2 ดานคือ เกณฑภายใน (Internal measure) ไดแก ความพึงพอใจ และเกณฑภายนอก (External 
measure) ไดแก รายได เงินเดือน 
 แมวานักวิจัยจะมีการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ โดยใชเกณฑการวัดที่แตกตางกันออกไป
อยางไรก็ตาม เกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพก็ยังจัดไดเปน 2 ประเภทเทานั้น คือ การวัด   
เชิงอัตนัยและเชิงปรนัย เกณฑที่นักวิจัยเห็นสอดคลองกันวาเปนองคประกอบสําคัญของ
ความสําเร็จในวิชาชีพ คือ เงินเดือนและการเลื่อนตาํแหนง (Forbes and Piercy, 1991) และยังมี
การใชเกณฑการวัดเชิงอัตนัยเพิ่มมากขึ้นในการวิจัย (Gattiker & Larwood, 1986; Peluchette, 
1993) เพราะความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัยมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตและจิตใจที่ดีของ
บุคคล      ซึ่งองคการควรใหความสนใจดวยเชนกัน (Peluchette, 1991) การวัดเชิงอัตนัยนี้ยัง
สอดคลอง   กับขอตกลงเบื้องตนของ Steers (1991) ที่วาการตัดสินความสําเร็จในวิชาชีพนั้น วิธีที่
ดีที่สุดคือการใหบุคคลที่ทําวิชาชีพนั้นเปนผูตัดสินเองไมใชตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน และ
เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาในกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยทั่ว
ประเทศ ซึ่งเปนองคการพยาบาลที่มีความแตกตางกันในเรื่องของขนาดและวัฒนธรรมองคการ                  
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ซึ่งวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในวิชาชีพแตกตางกัน 
(Mohammad., and Marilyn, 1994)  โรงพยาบาลศูนยที่ผูวิจัยศึกษา ก็มีขนาดแตกตางกัน           
มีจํานวนเตียงตั้งแต 500-1,000 เตียงขึ้นไป ดังนั้นผูวิจัยจึงใชเกณฑการวดัความสําเร็จในวิชาชีพ
เชิงอัตนัยหรือเกณฑภายในเพียงเกณฑเดียว โดยวัดจากการรับรูตนเอง (Self perceived career 
success) ของหัวหนาหอผูปวยดานความสําเร็จความเจริญกาวหนาที่ไดรับจากการทํางานในวิชาชีพ
พยาบาล โดยพิจารณาในดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน 
และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง  ตามแนวคิดความสําเร็จในวิชาชีพของ           
Gattiker & Larwood (1986) 
 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลที่เกี่ยวของกบัความสําเร็จในวิชาชีพ 

 
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย เกี่ยวของกับปจจัยที่หลากหลาย เนื่องจาก   

หัวหนาหอผูปวยแตละคน มีลักษณะคุณสมบัติและความสามารถในดานตาง ๆ แตกตางกันไป 
ประสบการณที่ผานเขามาในชีวิต ไมวาจะเปนการศึกษา การอบรมเลี้ยงดู สภาพแวดลอมทาง
สังคม สิ่งเหลานี้ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีลักษณะเฉพาะของตน นั่นยอมรวมไปถึง คานิยม ทัศนคติ 
และบุคลิกภาพ ซึ่งสงผลใหพฤติกรรมของบุคคลแตกตางกันออกไปดวย (กรองแกว อยูสุข, 2537) 

ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้ ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณในตําแหนง 

การศึกษา เปนสิ่งที่ทําใหคนรูจักคิดวิเคราะห เขาใจสังคมและเขาใจปรากฏการณตาง ๆ 
รวมทั้งทําใหเกิดการเรียนรูมากขึ้น เกิดการพัฒนาความคิดและทัศนคติในการดํารงชีวิต ผล
การศึกษาสวนใหญพบวาระดับการศึกษามีผลทางบวกตอความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหาร เชน 
Chow & Luk. (1996) ไดทําการศึกษาผูบริหารสตรีในฮองกงและจีนแผนดินใหญ พบวา การศกึษา
ที่ดีเปนปจจัยที่มีผลตอการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของผูบริหารสตรี Judge, et al. (1995) ศึกษา    
พบวา ระดับการศึกษาใชพยากรณความสําเร็จดานการเงินได สอดคลองกับ Melamed (1995) ที่
พบวา การศึกษาที่สูงกวาเปนองคประกอบในการตัดสินหรือพิจารณาการเพิ่มเงินเดือน คาตอบแทน 
และโอกาสพิเศษเพื่อการดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นไดมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ดังนั้น 
ระดับการศึกษาจึงมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
 สถานภาพสมรส วิชาชีพพยาบาลประกอบดวยเพศหญิงเปนสวนใหญ ถึงรอยละ 95 
(Cohen, 1995) และชายกับหญิงก็มีบทบาทที่แตกตางกัน โดยเฉพาะบทบาทในครอบครัว     
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานบานที่ผูหญิงยังคงตองทําเหมือนเดิมแมตองทํางานนอกบาน เพราะ
รูปแบบครอบครัวสังคมใหมของไทยในปจจุบัน สงเสริมใหผูหญิงมีบทบาทมากขึ้นทั้งการประกอบ
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อาชีพและหนาที่การงาน (นงลักษณ เอมประดิษฐ, 2539) ขณะเดียวกัน ผูหญิงก็ยังคงตองทําหนาที่
มารดา และดูแลบุตรเปนหลักในครอบครัว (ภัสสร ลิมานนท และคณะ, 2538) การดูแลบุตร      
นับเปนอุปสรรคหนึ่งที่อาจจะไปลดบทบาทสตรีในการทํางานนอกบาน และสงผลถึงความพึงพอใจ
ในวิชาชีพและความสําเร็จในวิชาชีพของผูหญิงทํางานได  (Lobel & St. Clair, 1992 อางใน     
นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542)  White & Cooper (1994) ไดทําการศึกษาพนักงานชาย หญิง พบวา       
สถานภาพการแตงงานและการมีลูก จะเปนตัวขัดขวางความสําเร็จในวิชาชีพของผูหญิง ในขณะที่
ชายกลับเปนการสงเสริมความสําเร็จในวิชาชีพ เนื่องจากถูกมองวามีความมั่นคงและมีวุฒิภาวะ 
สอดคลองกับ Schrock (1993)  ที่ศึกษาพบวา จํานวนบุตรเปนตัวจํากัดความสําเร็จในวิชาชีพของ
ผูหญิง ดังนั้น สถานภาพสมรสจึงมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
 ประสบการณในตําแหนง ประสบการณในการทํางานจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมีโอกาส
เรียนรู มองปญหาชัดเจนและถูกตองมากขึ้น (สกุลพร สังวรกาญจน, 2528 อางใน นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 
2544)  อาณัติ อาภาภิรมย (อางถึงในปรียา คงฤทธศึกษากร, 2534) กลาววา ผูบริหารตองมี
ประสบการณในวิชาชีพและงานที่ทําอยูจึงจะประสบผลสําเร็จ สอดคลองกับการศึกษาที่ผานมา
สวนใหญ พบวา ประสบการณมีอิทธิพลตอความสําเร็จในวิชาชีพ ไมวาจะเปนการมีตําแหนง   
ทางการบริหารที่สูงขึ้น (Melamed, 1995; Chow & Luk, 1996) การมีรายไดสูงขึ้น (Cox & 
HarQuail, 1991; Stroh, Brett & Reilly,1992) ตลอดจน ความสําเร็จดานบทบาทการทํางานและ
ความสัมพันธระหวางบุคคล (McGinnis & Morrow, 1990)  ดังนั้น ประสบการณในตําแหนง จึงมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝนฝาอุปสรรค 
  

Adversity Quotient หรือ AQ ถือเปนแนวคิดใหมที่ Dr.Poul G. Stoltz ไดบัญญัติ และ  
นําเสนอในป 1997 นี้เอง โดยมีแนวคิดที่เชื่อวา คนที่มี AQ ดีนั้น จะตองมีแนวคิดและทัศนคติตอ
อุปสรรควาเปนความทาทาย ทําใหเกิดโอกาส และการมีโอกาสคือหนทางสูความสําเร็จ (วิทยา 
นาควัชระ, 2544)  แนวคิดของ AQ ประกอบดวย 2 หลักการ คือ หลักการทางวิทยาศาสตร  ที่
สามารถพิสูจนได และหลักการนํามาประยุกตใชในโลกแหงความเปนจริง (Stoltz, 1997: 7) 
  

4.1 ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
มีผูใหความหมาย Adversity Quotient หรือ AQ ไวหลากหลายแตกตางกันไป ดังนี้ 

 Stoltz (1997: 7) ไดกลาวไววา Adversity Quotient หรือ AQ เปนความสามารถในการ
ผานพนความยากลําบาก โดยบอกถึงความอดทนพากเพียร เปนแนวคิดหนึ่งที่นําไปสูความสําเร็จ  
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ชัยพร วิชชาวุธ (2543) ใหความหมายวา Adversity Quotient หรือ AQ คือความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ประกอบดวย 2 หลักการคือหลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถ
พิสูจนไดและการนํามาประยุกตใชในโลกแหงความเปนจริง 

วิทยา นาควัชระ(2544) ไดใหความหมายวา Adversity Quotient หรือ AQ คือ 
ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค เปนความอดทนเมื่อมีอุปสรรค และสามารถฝาฟนอุปสรรค       
ไดอยางคนมีกําลังใจและมีความหวังอยูเสมอ สวนจะเปนผูชนะหรือแพนั้นไมเปนไรเพราะถือวาได   
ลงมือทําสิ่งที่ควรทําแลว นอกจากนั้น AQ ยังเปนสวนที่จะทําใหมนุษยสามารถเอาชนะอุปสรรค
ไดมากขึ้น เปนความอดทนบึกบึน มีพลังที่จะฝาฟนอุปสรรคไดมาก เปนสิ่งที่ชวยเสริมใหผูที่มี
เชาวนปญญา (IQ) เชาวนอารมณ (EQ) และความฉลาดในการทําความดี (MQ) ที่ดีอยูแลวใหมี
ความ อยูรอด มีความพากเพียรไมทอถอยงาย สามารถคงความดีและความสุขอยูไดนาน โดยไม
ทอแทตอศัตรูหรืออุปสรรคซึ่งตองพบไดเสมอในชีวิต  AQ จึงถือเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมนุษย
ประสบความสําเร็จในชีวิตและการงาน เพราะผูที่มี AQ สูงจะมีผลงานไดมากกวาคนอื่น เมื่อมี
ผลงานมากกวา โอกาสที่จะพบกับความสําเร็จก็มีมากกวาคนอื่นตามไปดวย 
 ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) ไดกลาวถึง Adversity Quotient หรือ AQ วา คือความสามารถ
ในการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้น เปนรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนองตอปญหาและอุปสรรค     
ในชีวิต ปญหาตาง ๆ อาจเปนปญหาเล็กนอย ปานกลางหรืออาจเปนปญหาใหญโตมหาศาล     
รูปแบบการตอบสนองดังกลาว เปนกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาทที่ถูกสรางและฝกฝนขึ้น 
รูปแบบดังกลาวเปนรูปแบบการจัดการกับปญหาที่เปรียบงาย ๆ กับ EQ ที่เปนรูปแบบพฤติกรรม
ตอบสนองตออารมณตาง ๆ ของคนนั่นเอง การตอบสนองนี้เปนการตอบสนองที่บางครั้งเปน
อัตโนมัติที่มาจากสวนลึกสุดของสมอง  AQ สามารถที่จะพัฒนาและปรับปรุงไดไมวาจะอายุเทาใด 
และไมวาจะเริ่มตนที่จุดใดก็ตาม  ถาหากบุคคลมีการพัฒนา AQ ดีจะชวยในการทําใหตนเอง       
มีประสิทธิภาพ ถาองคการมีบุคคลที่มี AQ ดีองคการนั้นก็จะมีประสิทธิภาพ มีการเพิ่มผลผลิตและ
ประสิทธิภาพการทํางานมากขึ้น 
 ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี พ.ต.ท.ดร.ทักษิณ ชินวัตร (อางถึงใน นสพ.มติชน วันที่ 1 สิงหาคม 
2545 หนา17 ) ไดกลาววา AQ นั้นเปนการเอาชนะอุปสรรคในชีวิตและการทํางาน เปนการตอสู
ฟนฝาอุปสรรคของมนุษยเพื่อกาวไปขางหนา 
 จากความหมายและแนวคิดตาง ๆ ที่หลายคนไดกลาวไว Adversity Quotient หรือ AQ 
จึงหมายถึงความสามารถของบุคคลในการที่จะเผชิญหนาและขามพน หรือเอาชนะความ
ยากลําบากที่ผานเขามาในชีวิต ดวยความมุงมั่น จดจอ มีความอดทนและพากเพียรในการกระทํา    
กิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหประสบความสําเร็จตามที่มุงหวัง 
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     AQ 

4.2 แนวคิดทฤษฎีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
 Stoltz (1997: 7) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือ AQเปน 
แนวคิดที่ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการ คือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถ 
พิสูจนได และการนํามาประยุกตใชในโลกแหงความเปนจริง AQ มีพื้นฐานมาจากหลักการทาง 
วิทยาศาสตร 3 ศาสตร คือ จิตวิทยาวาดวยการเรียนรู (Cognitive Psychology) อิมมูนวิทยาของ
จิตประสาท (Psychoneuroimmunology) และสรีรวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) 
AQ จะสามารถบอกถึงความอดทน พากเพียร และความสามารถในการเอาชนะอุปสรรคความ
ยากลําบากตาง ๆ พรอมทั้งพยากรณไดวา ใครจะสามารถฟนฝาอุปสรรคและใครที่จะแพพาย ใคร
จะมีผลงานและมีศักยภาพในการทํางานมากกวา และใครจะพบกับความลมเหลวในระยะเวลาอัน
สั้น นอกจากนั้นยังสามารถพยากรณไดวาใครที่จะลมเลิกการทํางานและใครที่จะไดรับชัยชนะ  
 นอกจากนี ้AQ ยังมีคุณสมบัติที่สําคัญ 3 ประการ (Stoltz, 1997: 7) ดังนี ้ 
 ประการแรก AQ เปนแนวคิดใหมที่ทําใหเขาใจและสงเสริมเรื่องของความสําเร็จ โดย
พัฒนาขึ้นจากพื้นฐานงานวิจัยและการฝกหัด เปนการเชื่อมโยงความรูใหมทําใหทราบวาส่ิงใด     
ที่ ทําใหคนพบกับความสําเร็จ 
 ประการที่ 2 AQ เปนสิ่งวัดวาคนจะตอบสนองตออุปสรรคและปญหาอยางไร เปนครั้งแรก
ที่สามารถวัด และทําใหเกิดความเขาใจวา สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งนี้ได 
  ประการที ่3 AQ มาจากพื้นฐานดานวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได เปนเครื่องมือสําหรับ
พัฒนาการตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบาก ซึง่ผลของ AQ จะเพิ่มประสทิธิภาพองคการ 
 จากคุณสมบัติทั้ง 3 ประการดังกลาวสามารถแสดงการเชื่อมโยงได ดังภาพที่ 4  
 
 

               การวัดที่เที่ยงตรง                         เครื่องมือในการเอาชนะอปุสรรค 
                     (A Valid Measure)                               (Tools to Ascend) 
                                                                                  
                       ทฤษฎีใหมในการเพิ่มประสิทธิภาพ 

          (New Theory of Effectiveness)     
                        ภาพที่ 4 ความเชื่อมโยงของ AQ กับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการของ AQ  
ที่มา: Stoltz, P. G. (1997). Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities. New 

York: John Wiley & Son, p. 8.   
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 AQ จึงไมเพียงแตจะใชไดดีในระดับบุคคลอยางเดียวเทานั้น แตพบวายังสามารถชวย    
สงเสริมประสิทธิภาพทีมงาน (Teams) ความสัมพันธ (Relationships)  ครอบครัว (Families)   
องคการ (organizations)  ชุมชน (communities)  วัฒนธรรม (Cultures)  สังคม (Societies)     
ไดอีกดวย และ AQ ยังสามารถใชพยากรณความสําเร็จไดถึง 17 อยางคือ 1) ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance)  2) แรงจูงใจ (Motivation) 3) การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)         
4) ความคิดสรางสรรค (Creativity)   5) ผลผลิต (Productivity)  6) การเรียนรู (Learning)          
7) พลังงาน  (Energy) 8) ความหวัง (Hope) 9) ความสุข ความกระปรี้กระเปราและความสนุกสนาน 
(Happiness, vitality and joy) 10) สุขภาพอารมณ (Emotional health) 11) สุขภาพกาย 
(Physical health) 12) การยืนกราน ไมลดละ(Persistence)  13) ความยืดหยุน(Resilience)    
14) การพัฒนา (Improvement over time) 15) ทัศนคติ (Attitude) 16) ความมีอายุยืน 
(Longevity) 17) การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Response to change) 

 
4.3 องคประกอบความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค    
Stoltz (1997: 106-125) ไดเสนอถึงองคประกอบความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรควาประกอบดวย 4 มิติ คือ CO2RE ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นเกี่ยวกับ AQ ของบุคคลไดวา
อยูในระดับสูง ปานกลาง หรือตํ่า มิติทั้ง 4 ของ AQ นั้น ไดแก 
 มิติที่ 1 C = control หรือการควบคุม หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถในการ
ควบคุมตนเองของบุคคลเพื่อผานพนอุปสรรคความยากลําบาก หรือเหตุการณที่คับขัน หรือ เปน
ความสามารถของบุคคลในการควบคุมสถานการณ  
 ลักษณะของผูที่มี AQ มิติดานการควบคุมสูง ไดแก การมีระดับการรับรูถึงความสามารถ 
ที่จะควบคุมตนเองใหผานพนเหตุการณและความยากลําบากสูง เปนผูที่มีความคิดเชิงรุกตอ
ปญหา ไมยอทอ มีความหนักแนน ไมลดละความตั้งใจ มีความกระฉับกระเฉงในการเผชิญ        
กับปญหาและพยายามหาทางออกใหกับปญหาที่เกิดขึ้นอยูเสมอ ผูที่มี AQ มิติดานนี้สูงเปรียบได
กับนักปนเขาที่ชอบความทาทาย คนกลุมนี้มักคิดเสมอวา“มันยากลําบากแตฉันก็จะอดทน”           
“ฉันสามารถทาํได ฉันไมเชื่อวาจะไมมีใครชวยฉันได” “ทุกอยางมีหนทางเสมอ และไมมีอะไรที่เปน
การเสี่ยงอีกตอไป” ตัวอยางเหลานี้ทําใหใจฮึกเหิม ทําใหมีภูมิคุมกันความรูสึกที่ส้ินหวัง ทําให     
เกิดพลังและความคิดที่จะกระทําตอไป คนเหลานี้จะมีพลังอํานาจ มีความคิดเชิงรุกตอปญหา     
คิดเชิงบวก และควบคุมปญหาได จะสงผลดีในการทํางานระยะยาว สงผลตอผลผลิตของงาน    
และสุขภาพ คะแนนที่สูงแสดงใหเห็นถึงการยืนกรานที่จะตอสูกับความยากลําบาก   
  แตคนที่มี AQ มิติดานนี้ต่ําจะเปนผูที่รับรูวาปญหา อุปสรรคความยากลําบากแมเพียง 
เล็กนอยก็ทําลายความรูสึกที่มีพลังอํานาจใหหมดไป หมดพลังตอสู จะเพิกเฉยและเย็นชา         
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ตอปญหา และยังอาจเชื่อถือโชคชะตาหรือเคราะหกรรม มักเปนผูที่ไมดิ้นรน ไมกระตือรือรน อิดโรย
และเปนผูที่ออนแอกับความยากลําบาก มีชีวิตไปวัน ๆ อยางลุม ๆ ดอน ๆ ในรายที่ต่ํามาก ๆ ก็อาจ
ลมเลิกความตั้งใจที่จะแกปญหาไปในที่สุด คนที่มี AQ มิติดานนี้ต่ํามักคิดวา “นี่เปนสิ่งที่เกินกวา
ฉันจะไปถึง” “ฉันไมสามารถทําอะไรได” “ไมจําเปนตองเอาหัวไปชนกําแพงอิฐ” ดังนั้น พวกที่มีAQ 
ต่ําจึงเปรียบเหมือนพวกรักสบายกลางทาง (Camper) และพวกขี้แพ (Quitter) 
  มิติที่ 2 O2 = Origin and Ownership การรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหาของ
ตนเอง หมายถึง การที่ทุก ๆ คนในทีม คิดและถือวาปญหาขององคการเปนปญหาของตนเอง 
พยายามชวยคิดแกไขปญหา วิเคราะหคนหาสาเหตุของปญหา และตระหนักวาเปนความรับผิดชอบ
ของตนตองหาทางแกไขใหได ไมผลักภาระความรับผิดชอบไปใหคนอื่น พิจารณาปญหาจากตนเอง
และปจจัยภายนอก เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูจากสิ่งที่เคยผิดพลาดในอดีต ตําหนิหรือโทษตนเอง
อยางสรางสรรคเพื่อนําไปสูการเสียใจและสํานึก ซึ่ง Stoltz ถือวาเปนตัวกระตุนใหเกิดพลัง หาก
นํามาใชอยางเหมาะสม จะนํามาซึ่งการปรับปรุงแกไข การพิจารณาการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบ 
ตอปญหาของตนเองนั้น มักพิจารณาจากการถามคําถามสองขอคือ 

1)  ใครหรืออะไรที่ทําใหเกิดความยากลาํบาก และ 
2)  เราเปนเจาของปญหาและทําใหเกิดความยากลําบากหรือไม   

 ลักษณะผูที่มี AQ มิตินี้สูงไดแก ผูที่มีแนวคิดในการคนหาสาเหตุของปญหาและอุปสรรค  
ที่เกิดขึ้น วามาจากสาเหตุใด จะวิเคราะหทั้งตนเองและสิ่งแวดลอมภายนอก และกําหนดบทบาท
ตนเองใหเปนเจาของปญหา เรียนรูจนสามารถแกปญหาไดดี การพิจารณาจากสิ่งแวดลอมภายนอก
นั้นก็เปนการมองในแงดี แงบวก สวนการพิจารณาตนเองนั้นจะเปนการตําหนิหรือกลาวโทษตนเอง 
เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูที่จะแกไขปรับปรุงตนเองจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้น แตไมโทษตนเอง
พรํ่าเพร่ือเพราะจะทําใหหมดกําลังใจ  ผูที่มีมิติดานนี้ดี ความเสียใจจะเปนตัวกระตุนใหเกิดพลัง     
ทําใหเกิดการรับรูความสามารถและพัฒนาความสัมพันธระหวางกัน  เพราะเมื่อเราพดูหรอืทาํอะไร
ที่ไมดีกับผูอ่ืนแลวสํานึกได เราจะเกิดประสบการณการเรียนรูจากความเสียใจและความผิดพลาด
ของเรา คนที่รูจักคิดถึงตนเหตุแหงปญหานั้นมักคิดเสมอวา “ทุกอยางในบริษัทลวนเปนปญหา” 
“ทุกคนตางก็ทํางานหนักดวยกันทั้งนั้นในเวลานี้” “เขากําลังอารมณเสียอยู” “ไมมีใครเห็น แตฉัน
เห็น แลวฉันจะทําใหดีและจะทําตอไป” 
 สวนผูที่มี AQ มิตินี้ต่ํามกัมีนสัิยที่ชอบตําหนิหรือโทษตนเองเกนิควร การตาํหนิตนเองมาก 
เกินไป จะทาํใหเสียขวัญและเปนไปในทางทําลาย ทาํลายพลังงาน ความหวงั ระบบอมิมูน มีหลายคน 
ที่คิดวาตนเองเปนเจาของปญหาแตเพียงผูเดียว คิดวาทุกอยางเลวรายและเปนความผิดของเรา
เปนสวนใหญ ความรูสึกนี้หากสะสมเปนเวลานานเขาจะทําใหเสียใจ ออนเปลี้ย หมดกําลังใจ รูสึก
เลวราย ทอใจ ซึมเศราและยอมแพไปในที่สุด  เพราะการตําหนิหรือกลาวโทษตนเองทําใหเกิดผล
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ได 2 อยาง คือ การนํามาซึ่งการเรียนรูและปรับปรุงพฤติกรรมใหดีขึ้น และนํามาซึ่งความเสียใจ  
ความรูสึกที่โดดเดี่ยวและมีโอกาสที่จะทํารายผูอ่ืนได จากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปเปนแผนภาพ
ได ดังภาพที่ 5 

     
ผูที่มี AQ สูง 

      ความเสียใจในระดับที่เหมาะสม       มีความรับผิดชอบสูง 
     เกิดการเรียนรูจากความผิดพลาด   

                                เปนเจาของและ 
รับรูตนเหต ุ รับผิดชอบปญหา 
ของปญหา (origin) (Ownership)                                                 
  

    ตําหนิ และโทษตนเองมาก    บอกปด และปฏิเสธปญหา 
                                     ผูที่มี AQ ตํ่า 

ภาพที่ 5  มิต ิO2 กับ AQ  
ที่มา: Stoltz, P. G. (1997). Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities. New 

York: John Wiley & Son, p.115.   
 
มิติที่ 3 R = Reach การเขาสูปญหาอยางมีสติ เปนการวัดผลกระทบของปญหาความ

ยุงยากที่มีผลตอการดําเนินชีวิตของแตละคน วามีมากนอยเพียงใด พรอมระวังและมีสติอยูเสมอ
วาอีกนานเทาใดปญหาหรืออุปสรรคจะเขามาในชีวิต 

ลักษณะของผูที่มี AQ มิติดานนี้สูง ไดแกคนที่สามารถควบคุมอารมณดานลบ ควบคุม  
ผลกระทบและความเสียหายตอการดําเนินชีวิต เมื่อมีปญหาความยุงยากเกิดขึ้น จะเปนผูที่พรอมรับ
ความยากลําบากทุกสถานการณ ไมหวั่นไหว ไมคิดมากหรือจมอยูกับความทุกข แตคิดวาอุปสรรค
เปนเพียงเหตุการณหนึ่งที่ผานเขามาในชีวิตและจะผานไป คนกลุมนี้จะตอบสนองตอปญหาดวย
ความฉลาด เปนผูที่สามารถตอสูกับปญหาอุปสรรคไดอยางเหนียวแนน  ทําใหมองเห็นหนทาง   
ในการจัดการกับปญหาอุปสรรค เปนผูที่มีพลังลนเหลือ มองปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งที่ทาทาย     
มองวาไมมีอะไรที่เหนือบากวาแรงและเปนผูที่มีความทรหดอดทน ไมลมเหลว รักษาสัมพันธภาพ 
ที่ดีกับบุคคลอื่นไวได ดังนั้น การรูจักควบคุมปญหาที่เขามาในชีวิตจึงเปนยอดปรารถนาของบุคคล
เพราะจะทําใหบุคคลสามารถทําอะไรตางๆ ไดอยางเขมแข็ง  
 

O2 
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ในทางตรงขาม ผูที่มี AQ มิตินี้ต่ํา จะมองวาปญหาหรือ อุปสรรคเปนสิ่งทําลายชีวิต เปน
ส่ิงที่กอใหเกิดวิกฤติกับวิชาชีพของตนเอง ทําลายผลการทํางานใหลมเหลว ทําใหสูญเสียเงินทอง 
เสียขวัญ นอนไมหลับ หลกีหนีผูคน การตัดสินใจตาง ๆ ไมดี  
 มิติที่ 4 E = Endurance ความอดทน หมายถึง การรับรูถึงความคงทนของอุปสรรค  
และการรับมือกับความยืดเยื้อของปญหา พยายามขจัดใหหมดไปอยางถูกวิธี มิตินี้จะเปนการ
ประเมินวาปญหาอุปสรรคและสาเหตุนั้นจะคงทนถาวรอยูนานแคไหน  
 ลักษณะของผูที่มีมิติดานความอดทนสูง ไดแก ผูที่รับรูวาอุปสรรคจะคงทนอยูชั่วคราว  
เทานั้น เราสามารถแกไขไดดวยการฝกฝนทักษะและความรูความสามารถ และเปนผูที่มีความหวัง
ในชีวิต พยายามที่จะหาหนทางแกไขอุปสรรคใหออกไปโดยเร็ว และพยายามทําใหความสําเร็จ  
อยูกับตัวไดนาน แตถาไมสามารถรักษาใหคงตัวไดนาน ก็จะพิจารณาไดวาปญหาและเหตุแหง
ปญหาเปนเรื่องธรรมดา จะสามารถผานพนไปไดอยางรวดเร็วและจะไมกลับมาอีก ส่ิงเหลานี้จะ
สงเสริมพลังงานทําใหมองโลกแงดี สุขภาพดี มองเห็นแสงสวาง และสงเสริมใหสามารถมีชีวิตรุงโรจน
ได 

ตางจากผูที่มี AQ มิติดานนี้ต่ํา จะเปนผูที่รับรูวาปญหาอุปสรรคจะคงทนอยูยาวนานทําให
เปนคนที่ส้ินหวังในชีวิต คิดแตวาไมมีใครหรืออะไรที่จะชวยแกไขได ไมพยายามที่จะหาทางแกไข
ปญหา คิดอยูเสมอวาปญหายังคงเปนปญหาและอยูกับตนเองตลอดไป คนที่มี AQ มิติดานนี้ต่ํา 
มักคิดเสมอวา “มันมักเกิดขึ้นเสมอ” “มันไมมีดีกวานี้อีกแลว” “ฉันไมดี ไมเกงเทาคอมพิวเตอร” 
“ชีวิตฉันมีแตความหายนะ” “มันเปนเคราะหกรรม” “ฉันไมประสบความสําเร็จ” “ครอบครัวของฉัน
ไมเคยเขาใจ” “ไมมีใครอยากแตงงานกับฉัน” ทั้งหมดนี้ลวนแลวแตมีผลตอการทํางาน  ทําใหเกิด
ความลมเหลว ผลัดวัน ประกันพรุง ไมสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงอะไรใหดีข้ึนได 

4.4 การแบงประเภทของบุคคล  
ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) ไดกลาวถึงความสามารถของมนุษยวามี 3 ระดับ คือ ระดับแรก 

เปนความสามารถที่จําเปนตองมี เชน ความสามารถที่จะมีชีวิตอยู ที่จะทํางานในชีวิตประจําวัน 
ความสามารถระดับที่สอง คือความสามารถที่คนๆ นั้นมี ที่สามารถจะทํางานในสายงานวิชาชีพ
ตางๆ แตสําคัญที่สุดคือความสามารถระดับที่สาม คือความสามารถที่เปนแนวโนมที่จะสามารถดึง
เอามาใชไดแตยังไมไดดึงเอามาใช  ซึ่งในโลกยุคปจจุบันและอนาคตจะมีความตองการระดับนี้สูง  
โดยจะตองมีบุคลากรที่สามารถดึงเอาความสามารถที่ยังไมไดใชนําออกมาใชใหไดเพิ่มมากขึ้น 

Stoltz (1997: 14) ไดนําเสนอการดําเนินชีวิตของมนุษยที่มีความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค เปรียบเทียบไดกับคนที่ปนปายภูเขา หากตองการจะประสบความสําเร็จ ก็ตอง
อาศัยจิตใจที่มีความมุงมั่น จดจอ ทรหดอดทนและเพียรพยายาม เพราะบางครั้งอาจจะปนได
อยางเชื่องชา และอาจเจ็บปวย เหนื่อยลา การเปรียบเทียบนี้ไมไดใชแตเฉพาะตัวบุคคลเทานั้น    
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แตยังสามารถนํามาใชกับการเสริมสรางทีมงานและองคการไดดวย โดย Stoltz ไดแบงลักษณะ     
ของบุคคล / องคการ ที่ปนปายภูเขาออกเปน 3 พวก ไดแก 

1) The Quitter เปนพวกปฏิเสธและหลีกเลี่ยงการปนเขา เปนพวกยอมแพงาย ๆ    
คนกลุมนี้เปนพวกที่ขาดวิสัยทัศนและไมศรัทธาตออนาคต ไมกลาเสี่ยง เห็นความสําคัญเพียง  
เล็กนอยตอการลงทุน เวลา เงิน และแรงใจในการพัฒนาตนเองแทบจะไมมีความคิดสรางสรรค 
เวนแตวาสิ่งนั้นจะทําใหเขาสามารถหลีกเลี่ยงสิ่งที่ทาทายหรือส่ิงที่ยากลําบากได The Quitter เปน
พวกที่พอเริ่มปนเขาก็บนวาเหนื่อยและยอมแพ ยิ่งแหงนมองยอดเขายิ่งทอใจหนักขึ้น ดังนั้น        
ในชีวิตจริงของ The Quitter จึงไมมีความกระตือรือรน ไมขวนขวาย ชอบความสบาย เรียบงาย     
ไมชอบสรางความสัมพันธ และมักขาดเพื่อน (วิทยา นาควัชระ, 2544; ศันสนีย ฉัตรคุปต, 2544)  ในการ
ทํางานจะลงทุนลงแรงนอยที่สุดที่สามารถจะเปนไปได มักเปนคนที่ชอบอิจฉาคนที่ประสบความสําเร็จ
วาเปนสิ่งที่ไมยุติธรรม ฉะนั้นจึงกลาวไดวา The Quitter คือตัวถวงความกาวหนาขององคการ 

2) The Camper เปนกลุมที่จํากัดการปนเขา พยายามหาทางเรียบ ๆ ที่สบายกวา 
ปรารถนาและเลือกการนั่งรอ พอเริ่มปนเขาไดสักระยะ เจอที่ราบลุมนาสบายก็อยากตั้งคายพัก 
แลวนั่งรอ ไดเห็นทิวทัศนสวยงามก็พอใจและไมตองการที่จะปนขึ้นไปสูจุดสูงสุดของภูเขา        
Camper เปนพวกที่มีแรงบันดาลใจอยูบาง ตางจาก The Quitter ตรงที่ อยางนอยกไ็ดเร่ิมตนเพยีงแต
ไปไกลในระดับหนึ่งแลวจะหยุดเพราะมีความคิดวา “เรามาไดไกลที่สุดที่เราจะสามารถทําไดแลว” 
ความพยายามในสวนนี้ทําใหคนสวนใหญหลงผิดคิดวาไดพบกับความสําเร็จแลว แตจริงๆ เปน
เพียงความสําเร็จที่อยูในวงจํากัดเทานั้น หากพิจารณาใหดีจะพบวา The Camper จะไมสามารถ
รักษาความสําเร็จที่แทจริงเอาไวได เพราะยังไปไมถึงยอดเขา ซึ่งเปนจุดมุงหมายที่แทจริงนั่นเอง 
ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) เปรียบเทียบวา Camper ก็คือบุคคลที่ทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ 
ทําไดดีพอสมควรแตไมไดเสียสละหรือเพิ่มความพยายามที่จะกาวไปขางหนาเพื่อใหมีผลงาน
มากกวาเดิม ทั้งที่ภายในตัวเองยังมีพลัง มีความสามารถที่จะกาวตอไปได Camper จึงเปนผูที่มี
ความมั่นคงในการงาน แตไมยอมที่จะทาทายคนอื่นตอไป 

3) The Climber คนกลุมนี้จะเปนคนที่ชอบความทาทาย เปนผูที่มีความเพียรพยายาม 
ที่จะปนไปใหถึงยอดเขา ไมวาจะพบกับอุปสรรคหรือความอับโชคก็ตาม ยิ่งมีความเสี่ยงและ
ลําบากมากเทาไร ยิ่งรูสึกตื่นเตนและทาทาย จะยังคงมุงหนาตอไปไมลดละ Climber จึงไดชื่อวาเปน
ยอดนักสูแหงขุนเขา (Energizer Bunnies of The Mountain) ไมวาจะมีอายุเทาใด เพศใด เชื้อชาติใด 
รางกายสมบูรณแข็งแรงหรือทุพพลภาพก็ตาม Climber จะมีศรัทธาแรงกลา และเชื่อมั่นในชีวิตและ
อนาคต จะมีวิถีชีวิตที่กระตือรือรน มีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีแรงบันดาลใจสูง พรอมที่จะเผชิญ     
กับอุปสรรคทุกอยาง สามารถสรางความสัมพันธอันดีไดกับคนทุกระดับ และมักเปนผูนําที่ดี เวลา
พบกับอุปสรรคมักที่จะกลาเผชิญและไมยอมแพ  ชีวิตจึงมีผลงานมาก ประสบความสําเร็จสูง 
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ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) ไดสนับสนุนแนวคิดนี้ของ Stoltz และเปรียบเทียบวา           
Climber เปนกลุมที่มีทัศนคติในการทํางานที่ไมหยุดยั้ง หากทํางานมาไดระดับหนึ่งก็จะเสียสละ 
ทุมเท ทํางานใหกาวหนามากยิ่งขึ้นไปอีก จะไมยอมหยุด ณ จุดใดจุดหนึ่ง  คนกลุมนี้จะไมยอมเปน
คนธรรมดาเหมือนคนทั่วไป แตจะไตเตาขึ้นไปเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสําคัญ ไมวาจะทําอาชีพใด
ก็ตาม องคการจึงตองพยายามกระตุนแรงบันดาลใจ แรงจูงใจใหกับเจาหนาที่ทุกคนใหพยายาม
เปน The Climber หรือผูที่จะไตเตาไปเรื่อย ๆ ไมยอมหยุดยั้งหรือแพพาย 

Stoltz (1997: 17) ไดนําลักษณะบุคคลทั้ง 3 กลุมมาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับข้ันของนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียง อับราฮัม มาสโลว ที่เชื่อวามนุษยจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
แสวงหาสิ่งที่สามารถบําบัดความตองการของตนเอง ความตองการจึงเปนบอเกิดของแรงจูงใจ 
มาสโลว แบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น มนุษยจะตอบสนองความตองการทั้งหมด
อยางมีลําดับข้ันตามความสําคัญของความตองการ และตามความพึงพอใจในแตละเวลา       
ความตองการทั้ง 5 ขั้นนั้น คือ 

1)  ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน 
เพื่อความอยูรอด เชน ความตองการดานปจจัยสี่ รวมไปถึงความตองการดานเพศ เปนความ
ตองการที่คนเราทุกคนตองหมกมุนอยูกับการบําบัดใหรางกายอยูรอดและสุขสบายเสียกอน   

2)  ความตองการความมั่นคงความปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ (Safety 
Needs) เชน ความตองการความมั่นคงในอาชีพ ตองการทํางานในองคการที่มีกิจการรุงเรือง ไมมี
นโยบายใหคนออกจากงานเมื่อผลการดําเนินกิจการไมดี ตองการทํางานที่ปลอดภัยตอสุขภาพ  

3)  ความตองการการเปนเจาของและความรัก (Belonging and Love Needs) เชน 
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม อยากอยูในกลุมเพื่อน อยากอยูในแวดวงเพื่อน
รวมงานที่สามัคคีกัน อยากมีคนที่รัก ตองการความรักจากเพื่อนรวมงาน เปนตน 

4)  ความตองการไดรับการยอมรับและยกยองจากสังคม (Esteem Needs) เชน 
อยากทําสิ่งที่จะนํามาซึ่งชื่อเสียงเกียรติยศ ตําแหนง เปนที่ยอมรับและยกยองสรรเสริญของบุคคลอื่น 

5)  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) หมายถงึ 
ความตองการที่จะเรียนรูในสิ่งที่ตนเองสนใจ อยากพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตนเอง
ใหสูงขึ้น เปนความตองการที่จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีเพื่อกอใหเกิดความสําเร็จและสมหวัง
ตามที่ตนเองตองการ เปนการกระทําโดยไมมีความตองการอะไรอื่นมาแอบแฝง 
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  Self  

                     Actualization Needs                        Climbers   
     Esteem Needs 

      Belonging and Love Needs                     Campers 
                                                      Safety Needs    

  Physiological Needs            Quitters   
 
             ภาพที่ 6 เปรียบเทียบลักษณะบุคคล กับทฤษฎีความตองการของ มาสโลว 
ที่มา: Stoltz, P. G. (1997). Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities. New 

York: John Wiley & Son, p. 17.   
 
จากภาพที่ 6 The Quitter จะเปนผูยึดติดกับความตองการขั้นที่ 1 คือความตองการดาน

รางกาย และความตองการขั้นที่ 2 คือความตองการดานความปลอดภัย สําหรับ The Camper   
จะเปนผูที่กลามากขึ้นกวา The Quitter แตก็ยังยึดติดกับความสุขสบาย เปรียบไดกับความ
ตองการขั้นที่ 3 คือความตองการการเปนเจาของ ตองการความรักและเปนสวนหนึ่งของสงัคม และ
ความตองการขั้นที่ 4 คือ ความตองการที่จะไดรับการยอมรับและยกยองจากสังคม แตสําหรับ          
The Climber จะเปนคนกลุมเดียวเทานั้นที่สามารถบรรลุศักยภาพของตนเองสูงสุด เปรียบไดกับ
ความตองการขั้นที่ 5 นั่นคือความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต 

หนังสือพิมพมติชนรายวัน ฉบับวันที่ 1 สิงหาคม 2545 ไดเสนอบทความเรื่อง “วัด เอคิว 
วาเปนนักสูแคไหน” โดยสรุปลักษณะของนักสู 3 ประเภทไวดวยวิธีงาย ๆ ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ลักษณะนกัสู 3 ประเภท  
 

 พวกขี้แพ 
(The Quitter) 

พวกตั้งคาย 
(The Camper) 

พวกชางปน 
(The Climber) 

วิถีชีวิต ไมขวนขวาย ชีวิตเรียบ
งาย นาเบื่อหนาย 

กระตือรือรนบาง ชีวิตขึ้น
ลงบาง แตขออยูนิ่ง ๆ ใน
ที่สุด 

กระตือรือรนอยางมาก 
ชีวิตทาทายมีรสชาติ พบ
ความสาํเร็จ 

การงาน ไมทะเยอทะยาน          
ไมกระตือรือรน ข้ีเกยีจ 

มีความคิดสรางสรรค 
พลังใจ ผลงานอยูใน
ระดับปานกลาง นานวันก็
ฝอลง 

เต็มไปดวยพลงั มี
วิสัยทัศน เรียนรูและ
พัฒนาตนเองตลอดเวลา 

มนุษยสัมพนัธ โดดเดี่ยว เดี่ยวดาย กลัว ๆ กลา ๆ ดื่มดํ่ากับความสัมพนัธ 
ปฏิกิริยากับ
การ
เปลี่ยนแปลง 

ลังเลและรอคอย
ความหวงั จด ๆจอง ๆ 

มีขอจํากัดในการ
เปลี่ยนแปลงใหญ ๆ 

ทาทายกับการ
เปลี่ยนแปลง ปรับตัวไดดี
ในทุกสถานการณ 

ภาษาสนทนา มักปฏิเสธ ปดกั้น
ตัวเอง 

ประนีประนอม ไมชี้ชัด มีความเปนไปไดอยูเสมอ 

การฟนฝา
อุปสรรค 

พายแพอยางงายดาย มีขอจํากัด ชนะและประสบ
ความสาํเร็จ 

ความมุงมัน่ใน
ชีวิต 

ปจจัย 4 ความมัน่คงปลอดภัย 
การยอมรับ 

เปนประโยชนตอผูอ่ืน 
สังคม ประเทศชาติ และ
ประชาคมโลก 

 
ที่มา: ________. “วัด เอคิว วาเปนนกัสูแคไหน”. มติชนรายวนั. 1 สิงหาคม 2545: หนา 17 

 
เมื่อพิจารณาลักษณะของบุคคลทั้ง 3 ประเภท และความตองการของบุคลทั้ง 5 ขั้น       

จะเห็นไดวา ในเวลาที่ความตองการใดมีอํานาจมากกวา มนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนอง
ความตองการที่มีอํานาจมากนั้นกอน เมื่อไดรับการตอบสนองในลําดับข้ันตาง ๆ และหัวหนา     
หอผูปวยสามารถเผชิญและฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ไปได ยอมสงผลใหหัวหนาหอผูปวยไดรับ
ความกาวหนาและประสบความสําเร็จในวิชาชีพไดตามเปาหมาย 
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4.5 การแบงประเภทของอุปสรรคความยากลําบากในชีวิต 

 Stoltz (1997: 38-43) ไดนําเสนอแนวคิดวา อุปสรรค ความยากลําบากและความทุกข   
ในชีวิตของคนเราสามารถแบงออกไดเปน 3 ระดับ คือ  

1)  อุปสรรคความยากลําบากระดับสังคม (Societal Adversity) คือ ความทุกขที่
เกิดขึ้นภายในสังคมที่เราอาศัยอยู เชน กลัวความไมปลอดภัยจากอาชญากรรม ปญหาความตึง
เครียด ความไมมั่นคงทางเศรษฐกิจ สิ่งแวดลอมที่ถูกทําลาย ความอบอุนในครอบครัว ความเสื่อม
ทางดานศีลธรรมของคนในสังคม และการขาดศรัทธาในขนบธรรมเนียม รวมถึงระบบการศึกษา 

2)  อุปสรรคและความไมมั่นคงในงาน (Workplace Adversity) คือความไมมั่นคง
ดานอาชีพการงาน  คนสวนใหญไปทํางานในแตละวันดวยคิดเพียงวา “วันนี้จะเปนอยางไร จะมี
อะไรเกิดขึ้นหรือไม” นั่นอาจเปนเพราะในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงที่กระทบตอผูปฏิบัติงานมาก
ไมวาจะเปนการ Reengineering, Restructuring, Rightsizing, Downsizing, Revitalizing, และ 
Decentralizing ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหลานี้มีสมมติฐานวาจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ 
เชน ใชคนจํานวนนอยลงแตงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ตนทุนคาใชจายต่ําลงแตไดผลกําไรเพิ่มข้ึน 
แตกระทบกับการจางงาน การเลิกจางงานและการกําหนดอัตรากําลังคนในสถานประกอบการ  

3)  อุปสรรคในระดับบุคคล เปนสวนที่ตองไดรับความทุกขยาก และอุปสรรคเปนขั้นๆ 
มาจากสังคมและที่ทํางาน ในการเอาชนะบุคคลสามารถปรับเปลี่ยนโดยการสรางวิกฤติใหเปน
โอกาส มีการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหอยูในระดับที่สูงเพียงพอ  
เชนคํากลาวของ นพ.ประทักษ ลิขิตเลอสรวง (อางใน มติชน วันที่ 1 ส.ค. 2545) กลาวบรรยาย
เร่ืองจิตวิทยาในการเอาชนะอุปสรรคในชีวิตและการทํางานไววา “ความยากลําบากมิใชอุปสรรค
เสมอไป ตองเปลี่ยนอุปสรรคเปนความทาทาย เปลี่ยนความทาทายใหเปนโอกาส  และโอกาสนีเ้อง
ที่จะเปนหนทางสูความสําเร็จ” จากสถิติที่พบวาเด็กอายุ 6 ขวบจะหัวเราะเฉลี่ยวันละ 300 คร้ัง  
แตผูใหญจะหัวเราะเฉลี่ยเพียงวันละ17 คร้ังเทานั้น (Stoltz, 1997: 43) นี่เปนขอบงชี้ไดวาในชีวิต
เราตองพบกับอุปสรรคและตองฝาฟนกับความยากลําบากเพิ่มข้ึนตามวัยและความรับผิดชอบ  
 จากแนวคิดดังกลาวสามารถนํามาเขียนเปนแผนภาพได ดังภาพที่ 7  
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            Social 
       
         Workplace 
          Individual 

                              
                                ภาพที่ 7 ระดับของอุปสรรคความยากลําบาก 
ที่มา : Stoltz, P. G. (1997). Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities. New 

York: John Wiley & Son, p. 39.   
 
อุปสรรคหรือความยากลําบากเปนปจจัยหลัก และเปนองคประกอบที่ทําใหมนุษยลมเลิก  

หรือยังเพียรพยายามกระทําหรือปฏิบัติอยูตอไป หากบุคคลทราบวาตองการสิ่งใดบาง และรูวา
ตองใชความเพียรพยายามอยางไรในการเอาชนะอุปสรรค เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการ เมื่อนั้น
บุคคลจะกําหนดจุดมุงหมายและเพียรพยายามเพื่อบรรลุจุดหมายนั้น เชนตัวอยางนักวทิยาศาสตร
ที่มีชื่อเสียง โธมัส อัลวา เอดิสัน ที่ใชความพยายามในการทดลองคิดคนและผลิตหลอดไฟเปน 
เวลานานจึงประสบความสําเร็จในการทดลอง นั่นแสดงวา การที่จะประสบความสําเร็จในส่ิงที่
ตองการไดนั้น ตองมีความอดทน เพียรพยายาม แมจะมีอุปสรรคหรือพบกับความยากลําบาก 

 
4.6 คุณลกัษณะของผูที่มคีวามสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค สงู-ตํ่า  

 วิทยา นาควัชระ (2544) ไดกลาวไววาลักษณะคนที่มี AQ สูงจะเปนผูที่มีแรงอึด มีความ 
อดทนบึกบึน มีความนึกฝนที่ดี มีพลังที่จะฝาฟนไดมาก มีวิธีคิดแบบมองโลกในแงดี คิดแบบผูชนะ
และคิดแบบผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เสมอ จะเปนผูที่มองเห็นความยากลําบากหรืออุปสรรคเปน
ความมีรสชาติของชีวิต สวนคนที่มี AQ ต่ํา เมื่อพบหรือเผชิญกับอุปสรรคของชีวิตก็มักยอมแพ 
หรือหาทางหลีกเลี่ยงถอยหนี ถอนตัวหรือทอถอยไดงาย ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับคนปนเขาแลว คนที่มี 
AQ สูงมาก ๆ จึงเปนพวก The Climber สวนคนที่มี AQ ปานกลางจะเปนพวก The Camper และ
คนที่มี AQ ต่ํา จะเปนพวก The Quitter 
 ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) ไดเสนอเกี่ยวกับ AQ ของคนไววา คนที่มี AQ สูงจะเปนคน      
ที่มองเห็นโอกาสในทุก ๆ คร้ังที่มีปญหา แตคนที่มี AQ ต่ําจะมองเห็นปญหาในทุก ๆ คร้ังที่มีโอกาส 
มักเปนคนที่มองโลกในแงราย อิจฉาคนที่ประสบความสําเร็จ และมักมองคนที่ประสบความสําเร็จ
วาเปนสิ่งที่ไมยุติธรรม 
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4.7   เทคนิคการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 Stoltz (1997: 154) ไดเสนอแนะหนทางในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและ   
ฟนฝาอุปสรรค ในลักษณะที่เรียกวา The LEAD Sequence ดังนี้ คือ 
 L = Listen to your adversity response เปนการพูด หรือบอกใหตนเองไดรูวา ขณะนี้เกิด
ปญหาหรืออุปสรรคใดขึ้นกับตนเอง และตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยความเขมขนระดับใด 
จึงจะแกไขได 
 E = Explore all origins and your ownership of the result เปนการคนหาวาสิ่งใดคือ 
ตนตอและสาเหตุของอุปสรรคที่เกิดขึ้น ระบุใหชัดเจนวาตนเองตองทําสิ่งใดที่เฉพาะเจาะจงลงไป
เพื่อใหสามารถทําใหสถานการณดีข้ึน ตัดสินลงไปวาสิ่งใดที่อยูในความรับผิดชอบ และสิ่งใด      
อยูนอกเหนือความรับผิดชอบหรือการตัดสินใจของเรา 
 A = Analyze the evidence คือการวิเคราะหใหเกิดความชัดเจน โดยการคนหาหลักฐาน
หรือภาวะแวดลอมมาสนับสนุนวา สิ่งที่อยูนอกเหนือการควบคุมมีอะไรบาง อุปสรรคจะเขามา     
สูชีวิตอีกนานเทาใด ทําอยางไรจึงจะไมทําใหอุปสรรคหรือปญหาอยูในชีวิตนานจนเกนิไป พรอมทัง้
วิเคราะหถึงความเปนไปไดในการแกไขปญหาดวยศักยภาพของตนเอง 
 D = Do something เปนการเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการเพื่อใหอุปสรรคอยูกับเรา 
ใหนอยที่สุด ดวยการหาขอมูลที่จําเปนและวิธีที่จะสามารถควบคุมไมใหอุปสรรคเขามามีบทบาท
ตอชีวิตของเราเพิ่มเติม 
  

วิทยา นาควัชระ (2544: 97) ไดเสนอแนะแนวคิดในการพัฒนา AQ ไววา วิธีการที่จะ
พัฒนา AQ ใหดีขึ้นนั้นคือ  

1)  ตองคิดวา “ความอดทน คือความกลาหาญ” เพราะเม่ือเรารูสึกวาเราเปน            
ผูกลาหาญ เปนผูชนะ มีเกียรติที่สามารถทนตออุปสรรคและความคับแคนใจได หากทุกครั้งที่มี
อุปสรรคเขามาในชีวิตก็ทนไดมากขึ้นโดยไมยากนัก 

2)  สราง “ความภาคภูมิใจตัวเองตามความเปนจริงใหได” โดยการคนหาความดี    
พื้นฐาน (Basic Goodness) ของตนเอง ความดีพื้นฐานดังกลาวคือส่ิงที่เราเคยทําดีมาแลวและ 
จบไปแลวโดยไมเกี่ยวพันกับคนอื่นที่ตอเนื่องมาถึงปจจุบัน แมจะเปนสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ ก็นับวาเปน
ความดีพื้นฐานได เชน เคยชวยลูกหมาตกน้ํา เคยใหเงินขอทาน ฯลฯ การเชื่อวาเราเปนคนดี   
เพราะเคยทําความดีพื้นฐานมาแลว จะทําใหเกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจในตัวเอง รักตวัเองเปนและ
มีภูมิคุมกันชีวิตตัวเอง เกิดพลังที่จะอยากมีชีวิตอยูตอไปและสามารถตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ ได 

3)  รูจักสรางจินตนาการหรือความเชื่อที่ดี ๆ เสมอ เชน เชื่อวาอุปสรรคที่มีอยูจะลดลง 
และเชื่อวาตนเองจะสามารถแกไขอุปสรรคไดแน ๆ หรือเชื่อวาพรุงนี้จะดีกวาวันนี้ เพื่อใหเกิดความเชื่อ
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นี้เราตองคิดซ้ํา ๆ จึงจะเกิดได เพราะความเชื่อเกิดจากการไดยินไดฟงบอย ๆ เมื่อเกิดความเชื่อนี้แลว 
จะทําใหเราอยากมีชีวิตอยู เกิดพลังที่สรางสรรค เกิดกําลังใจในการอดทนรอคอย  

4)  รูจักพัฒนาความเชื่อใหเกิดความเปนไปได โดยคิดวา การที่เราจะมีชีวิตที่ดีนั้น   
เราตองเปลี่ยนแปลงตัวเองบางอยางใหเหมาะสมขึ้น ดีขึ้น โดยการลดสิ่งที่ไมดีในตัวออกไปเพื่อ       
ใหสามารถอยูในสังคมไดดี สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดดีขึ้น 
 ดังนั้นถาเราคิดเปน รูสึกเปน สรางจินตนาการเปน สามารถพัฒนา ความรูสึก จินตนาการ
เหลานั้นไดอยางสรางสรรค อุปสรรคและความทุกขก็จะผานไปไดอยางรวดเร็ว 
 สวน ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544: 116) ไดนําเสนอวิธีการฝกฝน AQ วามีความเปนไปตาม
กฎเกณฑธรรมชาติของการพัฒนาสมอง สอดคลองกับ Stoltz (1997) ที่เชื่อวา AQนั้นเริ่มพัฒนา
ใยประสาทเริ่มเกิดในสมองเมื่อเด็กอายุ 12 ป และเพิ่มมากขึ้นจนอายุ 16 ป แตไมส้ินสุด จนกระทัง่
อายุ 23 ป แตอยางไรก็ตาม ไมวาจะอายุเทาไรก็ตาม และไมวาจะเริ่มตนที่จุดใดก็ตาม AQ ก็ยัง
สามารถเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนาได ในการฝกฝน AQ นั้น ขั้นตอนแรกสุดคือ การเรียนรู
ตนเอง เรียนรู CORE ของตนเองวา ณ จุดนี้เราสามารถที่จะควบคุมสถานการณ และมีสวนรวมใน
การรับผิดชอบการแกปญหาไดแคไหน  ขั้นตอนตอไป ใหวิเคราะห CORE ของสถานการณทีเ่ผชญิอยู 
หรือสถานการณในสิ่งแวดลอม และขั้นตอนสุดทายคือ วิเคราะหเหตุการณหรือสถานการณ วาถา
เกิดขึ้นอีกและเปนเราควรจะทําอยางไร 

Joe (1997) ไดนําเสนอหลักการที่จะทําใหบุคคลไมมีความกลัว มีความตั้งใจโดย          
ไมลมเลิก มีความกลาหาญ อดทนพากเพียรและเปนสิ่งที่จะตัดสินความสําเร็จและความสุขของ
บุคคลไดดวยหลักการเบื้องตน 10 ประการคือ 1) การจุดประกายใหมีอารมณขันอยูเสมอ           
2) การมองโลกในแงบวก  3) มีมุมมองที่กวางไกลและมีความรักในงาน  4) มีความฝนที่ยิ่งใหญ        
5) ตื่นตัวและเอาใจใสกับส่ิงรอบตัวอยูเสมอ  6) มุงมองอนาคต  7) ถือความลําบากวาเปนครู      
8) เปลี่ยนความรูสึกที่ต่ําตอยดอยคาใหเปนการเห็นคุณคาในตนเอง 9) รูจักการใหและการแบงปน 
10) รูจักการคาดหวังในสิ่งมหัศจรรย แตไมใชการถือพระเจาเปนใหญ นอกจากนั้น Joe ยังได   
เสนอแนะไวอีกดวยวา ความกลาหาญและเพียรพยายาม เปนสิ่งสําคัญท่ีมนุษยทุกคนพึงกระทํา 
ในทางที่ดี คุณความดีจะเปนสิ่งที่ทําใหรูจักการมองที่ถูกตอง และกระทําในสิ่งที่ถูกตองดีงาม     
เมื่อพบกับอุปสรรคความยากลําบาก บุคคลจะสามารถตัดสินใจในสิ่งที่ถูกตองและสามารถผานพน
อุปสรรคนั้นไปได สวนการฝกฝนความกลาหาญ ความพากเพียรนั้น Joe ไดเสนอวิธีไววา            
ใหประยุกตใชหลักการเบื้องตน 10 ประการดังกลาวจนเกิดความชํานาญและเคยชิน เชน การมอง
เร่ืองราวตาง ๆ ในหลายแงมุม เหมือนกับการมองเหรียญซึ่งไมไดมีเพียงดานเดียว การฝกฝน       
อยูเสมอจะทําใหสามารถกาวตอไปขางหนาไดดวยความเขมแข็ง บรรลุเปาหมายที่วางไวได  
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4.8 การวัดและการแปลผลการประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค  
 Stoltz (1997) ไดนําเสนอวิธีการวัดและแปลผลการประเมินความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค โดยใชแบบประเมิน ARP Quick TakeTM  (The Adversity Response Profile) 
ซึ่งเปนแบบประเมินที่ไดจากการศึกษาวิจัย รวบรวมจากประชาชนกวา 20,000 คนจากหลายสาขา
อาชีพทั่วโลก แบบประเมิน ARP Quick TakeTM  ไดรับการออกแบบเพื่อใชวัดความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยางงายและรวดเร็ว เปนเครื่องมือวัดการตอบสนองตอความยากลําบาก
หรืออุปสรรคตาง ๆ ที่ใชไดกับทั้งบุคคล องคการ โรงเรียน หรือแมแต ชุมชน จากการศึกษาที่ผานมา 
พบวาใชพยากรณความสําเร็จและทํานายผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญของความสําเร็จ
ได นอกจากนั้น  Stoltz (1997) ยังไดศึกษา AQ ของประชาชนกวา 75,000 คน พบวา สวนใหญมี
ระดับ AQ อยูในระดับปานกลาง  ซึ่งจากการศึกษาในครั้งนั้น Stoltz นํามาเขียน เปนแผนภูมิที่มี
ความตอเนื่องและกระจายเปนโคงปกติรูประฆังคว่ํา ดงัภาพที่ 8 

 
 

 
 
   
       
                       AQ ต่ํา                     AQ ปานกลาง                           AQ สูง 
                       (0-59)                        (95-134)                            (166-200) 

           ภาพที ่8 ระดับ AQ ของประชาชนที่มีการกระจายแบบโคงปกติ  
 

ที่มา: Stoltz, P. G. (1997). Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities. New 
York: John Wiley & Son, p. 105.   

 
การแปลผลคะแนน 
 
Stoltz ไดกลาวถึง AQ วามีความตอเนื่องที่ไมใช สิ่งตรงขามระหวางขาวกับดํา ใชกับไมใช 

หรือ ประสบผลสําเร็จกับไมประสบผลสําเร็จ แตเปนระดับของ AQ คือ ระดับสูง ปานกลาง หรือตํ่า 
เราไมสามารถบอกจุดที่แตกตางอยางชัดเจนระหวางผูที่มี AQ134 กับ ผูที่มี AQ135 ดังนั้น ในการ
พิจารณาระดับของ AQ จึงตองพิจารณาองคประกอบแตละดานดวย ไมวาจะเปนดานการควบคุม 
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ดานการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบปญหาของตนเอง ดานการเขาสูปญหาอยางมีสติ และดาน
ความอดทน ซึ่ง Stoltz (1997) ไดแบงระดับคะแนนขององคประกอบแตละดาน ออกเปน 3 ระดับ คือ  

 คะแนน  38 – 50  ถือวาคะแนนองคประกอบดานนั้น ๆ อยูในระดับสูง 
 คะแนน  24 – 37  ถือวาคะแนนองคประกอบดานนั้น ๆ อยูในระดับปานกลาง 
 คะแนน  10 – 23  ถือวาคะแนนองคประกอบดานนั้น ๆ อยูในระดับตํ่า 
 
และในการพิจารณาระดับคะแนน AQ รวมนั้น ก็ตองพิจารณาใหครบทั้ง 4 องคประกอบ 

ซึ่ง Stoltz (1997) ไดเสนอเกณฑการแปลผลและเปรียบเทียบคะแนน กับลักษณะของบุคคลที่มี
คะแนนรวม AQ แตละชวง ไวเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

 
 AQ 166 – 200 บุคคลที่มี AQ อยูในชวงนี้ จะเปนผูที่มีความสามารถในการอดทน       
ตออุปสรรค ความยากลําบาก สามารถเปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาสและกาวตอไปขางหนา พรอมทั้ง
พัฒนาทักษะของตนเองอยางไมหยุดยั้ง ทําใหพบกับชัยชนะและความสําเร็จได ขณะเดียวกัน      
ก็สามารถที่จะเปนผูนําและสอนแนะผูอ่ืนได 
 AQ 135 – 165 หาก AQ ของบุคคลตกมาอยูในชวงนี้ บุคคลนั้นจะทํางานไดคอนขางดี  
มีการใชความสามารถพื้นฐานในแตละวัน สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของตนเองได โดยการพัฒนา 
AQ ของตนเองใหสูงขึ้น  
 AQ 95 – 134 บุคคลจะทํางานไดดีพอใช ทุกอยางเปนไปอยางเรียบงาย เมื่อผิดพลาด
บุคคลกลุมนี้จะเสียใจมากเกินไป และอาจทําใหทอใจ หากความรูสึกเสียใจนั้นสะสมอยูเปน
เวลานานจะทําลายความตั้งใจของบุคคล อยางไรก็ตามก็ยังสามารถพัฒนาเพื่อเพิ่ม AQ ไดเชนกัน  
 AQ 60 – 94 บุคคลกลุมนี้จะใชประโยชนจากความสามารถของตนเองนอย อุปสรรค
ความยากลําบาก จะทําใหบุคคลสูญสิ้นพลัง หมดสิ้นความเพียรพยายาม หากตองการที่จะ      
รอดพนจากความหายนะบุคคลกลุมนี้ตองพยายามเพิ่มระดับ AQ ของตนเอง 
 AQ 59 และต่ํากวา หาก AQ ของบุคคลตกมาอยูในระดับนี้ก็คอนขางเปนที่แนนอน      
วาบุคคลจะมีแตความเสียใจโดยไมจําเปนกับทุก ๆ เร่ือง จะสูญเสียพลังงาน แรงจูงใจ สุขภาพ 
ความมีชีวิตชีวา ผลการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพงานจะตกต่ํา 
 AQ จึงมีไวเพื่อการเรียนรูและพัฒนา ปรับปรุง เพื่อเปนหนทางสูความสําเร็จ เพื่อ
ความสําเร็จในวิชาชีพพยาบาล ผูบริหารระดับสูงจึงควรมีการพัฒนาและเพิ่มระดับ AQ ของ
หัวหนาหอ ผูปวยใหสูงขึ้น  ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีความพึงพอใจและ
รับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ 
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4.9 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค กบั

ความสาํเร็จในวิชาชีพ และงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนกระบวนการใชความอดทนพากเพียร 
และความสามารถในการผานพนความยากลําบาก ชีวิตคนหากเปรียบกับการปนเขา ถาตองการ
จะประสบความสําเร็จก็ตองอาศัยจิตใจที่มีความมุงมั่น จดจอ และมีความทรหดอดทน เพราะ
บางครั้งอาจจะปนไดอยางชา ๆ และเจ็บปวดเหนื่อยลา (Stoltz, 1997) ในปจจุบันมีกระแสการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย  รวมทั้งวิชาชีพพยาบาลที่ไดมีการนํากระบวนการใหม ๆ มาใช 
เพื่อใหบรรลุถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เชน มีการนําระบบปฏิรูปสุขภาพมาใชในการปรับปรุง
ระบบบริการ  การที่จะทําใหประชาชนบรรลุถึงเปาหมายของระบบการสรางสุขภาพไดนั้น วิชาชีพ
การพยาบาลตองรับ บทบาทสําคัญในการใหบริการสุขภาพเชิงรุกสูประชาชน ภายใตบทบาทอัน
สําคัญเหลานี้  หัวหนาหอผูปวยตองปฏิบัติงานภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงเพื่อนําองคการสู
ความสําเร็จ  การใชความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนปจจัยหลักและเปน
องคประกอบที่สําคัญ หากมีอุปสรรคใด ๆ หัวหนาหอผูปวยก็จะตระเตรียมที่จะฝาฟน ผูที่มีความ
ตั้งใจแนวแนสามารถปฏิบัติตามแผนการที่วางไว และกระทําใหถึงจุดมุงหมายไมวาจะเกิดอะไรขึ้น
ก็ตาม  จะสามารถเอาชนะและฝาฟนอุปสรรค รวมทั้งเกิดความสําเร็จในการทํางานและเกิด
ความสําเร็จในวิชาชีพได  
 คณะทํางานจัดทําคัมภีรหลักธรรมสําหรับนิสิตนักศึกษา ระดับมหาวิทยาลัย (2543)      
ไดกลาวถึง คุณธรรมที่เปนรากฐานสําคัญตอการสรางความสําเร็จใหแกชีวิตในทุก ๆ เร่ือง          
ทุก ๆ ดาน รวมทั้งดานการทํางาน ซึ่งพื้นฐานความสําเร็จดังกลาว ไดแก 

1)  มีความหมายมัน่ หรือพอใจในสิ่งที่เราตองการจะทาํใหสําเร็จ (ฉันทะ) 
2)  มีความเพยีรพยายามในการกระทําสิง่นั้นอยางตอเนือ่งไมลดละ (วิริยะ) 
3)  คิดใครครวญ เพื่อหาวิธีการหรือชองทางที่เหมาะสมในการที่จะชวยใหการกระทํา

นั้นประสบความสําเร็จ (จิตตะ) 
4)  มีการทบทวน ตรวจสอบในเรื่องที่กําลังดําเนินอยูนั้นตลอดเวลา วามีขอบกพรอง

ควรแกไขอยางไรบางหรือไม (วิมังสา) 
 เมื่อพิจารณาหลักคุณธรรมทั้ง 4 เห็นไดวาสอดคลองกับแนวคิดของ AQ ที่มุงพัฒนา    
แนวคิดบุคคลในการมองปญหาอยางมีสติ เมื่อเรามีความพอใจ หมายมั่นในสิ่งใดแลวทําใหเกิด
ความเพียรพยายามในสิ่งนั้น เมื่อมีความพยายามในสิ่งใดก็ยอมจะทําใหเกิดความคิดอาน หา
วิธีการหรือชองทางที่จะทําใหประสบความสําเร็จได 

จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน การที่หัวหนาหอผูปวยขาดซึ่งความอดทนเพียรพยายาม  
คิดวาอุปสรรคหรือปญหาเปนสิ่งทําลายชีวิตอยูตลอดเวลา  หัวหนาหอผูปวยยอมกระทําสิ่งใดไม
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สําเร็จ เพราะจะพายแพความรูสึกของตน ไมมีเปาหมายและขาดแรงจูงใจในการทํางาน เพราะ  
แรงจูงใจที่ดีในการอดทนก็คือการมีเปาหมายในการกระทํานั่นเอง (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 
2538) ในทางตรงกันขามหากหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง 
มีความอดทน พากเพียร มีการเพิ่มระดับการรับรูถึงความสามารถในการควบคุมตนเองของบุคคล 
ตระหนักวาเปนความรับผิดชอบของตน และคิดวาอุปสรรคเปนเพียงเหตุการณหนึ่งที่ผานเขามา 
ในชีวิตเทานั้น ยอมมีเปาหมายและเกิดแรงจูงใจ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      
เกิดผลผลิตงานมากมายและประสบความสําเร็จในวชิาชีพไดในที่สุด  
 มีงานวิจัยที่แสดงใหเห็นวา  AQ ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จได เชน Dweck (cited in 
Stoltz, 1998) ศาสตราจารยแหงภาควิชาจิตวิทยามหาวิทยาลัยอิลินอยส ศึกษาถึงพัฒนา การทาง
อารมณ (Emotional Development) พบวา รูปแบบการตอบสนองตออุปสรรคและความ
ยากลําบากของมนุษย มีพื้นฐานและไดรับอิทธิพลมาจากพอ แม ผูปกครอง ครู กลุมเพื่อน และ
บุคคล  ที่ใกลชิดกับบุคคลนั้นในชวงวัยเด็ก ผูที่มี AQ ที่ดีจะเปนผูที่ยืนกรานจนกระทั่งพบกับ
ความสําเร็จตามที่ปราถนาไดในที่สุด และยังคนพบวาครูมีอิทธิพลตอความคิดเด็ก ดานปจจัยที่
สงผลตอความลมเหลวเมื่อเด็กตองเผชิญกับอุปสรรคหรือปญหา กลาวคือ สําหรับเด็กผูหญิงจะถูก
สอนวาสาเหตุของความลมเหลวเกิดขึ้นเพราะขาดความสามารถ สวนเด็กผูชายจะถูกสอนวาความ
ลมเหลวเกิดขึ้นเพราะขาดแรงจูงใจ ดังนั้นจึงควรมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบแนวคิดเพื่อเสริมสราง
ใหคนมีแนวคิดที่ถูกตองในการประสบความสําเร็จ และหากหัวหนาหอผูปวยไดรับการพัฒนาใหมี 
AQ ที่ดี ยอมยืนกรานในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ จนบรรลุวัตถุประสงค และประสบความสําเร็จใน
วิชาชีพได 
 สอดคลองกับหลักการที่หลายคนกลาวถึง บุคคลบางกลุม เชน ผูปวยโรคมะเร็งระยะสุดทาย
ที่มีกําลังใจและความหวังสูง  จะยังสามารถมีชีวิตยืนยาวอยูตอไปไดอีกเปน 10 ป ในขณะที่         
ผูปวยบางคนที่ไมอยากมีชีวิตอยู ขาดกําลังใจ สิ้นหวังทอแท ไมสามารถนําพาตนเองพนจากความ
ยากลําบากหรือความทรมาน ก็มักจะเจ็บปวยจนเสียชีวิต ความสามารถในการขจัดอุปสรรคและ
ความยากลําบากของคนเราจึงเกี่ยวของกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนโดยตรง ความเขมแข็ง
ทางจิตใจและความสามารถในการควบคุมตนเองจะสงผลตอภูมิคุมกันของรางกาย เชน ในกรณี
ของผูสูงอายุหากได รับการกระตุน ใหกําลังใจ ใหเขารวมกิจกรรมรวมกลุม ไมวาจะเปน              
กิจกรรมการรองเพลง เตนรํา ออกกําลังกาย จะทําใหคึกคักกระปรี้กระเปรา ลดอัตราการปวยลง 
เปรียบเทียบกับผูสูงอายุที่ถูกทอดทิ้งใหอยูกับบาน จะเห็นวากลุมแรกจะอายุยืนยาวกวา และ     
เจ็บปวยนอยกวา (นัยพินิจ คชภักดี, 2543) 

ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ไดศึกษาถึงเชาวนปญญา เชาวนอารมณ และความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย บริษัทสรรพสินคา
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เซ็นทรัลจํากัด สาขาในเขต กทม.จํานวน 141 คน โดยใชแบบประเมิน ARP Quick TakeTM   ของ  
Stoltz (1997) ผลการศึกษาพบวา หัวหนาแผนกขายมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามคาเฉลี่ยของบุคคลทั่วไป 
 เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา  
การสนับสนุนจากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ สังกัด
กรุงเทพมหานคร จํานวน 232 คน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง และสัมพันธกับการไดรับการสนับสนุน
จากองคการ  การไดรับการสนับสนุนจากองคการจะเปนตัวชวยสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยมีความ    
ยึดมั่นผูกพันกับองคการ (จันทรพา ทัดภูธร, 2543) จึงทําใหเกิดความทุมเท เพียรพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ  ซึ่งหากพิจารณาใหดีสวนหนึ่งก็เปนการพัฒนาเพื่อทําใหเกิด AQ นั่นเอง 

Labs, et al. (1998 cited in Stoltz, 1998) ไดศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคในบริษัท Deloitte & Touche LLp, Minnesota Power, ADV Telecommunications and 
U.S. West พบวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จะเปนผูที่มีความสุขในการ
ใหบริการ ผูที่มี AQ สูงจะมีประสิทธิภาพในการทํางาน มีผลผลิตสูง มีความคิดสรางสรรค มีสุขภาพ
ที่ดี มีความยืดหยุน มีความพึงพอใจในงาน สามารถสรางรายไดไดมากกวาผูที่มี AQ ต่ํา ซึ่งความ
พึงพอใจและการสรางรายได ก็คือความสําเร็จในวิชาชีพอยางหนึ่งนั่นเอง  

สําหรับงานวิ จัยทางการพยาบาลของไทย  ผูวิจัยยังไมพบผูที่ทําการศึกษาเรื่อง
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมากอน 
 
5. แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากครอบครัว 
 5.1  ความหมายของครอบครัวและการสนับสนุนจากครอบครัว  

ครอบครัว จัดเปนสถาบันทางสังคมระดับแรกของบุคคล และเปนหนวยที่เล็กที่สุดของ
สังคม ดังนั้น ครอบครัวจึงเปนสังคมหนึ่งของบุคคล   และมีผูใหความหมายของครอบครัวไว
หลากหลายความหมาย เชน 

The United Stated Bureau of the Census แหง USA ไดใหคํานิยามวา ครอบครัว 
(Family) เปนกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่เกี่ยวของสัมพันธกันโดยการเกิด การแตงงานหรือการ
รับบุตรบุญธรรมและอาศัยอยูดวยกัน ลักษณะครัวเรือนที่นอกเหนอืไปจากนี้ถือวาไมใชครอบครัว  
(Poverny & Finch, 1988 อางใน อุมาพร ตรังคสมบัติ, 2544) แต ภัสสร ลิมานนท และคณะ 
(2528) กลาววา ครอบครัวนอกจากกลุมบุคคลดังกลาวแลว ยังอาจมีบุคคลอื่นๆ ที่ไมไดสัมพันธ
ดวยเงื่อนไขดังกลาว ที่อาศัยอยูรวมดวย และบุคคลดังกลาวมีความผูกพันกันทางอารมณ มีการ
แบงปนการเงินและการใชเวลาซึ่งกันและกัน ก็จะถูกนับวาเปนสมาชิกครอบครัวดวย เชน คนรับใช 
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คนมาขออาศัย สวนคณะอนุกรรมการดานครอบครัวในคณะกรรมการสงเสริมและประสานงาน
สตรีแหงชาติ (2537) ไดใหนิยามวา ครอบครัวเปนกลุมบุคคลที่มีความผูกพันกันทางอารมณและ
จิตใจ มีการดําเนินชีวิตรวมกัน รวมทั้งมีการพึ่งพิงกันทางสังคม และเศรษฐกิจ มีความสัมพันธกัน
ทางกฎหมายหรือสายโลหิต และบางครอบครัวอาจมีลักษณะเปนขอยกเวนบางประการจาก        
ที่กลาวมาได  

จากความหมายดังกลาว ครอบครัวจึงจัดเปนสถาบันที่เล็กที่สุดของสงัคม เปนสังคมที่เล็ก
ที่สุดของหวัหนาหอผูปวย ดงันัน้สมาชิกในครอบครัวจึงยอมมีความผกูพนักับหัวหนาหอผูปวยมาก 
กวากลุมอ่ืน ๆ (บุญลือ วันทายนต, 2520) เปนกลุมที่มีความผูกพันกันตามธรรมชาติ (Pender, 
1996) และเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมที่สําคัญและใกลชิดกับบุคลมากที่สุดอีกดวย       
(Dunkel - Schetter, 1984; Brown, 1986 อางใน จริยาวัตร คมพยัคฆ, 2531) 
 ดังนั้น การสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย จึงหมายถึง การรับรูถึงความ   
ชวยเหลือในดานตาง ๆ ความรักใครผูกพัน ความใกลชิด การแลกเปลี่ยน รวมไปถึงการมีสวนรวม
หรือเปนสวนหนึ่งของกันและกัน มีการรับและเอ้ือประโยชนตอกัน ไดรับการยอมรับจากสมาชิก  
ในครอบครัว ไดแกคูสมรส บุตร บุตรบุญธรรม บิดา มารดา ญาติหรือบุคคลที่อาศัยในครัวเรือน
เดียวกันวาเปนผูที่มีคุณคา การสนับสนุนจากครอบครัวจึงเปนการสนับสนุนทางสังคมนั่นเอง 

 
5.2  แนวคิดทฤษฎกีารสนับสนุนจากครอบครัว 
การสนับสนุนจากครอบครัว เปนการสนับสนุนทางสังคมที่มีบทบาทสําคัญตอสมาชิก    

ในครอบครัว เพราะหนาที่สําคัญของครอบครัวนอกจากการอบรมเลี้ยงดูบุตร เพื่อใหบุตรพัฒนา
เปนบุคคลที่มีความสมบูรณทั้งดานรางกายและจิตใจแลว ยังมีหนาที่ใหความรัก ความอบอุน   
นอกจากนั้นครอบครัวยังเปนแหลงพื้นฐานแหงการแลกเปลี่ยน โดยเฉพาะการแลกเปลี่ยนความรัก 
หากการรับและการใหมีสัดสวนที่เหมาะสม พัฒนาการของบุคคลจะเปนไปอยางราบรื่น (อุมาพร 
ตรังคสมบัติ, 2544) หากเกิดอุปสรรคหรือความผิดหวัง ครอบครัวจะเปนแหลงที่ใหกําลังใจ   
ปลอบใจ ใหบุคคลสามารถจัดการกับอุปสรรคตาง ๆ ใหผานพนไปได (วิวัฒน ศรีนพคุณ, 2525 
อางใน อุไร ขลุยนาค, 2540)  

เมื่อพิจารณาในสถานการณของการทํางาน  แมวาการสนับสนุนทางสังคมจากแหลง       
ที่เกี่ยวของกับการทํางานดูจะมีความสําคัญตอการทํางานในวิชาชีพมากกวาการสนับสนุนทาง
สังคมจากแหลงอื่นที่ไมเกี่ยวกับการทํางานวิชาชีพก็ตาม (Adams., King & King,1996) แตการ
สนับสนุนทางสังคมจากแหลงอื่นโดยเฉพาะจากสมาชิกในครอบครัวก็มีบทบาทสําคัญไมแพกัน 
เพราะปญหาการทาํงานและปญหาดานครอบครัวของหัวหนาหอผูปวยจะมีความสัมพันธเกีย่วของ
กันเปนลูกโซ  ที่ผานมามักพบวาเกิดความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางานในกลุม
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คนทํางาน (Aryee & Luk, 1996) ซึ่งเกิดจากขอจํากัดในเรื่องของเวลา  การใหเวลากับการทํางาน      
ที่ยาวนานทําใหเหลือเวลาใหกับครอบครัวนอยลง ในทางตรงขามบทบาทที่ตองทําในครอบครัว
มากเกินไป ก็ยอมทําใหเกิดขอจํากัดในการทํางาน  การที่หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่ความรับผิดชอบ
มาก ขณะเดียวกันสังคมก็คาดหวังใหตองทําบทบาทในการดูแลครอบครวัดวย อาจทําใหเกดิความ
ขัดแยงทางบทบาททั้งสองขึ้น และเปนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอความกาวหนาในอาชีพของผูบริหาร
สตรี (Lidstone, 1997) และสงผลทางลบตอความสําเร็จในวิชาชีพได (Peluchette, 1993;  
Parasuraman, 1996) การสนับสนุนจากครอบครัวจึงเปนการชวยถวงดุลยในการทําบทบาททีม่าก
เกินไป (Role Overload) ลดความขัดแยง (Johns,1996) และสามารถชวยใหหัวหนาหอผูปวย   
ลดและจัดการกับความตึงเครียด ทาํใหหัวหนาหอผูปวยประสบความสําเร็จในวิชาชีพได   

นักวิจัยสวนมาก รวมทั้ง King, et al. (1995) ตางก็ใหความเห็นและยอมรับตรงกันในเรื่อง
ของการสนับสนุนทางสังคม วามีลักษณะโครงสรางที่สําคัญ 2 ประการ คือ แหลงของการ
สนับสนุนทางสังคม และประเภทของการสนับสนุนทางสังคม  

 
5.3 แหลงของการสนับสนนุ  
จริยาวัตร คมพยัคฆ (2531) ไดแบงแหลงสนับสนุนทางสังคม ตามความแนนแฟนของ

ความสัมพันธออกเปน 2 แหลง คือ 
1)  แหลงปฐมภูมิ (Primary Group) เปนกลุมเล็ก ๆ ซึ่งสมาชิกภายในกลุมมีความ  

ผูกพันกันมาก สมาชิกมีปฏิสัมพันธแบบเผชิญหนา มีการติดตอทางสังคมอยางไมเปนทางการ  
เนนสัมพันธภาพทางสังคมมากกวาการทาํงาน เชน ครอบครัว กลุมเพื่อน  

2)  แหลงทุติยภูมิ (Secondary Group) สมาชิกมีความผูกพนักนัไมมาก มกีารติดตอ
ทางสังคมอยางเปนทางการ ขนาดของกลุมจะใหญหรือเล็กก็ได ซึ่งมักเกิดจากการที่บุคคลมาอยู
รวมกันเพื่อทํางานที่จาํเพาะ เชน เพือ่นรวมงาน กลุมวิชาชพี และกลุมทางสังคมอืน่ ๆ  
 สอดคลองกับ House (1981 ) ที่ไดแบงแหลงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 2 กลุม คือ  

1)  แหลงสนับสนุนที่เกี่ยวของกับการทํางาน หรือเรียกวาเปนกลุมทีม่คีวามสมัพนัธกนั
อยางเปนทางการ หมายถึงกลุมที่ใหการชวยเหลือในส่ิงที่เกี่ยวของกับบทบาทการทํางาน หรือกลุม
วิชาชีพ จึงมีลักษณะการชวยเหลือที่เฉพาะเจาะจง เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เปนตน 

2)  แหลงสนับสนุนที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน หรือ กลุมที่มีความสัมพันธกันอยางไม
เปนทางการ ไมเกี่ยวของกับบทบาทการทํางาน เชน พอ แม คูสมรส เครือญาติ เพื่อนฝูงหรือ   
เพื่อนบาน เปนตน 

สวน  McElveen (อางใน จริยาวัตร คมพยัคฆ, 2531) กลาวถึงแหลงของการสนับสนุน
ทางสังคมวา ไดแก ครอบครัว ญาติพี่นอง และเพื่อน  
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 ดังนั้น แหลงของการสนับสนุนทางสังคม จึงมีความเกี่ยวของกับชนิดและปริมาณ ซึ่งชนิด
ของการสนับสนุนจะเปลี่ยนแปลงไปตามแหลงที่ใหการสนับสนุน สวนปริมาณของการสนับสนุน 
จะขึ้นอยูกับขนาดของเครือขายที่ใหการสนับสนุน  และครอบครัวถือเปนแหลงปฐมภูมิหรือแหลง
สนับสนุนทางสังคมที่ไมเกี่ยวของกับการทํางานของหัวหนาหอผูปวยนั่นเอง 
  

5.4  ประเภทของการสนับสนุนจากครอบครัว 
 Kaplan, et al. (1977 cited in Thoits, 1982: 417) กลาววา การสนับสนุนเปนความ

ตองการขั้นพื้นฐานที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น โดยแบงการ
สนับสนุนออกเปน 2 ดานคือ 

1)  การสนับสนุนดานความรูสึกทางสังคม (Socio emotional aid) ไดแกการไดรับ
ความรัก ความเห็นใจ เขาใจ ยอมรับและเห็นคุณคาจากบุคคลที่มีความสําคัญตอตน 

2)  การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental aid) ไดแกการไดรับคําปรึกษา ขอมูล
ขาวสาร การแบงเบาความรับผิดชอบหรือแมแตการชวยเหลือดานการเงิน 

สอดคลองกับ King, et al. (1995) ที่ไดเสนอประเภทของการสนับสนุนจากครอบครัว     
วาประกอบไปดวยการสนับสนุน 2 ดาน คือ 

1) การสนับสนุนดานอารมณ หมายถึง การที่สมาชิกในครอบครัวมีทัศนคติ และ   
พฤติกรรมที่เปนการกระตุนและสงเสริม มีความเขาใจ เอาใจใส ใหกําลังใจ และมีทัศนคติทางบวก
มีการใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานรวมทั้งวิธีการแกไขปญหา เต็มใจที่จะรับฟง สนทนา ใหคําแนะนํา 
ตลอดจนดูแลและหวงใยและใหความสนใจในงานที่ทําอยู 

2) การสนับสนุนดานทรัพยากร หมายถึง การที่สมาชิกในครอบครัวแสดงทัศนคติและ
พฤติกรรมในการที่จะชวยเหลือภารกิจในครอบครัวดานแรงงาน วัสดุอุปกรณ สิ่งของ เงินทอง 
ทรัพยากรที่จําเปน มีความเต็มใจที่จะแบงเบาภาระภายในบาน รับภาระงานบางอยางแทนในกรณี
ที่มีภาระงานในหนาที่มาก ปรับการดําเนินชีวิตใหเหมาะสมเพื่อใหสามารถทํางานไดตาม
กําหนดเวลาและภาระงานที่มีอยู 

การสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหนาหอผูปวยในการวิจัยครั้งนี้ ผูวจิัยหมายถึงการที่  
หัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนนุจากครอบครัว ทั้งดานอารมณและการสนบัสนนุดานทรัพยากร
ตามแนวคิดของ King, et al. (1995) 
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5.4 ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัวกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การไดรับการสนับสนุน เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่สําคัญทางสังคมอันเกิดจากการ 
ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน ครอบครัวเปนกลุมสนับสนุนทางสังคมที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย 
เพราะครอบครัวเปนกลุมที่มีความผูกพันกันตามธรรมชาติ และเปนแหลงสนับสนุนทางสังคม       
ที่สําคัญที่สุดของบุคคล (Pender, 1996) การสนับสนุนทางสังคมจะชวยสรางสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล สงเสริมสุขภาพ และชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย การบรรลุความสําเร็จในการ
ทํางานมีผลทําใหบุคคลเพิ่มประสบการณในการทํางาน สงผลตอจิตใจ มีความพึงพอใจ ซึ่งก็คือ
ความสําเร็จในวิชาชีพแบบอัตนัยนั่นเอง (Gattiker & Larwood, 1988) นอกจากนั้นการสนับสนุน
จากครอบครัวยังชวยใหความเครียดที่มีลดลงทําใหบุคคลเรียนรูวิธีการเผชิญปญหาไดอยางมี   
ประสิทธิภาพ (Norbeck, 1982 อางในนภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544) Kouzes and Posner (1995) 
กลาววาผูบริหารที่มีความเครียดสูงจะทําใหอํานาจในตนเองลดลง มองการเปลี่ยนแปลงวาเปน
ภาวะคุกคามมากกวาความทาทาย หากเกิดอุปสรรคหรือความผิดหวัง ครอบครัวจะเปนแหลงให
กําลังใจ ปลอบใจเพื่อใหสามารถเผชิญและจัดการกับอุปสรรคตาง ๆ ใหผานพนไปได (วิวัฒน     
ศรีนพคุณ, 2525 อางใน อุไร ขลุยนาค, 2540)  ดังนั้น หากหัวหนาหอผูปวยขาดการสนับสนุนจาก
ครอบครัวยอมทําใหเกิดความเครียด สัมพันธภาพระหวางบุคคลเสื่อมถอย การตัดสินใจลดลง    
แตถาหัวหนาหอผูปวยประสบกับภาวะเครียดแลวไดรับการชวยเหลือสนับสนุนดานตาง ๆ รวมถึง
การประคับประคองทางอารมณจากผูใกลชิดในครอบครัว เชน คูสมรส บุตร หรือพีน่อง ดวยการทาํให 
รูสึกวาตนเองมีคุณคา เปนที่รักใคร ไดรับการดูแลเอาใจใส ใหความรูสึกอบอุนจะมีผลทําใหบุคคล
ที่มีความเครียดรูสึกมีความมั่นคงปลอดภัยขึ้น การสนับสนุนจากครอบครัวเปนการชวยถวงดุลย
บทบาทการทํางานและครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย ใหดําเนินไปไดดวยดีทั้งสองดาน โดยไม       
ขัดแยงกัน นอกจากนั้นหากภายในครอบครัวมีสัมพันธภาพที่ดี หัวหนาหอผูปวยไมมีความขัดแยง
หรือเกิดความเครียดก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดผลงานมากมาย มีความ      
พึงพอใจในงานที่ทํา และเกิดความคิดสรางสรรคในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง นั่นยอมทําให  
หัวหนาหอผูปวยประสบความสําเร็จในวิชาชีพได  
 มีการศึกษาวิจัย ที่แสดงใหเห็นวาการสนับสนุนจากครอบครัว สงผลตอความสําเร็จ        
ใน วิชาชีพ เชน นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย 518 คน ในธนาคาร 12 แหง เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
ที่ปรับปรุงและพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถาม FSIW ตามแนวคิดของ King, et al. (1995) ผล
การศึกษาพบวา การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวของผูบริหารสตรีสงผลทางออมผานความ
ขัดแยงระหวางครอบครัวและการงาน และผานความผูกพันในอาชีพไปยังความสําเร็จในอาชีพ นั่น
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หมายถึง หากการสนับสนุนจากครอบครัวของผูบริหารยิ่งมากก็ยิ่งสามารถลดความขัดแยงลงได 
ขณะเดียวกันก็ยิ่งทําใหมีความผูกพันตออาชีพสูงตามไปดวย การวิจัยในครั้งนี้จึงแสดงใหเห็นถึง
บทบาท        ของครอบครัวที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี 
 King, et al. (1995) ทําการศึกษาการไดรับการสนับสนุนจากสมาชิกครอบครัวของ
คนทํางาน 442 คน จากหลายสาขาอาชีพ ไมวาจะเปนพนักงานบริษัท พนักงานไปรษณีย 
พนักงานรับโทรศัพท ครู และอื่น ๆ โดยแบงเปนชาย 45 % หญิง 55 % รวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม FSIW ผลการศึกษาพบวาการไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวสงผลทางบวกตอ
ความสําเร็จ     ในวิชาชีพ ไมวาจะเปนกลุมพนกังานหรือกลุมผูบริหาร 
 Peluchette (1991) ไดศึกษา ปจจัยดานบุคคล ครอบครัว และปจจัยดานองคการ ที่มีผล
ตอความสําเร็จในวิชาชีพและความพึงพอใจในวิชาชีพ โดยศึกษากลุมตัวอยาง 421 คน จาก        
2 มหาวิทยาลัย ใชแบบสอบถามวัดความสําเร็จในวิชาชีพทั้งแบบปรนัย และแบบอัตนัย ผล
การศึกษา พบวา อายุ เครือขายชวยเหลือ แหลงสนับสนุน เปนตัวแปรที่สําคัญในการทํานาย
ความสําเร็จในวิชาชีพทั้งแบบปรนัยและแบบอัตนัยของบุคคล  
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 ปจจัยสวนบคุคล 
       1. ระดับการศึกษา 
       2. สถานภาพสมรส 
       3. ประสบการณในตําแหนง 

กรอบแนวคิดการวิจัย          
                   ตัวแปรตน 
  
 
 
  
 
 
  

   
       ตัวแปรตาม 

 
                        

     
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 

ความสามารถในการเผชญิและ    
ฟนฝาอุปสรรค 

 1.  การควบคุม 
 2.  การรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอ  
     ปญหาของตนเอง 
 3.  การเขาสูปญหาอยางมสีติ 
 4.  ความอดทน 
          (Stoltz, 1997) 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
1.  ดานการทาํงาน 
2.  ดานความสัมพันธระหวาง 
    บุคคล 
3.  ดานการเงนิ 
4.  ดานความกาวหนาในการ    
    เลื่อนตาํแหนง   
  (Gattiker & Larwood, 1986) 

การสนับสนนุจากครอบครัว 
1.  การสนับสนุนดานอารมณ 
2. การสนับสนุนดานทรัพยากร  

(King, et al. 1995) 
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บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Descriptive research) เปนการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational study) ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย  

ประชากรและกลุมตวัอยาง   
  

ประชากร 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย        

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศ  ทั้งหมด 12 เขต  จํานวน  25 โรงพยาบาล  (จําแนก
ตามการแบงสวนราชการและอัตรากําลังของหนวยงานสวนภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวง     
สาธารณสุข พ.ศ. 2545) มีจํานวนทั้งสิ้น 725 คน 

      
กลุมตวัอยาง  
กลุมตัวอยาง ไดแกหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน หองผาตัด และหนวยงาน

อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย เลือกมาโดยการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multistage 
sampling) ดังนี้ 
 1. สํารวจจํานวนหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน หองผาตัด และหนวยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย 25 แหง มีจํานวนทั้งสิ้น 725 คน  (ขอมูลเชิงประจักษ 
สํารวจเดือน ธันวาคม 2545) 

2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (1976 อางในประคอง กรรณสูต, 
2538) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % 

n   =     N                            
                      1+Ne2 

              n = ขนาดของกลุมตัวอยาง   
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจาก         

กลุมตัวอยางเทาที่ยอมรับได ในที่นี้กําหนดคาความคลาดเคลื่อนไว 5 % 
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ไดขนาดกลุมตัวอยางจากการแทนคาในสตูรดังนี้ 
     n    =       725 

 1+ 725 (.05)2 

                          =      258  คน 
 ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางหวัหนาหอผูปวย จํานวน 258 คน  
 
 3. สุมโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง โดยจําแนกโรงพยาบาลศูนยตามการแบงสวนราชการ
และอัตรากําลังของหนวยงานสวนภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เปน 12 เขต เลือก
โรงพยาบาลศูนย เปนกลุมตัวอยางในแตละเขตโดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยการจับฉลาก              
ใชอัตราสวน 1:2  ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 3 แหงใชอัตราสวน 2:3  และในกรณีที่มีแหงเดียว
กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง รวมโรงพยาบาลที่สุมตัวอยางไดทั้งหมด 15 โรงพยาบาล   
 4. สํารวจจํานวนหัวหนาหอผูปวยจากโรงพยาบาลทั้ง 15 แหง มีประชากรทั้งสิ้น 426 คน 
เพื่อใหกลุมตัวอยางเปนตัวแทนที่ดีของประชากร และเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติ
ถดถอยพหุคูณ ที่ตัวแปรตามตองมีคะแนนที่มีการกระจายแบบปกติ วิธีหนึ่งคือตองมีการใช     
กลุมตัวอยางที่มีจํานวนเพียงพอในการอางอิงไปสูกลุมประชากร ซึ่งประคอง กรรณสูต (2538) 
ระบุวาควรมีจํานวนอยางนอย 30 หนวยขึ้นไป ดังนั้นโรงพยาบาลที่มีจํานวนหัวหนาหอผูปวย    
เทากับหรือนอยกวา 30 คน ผูวิจัยจึงกําหนดใหทุกคนเปนกลุมตัวอยาง สวนโรงพยาบาลทีม่จีาํนวน
หัวหนาหอผูปวยมากกวา 30 คน (ไดแก โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค โรงพยาบาลพุทธชินราช       
โรงพยาบาลขอนแกน และโรงพยาบาลสุรินทร ) ผูวิจัยใชวิธีการสุมอยางงายดวยการจับฉลาก ใหได
กลุมตัวอยาง 30 คน  ดังนั้น จํานวนกลุมตัวอยางจึงมีจํานวนทั้งหมด 386 คน ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ประชากรและกลุมตัวอยางหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศนูย 
             
เขต โรงพยาบาล ประชากร 

 
กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย        

ที่กําหนด 
1 รพ. พระนครศรีอยุธยา 20 20 
2 รพ. เจาพระยายมราช สุพรรณบุรี 

รพ. สระบุรี 
20 
29 

20 
- 

3 รพ. ชลบุรี 
รพ. เจาพระยาอภัยภูเบศร ปราจีนบุรี 
รพ. พระปกเกลา จนัทบุรี 
รพ. ระยอง 

32 
28 
32 
26 

- 
28 
- 

26 
4 รพ. นครปฐม 

รพ. ราชบุรี 
28 
38 

28 
- 

5 รพ. สุรินทร 
รพ. มหาราชนครราชสีมา 
รพ. บุรีรัมย 

31 
36 
25 

30 
- 

25 
6 รพ. อุดรธาน ี

รพ. ขอนแกน 
30 
37 

- 
30 

7 รพ.สรรพสิทธปิระสงค อุบลราชธาน ี 51 30 
8 รพ.สวรรคประชารักษ นครสวรรค 24 24 
9 รพ. อุตรดิตถ 

รพ. พุทธชินราช  พิษณุโลก 
26 
41 

- 
30 

10 รพ. ลําปาง 
รพ.เชียงรายประชานุเคราะห 

30 
28 

- 
28 

11 รพ. มหาราชนครศรีธรรมราช 
รพ.สุราษฎรธาน ี

25 
22 

- 
22 

12 รพ.ตรัง 
รพ. หาดใหญ สงขลา 
รพ.ยะลา 
 

18 
21 
27 

18 
- 

27 

             รวม 725 386 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถาม  1  ชดุ แบงเปน 4 ตอน  คือ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหวัหนาหอผูปวย ผูวิจยัสรางขึ้นเอง 
ประกอบดวยคําถามแบบเตมิคําในชองวาง และแบบเลอืกตอบ เกีย่วกับ อาย ุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และประสบการณในตําแหนง 
 ตอนที่ 2  แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
ผูวิจัยใชเครื่องมือ ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM ของ Stoltz (1997)   
ที่ไดสรางไว โดยผูวิจัยดําเนินการ ดังนี้ 

1.  ศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ตามแนวคิดของ Stoltz 
(1997) โดยละเอียด 

2.  ศึกษาแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของ Stoltz (1997) 
โดยละเอียด ซึ่งเปนแบบประเมินที่ประกอบดวยคําถาม 30 ขอหลัก 60 ขอยอย คําถามครอบคลุม
องคประกอบความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค 4 ดาน ตามแนวคิดของ Stoltz (1997)  
คือ ดานการควบคุม ดานการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหาของตนเอง ดานการเขาสูปญหา
อยางมีสติ  และดานความอดทน  
 3.  นําแบบประเมินทั้งฉบับมาแปลจากภาษาอังกฤษเปนภาษาไทย เสนอใหอาจารย        
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และความถูกตองทางดานภาษา และเนื้อความ
การแปล ใหมีความกระชับและเขาใจงาย  
 4.  เมื่ออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความถูกตองทางดาน
ภาษาและเนื้อความการแปล ผูวิจัยแกไขใหถูกตองเรียบรอย แลวนําแบบประเมินทั้ง 30 ขอใหผูที่มี
ความชํานาญดานภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ในการแปลกลับเปนภาษาอังกฤษอีกครั้ง โดยผูวจิยั
ไดรับความกรุณาจาก อาจารยดร.ชมพูนุช  โสภาจารีย อาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เปนผูตรวจสอบ  พบวา เนื้อความการแปลมีความถูกตองเชิงโครงสราง และคงความหมายเดิม 
 5.  ผูวิจัยจึงนําแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทั้ง 30 ขอมาหา
ความตรงตามเนื้อหา โดยนําแบบประเมินพรอมโครงรางวิทยานิพนธ และกรอบแนวคิดการวิจัย 
เสนอผูทรงคุณวุฒิดานจิตวิทยาและภาษาอังกฤษ จํานวน 5 ทาน ไดแก จิตแพทย พยาบาลจิตเวช 
นักจิตวิทยา อาจารยที่เชี่ยวชาญการสอนดานการบริหารการพยาบาลและจิตเวช เพื่อตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา และใชเหตุผล วิจารณญาณในการตัดสินความถูกตองของเนื้อหาการแปล 
รวมทั้งความถูกตองเหมาะสมของการใชภาษาอีกครั้งหนึ่ง 
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 6.  ผูวิจัยนําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน มาปรับปรุงแกไขโดยยึดหลักความ
สอดคลองกันของขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิ 4 ใน 5 ทาน (รอยละ 80) ใหคงความหมายเดิม
ของแบบประเมินมากที่สุด โดยสวนที่แกไข มีดังนี้  
         6.1  ปรับความชัดเจนของภาษา 20 ขอ คือ จากเดิมคําวา ควบคุมไมได แกไขเปน        
ไมสามารถควบคุมได และคําวา เกี่ยวของกับทุกมิติของชีวิตฉัน แกไขเปน เกี่ยวของกับทุก  ๆดานของตัวฉัน  
           6.2   ปรับเปลี่ยนขอคําถามใหม ขอที่ 8  จากเดิม เพื่อนรักของทานไมโทรศัพทมาหาในวัน
เกิดทาน  แกไขเปน เพื่อนรักของทานไมโทรศัพทมาหา เมื่อทานไดรับการเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูง 
 7.  นําแบบประเมินที่แกไขปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาและความถูกตองเหมาะสมของแบบประเมิน พรอมทั้งแกไขปรับปรุงอีกครั้ง 
จนไดแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีความสมบูรณ นําไปทดลองใช
กับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี จํานวน 30 คน คํานวณหาคาความเที่ยงโดย
ใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค แบบประเมินทั้งฉบับมีคาความเที่ยงเทากับ .84 

แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ตามแนวคิดที่ Stoltz (1997) 
สรางไว ครอบคลุมองคประกอบ 4 ดาน แตละดานมีจํานวนขอคําถามเทากันคือ 15 ขอ กําหนด
รหัสเปนบวกดานละ 5 ขอ ลบดานละ10 ขอ รวมเปนขอคําถามทั้ง 4 ดานเปน 60 ขอ กําหนดรหัส
เปนบวก 20 ขอ ลบ 40 ขอ มีเกณฑการใหคะแนน จาก 1 ถึง 5 ดังนี้ 
 ตอบ 1  จะอยูใกลเคียงกับคําตอบทางซายมือมากที่สุด     

ตอบ 2  จะอยูใกลรองลงมาจากคําตอบทางซายมือ 
ตอบ 3  จะอยูในระดับปานกลาง เทา ๆ กันทั้งขอคําตอบทางซายมือและทางขวามือ 

 ตอบ 5  จะอยูใกลเคียงกับคําตอบทางขวามือมากที่สุด   
 ตอบ 4  จะอยูใกลรองลงมาจากคําตอบทางขวามือ 

 

ตัวอยาง  หากทานไดรับการตําหนิอยางรุนแรงจากเพื่อนรวมงานในที่ประชุม 
         เหตุผลที่เพื่อนรวมงานตําหนิฉนัอยางรุนแรงในทีป่ระชุม เปนสิง่ที่ฉัน 

             ไมสามารถควบคุมได         1      2       3       4      5            ควบคมุไดทั้งหมด 
         เหตุผลทีเ่พื่อนรวมงานตําหนิฉันอยางรุนแรงในที่ประชุม จะ 
          เกิดขึ้นทกุครั้ง         1     2       3    4 5   ไมเกิดขึ้นอกีเลย 

 

จากตัวอยาง การที่ผูตอบ ตอบ 1 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการที่เกิดขึ้นนั้นผูตอบไม
สามารถที่จะควบคุมตนเองใหผานพนไปไดเลยและการที่ผูตอบ ตอบ 3 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการณ
ที่เกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นและไมเกิดขึ้นไดพอ ๆ กัน  
 8.  มีวิธกีารใหคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม ตามตารางที ่ 3 
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ตารางที่  3  วิธีการใหคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
 

ขอที่ C- Or- Ow- R- E- 
1 _ _    
2    _ _ 
4    _ _ 
6 _  _   
7    _ _ 
8 _ _    
9 _  _   
11    _ _ 
12    _ _ 
14    _ _ 
15    _ _ 
16 _ _    
18 _  _   
19 _ _    
21    _ _ 
22    _ _ 
24    _ _ 
26 _  _   
28 _  _   
29 _ _    

 
หมายเหตุ 
1. ขอคําถามที่หายไปจากตาราง

การใหคะแนน มี 10 ขอหลัก 
(ไดแกขอ 3, 5,10,13, 17,20, 
23, 25,27,และ 30) แตละขอ
ประกอบดวย 2 ขอยอย รวม
ขอคําถามที่หายไปจากตาราง
การใหคะแนน 10 ขอหลัก 20 
ข อ ย อ ย  เ ป น ข อ คํ า ถ ามที่ 
Stoltz กําหนดรหัสใหเปนบวก 
ไมใหนาํมาคิดคะแนน 

  2.  เหลือขอคําถามในตารางการ
ใหคะแนน 20 ขอหลัก แตละ
ขอประกอบดวย 2 ขอยอยรวม 
40 ขอยอย(แสดงเครื่องหมาย 
“ – ’’  ในตารางที่3 ) เปนขอ  
คําถามที่ Stoltz กําหนดรหัส
ใหเปนลบ ใหนํามาคิดคะแนน 

 

คะแนนรวมแตละ
องคประกอบ 50 25 25 50 50 = คะแนนรวมทั้งหมด 200 คะแนน 

                                                
 +  

 
                               +             +             +                   =             

 

ที่มา: Stoltz, P. G. (1997). Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities. New 
York: John Wiley & Son, p. 100.   

Or- Ow- 

C O2 R E       AQ 
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จากตารางที่ 3  อธิบายวธิีการใหคะแนน  ดงันี ้ 
1)  นําแบบสอบถามมาตรวจ ขอที่เปนบวกไมใหคะแนน คือขอ 3, 5,10,13,17, 20, 

23, 25, 27, และ 30 
2)  ขอที่เปนลบใหคะแนนระหวาง 1-5 คะแนน  ตามความคิดเห็นของผูตอบ (Stoltz 

ไดกําหนดไววาใหคะแนนเฉพาะขอที่เปนลบ เพราะขอที่เปนบวกเปนขอที่ไมเกี่ยวของกับ AQ    
โดยตรง จึงใหคะแนนเฉพาะขอที่เปนลบเทานั้น) 

3)  นําคะแนนแตละชวงมารวมกัน ไดแก  C, O2  , R, E  ซึ่ง O2  คือคะแนนของ  Or- 
กับ Ow -  รวมเขาดวยกัน  ดังนั้นคะแนนรวม  AQ ทั้งหมดมีคะแนนสูงสุด เทากับ 200 คะแนน 
โดยคะแนนขององคประกอบแตละดานจะเทากับ 

C  คะแนนเต็ม  50 คะแนน 
O2  คะแนนเต็ม  50 คะแนน   (Or- 25 คะแนน และ Ow- 25 คะแนน ) 
R  คะแนนเต็ม  50 คะแนน 
E  คะแนนเต็ม  50 คะแนน 

ในองคประกอบของ AQ แตละดาน ตามแนวคิดของ Stoltz (1997) นั้น Stoltz ยังได
แบงระดับคะแนนแตละดานออกเปน 3 ระดับ ดังนี้  

 คะแนนระหวาง  10 – 23  คะแนน  ถือวามีคะแนนอยูในระดับตํ่า 
 คะแนนระหวาง  24 – 37  คะแนน  ถือวามีคะแนนอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนระหวาง  38 – 50  คะแนน  ถือวามีคะแนนอยูในระดับสูง 

 9.   นําคะแนนรวมทั้งหมดที่ไดจากแบบสอบถามมาหาคาเฉลี่ย แลวนําคาเฉลี่ยมาเทียบ
กับเกณฑการประเมินคะแนน AQ รวม ที่ Stoltz (1997) กําหนดไว คือ 

ผูที่ไดคะแนน 166-200   เปนผูที่มี AQ อยูในระดับสูงมาก  
ผูที่ไดคะแนน 135-165   เปนผูที่มี AQ อยูในระดับสูง  
ผูที่ไดคะแนน 95-134    เปนผูที่มี AQ อยูในระดับปานกลางหรือพอใช  
ผูที่ ไดคะแนน 60-94      เปนผูที่มี AQ อยูในระดับตํ่า  
และผูที่ไดคะแนน 59 หรือตํ่ากวา ถือเปนผูที่มี AQ อยูในระดับตํ่ามาก   

(วิธีการคํานวณคะแนนอางใน  Stoltz, P. G. (1997). Adversity Quotient: Turning obstacles 
into opportunities. New York: John Wiley & Son, pp. 105-106.) 
 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว ผูวิจัยสรางขึ้นโดยปรับจากแบบ

สํารวจการสนับสนุนจากครอบครัวสําหรับผูทํางาน (Family Support Inventory for Workers: 
FSIW) ซึ่งพัฒนาขึ้นโดย King, et al. (1995) โดยมีขั้นตอนในการสรางแบบสอบถาม ดังนี้  
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1.  ผูวิจัยศึกษาการสนับสนุนจากครอบครัวตามแนวคิดของ king, et al. (1995)           
โดยละเอียด ซึ่ง king, et al. (1995) แบงการสนับสนุนจากครอบครัวออกเปน 2 ดาน คือการ
สนับสนุนดานอารมณ  และ การสนับสนุนดานทรัพยากร  

2.  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามโดยยึดแนวคําถามตามแบบสํารวจการสนับสนุนจากครอบครัว
สําหรับผูทํางาน (Family Support Inventory for Worker: FSIW) ที่พัฒนาโดย คิง และคณะ 
(king, et al. 1995) ซึ่งแบบสํารวจนี้มีขอคําถาม 44 ขอ เปนการสนับสนุนดานอารมณ  29 ขอ  
การสนับสนุนดานทรัพยากร 15 ขอ คิง และคณะ ไดหาคุณภาพของเครื่องมือวัดกับบุคคลหลาย
กลุมอาชีพ รวมทั้งผูบริหารระดับกลาง พบวาเครื่องมือวัดมีคาความเที่ยงในการวัดการสนับสนุน
ดานอารมณ เทากับ .97  การสนับสนุนดานทรัพยากร เทากับ .93 แบบสํารวจนี้ นวลฉวี ประเสริฐสุข 
(2542) เคยนํามาปรับใชเพื่อวัดการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว พบวา มีคาสัมประสิทธิ์
ความเชื่อมั่นแบบแอลฟาเทากับ .92 

3.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจํานวน 44 ขอ เสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และความถูกตองดานภาษาและเนื้อความการแปล ใหไดขอคําถาม 
ที่สั้น กระชับ เขาใจงาย  
 4.  เมื่ออาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความถูกตองทางดาน
ภาษาและเนื้อความการแปล ผูวิจัยแกไขปรับปรุงใหถูกตอง แลวนาํมาหาความตรงตามเนื้อหา  
โดยนาํแบบสอบถามทั้ง 44 ขอ พรอมโครงรางวิทยานิพนธ และกรอบแนวคิดการวิจัย เสนอให      
ผูทรงคุณวุฒิจาํนวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความเหมาะสมดานการใชภาษาและ
เนื้อความการแปล ผูทรงคณุวุฒิทัง้ 5 ทาน ไดแก ผูทรงคุณวฒุิดานการบรหิารการพยาบาล       
ดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานการสอนการบรหิารการพยาบาล และ ดานการสอนการ
ปฏิบัติการพยาบาล ซึ่ง 1 ใน 5 ทานนี้ เปนผูทรงคุณวฒุิที่ตรวจสอบแบบประเมินความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดวย 
 5.  ผูวิจัยนําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน มาปรับปรุงแกไขโดยยึดหลักความ
สอดคลองกันของขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิ 4 ใน 5 ทาน (รอยละ 80) พรอมทั้งแกไขตาม        
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
         5.1  ตัดขอคําถามที่มีความคลายคลึงกันออกจํานวน 9 ขอ ไดแก ขอที่12 ครอบครัว
ทานเต็มใจแบงเบาภาระงานในบานอยางเปนธรรม ขอที่ 15 ทานรูสึกลําบากใจเสมอเมื่อตอง
พูดคุยเรื่องกิจกรรมการทํางานของทานกับคนในครอบครัว ขอที่ 21 ครอบครัวทานทิ้งภาระงาน
บานสวนใหญใหกับทาน ขอที่ 22 ครอบครัวทานไมตองการรับฟงปญหาที่เกี่ยวของกับงานของ
ทาน  ขอที่ 23 ครอบครัวทานทําทาเบื่อหนายเมื่อทานพูดคุยเรื่องงานของทาน ขอที่ 26 ครอบครัว
ทานมีความสุขเมื่อทานประสบความสําเร็จในการทํางาน ขอที่ 27 เมื่อทานรูสึกไมสบายใจเกีย่วกบั
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งาน ครอบครัวทานจะชวยใหทานรูสึกดีข้ึน ขอที่ 31 ครอบครัวทานใหทานรับผิดชอบดูแล
บํารุงรักษาภายในบานมากเกินไป และขอที่ 32 ครอบครัวทานมีความสุขที่ไดรับฟงเกี่ยวกับ
ความสําเร็จในงานของทาน 

5.2  ปรับความชัดเจนของภาษา เชน ขอที่15 จากสมาชิกในครอบครัวของทานมอบ
ภาระงานที่ตองทําเองมาใหกับทาน แกไขเปน ครอบครัวทานผลักภาระงานที่ตองทําเองมาใหกับทาน
ขอที่ 36 จาก ทานหวังวาครอบครัวทานจะใหความสนใจวาทานทํางานอะไรบางในแตละวัน แกไข
เปน ทานอยากใหครอบครัวใหความสนใจมากกวานี้วาทานทําอะไรบางเกี่ยวกับงานของทาน   

5.3  เพิ่มขอคําถามใหม 3 ขอ ไดแก ขอที่ 22 เม่ือทานมีคาใชจายเพิ่มขึ้น ครอบครัว
ทานเต็มใจใหการชวยเหลือ ขอที่ 23 ครอบครัวทานสนับสนุนใหทานมีโอกาสเขารับการศึกษา หรือ
ฝกอบรมเพิ่มเติม และขอที่ 38 ครอบครัวทานชวยอํานวยความสะดวก โดยการจัดหาสิ่งของ
เครื่องใชตาง ๆ ใหแกทาน 
 6.  นําแบบสอบถามท่ีแกไขปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหาและความถูกตองเหมาะสมอีกครั้ง พรอมทั้งแกไขใหถูกตองจนไดแบบสอบถามการ
สนับสนุนจากครอบครัวที่มีความสมบูรณ นําไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลพระปกเกลา 
จันทบุรี จํานวน 30 คน คํานวณหาคาความเที่ยงโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มคีาความ
เที่ยงของเครื่องมือทั้งฉบบั เทากับ .94 

แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว มีจํานวน 38 ขอ ประกอบดวย การสนับสนุน
ดานอารมณ 22 ขอ การสนับสนุนดานทรัพยากร 16 ขอ ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ ผูที่ไดคะแนนรวมมากกวา แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวมากกวาผูที่ได
คะแนนรวมนอยกวา โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 

6.1  ขอคําถามที่มีความหมายทางบวก 
ตอบ 5  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือหัวหนาหอผูปวยไดรับการ

สนับสนุนจากครอบครัวตามขอความนั้นในระดับมากที่สุด   
ตอบ 4  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมาก หรือหัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนุน

จากครอบครัวตามขอความนั้นในระดับมาก    
ตอบ 3  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงปานกลาง หรือ หัวหนาหอผูปวยไดรับการ

สนับสนุนจากครอบครัวตามขอความนั้นในระดับปานกลาง 
ตอบ 2  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอย หรือหัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนุน

จากครอบครัวตามขอความนั้นในระดับนอย 
ตอบ 1  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด หรือหัวหนาหอผูปวยไดรับการ

สนับสนุนจากครอบครัวตามขอความนั้นในระดับนอยที่สุด 
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6.2  ขอคําถามที่มีความหมายทางลบ ใหคะแนนตรงขามกับขอคําถามที่เปนบวก 
เกณฑการแปลผลคะแนน มีเกณฑการแปลผลคะแนนการสนับสนุนจากครอบครัว   

ของหัวหนาหอผูปวย โดยใชคะแนนรวมจากแบบสอบถาม นํามาหาคาเฉลี่ย ซึ่งจะไดคาเฉลี่ย    
อยูระหวาง 1-5 คะแนน นํามาจัดระดับคะแนนได 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2541) 

คะแนนเฉลี่ย   4.50 - 5.00 หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย   3.50 - 4.49 หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย   2.50 - 3.49 หมายถึง  ไดรับการสนับสนุน ในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่   1.50 - 2.49 หมายถงึ  ไดรับการสนับสนนุในระดับนอย 
คะแนนเฉลีย่   1.00 - 1.49 หมายถงึ  ไดรับการสนับสนนุในระดับนอยที่สุด 

 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัย

ปรับมาจาก แบบสอบถามที่ เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) สรางขึ้นตามแนวคิดของ Gattiker & 
Larwood (1986) โดยมีขั้นตอนในการสราง  ดังนี้  

1.  ผูวิจัยศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพตามแนวคิดของ Gattiker & Larwood (1986)     
โดยละเอียด ซึ่ง Gattiker & Larwood (1986) ไดแบงความสําเร็จในวิชาชีพ ออกเปน 4 ดาน คือ 
ความสําเร็จดานการทํางาน ความสาํเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จดานการเงิน 
และความสําเร็จดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 

2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) สรางขึ้นตามแนวคิดของ Gattiker 
& Larwood (1986) จํานวน 21 ขอ มาปรับใหม เนื่องจาก 

2.1 ขอคําถามบางขอมี 2 คําถามในขอเดียวกัน เชน ทานรักและเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบัน 

2.2  ขอคําถามบางขอในบางดาน ขาดความชัดเจนดานความตรงตามเนื้อหา 
เชน ความสาํเร็จดานความกาวหนาในตําแหนง ที่ถามวา ทานปฏิบตัิงานไดสําเร็จตามเปาหมาย       
ซึ่งตามคําจํากดัความนาจะเปนความสําเรจ็ดานการทาํงานมากกวา ดังนั้น ผูวิจัยจงึดัดแปลง
แบบสอบถามบางขอ โดยปรับการใชภาษาและแยกแนวคิดที่ถามหลายคําถามในขอเดียวกันออก
จากกัน  แบบสอบถามฉบับใหมจึงรวมมขีอคําถามทั้งหมด  22 ขอ วัดความสําเร็จในวิชาชีพทั้ง 4 
ดาน     คือ ความสําเร็จดานการทํางาน 7 ขอ ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล 6 ขอ          
ความสาํเร็จดานการเงนิ 4 ขอ และความสําเร็จดานความกาวหนาในการเลื่อนตาํแหนง 5 ขอ  

3.  ผูวิจยันาํแบบสอบถามทีส่รางขึ้นจาํนวน 22 ขอ เสนอใหอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธ
ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา และความถูกตองดานภาษา ใหไดขอคาํถามที่มีความตรงตามเนื้อหา 
ส้ัน กระชับ และเขาใจงาย  
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 4.  เมื่ออาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความถกูตอง
ทางดานภาษา ผูวิจัยแกไขใหถูกตอง นาํมาหาความตรงตามเนื้อหาโดยนําแบบสอบถามทั้ง 22 ขอ 
พรอมโครงรางวิทยานิพนธ และกรอบแนวคิดการวิจัย เสนอใหผูทรงคณุวุฒิจํานวน 5 ทาน ไดแก  
ผูทรงคุณวุฒดิานการบริหารการพยาบาล ผูทรงคุณวฒุิดานการปฏบิัติการพยาบาล  อาจารย
ผูทรงคุณวุฒดิานการสอนการบริหารการพยาบาล และอาจารยผูทรงคุณวุฒิดานการสอนการ
ปฏิบัติการพยาบาล เพือ่ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความเหมาะสมดานการใชภาษา  

5.  ผูวิจัยนําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน มาปรับปรุงแกไขโดยยึดหลักความ
สอดคลองกันของขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิ 4 ใน 5 ทาน (รอยละ 80) พรอมทั้งแกไขตาม     
คําแนะนําของผูทรงคณุวุฒิ จนไดแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพที่มีความสมบูรณ ดังนี้  
         5.1  ขอ 2 คําถามเดิมที่ถามวา ทานมีโอกาสไดเรียนรูทักษะใหม ๆ ในการปฏิบตัิงาน 
แกไขเปน ทานไดเรียนรูทกัษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน  
         5.2  ขอ 3 คําถามเดิมที่ถามวา ทานมีความรับผิดชอบในงานของทานอยางเตม็ที่  
แกไขเปน ทานไดแสดงออกถึงความรับผิดชอบในงานของทานอยางเตม็ที ่
         5.3  ขอ 6 คําถามเดิมที่ถามวา ทานรักและเต็มใจในการปฏิบัติงานในตําแหนง
ปจจุบัน แกไขโดยแยกเปน 2 คําถาม คือ ทานรักงานทีท่ําอยูในปจจบุัน และ ทานเต็มใจอุทิศเวลา
ใหกับการทาํงาน 

5.4  ขอ 9 คําถามเดิมที่ถามวา ผูบังคับบัญชาประเมินวาทานปฏิบัติงานไดดี แกไข
เปน ผูบังคับบัญชายอมรับและชื่นชมในผลงานของทาน 

5.5  ขอ 20 คําถามเดิมที่ถามวา ทานปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย แกไขเปน 
ทานไดดํารงตําแหนงทางการบริหารตามกําหนดเวลาที่ทานวางไว     
 6.  นําแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพที่แกไขปรับปรุงแลว  เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
เพื่อตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความถูกตองเหมาะสมอีกครั้ง  พรอมทั้งแกไขใหถูกตอง 
จนไดแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพที่มีความสมบูรณ  แลวนํา ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย           
โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี จํานวน 30 คน คํานวณหาคาความเที่ยง โดยใชสัมประสทิธิแ์อลฟา
ของครอนบาค มีคาความเที่ยงของเครื่องมือทั้งฉบับ เทากับ .87 
 แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ มีทั้งหมด 22 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผูที่ไดคะแนนรวมมากกวา แสดงวารับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ
มากกวาผูที่ไดคะแนนรวมนอยกวา โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามลักษณะของ   
ขอคําถาม ดังนี้ 
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6.1  ขอคําถามที่มีความหมายทางบวก 
             ตอบ  5  หมายถึง  ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือหัวหนาหอผูปวยเห็นดวย

ตามขอความนั้นมากที่สุด   
            ตอบ  4  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมาก หรือหัวหนาหอผูปวยเห็นดวย  ตาม     

ขอความนั้นมาก   
          ตอบ 3  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงปานกลาง หรือหัวหนาหอผูปวยเห็นดวย  

ตามขอความนั้นปานกลาง 
          ตอบ 2  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอย หรือหัวหนาหอผูปวยเห็นดวยตาม

ขอความนั้นนอย 
   ตอบ 1 หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด หรือหัวหนาหอผูปวยเห็นดวย  ตาม     

ขอความนั้นนอยที่สุด 
      6.2  ขอคําถามที่มีความหมายทางลบ ใหคะแนนตรงขามกับขอที่มีความหมายทางบวก 

 
เกณฑการแปลผลคะแนน  มีเกณฑการแปลผลคะแนนความสําเร็จในวิชาชีพ ของ    

หัวหนาหอผูปวย  โดยใชคะแนนรวมจากแบบสอบถาม นํามาหาคาเฉลี่ย  ซึ่งจะไดคาเฉลี่ย         
อยูระหวาง 1-5 คะแนน นํามาจัดระดับคะแนนได 5 ระดับ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2541) 

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพใน
ระดับสูงมาก   

คะแนนเฉลี่ย   3.50 - 4.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพใน
ระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย   2.50 - 3.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพใน
ระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย   1.50 - 2.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพใน
ระดับตํ่า 

คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 1.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพใน
ระดับตํ่ามาก 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวจิัย 

 
ในการศึกษาวจิัยนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยการหาความตรง

และความเทีย่งของแบบสอบถาม ดังนี้ 
1.  แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค 

     1.1  การหาความตรงตามเนื้อหา (content Validity) ผูวิจัยนําแบบประเมินที่สรางขึ้น
จนสมบูรณ ผานการแนะนําและปรับปรุงจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ พรอมโครงรางวิทยานิพนธ 
และกรอบแนวคิดการวิจัย นําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน  5 ทาน พิจารณาตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา ความเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา โดยผูวิจัยใช
ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่สอดคลองกัน 4 ใน 5 ทาน (รอยละ 80) นํามาปรับปรุงแกไขรวมกับ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
           ปรับความชัดเจนวิธีการใหคะแนนในแบบประเมิน 
           ปรับความชัดเจนของภาษา 10 ขอ 
           เปลี่ยนขอคําถามใหม  1 ขอ 

เมื่อผูวิจัยปรับปรุงแกไขแบบประเมินเสร็จเรียบรอยแลว   ผูวิจัยนําแบบประเมิน
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความ
ถูกตองอีกครั้งหนึ่ง  จนไดแบบประเมินที่มีความสมบูรณ มีขอคําถาม 30 ขอหลัก  60 ขอยอย 

     1.2  การหาความเที่ยงของแบบประเมิน  (Reliability) ผูวิจัยนําแบบประเมิน
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ที่ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและไดรับ
การปรับปรุงแลว ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี จํานวน 30 
คน นําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค (ยุวดี  ฦๅชา  และ
คณะ,  2539) ดังแสดงในตารางที่ 4 

 
2.  แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว  
     2.1  การหาความตรงตามเนื้อหา (content Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น

จนสมบูรณ ผานการแนะนําและปรับปรุงจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  พรอมโครงราง     
วิทยานิพนธ และกรอบแนวคิดการวิจัย นําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน พิจารณาตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา 
โดยผูวิจัยใชความเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่สอดคลองกัน 4 ใน 5 ทาน (รอยละ 80) นํามาปรับปรุงแกไข  
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้  
           ปรับความชัดเจนของภาษา 6 ขอ 
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 ตัดขอคําถาม 9 ขอ  
 เพิ่มขอคําถามใหม  3 ขอ           

เมื่อผูวิจัยปรับปรุงแกไขแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว  ผูวิจัยนําสอบถามเสนออาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง  จนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ 
เปนแบบสอบถามที่มีขอคําถาม 38 ขอ  

      2.2  การหาความเที่ยงของแบบประเมิน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผาน
การตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและไดรับการปรับปรุงแลว ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี จํานวน 30 คน นําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยงโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค  (ยุวดี  ฦๅชา  และคณะ,  2539)  ดังแสดงในตารางที่ 4 

 
3.  แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ 
     3.1  การหาความตรงตามเนื้อหา (content Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่มีความ

สมบูรณ ผานการแนะนําและปรับปรุงจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  พรอมโครงราง          
วิทยานิพนธ และกรอบแนวคิดการวิจัย นําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน พิจารณาตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา  ความเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา 
โดยผูวิจัยใชความเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่สอดคลองกัน 4 ใน 5 ทาน (รอยละ 80) นํามาปรับปรุง
แกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้  
           ปรับความชัดเจนของภาษา 3 ขอ 
           เพิ่มขอคําถามใหม  1 ขอ   
 ปรับเปลี่ยนขอคําถามใหม 1 ขอ 

เมื่อผูวิจัยปรับปรุงแกไขแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว  ผูวิจัยนําสอบถามเสนออาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง  จนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ 
เปนแบบสอบถามที่มีขอคําถาม  22  ขอ  

      3.2  การหาความเที่ยงของแบบประเมิน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผาน
การตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและไดรับการปรับปรุงแลว ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี จํานวน 30 คน นําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยงโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค  (ยุวดี  ฦๅชา  และคณะ,  2539)  ดังแสดงในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4  คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย   
 

    

เครื่องมือวิจัย จํานวน
ขอ 

คาความเที่ยงของเครื่องมือวิจัย 

  ระยะทดลองเครื่องมือ 
(n = 30) 

ระยะรวบรวมขอมูลจริง 
(n = 345) 

แบบประเมินความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
1. ดานการควบคุม 
2. ดานการรับรูตนเหตุและรับ  

ผิดชอบตอปญหาของตนเอง 
3. ดานการเขาถึงปญหาอยาง  

มีสติ 
4. ดานความอดทน 

60 
 

15 
15 
 

15 
 

15 

.84 
 

.78 

.63 
 

.71 
 

.73 

.82 
 

.77 

.69 
 

.71 
 

.71 
แบบสอบถามการสนับสนุนจาก
ครอบครัว 
1. ดานอารมณ 
2. ดานทรัพยากร 

 

38 
 

22 
16 

.94 
 

.93 

.90 

.94 
 

.92 

.89 
 

แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ 
1. ดานการทํางาน 
2. ดานความสัมพันธ ระหวาง

บุคคล 
3. ดานการเงิน 
4. ดานความก าวหน าในการ

เลื่อนตําแหนง 
 

22 
7 
6 
 

4 
5 

.87 

.84 

.88 
 

.72 

.72 

.88 

.85 

.89 
 

.71 

.72 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอน ดังนี ้
 1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สงถึงผูอํานวยการ    
โรงพยาบาลศูนย เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย โดยแนบโครงราง
วิทยานิพนธและตัวอยางแบบสอบถามไปดวยอยางละ 1 ชุด 
 2.  ติดตอหวัหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศนูยเพื่อขอทราบจํานวนและรายชื่อ

หอผูปวยทัง้หมด   
3.  พิจารณาโรงพยาบาลที่มีจํานวนหัวหนาหอผูปวยมากกวา 30 คน ผูวิจัยทําการ        

สุมอยางงายดวยการจับฉลากเพื่อใหไดกลุมตัวอยาง 30 คน สําหรับโรงพยาบาลศูนยที่มีจํานวน     
หัวหนาหอผูปวยนอยกวาหรือเทากับ 30 คน กําหนดใหทุกคนคือกลุมตัวอยาง  

4.  จัดสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความอนุเคราะหจากหัวหนาหอ
ผูปวยในการจดัแจกและจัดเก็บแบบสอบถาม ไปทางไปรษณียตามจํานวนกลุมตัวอยางในแตละ
โรงพยาบาล โดยระบุชื่อหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยางที่ตองการไปดวย  พรอมทั้งขอความอนเุคราะห
ในการจดัแจกและจัดเก็บแบบสอบถามคืนผูวิจัย สงทางไปรษณียภายใน 2 สัปดาห โดยผูวจิัยได
แนบซองพรอม      ตั๋วแลกเงนิไปดวย 
 3.  ในสวนของแบบสอบถามที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูตอบนั้น ผูวิจัยไดทําหนังสือขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถาม พรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัย วิธีการตอบแบบสอบถาม
อยางละเอียด แนบไปพรอมกับแบบสอบถามทุกฉบับ กรณีที่ครบกําหนด 2 สัปดาหแลวยังไมไดรับ
แบบสอบถามกลับคืน ผูวิจัยติดตามทางโทรศัพทผานกลุมงานการพยาบาล เพื่อประสานงานและ
จัดเก็บแบบสอบถามคืน ใหเวลาในการจัดสงกลับคืนผูวิจัย 1 สัปดาห 2 คร้ัง  รวมระยะเวลาในการ
จัดเก็บรวบรวมขอมูล 4 สัปดาห คือระหวางวันที่ 15 มกราคม ถึง วันที่ 15 กุมภาพันธ 2546 ไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณและเชื่อถือได จํานวน 345 ชุด คิดเปนรอยละ 89.38  ของแบบสอบถาม    
ที่สงไปทั้งหมด 
 4.  นําขอมูลทีไ่ดมาวิเคราะหขอมูล 
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การวิเคราะหขอมูล 
  

ผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับข้ันดังนี้ 
1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดที่รวบรวมมาได มาตรวจสอบความถูกตองและความ

สมบูรณของขอคําถามแตละฉบับ  ฉบับที่มีความสูญหายของขอมูลจํานวนมาก หรือมีลกัษณะการ
ตอบที่แสดงถึงความไมตั้งใจของผูตอบ ผูวิจัยไมนําขอมูลชุดนั้นมาวิเคราะห 

2.  สรางสมุดกําหนดรหัสของตัวแปร รวมทั้งกํากับรหัสในแบบสอบถามแตละขอ เพื่อนําไป
ประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  

3.  นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางที่ผานการตรวจสอบความถูกตองในการลง
บันทึกคะแนนแลว มาวิเคราะหขอมูลตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS/FW Version 10.0 (Statistical Package for the Social Science for windows) ในการ
ประมวลผลดังนี้ 
      3.1  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติพื้นฐานความถี่ และ
รอยละ 

     3.2  วิเคราะหขอมูลความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจาก
ครอบครัว และความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยดวยการคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกรายขอ รายดานและโดยรวม สําหรับ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไดนําคาคะแนนที่ไดไปจัดระดับโดยอาศัยเกณฑการ
ใหคะแนนตามที่ Stoltz (1997) กําหนด 

     3.3  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา และสถานภาพ
สมรสกับความสําเร็จในวิชาชีพดวยการหาคาสัมประสิทธการณจร (Contingency coefficient) แลว
ทําการทดสอบโดยใชสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-square) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  

     3.4  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ประสบการณในตําแหนง 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  การสนับสนุนจากครอบครัว  กับความสําเร็จใน
วิชาชีพ ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยแปลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
(ประคอง กรรณสูต, 2538)  ดังนี้ 
             การแปลผล 

เมื่อคา r อยูระหวาง ±.70 ถึง 1.00    มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
เมื่อคา r อยูระหวาง ±. 30 ถึง .69    มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
เมื่อคา r อยูระหวาง ±. 00 ถึง .29    มีความสัมพันธกันในระดับต ำ 
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เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึง ลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์            
สหสัมพันธเปนบวก หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 

4.  ใชสถิติถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อ
หาความสามารถในการรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  
 5.  สรางสมการในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  
 ในการวิเคราะหขอมูลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย จากกลุมตัวอยางจํานวน 345 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในวิชาชีพ  ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และการสนับสนุนจากครอบครัว ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
นําเสนอขอมูล โดย 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
แสดงผลการวิเคราะห ในตารางที่ 5  

2.  ผลการวิเคราะห คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของความสําเร็จในวิชาชีพ ของ         
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย แสดงผลการวิเคราะห ในตารางที่ 6 - 10 

3. ผลการวิเคราะห คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย แสดงผลการวิเคราะห ในตารางที่ 11 - 16 

4. ผลการวิเคราะห คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการสนับสนุนจากครอบครัว   
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย แสดงผลการวิเคราะห ในตารางที่ 17 - 19 

ตอนที่ 2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย         
โรงพยาบาลศูนย นําเสนอขอมูล โดย 

1. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส กับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย แสดงผลการวิเคราะห       
ในตารางที่ 20 - 24 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล คือประสบการณในตําแหนง 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพ
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย แสดงผลการวิเคราะห ในตารางที่ 25 

ตอนที่ 3  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการเลือกปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว และเสนอสมการความสําเร็จในวิชาชีพ   
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย แสดงผลการวิเคราะห ในตารางที่  26 - 28  
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
 

 1.  ปจจัยสวนบุคคล ดานการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณในตําแหนง ของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย (ตารางที่ 5) 

 

ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตาม ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณในตําแหนง 

 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยาง (คน)            รอยละของกลุมตัวอยาง 
 

ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 ปริญญาโทหรือสูงกวา 
สถานภาพสมรส 
 โสด 
 คู 
 หมาย/หยา/แยก 
ประสบการณในตําแหนง  
 1 – 5 ป 
 6 – 10 ป 
 11 – 15 ป 
 16 ปข้ึนไป 

 
 

10 
269 

66 
 

104 
217 

24 
 

130 
77 
51 
87 

 
 

           2.9 
         78.0 
         19.1 
 
         30.1 
         62.9 
            7.0 
 
         37.7 
         22.3 
         14.8 
         25.2 

  

จากตารางที่ 5 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จํานวน 345 คน จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 78.0 รองลงมาไดแกระดับปริญญาโทหรือ
สูงกวา คิดเปนรอยละ 19.1 สวนการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 
2.9 ดานสถานภาพสมรส พบวา สถานภาพสมรสคูมีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 62.9 รองลงมา
ไดแก สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 30.1 สวนสถานภาพสมรสหมาย/หยา/แยก มีจํานวนนอยที่สุด 
คือ รอยละ 7.0  ดานประสบการณในตําแหนง พบวาหัวหนาหอผูปวยมีประสบการณในตําแหนง 1 – 5 ป 
มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ37.7 รองลงมาไดแก ประสบการณในตําแหนง 16 ปขึ้นไป คิดเปน
รอยละ 25.2 และประสบการณในตําแหนง11 – 15 ป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 14.8 



 74

2. การรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย (ตาราง 6 - 10) 
 

ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนา    
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายดาน 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ Χ  S.D. ระดับ 

 
ดานการทาํงาน 
ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 
ดานการเงนิ 
ดานความกาวหนาในการเลือ่นตําแหนง 
 

 
4.26 
3.99 
3.67 
3.56 

 
.46 
.49 
.68 
.61 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ความสาํเร็จในวิชาชีพโดยรวม 3.92 .41 สูง 

 
จากตารางที่ 6  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ที่เปนกลุมตัวอยางรับรูถึง

ความสําเร็จในวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ = 3.92, S.D. = .41) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพทุกดานอยูในระดับสูงเชนกัน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการ
ทํางาน (Χ  = 4.26, S.D. = .46) และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือดานความกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนง    (Χ = 3.56, S.D. = .61) 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพดานการ
ทํางาน ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานการทาํงาน Χ  S.D. ระดับ 

 
1. เต็มใจอุทิศเวลาใหกับการทาํงาน 
2. ไดแสดงออกถึงความรับผิดชอบในงานอยางเต็มที ่
3. รักงานทีท่ําอยูในปจจุบัน 
4. สามารถบรหิารงานไดอยางเต็มความสามารถ 
5. ไดเรียนรูทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 
6. รูสึกเปนสุขในขณะปฏิบัติงาน 
7. ผลงานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

 

 
4.48 
4.46 
4.30 
4.23 
4.18 
4.16 
3.98 

 

 
.59 
.58 
.72 
.64 
.62 
.68 
.57 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานการทาํงานโดยรวม 4.26 .46 สูง 

 
จากตารางที่ 7  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ที่เปนกลุมตัวอยาง รับรูถึง

ความสําเร็จในวิชาชีพดานการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 4.26, S.D. = .46) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ความสําเร็จในวิชาชีพดานการทํางานทุกขออยูในระดับสูงเชนกัน โดย
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การเต็มใจอุทิศเวลาใหกับงาน  (Χ = 4.48, S.D. = .59) รองลงมาคือ 
การไดแสดงออกถึงความรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ (Χ  = 4.46, S.D. = .58) และขอที่มี        
คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การที่ผลงานของหัวหนาหอผูปวยไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  (Χ = 3.98, 
S.D. = .57)          
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 

     Χ  
 

S.D. ระดับ 

 
1. สามารถปฏิบตัิงานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี
2. ผูรวมงานใหความเคารพนับถือ 
3. ผูบังคับบัญชาเต็มใจใหความชวยเหลือ     
4. ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน 
5. ผูรวมงานใหการยอมรับและชื่นชม 
6.   ผูบังคับบัญชายอมรับและชื่นชมในผลงาน 

  

 
4.19 
4.10 
4.00 
3.97 
3.89 
3.78 

 

 
.56 
.55 
.71 
.63 
.60 
.64 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม 3.99 .49 สูง 

 
จากตารางที่ 8 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ที่เปนกลุมตัวอยาง รับรูถึง

ความสําเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ = 3.99, S.D. = 
.49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ความสําเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคลทุกขอ
อยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนได
เปนอยางดี  (Χ  = 4.19, S.D. = .56) รองลงมาคือ ผูรวมงานใหความเคารพนับถือ (Χ = 4.10,          
S.D. = .55) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การที่ผูบังคับบัญชายอมรับและชื่นชมในผลงานของ    
หัวหนาหอผูปวย  (Χ  = 3.78, S.D. = .64) 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงิน   
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานการเงนิ Χ  S.D. ระดับ 

 
1.  ไดรับสิทธิประโยชนอยางเหมาะสม 
2.  ไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับงานและตาํแหนง 

3.  เมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมงานหรือผูบริหารระดับเดียวกันไดรับ
ผลตอบแทนทีเ่ปนธรรม 

  4.  รายไดไมเพียงพอกบัคาใชจาย 

 
3.72 
3.69 

 
3.65 
3.63 

 

 
.77 
.86 

 
.86 

1.17 

 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานการเงนิ โดยรวม 3.67 .68 สูง 

 
จากตารางที่ 9 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ที่เปนกลุมตัวอยาง รับรูถึง  

ความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงิน โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 3.67, S.D. = .68) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา ความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงินทุกขออยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มีคาเฉลีย่
สูงสุด คือ การไดรับสิทธิประโยชนอยางเหมาะสม (Χ  = 3.72, S.D. = .77) รองลงมาคือ ไดรับ
คาตอบแทนเหมาะสมกับงานและตําแหนง (Χ = 3.69, S.D. = .86) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ    
รายไดของหัวหนาหอผูปวยไมเพียงพอกับคาใชจาย  (Χ = 3.67, S.D. = .68) 
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ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพดานความ      
กาวหนาในการเลื่อนตําแหนง ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง Χ  S.D. ระดับ 

 
1. พึงพอใจกับตําแหนงที่ปฏิบัติอยูในปจจุบนั 
2. ไดดํารงตําแหนงทางการบริหารตามกําหนดเวลาทีว่างไว 

 3.   ผูบงัคับบัญชาสนับสนนุใหกาวสูตาํแหนงที่สงูขึ้น 
 4.   ถกูมองขามเมื่อมีตาํแหนงที่สูงกวาวางลง  
 5.   มีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงที่สงูขึ้น 
 

 
3.98 
3.71 
3.57 
3.45 
3.08 

 

 
.82 
.95 
.98 

1.01 
1.06 

 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงโดยรวม 3.56 .61 สูง 

 
จากตารางที่ 10 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย รับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ

ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 3.56, S.D. = .61) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา สวนใหญอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การที่     
หัวหนาหอผูปวยพึงพอใจกับตําแหนงที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน (Χ  = 3.98, S.D. = .82) รองลงมาคือ 
การไดดํารงตําแหนงทางการบริหารตามกําหนดเวลาที่วางไว (Χ  = 3.71, S.D. = .95) มีเพียง 2 ขอ 
ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ การมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น และการถูก
มองขามเมื่อมีตําแหนงที่สูงกวาวางลง  (Χ  = 3.57 และ Χ  = 3.08 ตามลําดับ) 
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3. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
(ตารางที่ 11 - 16) 
 
ตารางที่ 11   จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกตามระดับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ตามเกณฑการใหคะแนนของ Stoltz 
(1997) 

 

ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จํานวน รอยละ  

  
สูงมาก            (166 – 200 คะแนน) 
สูง           (135 – 165 คะแนน) 
ปานกลาง หรือพอใช    (95 – 134 คะแนน) 
ต่ํา           (60 – 94 คะแนน) 
ต่ํามาก           (59 คะแนน หรือตํ่ากวา)   
 

 
8 

169 
167 

_ 
1 

 
 2.3 
49.0 
48.4 

_ 
   .3 

 
 
 

 
 จากตารางที่ 11  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยที่มีคะแนนความสามารถ      
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูง มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 49.0 รองลงมา
ไดแกระดับปานกลางหรือพอใช คิดเปนรอยละ48.4 และที่อยูในระดับตํ่ามากมีจํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ .3   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 80

ตารางที่ 12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายดาน 

 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค Χ  S.D. 
 

ระดับ 
 

 
ดานความอดทน (คะแนนเต็ม 50) 

 
35.99 

 
4.62 

 
- 

ดานการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหาของตนเอง 
(คะแนนเต็ม 50) 

35.03 4.17 - 

ดานการเขาสูปญหาอยางมีสติ (คะแนนเต็ม 50) 33.59 5.55 - 
ดานการควบคุม (คะแนนเต็ม 50) 
 

31.87 6.69 - 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม 
(คะแนนเต็ม 200) 136.49 14.56 สูง 

 
จากตารางที่ 12  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยมีระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 136.49, S.D. = 14.56) เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง   
โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดานความอดทน (Χ  =35.99, S.D. = 4.62) รองลงมา คือดาน
การเขาสูปญหาอยางมีสติ (Χ  =35.03,  S.D. = 4.17) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานการ
ควบคุม (Χ  = 31.87, S.D. = 6.69)   
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคดานการควบคุมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุม Χ  S.D. 
 

ระดับ 
 

 
1.  จากการตรวจรางกาย แพทยเตือนใหระวังเรื่องสุขภาพ  

 
4.00 

 
.88 

 
_ 

2.  เพื่อนรวมงานไมยอมรับความคิดเห็น 3.51 .86 _ 

3.  การพลาดเที่ยวบิน 3.33 1.34 _ 

4. เพื่อนรักไมโทรศัพทมาหา เมื่อไดรับการเลื่อนตําแหนงเปน  
     ผูบริหารระดับสูง 
5.  มีปากเสียงอยางรุนแรงกับคูสมรส (หรือคนที่สําคัญมาก) 
6.  ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมเปนที่พอใจ 
7.  โครงการที่รับผิดชอบเกิดความลมเหลว 
8.  ไมไดรับการเลื่อนตําแหนงตามที่หวังไว 
9.  นายจางขอลดคาจางลง 30 % เพื่อแลกกับการไดทํางานตอ 
10. เพื่อนสนทิกําลงัปวยหนัก 
 

3.32 
 

3.29 
3.18 
3.00 
2.97 
2.73 
2.54 

1.42 
 

1.05 
1.14 
1.06 
1.21 
1.21 
1.44 

_ 
 
_ 
_ 
_ 
_ 
_ 
_ 

รวม (คะแนนเต็ม 50) 31.87 6.69 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 13  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยมีระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (Χ  = 31.87,              
S.D. = 6.69)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ จากการตรวจรางกาย
แพทยเตือนใหระวังเรื่องสุขภาพ (Χ  =4.00, S.D. = .88)  รองลงมาคือ เพื่อนรวมงานไมยอมรับความ
คิดเห็น (Χ  = 3.51, S.D. =.86)  และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ เพื่อนสนิทกําลังปวยหนัก        
(Χ  = 2.54, S.D. = 1.44)    
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคดานการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหาของตนเอง ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการรับรู     
ตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหาของตนเอง Χ  S.D. 

 
ระดับ 

 
 
1.  ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมเปนที่พอใจ  

 
4.40 

 
.78 

 
_ 

2.  จากการตรวจรางกาย แพทยเตือนใหระวังเรื่องสุขภาพ 4.02 .86 _ 

3.  ไมไดรับการเลื่อนตําแหนงตามที่หวังไว 3.90 .91 _ 

4.  เพื่อนรวมงานไมยอมรับความคิดเหน็ 
5.  มีปากเสียงอยางรุนแรงกับคูสมรส (หรือคนที่สําคัญมาก) 
6.  เพื่อนสนิทกําลังปวยหนัก 
7.  โครงการที่รับผิดชอบเกิดความลมเหลว 
8.  การพลาดเที่ยวบิน 
9.  เพื่อนรักไมโทรศัพทมาหา เมื่อไดรับการเลื่อนตําแหนงเปน  
     ผูบริหารระดับสูง 
10. นายจางขอลดคาจางลง 30 % เพื่อแลกกับการไดทํางานตอ 
 

3.55 
3.51 
3.48 
3.38 
3.02 
2.96 

 
2.81 

.84 
1.16 
1.05 
.82 
1.02 
1.28 

 
1.01 

_ 
_ 
_ 
_ 
_ 
_ 
 
_ 

รวม (คะแนนเต็ม 50) 35.03 4.17 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 14 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยมีระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบตอปญหา โดยรวมอยูในระดับสูง  
(Χ  = 35.03, S.D. = 4.17) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ไดรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมเปนที่พอใจ (Χ  = 4.40, S.D. =  .78) รองลงมาคือ จากการตรวจ
รางกายแพทยเตือนใหระวังเรื่องสุขภาพ (Χ  = 4.02, S.D. =  .86) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
คือ การไดลดคาจางลง 30 % เพื่อแลกกับการไดทํางานตอ (Χ  =2.81, S.D. = 1.01)   
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคดานการเขาสูปญหาอยางมีสติ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการเขาสู
ปญหาอยางมสีติ Χ  S.D. 

 
ระดับ 

 
 
1.  คนใกลชิดไดรับการวินิจฉัยวาเปนมะเร็ง                                

 
4.16 

 
1.07 

_ 

2.  ไมมีใครตอบสนองการเสนอรายงานในที่ประชุม 3.82 .87 _ 

3.  กาํลังจะแยกหางไกลกันกับคนที่ตนรัก                                3.65 1.03 _ 

4.  ถกูยายตําแหนงเพื่อรักษางานไว 
5.  ถูกปฏิเสธในการมอบหมายงานสําคัญ  
6.  รถเสยีขณะเดินทางไปยงัทีน่ัดหมาย 
7.  โทรศัพทติดตอเพื่อนหลายครั้ง แตไมมีใครโทรศัพทกลับมา 
8.  กลยุทธการลงทุนครัง้ลาสุดใหผลตรงขามกับที่คาดหมาย 
9.  ไดรับขอมูลปอนกลับทางลบจากเพื่อนรวมงานที่ไวใจ 
10. แพทยแจงวาระดับคอเลสเตอรอล สูงมากเกินไป 

3.57 
3.44 
3.37 
3.37 
3.26 
3.25 
1.72 

 

1.09 
1.05 
1.17 
1.10 
1.01 
1.06 
1.06 

_ 
_ 
_ 
_ 
_ 
_ 
_ 

 

รวม (คะแนนเต็ม 50) 
 

 

33.59 
 

5.55 
 

ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 15  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย มีระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการเขาสูปญหาอยางมีสติ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง          
(Χ = 33.59, S.D. = 5.55) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ คนใกลชิด
ไดรับการวินิจฉัยวาเปนมะเร็ง (Χ   = 4.16, S.D. = 1.07) รองลงมาคือขอไมมีใครตอบสนองการ
เสนอรายงานในที่ประชุม (Χ  =3.82, S.D. = .87) และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับตํ่า มีเพียง 
1 ขอ คือ แพทยแจงวาระดับคอเลสเตอรอล สูงมากเกินไป (Χ  =1.72, S.D. = 1.06)   
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ตารางที่ 16  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคดานความอดทน ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ 

 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน Χ  S.D. 
 

ระดับ 
 

 
1.  ถูกยายตําแหนงเพื่อรักษางานไว  

 
3.95 

 
.92 

_ 

2.  ไมมีใครตอบสนองการเสนอรายงานในที่ประชุม 3.78 .77 _ 

3.  รถเสยีขณะเดินทางไปยงัทีน่ัดหมาย 3.75 .80 _ 

4.  แพทยแจงวาระดับคอเลสเตอรอล สูงมากเกินไป 
5.  กําลังจะแยกหางไกลกันกับคนที่ตนรัก                                
6.  โทรศัพทติดตอเพื่อนหลายครั้ง แตไมมีใครโทรศัพทกลับมา 
7.  ถกูปฏิเสธในการมอบหมายงานสําคญัชิ้นหนึ่ง                   
8.  ไดรับขอมูลปอนกลับทางลบจากเพื่อนรวมงานที่ไวใจ 
9.  กลยุทธการลงทุนครัง้ลาสุดใหผลตรงขามกับที่คาดหมาย 
10. คนใกลชิดไดรับการวินิจฉัยวาเปนมะเร็ง                               

3.68 
3.66 
3.54 
3.53 
3.52 
3.42 
3.15 

 

.91 

.90 

.79 

.78 

.82 

.82 
1.18 

_ 
_ 
_ 
_ 
_ 
_ 
_ 

รวม (คะแนนเต็ม 50) 35.99 4.62 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 16  พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย มีระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (Χ  = 35.99  S.D. = 4.62) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การถูกยายตําแหนงเพื่อรักษางานไว 
(Χ   = 3.95, S.D. = .92)  รองลงมาคือขอ ไมมีใครตอบสนองการเสนอรายงานในที่ประชุม       
(Χ  =3.78, S.D. = .77) และมีขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ที่ต่ําที่สุดในดานนี้ คือ  
การที่คนใกลชิดไดรับการวินิจฉัยวาเปนมะเร็ง  (Χ =3.15, S.D. = 1.18)   
  
 
 



 85

 4. การสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย (ตารางที ่17 - 19) 
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายดาน  
 

การสนับสนุนจากครอบครัว Χ  S.D. ระดับ 

 
ดานอารมณ 
ดานทรัพยากร 
 

 
4.10 
4.04 

 
.51 
.57 

 
สูง 
สูง 

 

การสนับสนุนจากครอบครัวโดยรวม 4.07 .49 สูง 

 
จากตารางที่ 17  พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  ไดรับการสนับสนุนจาก

ครอบครัว โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 4.07, S.D. = .49) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การ
สนับสนุนจากครอบครัวทั้งสองดานอยูในระดับสูงเชนกัน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การไดรับ
การสนับสนุนดานอารมณ (Χ  = 4.10, S.D. =.51)  
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ตารางที่ 18  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนจากครอบครัวดานอารมณ
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ  

 

 

การสนับสนุนจากครอบครัวดานอารมณ Χ  S.D. ระดับ 

 
 1.  เมื่อประสบความสาํเร็จในการทํางาน ทุกคนในครอบครัวแสดง

ความชืน่ชมยนิดีและภาคภูมิใจ 
 2.  ครอบครัวไมสนใจวาทํางานอะไร ขอเพียงใหสามารถหาเงินมา  
  เลี้ยงครอบครัวไดก็พอ 
 3.  เมื่อประสบปญหาเกี่ยวกับงานที่ทาํครอบครัวมักตําหน ิ
 4.  ครอบครัวใหความสําคัญในงาน 
 5.  ไดรับกําลงัใจจากครอบครัวเมื่อตองการ 
 6.  ครอบครัวไมสนใจที่จะรับฟงเรื่องราวเกี่ยวกับงาน 
 7.  ครอบครัวมีทัศนคตทิางบวกตองาน 
 8.  เมื่อประสบความยุงยากในการทาํงาน ครอบครัวจะคอยใหกาํลัง  
 ใจเสมอ 
9.   เมื่อประสบปญหาเกี่ยวกับงาน ครอบครัวจะแสดงความหวงใย 

10. เมื่อมีเร่ืองไมสบายใจเกี่ยวกับงาน ครอบครัว
แสดงความเหน็อกเห็นใจ 
11.  ครอบครัวมีเวลาใหเสมอ หากจําเปนตองปรึกษาเกีย่วกับงาน 
12.  เมื่อพูดคุยเกี่ยวกับงาน ครอบครัวไมคอยสนใจฟง 
13.  เมื่อมีเร่ืองไมสบายใจเกี่ยวกับงาน ครอบครัวแสดงความเขาใจ  
      ในความ รูสึก 
14.  ครอบครัวตองการใหสนุกกับงาน 
15.  เมื่อรูสึกคบัของใจเกี่ยวกับงาน ครอบครัวพยายามที่จะเขาใจ 
16.  ไดรับประโยชนจากการอภิปรายปญหาเรื่องงานกับครอบครัว 
17.  ความรูสกึดีขึ้นหลงัจากไดอภิปรายปญหาเรื่องงานกับครอบครัว 
18.  รูสึกสะดวกใจที่จะขอคําแนะนําจากครอบครัว เกี่ยวกับปญหา

ในการทํางาน 

 
4.52 

 
4.45 

 
4.44 
4.42 
4.41 
4.37 
4.34 
4.34 

 
4.29 
4.26 

 
4.20 
4.11 
4.09 

 
4.08 
4.02 
3.86 
3.85 
3.85 
 

 
.60 

 
.83 

 
.79 
.68 
.69 
.80 
.72 
.72 

 
.74 
.74 

 
.82 
1.00 
.75 

 
.78 
.81 
.84 
.88 
.96 

 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
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ตารางที่ 18 (ตอ) 

การสนับสนุนจากครอบครัวดานอารมณ Χ  S.D. ระดับ 

 
19.  ถามีปญหาในการทํางาน จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ       
       ครอบครัว 
20.  ครอบครัวสนใจสอบถามอยางสม่ําเสมอเกี่ยวกับงานทีท่ําอยู 
21.  ครอบครัวชวยหาทางแกไขปญหาทีเ่กี่ยวของกับงาน       
22. อยากใหครอบครัวใหความสนใจมากกวานี้ วาทําอะไรบางเกีย่ว  

กับงาน 
 

 
3.70 

 
3.70 
3.48 
3.33 

 
.96 

 
.88 
.97 
1.13 

 
สูง 
 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

การสนับสนุนจากครอบครัวดานอารมณโดยรวม 4.10 .51 สูง 

 
  จากตารางที่18 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว
ดานอารมณ โดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ  = 4.10, S.D. = .51) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ 
ครอบครัวชวยหาทางแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับงาน และอยากใหครอบครัวใหความสนใจมากกวานี้ 
วาทําอะไรบางเกี่ยวกับงาน อยูในระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
สูงที่สุดคือ เมื่อประสบความสําเร็จในการทํางาน ทุกคนในครอบครัวจะแสดงความชื่นชมยินดีและ
ภาคภูมใิจ (Χ  = 4.52, S.D. = .60)  รองลงมาไดแก ครอบครัวไมสนใจวาจะทํางานอะไรขอเพียง
ใหสามารถหาเงินมาเลี้ยงครอบครัวไดก็พอ  (Χ  = 4.45, S.D. =.83)  และมีเพียง 2 ขอเทานั้นที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ  ครอบครัวชวยหาทางแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับงาน  และ
อยากใหครอบครัวใหความสนใจมากกวานี้ วาทําอะไรบางเกี่ยวกับงาน  โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.48 และ 3.33  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนจากครอบครัวดาน 
ทรัพยากร ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ 

 

การสนับสนุนจากครอบครัวดานทรัพยากร Χ  S.D. ระดับ 

 
 1.   ครอบครัวสนับสนุนใหมีโอกาสเขารับการศึกษา หรือฝกอบรม   
       เพิ่มเติม 
 2.   สามารถพึ่งพาครอบครัวได ถาวันไหนตองรีบไปทํางาน   
 3.   ครอบครัวเต็มใจทาํงานบานใหเรียบรอยเมื่อถึงคราวจาํเปน 
 4.   เมื่อมีความจําเปน ครอบครัวจะชวยทําธุระบางอยางแทน 
 5.   เมื่อมีคาใชจายเพิ่มข้ึน ครอบครัวเต็มใจใหการชวยเหลือ 
 6.   ถาตองเลกิงานชา สามารถพึง่พาครอบครัวใหดูแลงานทกุอยาง   
  ในบานได 
 7.   ครอบครัวผลักภาระงานที่ตองทาํเองมาใหกับทาน 
 8.   ครอบครัวเต็มใจที่จะชวยเหลือกนัทาํงานบานใหแลวเสร็จ 
 9.   เมื่อมีงานยุงมาก ครอบครัวจะแบงเบาภาระงานบานแทน 
10.  ครอบครัวใหการชวยเหลือในการทาํงานบาน 
11.  ครอบครัวชวยอาํนวยความสะดวก โดยการจัดหาสิ่งของเครื่อง   
        ใชตาง ๆ 
12.  ในสัปดาหที่มงีานยุงมาก ครอบครัวพยายามที่จะทํางานบานให  
       มากขึน้ 
13.  ครอบครัวใหการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณสําหรับใชในการ  
  ทาํงาน 
14.  เวลาสวนใหญที่บานใชไปกับการ รับ-สง สมาชิกในครอบครัว 
15.  ถาตองไปทํางานตางจงัหวัด ครอบครัวจะมีความยุงยากเกีย่ว   
       กับการจดัการภายในบาน 
16.  ดูเหมือนวาครอบครัวจะคาดหวังใหทาํงานใหพวกเขาอยูเสมอ 

 
4.33 

 
4.29 
4.23 
4.21 
4.19 
4.17 

 
4.17 
4.14 
4.11 
4.08 
4.06 

 
3.97 

 
3.90 

 
3.70 
3.59 

 
3.42 

 
.79 

 
.80 
.88 
.75 
.84 
.89 

 
.91 
.83 
.93 
.88 
.90 

 
.96 

 
.96 

 
1.23 
1.22 

 
1.09 

 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 

ปานกลาง 
 

การสนับสนุนจากครอบครัวดานทรัพยากรโดยรวม 4.04 .57 สูง 
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จากตารางที่ 19  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ไดรับการสนับสนุนจาก  
ครอบครัวดานทรัพยากร โดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ  = 4.04, S.D. = .57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอ ดูเหมือนวาครอบครัวจะคาดหวังใหทํางานใหพวกเขาอยูเสมอ อยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.42 นอกนั้นอยูในระดับสูง สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือครอบครัว
สนับสนุนใหมีโอกาสเขารับการศึกษาหรือฝกอบรมเพิ่มเตมิ (Χ  = 4.33, S.D.=.79) รองลงมาไดแก 
สามารถพึ่งพาครอบครัวได ถาวันไหนตองรีบไปทํางาน (Χ  = 4.29, S.D. =.80)   
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ตอนที่ 2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัวกับ

ความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
1. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย   

ตารางที่ 20   คาสัมประสทิธิ์การณจร ระหวางปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส กับความสําเร็จในวชิาชพี ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศนูย 
ความสาํเร็จในวิชาชีพโดยรวม 

ปานกลาง สูง สูงมาก รวม ตัวแปร 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

C χ 2 p-value 

ระดับการศึกษา            
ต่ํากวาปริญญาตรี 1   .3 7 2.0 2 .6 10 2.9 .092 2.926 .570 
ปริญญาตรี/เทียบเทา 32 9.3 214 62.0 23 6.7 79 78    
ปริญญาโท/สงูกวา      11 3.2 48 13.9 7 2.0 66 19.1    
รวม 44 12.8 269 78.0 32 9.3 345 100.0    
สถานภาพสมรส            
โสด 14 4.1 83 24.1 7 2.0 104 30.2 .061 1.308 .860 
คู 27 7.8 168 48.7 22 6.4 217 62.8    
หมาย/หยา/แยก           3 .9 18 5.2 3 .9 24 7.0    
รวม 44 12.8 269 78.0 32 9.3 345 100.0    

 

จากตารางที่ 20 พบวา ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธ กับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย อยางมี   
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอ 1 คือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธกบัความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
และไมสอดคลองกับสมมติฐานขอ 2 คือ สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย   
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ตารางที่ 21 คาสัมประสิทธิก์ารณจร ระหวางปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสกับความสําเร็จในวชิาชพีดานการทํางาน ของหวัหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศนูย 
 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานการทาํงาน 
ปานกลาง สูง สูงมาก รวม  ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
C χ 2 p-value 

ระดับการศึกษา            
ต่ํากวาปริญญาตรี - - 8 2.3 2 .6 10 2.9 .099 3.448 .486 
ปริญญาตรี/เทียบเทา 14 4.1 166 48.1 89 25.8 269 78    
ปริญญาโท/สงูกวา      2 .6 37 10.7 27 7.8 66 19.1    
รวม 16 4.6 211 61.2 118 34.2 345 100.0    
สถานภาพสมรส            
โสด 4 1.2 66 19.1 34 9.9 104 30.2 .075 1.933 .748 
คู 12 3.5 130 37.7 75 21.7 217 62.9    
หมาย/หยา/แยก           - - 15 4.3 9 2.6 24 6.9    
รวม 16 4.6 211 61.2 118 34.2 345 100.0    

 
จากตารางที ่21 พบวา ระดบัการศึกษาและสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพนัธกบัความสาํเร็จในวชิาชพี ดานการทาํงาน ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
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ตารางที ่ 22 คาสัมประสทิธิ์การณจร ระหวางปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส กับความสาํเรจ็ในวิชาชีพ ดานความสัมพนัธระหวาง 

บุคคลของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศนูย 
 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ปานกลาง สูง สูงมาก รวม ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
C χ 2 p-value 

ระดับการศึกษา            
ต่ํากวาปริญญาตรี 1 .3 7 2.0 2 .6 10 2.9 .051 .884 .972 
ปริญญาตรี/เทียบเทา 32 9.3 193 56.1 43 12.5 268 77.9    
ปริญญาโท/สงูกวา      6 1.7 47 13.7 13 3.8 66 19.2    
รวม 39 11.3 247 71.8 58 16.9 344 100.0    
สถานภาพสมรส            
โสด 12 3.5 78 22.7 14 4.1 104 30.2 .067 1.563 .815 
คู 25 7.3 153 44.5 39 11.3 217 63.0    
หมาย/หยา/แยก           2 .6 16 4.7 5 1.5 23 6.8    
รวม 39 11.3 247 71.8 58 16.9 344 100.0    

  

 จากตารางที่ 22  พบวา ระดับการศึกษา และ สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล      
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     
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ตารางที่ 23 คาสัมประสิทธิ์การณจร ระหวางปจจยัสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส กับความสาํเร็จในวชิาชีพดานการเงินของหวัหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศนูย 
 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานการเงนิ 
ต่ํา ปานกลาง สูง สูงมาก รวม ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
C χ 2 p-value 

ระดับการศึกษา              
ต่ํากวาปริญญาตรี - - 1 .3 5 1.5 4 1.2 10 3.0 .185 12.140 .059 
ปริญญาตรี/เทียบเทา 7 2.0 82 23.8 144 41.8 36 10.6 269 78.2    
ปริญญาโท/สงูกวา      4 1.2 14 4.1 41 11.9 6 1.6 65 18.8    
รวม 11 3.2 97 28.2 190 55.2 46 13.4 344 100.0    
สถานภาพสมรส              
โสด 5 1.5 28 8.1 57 16.5 14 4.1 104 30.2 .092 2.928 .818 
คู 5 1.5 63 18.3 121 35.2 27 7.8 216 62.8    
หมาย/หยา/แยก           1 .3 6 1.7 12 3.5 5 1.5 24 7.0    
รวม 11 3.3 97 28.2 190 55.1 46 13.4 344 100.0    

 

จากตารางที่ 23  พบวา ระดับการศึกษา และ สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาดานการเงิน ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศนูย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 24   คาสัมประสิทธิ์การณจร ระหวางปจจยัสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส กบัความสาํเร็จในวชิาชีพ ดานความกาวหนาในการเลือ่น

ตําแหนงของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
 

ความสาํเร็จในวิชาชีพดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
ต่ํา ปานกลาง สูง สูงมาก รวม ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
C χ 2 p-value 

ระดับการศึกษา              
ต่ํากวาปริญญาตรี - - 3 .9 7 2.0 - - 10 2.9 .138 6.666 .353 
ปริญญาตรี/เทียบเทา 9 2.6 111 32.4 130 37.9 17 5.0 267     
ปริญญาโท/สงูกวา      5 1.5 31 9.0 25 7.3 5 1.5 66     
รวม 
สถานภาพสมรส 

14 
 

4.1 
 

145 42.3 162 47.2 22 6.4 343 100.0    

โสด 4 1.2 43 12.6 50 14.6 7 2.0 104 30.4 .136 6.470 .373 
คู 10 2.9 94 27.4 101 29.4 11 3.2 216 62.9    
หมาย/หยา/แยก           - - 8 2.3 11 3.2 4 1.2 23 6.7    
รวม 14 4.1 145 42.3 162 47.2 22 6.4 343 100.0    
  

จากตารางที่ 24 พบวา ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศนูย อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

 

ตารางที่ 25  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคล คือ ประสบการณในตําแหนง   
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  การสนับสนุนจากครอบครัว  กับ
ความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายดาน 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
ตัวแปร ดาน

การ
ทํางาน 

ดานความ 
สัมพันธ
ระหวาง   
บุคคล 

ดาน
การเงิน 

ดานความ  
กาวหนาใน
การเลื่อน
ตําแหนง 

 
รวม 

 

ประสบการณในตําแหนง 
 

 

.048 
 

.032 
 

.075 
 

-.014 
 

.046 

ความสามารถในการเผชิญและ 
ฟนฝาอุปสรรค โดยรวม 
ดานการควบคุม 

    ดานการรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ
ตอปญหา 
ดานการเขาถงึปญหาอยางมีสติ 
ดานความอดทน 

 

.240** 
 
.164** 
.157** 
 
.118* 
.236** 

.341** 
 
.194** 
.202** 
 
.266** 
.289** 

.191** 
 
.224** 
.030 
 
.104* 
.124* 

.223** 
 
.187** 
.053 
 
.161** 
.190** 

.331** 
 
.245** 
.149** 
 
.215** 
.281** 

การสนับสนุนจากครอบครัวโดยรวม 
ดานอารมณ 
ดานทรัพยากร 

 

.382** 

.360** 

.342** 
 

.321** 

.328** 

.257** 

.119* 

.127** 

.088 

.176** 

.156** 

.171** 

.337** 

.327** 

.290** 

*p < .05    **p < .01    
 จากตารางที่ 25 พบวา ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  ไมมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย ทั้งรายดานและโดยรวม ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ขอ 3 ที่วา ประสบการณในตําแหนง มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชพี ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย 
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 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับความสําเร็จในวิชาชีพโดยรวม (r = .331) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับ
สมมติฐานขอที่ 4 คือความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย โดย เมื่อวิเคราะหความสัมพันธ
จําแนกเปนรายดาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับความสําเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล (r = .341)  
และมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสําเร็จในวิชาชีพดานการทํางาน ดานความกาวหนา
ในการเลื่อนตําแหนง และดานการเงิน (r = .240,  r = .223, r = .191 ตามลําดับ) อยางมี           
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

เมื่อวิเคราะหความสัมพันธรายดานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับ
รายดานของความสําเร็จในวิชาชีพ พบวา ดานการรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบตอปญหา ไมมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานอื่น ๆ ทั้งหมดมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ .01 
 การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสําเร็จใน
วิชาชีพโดยรวม (r = .337) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 5 
คือ การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอ  
ผูปวยโรงพยาบาลศูนย โดยเมื่อวิเคราะหความสัมพันธจําแนกเปนรายดาน พบวา การสนับสนุน
จากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับความสําเร็จในวิชาชีพดานการ
ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (r = .382, r = .321 ตามลําดับ)  อยางมีนัยสําคัญ       
ทางสถิติที่ระดับ .01  และมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า กับความสําเร็จในวิชาชีพดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง และดานการเงิน  (r = .176, r = .119 ตามลําดับ) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  เมื่อวิเคราะหความสัมพันธรายดานของการสนับสนุนจาก
ครอบครัว กับ      รายดานของความสําเร็จในวิชาชีพ พบวา การสนับสนุนจากครอบครัวดาน
ทรัพยากร ไมมีความสัมพันธ กับความสําเร็จดานการเงิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานอืน่ ๆ 
ทั้งหมดมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตอนที่ 3 วิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการเลือกปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว และเสนอสมการ
ความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

 
ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพ ในรูป Correlation 
Metrix 

 
 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. ประสบการณ.ในตําแหนง  -        
2. การศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทา  .046 -       
3. การศึกษาระดับปริญญาโท -.089 -.915 -      
4. สถานภาพโสด  .051 .229 -.221 -     
5. สถานภาพคู -.113 -.291 .291 -.855 -    
6. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา 
อุปสรรค  

 .038 .048 -.031 .102 -.109 -   

7. การสนับสนุนจากครอบครัว   .058 -.016  .032 -.026 .078 .198* -  
8. ความสําเร็จในวิชาชีพ   .046 .260 .371 .318 .497 .331* .337* - 
* p < .05 
 

 จากตารางที่ 26  พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r = .331) การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกในระดับ         
ปานกลาง กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      
(r = .337) และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า
กับการสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05          
(r = .198) 
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ตารางที่ 27  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (R)  ระหวางตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสูสมการ 
ถดถอย คาอํานาจการพยากรณ (R2) และคาอํานาจการพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 Change) 
ในการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย เมื่อใชวิธี  
Stepwise 

 

ลําดับข้ันพยากรณ R R2 R2 
Change 

F p-
value 

 
การสนับสนุนจากครอบครัว 
 

 
.337 

 
.113 

 
.113 

 
43.886** 

 
.000 

การสนับสนุนจากครอบครัว  และ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค 

.431 .186 .072 38.990** .000 

  
จากตารางที่ 27  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณขั้นที่ 1 พบวา การสนับสนุนจาก

ครอบครัว สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาอํานาจการพยากรณ เทากับ .113  (R2 = .113) นั่นคือ 
การสนับสนุนจากครอบครัว สามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย ไดรอยละ 11 .3 

ขั้นที่ 2  เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเขาไป  
ทําใหอํานาจการพยากรณ เพิ่มข้ึนเปน .186 (R2 = .186)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
นั่นคือ การสนับสนุนจากครอบครัว และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยได รอยละ 18.6 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสามารถ
อธิบายความแปรปรวนความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยเพิ่มข้ึนได รอยละ 7.2            
(R2 Change = .072) 
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ตารางที่ 28  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน 
(Beta)  ของสมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย      
โรงพยาบาลศูนย เมื่อใชวิธี Stepwise 

 

ตัวแปรพยากรณ b S.E.b Beta t p-value 

การสนับสนุนจากครอบครัว   .234 .041 .282 5.660 .000 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค 

.306 .056 .274 5.508 .000 

CONSTANT  1.921 .228  8.427 .000 
R = .431      R2 = .186       S.E.est = .3693        
F = 38.990    p-value = .000      
  

จากตารางที่ 28  ตัวแปรพยากรณทั้ง 2 ตัว สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ  .431 (R = .431) และคาอํานาจการพยากรณเทากับ .186 
(R2 =.186) นั่นคือ ตัวแปรพยากรณทั้ง 2 ตัว สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของ   
หัวหนาหอผูปวย ไดรอยละ18.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณเทากับ .3693 (S.E.est = .3693) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอย   
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรพยากรณแตละตัว พบวา การสนับสนุนจากครอบครัว 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ           
ของหัวหนาหอผูปวยไดตามลําดับ  (Beta =.282 และ .274 ตามลําดับ) สามารถสรางสมการ
พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้  
 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Υ ความสําเร็จในวิชาชีพ  = 1.921 + .234Χ การสนับสนุนจากครอบครัว + .306Χ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
 
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Ζ /
ความสําเร็จในวิชาชีพ  = .282Ζ  การสนับสนุนจากครอบครัว + .274Ζ  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูความสําเร็จ      
ในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล        
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพ 
ของหัวหนาหอผูปวย และศึกษาตัวแปรที่รวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย ประชากรในการวิจัย คือหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศนูย สงักดั
สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 725 คน กลุมตัวอยาง เปน หัวหนาหอผูปวย  
ท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยใน หองผาตัด หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย ไดจากการ    
สุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน จํานวน 386 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด แบงเปน 4 ตอน คือ      
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 4 ขอ ตอนที่ 2        
แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวย จํานวน  30 ขอ      
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัวจํานวน 38 ขอ และตอนที่ 4 แบบสอบถาม
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย จํานวน  22 ขอ ซึ่งแบบสอบถามทั้ง 4 ตอนนี้ ผูวิจัย
สรางขึ้นโดยดัดแปลงจากเครื่องมือวิจัยอื่น แบบสอบถามตอนที่ 2 – 4 ไดผานการตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหาของเครื่องมือ โดยผูทรงคุณวุฒิตอนละ 5 ทาน หาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการ
หาคาความสอดคลองภายใน ดวยการใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง
ของแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค แบบสอบถามการสนับสนุนจาก
ครอบครัว และแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ เทากับ .84  .94  และ .87 ตามลําดับ และเมื่อ
นําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง มีคาความเที่ยงของแบบสอบถามเทากับ .82  .94  และ .88 ตามลําดับ   
 การเก็บรวบรวมขอมูลใชวิธีการสงแบบสอบถาม ไป – กลับทางไปรษณีย รวมจํานวน  
แบบสอบถามที่สงไปทั้งสิ้น 386 ฉบับ ไดรับกลับมาในระยะเวลาที่กําหนด เปนแบบสอบถาม       
ที่มีความสมบูรณและเชื่อถือได 345 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.38 ของแบบสอบถามที่สงไป 
 วิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/FW คํานวณคาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คํานวณหาความสัมพันธดวยการหาคาสัมประสิทธิ์การณจร
ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยใชสถิติทดสอบไคสแคว หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน และวิเคราะหสมการพยากรณความสําเร็จ    
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีสมมติฐานในการวิจัย คือ 
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 1.  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย        
โรงพยาบาลศูนย 

2.  สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย      
โรงพยาบาลศูนย 

3.  ประสบการณในตําแหนงมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชพี ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย 

4.  ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค มีความสัมพนัธทางบวก กับ         
ความสาํเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

5.  การสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของ   
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

6. ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจาก
ครอบครัว สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยได 
 
สรุปผลการวจิัย 
 
 1.  ผลการวิเคราะหขอมูล ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในวิชาชีพ ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
      1.1  ผลการวิเคราะหขอมูล ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยจํานวน 345 คน มปีระสบการณในตาํแหนงหวัหนาหอผูปวย 
1 – 5 ป จํานวนมากที่สุด (รอยละ 37.7) รองลงมาคือ ประสบการณในตําแหนง16 ปข้ึนไป           
สวนประสบการณในตําแหนงที่มีจํานวนนอยที่สุด คือประสบการณ 11 – 15 ป (รอยละ 14.8) ใน
ดานการศึกษา พบวาหัวหนาหอผูปวยจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีจํานวนมาก
ที่สุดถึงรอยละ 78 รองลงมา คือ การศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา และระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรีมีจํานวนนอยที่สุดเพียง รอยละ 2.9  ในดานสถานภาพสมรสพบวา สถานภาพ
สมรสคู มีจํานวนมากที่สุดถึงรอยละ 62.9 และสถานภาพสมรสหมาย / หยา / แยก มีจํานวนนอย
ที่สุด เพียงรอยละ 7 
      1.2  ผลการวิเคราะหขอมูล ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย รับรูความสําเร็จในวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูง      
(Χ = 3.92 ) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย รับรูความสําเร็จ
ในวิชาชีพสูงทุกดาน (Χ  = 4.26, 3.99, 3.67, 3.56 ตามลําดับ) 
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      1.3  ผลการวิเคราะหขอมูลความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยมีความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 136.50) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา      
ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือดานความอดทน (Χ  = 35.99) รองลงมาคือดานการรับรูตนเหตุ
และรับผิดชอบตอปญหาของตนเอง (Χ  = 35.03) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการ
ควบคุม (Χ = 31.87) 
      1.4  ผลการวิเคราะหขอมูลการสนับสนุนจากครอบครัว ของหัวหนาหอผูปวย          
โรงพยาบาลศูนย พบวา ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว
โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ  = 4.07) และ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา หัวหนาหอผูปวยไดรับ
การสนับสนุนจากครอบครัวสูงทั้งสองดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การไดรับการสนับสนุน
ดานอารมณ  (Χ  = 4.10) 
  

2.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย   
โรงพยาบาลศูนย    
 2.1  ปจจยัสวนบุคคล 
           2.1.1  ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลศูนย ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ที่วา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
           2.1.2  สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลศูนย ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 ที่วา สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
           2.1.3  ประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ      
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 ที่วาประสบการณ       
ในตําแหนง มคีวามสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
      2.2  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญ    
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .331) เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 ที่วา ความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ  ของหัวหนาหอผูปวย             
โรงพยาบาลศูนย 
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      2.3  การสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ   
ความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(r = .337) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5 ที่วา การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธ     
ทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย    

 
3. วิเคราะหถดถอยพหุคูณในการเลือกปจจัยสวนบุคคล  ความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว ในการทํานายความสําเร็จในวิชาชีพ และสมการ  
ความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย   
      3.1  เมื่อทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในการเลือกตัวแปรพยากรณโดยวิธี Stepwise 
พบวา มีตัวแปรพยากรณ 2 ตัว ที่สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนความสําเร็จในวิชาชีพ  
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ การ
สนับสนุนจากครอบครัว และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ซึ่งมีทิศทาง
ความสัมพันธทางบวกทั้งหมด โดย การสนับสนุนจากครอบครัว สามารถอธิบายความสําเร็จใน
วิชาชีพ ไดดีกวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 3.2  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณขั้นที่ 1 พบวา การสนับสนุนจากครอบครัว 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสาํคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05  เปนลําดับแรก โดยมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .113 (R2 = .113)      
นั่นคือ การสนับสนุนจากครอบครัวสามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนยได รอยละ 11 .3 

     3.3  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ขั้นที่ 2 พบวา เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ  
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เขาไป ทําใหคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มข้ึน
เปน .186 (R2 = .186) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ การสนับสนุนจากครอบครัว 
และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวน     
ความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยได รอยละ 18.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยเพิ่มข้ึนได รอยละ 7.2 (R2 Change = .072) 

     สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรพยากรณ ทั้ง 2 กับตัวแปรเกณฑ 
มีคาเทากับ .431 ซึ่งมีคาสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรพยากรณแตละตวั
กับตัวแปรเกณฑ (ซึ่งมีคา R = .337 และ .331) แสดงวา ตัวแปรพยากรณ ทั้ง 2 ตัวรวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยไดดีกวาการใชตัวแปรพยากรณ
เพียงตัวเดียว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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     3.4  ตัวแปรพยากรณทั้ง 2 ตัว สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จ
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์    
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .431 (R = .431) และคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .186           
(R2 = .186) นั่นคือ ตัวแปรพยากรณทั้ง 2 ตัว สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ   
ของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 18.6  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณเทากับ .3693  (S.E.est = .3693) เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรพยากรณแตละตัว พบวา การสนับสนุนจากครอบครัว  
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ           
ของหัวหนาหอผูปวยไดตามลําดับ (Beta =.282 และ .274 ตามลําดับ ) จึงสามารถสรางสมการ
พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ได ดังนี้ 
  

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Υ ความสําเร็จในวิชาชีพ = 1.921 + .234Χ การสนับสนุนจากครอบครัว+ .306Χ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

  
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Ζ /
ความสําเร็จในวิชาชีพ = .282Ζ  การสนับสนุนจากครอบครัว+ .274Ζ  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
1.  ศึกษาการรับรูความสาํเร็จในวชิาชพี ความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค     

การสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศนูย 
1.1  การศึกษาการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

ผลการวิจัย พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย รับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับสูง 
ทั้งรายดานและโดยรวม   

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  หัวหนาหอผูป วยโรงพยาบาลศูนย  รับ รู            
ความสําเร็จในวิชาชีพดานการทํางานอยูในระดับสูงที่สุด คือ มีคะแนนเฉลี่ย 4.26 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .46 นั่นเปนเพราะการรับรูถึงความสําเร็จดานการทํางานเปนสิ่งที่สงเสริมผลทางบวก    
โดยตรงตอความสําเร็จในวิชาชีพ และสงผลบวกโดยตรงตอจิตใจของคนทํางาน หัวหนาหอผูปวย
จึงรับรูความสําเร็จในวิชาชีพดานการทํางานไดสูงกวาดานอื่น ๆ ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับ          
การศึกษาของ เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ที่ศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร รับรูความสําเร็จในวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูง โดยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ
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ดานการทํางานอยูในระดับสูงที่สุด และนวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ที่ศึกษาพบวา ความสําเร็จ  
ในอาชีพดานการทํางาน สามารถอธิบายความสําเร็จในอาชีพไดดีที่ สุด เมื่อเปรียบเทียบกับ
ความสําเร็จในอาชีพอีก 3 ดาน   

เมื่อพิจารณาความสําเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล ของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนย ก็พบวาอยูในระดับสูงเชนกัน ทั้งนี้เนื่องจาก วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตอง
พบปะกับบุคคลหลายสาขาอาชีพ ทุกชั้นวรรณะ และในการจัดเรียนการสอนที่ผานมา จะมีการ
สอดแทรกเรื่องของมนุษยสัมพันธ การสรางความสัมพันธอันดีกับผูใชบริการ ตลอดจนปลูกฝงใน
เร่ืองจริยธรรมในการทํางาน โดยเล็งเห็นหรือยึดผูใชบริการเปนศูนยกลาง ดังนั้นจากลักษณะงาน
และการปลูกฝงของวิชาชีพ  ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลทุกฝาย ทําใหรับรู
ถึงความสําเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคลไดในระดับสูง สอดคลองกับ  แคสเปอร 
(Kasper, 1982 อางใน วิไล พัวรักษา, 2541) ที่ไดกลาวไววาสัมพันธภาพที่ดีจะเปนสวนหนึ่ง        
ที่ทําใหความสามารถของบุคคลในการแกปญหา และเผชิญปญหา รวมทั้งปรับตัวในงานอาชีพไดดี  
หากหัวหนาหอผูปวยมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นไมดี ก็อาจกอใหเกิดความเครียดและสงผลถึง
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน รวมทั้งอาจทําใหการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพลดลงได 

เมื่อพิจารณาความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงิน และดานความกาวหนาในการ     
เลื่อนตําแหนง พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จทั้งสองดานในระดับสูง แตอยูในระดับต่ํา
กวา 2 ดานดังกลาว  ทั้งนี้เนื่องจากภาวะทางเศรษฐกิจในปจจุบัน สงผลใหหัวหนาหอผูปวยตอง  
รับผิดชอบเรื่องคาใชจายสูง ประกอบกับการปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยทําใหเปน  
ขอจํากัดอยางหนึ่งในการหารายไดจากการปฏิบัติงานพิเศษนอกเวลา เชน การเฝาไขพิเศษ หรือ
ขึ้นปฏิบัติงานเวรบาย ดึก นอกเวลา เปนตน สวนความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงนั้น แม        
หัวหนาหอผูปวยจะรับรูความสําเร็จไดในระดับสูง แตก็ยังต่ํากวาดานอื่น ๆ อาจเปนเพราะ           
ในปจจุบัน ระบบบริการสาธารณสุขของไทย เนนที่การสงเสริมสุขภาพ และบริการเชิงรุกมากกวา
การซอมแซมสขุภาพหรือการตั้งรับ (กระทรวงสาธารณสุข, 2543) การจัดบริการสุขภาพจึงมีอัตรา
การเพิ่มขยายหอผูปวย และตําแหนงทางการบริหารนอย ทําใหโอกาสในการกาวขึ้นสูตําแหนง
ระดับสูงขึ้นของหัวหนาหอผูปวยมีจํากัด หัวหนาหอผูปวยจึงรับรูความสําเร็จในวิชาชีพดานนี้ต่ํากวา
ดานอื่น ๆ อยางไรก็ตาม ความสําเร็จในวิชาชีพก็ยังเปนสิ่งหนึ่ง ที่จะทําใหหัวหนาหอผูปวย        
เกิดกําลังใจในการทํางาน มีความผูกพันในวิชาชีพที่ปฏิบัติ ตลอดจนเปนสิ่งที่เพิ่มคุณคาทางจิตใจ  
ทําใหสามารถผลิตงานบริการที่มีคุณภาพ วิชาชีพพยาบาลมีความกาวหนาได 

1.2  การศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย เมื่อนําคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย มาเปรียบเทียบกับเกณฑการใหคะแนนของ  Stoltz (1997) พบวาหัวหนาหอผูปวย
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มีคะแนนเฉลี่ยอยูในเกณฑระดับสูง (ระหวาง 135 – 165 คะแนน) โดยคิดเปนรอยละ 49 ของ    
กลุมตัวอยางทั้งหมด รองลงมาอยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีจํานวนใกลเคียงกัน คิดเปนรอยละ 48.4  
และไมพบวามีหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับตํ่าเลย  
แตพบวามีหัวหนาหอผูปวยมีคะแนนอยูในระดับสูงมาก 8 คน  คิดเปนรอยละ 2.3   และคะแนน  
อยูในระดับตํ่ามากเพียง 1 คน คิดเปนรอยละ .3  ซึ่งในประเทศไทย ยังไมพบใครที่ศึกษาถึงระดับ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาหอผูปวยมากอน  มีเพียงการศึกษาของ 
ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ที่ศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาแผนกขาย 
ในธุรกิจสรรพสินคา ในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งพบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ของหัวหนาแผนกขายโดยเฉลี่ย อยูในระดับปานกลางทุกองคประกอบตามแนวคิดของ  
Stoltz (1997)   

นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังพบวาคะแนนเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม อยูในระดับสูง คือมีคะแนนเฉลี่ย 136.50 สวนเบี่ยงเบน   
มาตรฐานเทากับ 14.56  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและ  
ฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวยทุกดานอยูในระดับปานกลาง  โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง     
ที่สุด คือดานความอดทน ทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองใชความอดทน อดกลั้น 
และความเพียรพยายามสูงในการใหบริการที่มีคุณภาพ เปนวิชาชีพตองเผชิญกับปญหาอุปสรรค   
มากมาย ทั้งปญหาดานความเจ็บและความตายของบุคคล รวมไปถึงความไมคงที่ ของสภาวะ
อารมณของผูใชบริการ ตองพบปะกับผูใชบริการทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล ขณะเดียวกัน  
ลักษณะงานของหัวหนาหอผูปวยก็เปนงานบริการดานหนา  ตองเผชิญกับความกดดัน  ความคับของใจ     
หรือเหตุการณฉุกเฉินขึ้นไดตลอดเวลา ทําใหหัวหนาหอผูปวยไดรับการฝกฝนทักษะโดยไมรูตัว 
ขณะเดียวกัน ก็ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดการเรียนรูและปรับตัว เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานให   
ประสบความสําเร็จได  ดังนั้นความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาหอผูปวย  
จึงอยูในระดับสูง  

       1.3  การศึกษาการสนับสนุนจากครอบครัว ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  
ผลการวิจัยพบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวอยูใน
ระดับสูงทั้งรายดานและโดยรวม  ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะทางสังคมของไทย แมฝายหญิงตอง
ออกไปทํางานนอกบานมากขึ้นเพื่อหาเงินมาจุนเจือครอบครัว แตก็ยังคงมีบทบาทในการรับผิดชอบ
ครอบครัวอยูเหมือนเดิม (ภัสสร ลิมานนท และคณะ, 2538) ผูหญิงกับครอบครัวจึงแยกจากกันไม
ออกมาโดยตลอด นอกจากนั้นสังคมไทยยังคงเปนสังคมโลกตะวันออก ที่ครอบครัวมีความผูกพัน
กันสูง  แมหัวหนาหอผูปวยจะออกไปทํางานนอกบาน ก็ยังคงมีความผูกพันและไดรับการชวยเหลอื
จากครอบครัว ครอบครัวยังคงเปนแหลงสําคัญในการสนับสนุน โดยเฉพาะดานอารมณ  เชน 
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งานวิจัยของ ศิริพร พงษระวีวงศา (2543) ที่พบวาพยาบาลไดรับแรงสนับสนุนดานอารมณจากแหลง          
ครอบครัวมากที่สุด สูงกวาแหลงอ่ืน ๆ สอดคลองกับ ชมนาด วรรณพรศิริ (2535 อางใน ศิริพร  
พงษระวีวงศา, 2543)  ที่ศึกษาพบวา เมื่อพยาบาลเกิดความรูสึกโดดเดี่ยว ครอบครัวจะมีจํานวน
คร้ังในการใหการชวยเหลือมากที่สุด อีกประการหนึ่งลักษณะครอบครัวของสังคมไทย สวนใหญ 
แมปจจุบันจะเปนลักษณะครอบครัวเดี่ยวมากขึ้น แตคูสมรสมักจะอยูใกลชิดกับบิดา มารดา หรือ
ญาติฝายใดฝายหนึ่ง และมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันอยางแนนแฟน มีความผูกพันกันทางสายโลหติ
และมีการติดตอเยี่ยมเยียนกันอยูเสมอ (จําเรียง กูรมะสุวรรณ, 2522 อางใน นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 
2544) จึงทําให การสนับสนุนจากครอบครัวของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง  
สอดคลองกับการศึกษาของ ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540)  ที่พบวา หัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลศูนย ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวอยูในระดับมาก และ การศึกษาของ 
นภาทิพย ตั้งตรีจักร (2544) ที่พบวาหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากครอบครัว อยูในระดับมาก ขณะที่จากการศึกษาของ ศิริพร พงษระวีวงศา (2543) ก็
พบวา พยาบาลไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก พอ แม คูสมรส และลูก อยูในระดับสูง 
เชนเดียวกัน  

 
2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความสําเร็จในวิชาชีพของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  
      2.1  การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับความสําเร็จในวิชาชีพ      

ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย พบวา ระดับการศึกษาของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 คือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ผลการวิจัยนี้ สอดคลองกับการศึกษาวิจัย ของ นวลฉวี 
ประเสริฐสุข (2542)  ที่พบวา ระดับการศึกษาไมสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี   
ในธนาคารพาณิชยไทย และผลการศึกษาของ เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ที่พบผลเชนเดียวกันวา  
ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร นอกจากนั้น ยังมีผลการวิจัยตางประเทศที่พบวาไมแตกตางกัน ไดแก       
ผลการวิจัยของ แคนนิงส (Cannings, 1991) ที่ศึกษาในผูบริหารระดับกลางในองคการขนาดใหญ    
ก็พบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพดานรายไดของผูบริหาร ซึ่ง แคนนิงส 
เสนอวา ความสาํเร็จในวิชาชีพ ของผูบริหารจะสามารถอธิบายไดมากขึ้นหากใชตัวแปรดานองคการ 
และครอบครัวเขามาชวยอธิบายนอกเหนือจากระดับการศึกษา         
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การที่ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย เปนสิ่งที่เปนไปไดวา การศึกษาอาจมีผลในระยะเริ่มตนของการเขาสู สายวิชาชีพ 
แตในระยะยาวการศึกษาจะมีความสําคัญลดนอยลงไป โดยมีประสบการณในสายวิชาชีพเขามามี
บทบาทสําคัญมากกวา ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย เปนตําแหนงที่ตองผานการ
ปฏิบัติงานในฐานะพยาบาลประจําการมากอนเปนระยะเวลานาน  ดังนั้นเมื่ออยูในตําแหนง      
หัวหนาหอผูปวย ระดับการศึกษาจึงอาจลดความสําคัญลงไป เลยไมมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวย ยังสามารถที่จะศึกษา
เรียนรู และพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา ดวยการอานหนังสือ ตํารา รวมทั้งเรียนรูจากประสบการณ
การทํางานโดยไมจําเปนตองศึกษาในหลักสูตรเพื่อใหไดปริญญาบัตร (จินตนา ยูนิพันธุ และคณะ, 
2531 อางใน นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544) หัวหนาหอผูปวยที่เรียนรูดวยตนเองตลอดเวลา          
อาจมีความรูมากกวาผูที่เรียนจนไดปริญญาบัตรก็ได ดังนั้น ไมวาหัวหนาหอผูปวยจะมีระดับ
การศึกษาอยูในระดับใด ก็สามารถที่จะรับรูความสําเร็จในวิชาชีพไดเชนกัน หรืออีกนัยหนึ่ง อาจ
เปนเพราะระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไมมีการกระจายเพียงพอ คือมี
การศึกษาระดับปริญญาตรีสูงถึงรอยละ 78 ในขณะที่การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีเพียง
รอยละ 2.9 ทําใหเปนขอจํากัดและทําใหผลการวิเคราะหขอมูลอาจมีการเบี่ยงเบนได 

      2.2  การศึกษาความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรส กับความสําเร็จในวิชาชีพของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับ  
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 คือ สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของ       
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ นวลฉวี ประเสริฐสุข 
(2542) ที่พบวา สถานภาพสมรสไมสงผลโดยตรงตอความสําเร็จในอาชีพ ของผูบริหารสตรี         
ในธนาคารพาณิชยไทย และผลการศึกษาของ เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ที่พบผลเชนเดียวกันวา  
สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร หรือแมแตการศึกษาวิจัยของ อารี จริยานุรักษกุล (2528 อางในนวลฉวี 
ประเสริฐสุข, 2542)  ที่ศึกษาในกลุมแพทยสตรี พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธ กับ
ความสําเร็จในวิชาชีพ สําหรับผลการวิจัยตางประเทศที่พบผลสอดคลองกับผลการวิจัยในครั้งนี้  
ไดแก ผลการวิจัยของ  Melamed (1995) ที่พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารหญิง แตจะสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารชาย        
ซึ่งสวนใหญวิชาชีพพยาบาลจะประกอบไปดวยเพศหญิงถึงรอยละ 95 (Cohen, 1995) และใน 
การวิจัยครั้งนี้ กลุมตัวอยางทั้งหมดเปนเพศหญิง แมวาสวนใหญจะมีสถานภาพสมรสคู ถึงรอยละ 
62.9 แตลักษณะของสังคมไทยยังมีแหลงสนับสนุนที่คอยชวยเหลือเกื้อกูล และแบงเบาภาระ     
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งานบาน เชน การมีพี่เลี้ยงคอยชวยเหลือในการเลี้ยงดูบุตร มีบิดา มารดา คอยชวยเหลือแนะนํา       
ดังนั้นไมวาหัวหนาหอผูปวยจะมีสถานภาพสมรสใด จึงไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ  

       2.3  การศึกษาความสัมพันธระหวาง ประสบการณในตําแหนง กับความสําเร็จ      
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา ประสบการณในตําแหนง ไมมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 คือ ประสบการณในตําแหนง มีความสัมพันธกับ 
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษา 
ของนวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ที่พบวา ประสบการณในตําแหนงบริหาร ไมสงผลตอความสําเร็จ
ในอาชีพของผูบริหารสตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และผลการศึกษาของ เพ็ญจันทร เมตุลา 
(2544) ที่พบผลเชนเดียวกันวา ประสบการณในตําแหนงบริหาร ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จ
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร สําหรับผลการวิจัย         
ตางประเทศที่พบผลสอดคลองกับผลการวิจัยในครั้งนี้ ไดแกผลการวิจัยของ จัดด และคณะ 
(Judge, et al. 1995) ที่พบวา ประสบการณการทํางาน ไมสงผลตอเงินเดือนของผูบริหาร (ซึ่งก็คือ
สําเร็จในวิชาชีพดานการเงินนั่นเอง) ผลการวิจัยตาง ๆ เหลานี้ แมจะขัดแยงกับผลการวิจัย         
สวนใหญที่มีนักวิจัยศึกษาและพบวา อายุการทํางานในอาชีพ มีอิทธิพลตอความสําเร็จในวิชาชีพ
ของผูบริหาร ไมวาจะเปนการมีตําแหนงที่สูงขึ้น (Melamed, 1995; Chow & Luk, 1996) รวมทั้ง
ความสําเร็จในเรื่องของการมีรายไดที่สูงขึ้น (Cox & Harquail, 1991)  นั่นอาจเปนเพราะ ไมวา   
หัวหนาหอผูปวยจะมีประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวยมากี่ปก็ตาม หัวหนาหอผูปวยก็ลวนแต
อยูในวิชาชีพมาเปนระยะเวลานาน ในตําแหนงพยาบาลประจําการ  ตองผานพบกับปญหา 
อุปสรรคตาง ๆ มากมาย มีเวลาที่จะเรียนรูและฝกฝนประสบการณจากการทํางาน  จึงสามารถรบัรู
ถึงความสําเร็จในวิชาชีพไดเชนกันแมจะมีประสบการณในตําแหนงที่แตกตางกัน  ดังนั้น ประสบการณ
ในตําแหนงจึงอาจไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยได 

 
3.  การศึกษาความสัมพันธระหวาง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับ

ความสาํเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา ความสามารถ  
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสมัพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับ ความสาํเร็จ        
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 4 คือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสมัพันธทางบวก 
กับความสาํเรจ็ในวิชาชีพ ของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย นัน่คือหากหัวหนาหอผูปวยมี
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ในระดับสูงขึ้น ความสาํเร็จในวิชาชีพกย็อมสูงขึ้น
ตามไปดวย ในลักษณะการปฏิบัติงานของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย หวัหนาหอผูปวย  
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ถือเปนผูบริหารระดับตน ที่ปฏิบัติหนาที่ใหบริการในดานหนาของโรงพยาบาล ตองพบปะกับ       
ผูใชบริการหลายระดับ ตองเผชิญกับปญหา อุปสรรคนานัปการ บางสถานการณเปนสิ่งที่            
ไมสามารถรูลวงหนาได ตองเผชิญกับความไมคงที่ของภาวะอารมณของผูปวย ญาติ หรือแมแต    
วิชาชพีขางเคยีง บางหนวยงานตองเผชิญกับความรีบดวน ความเปนความตายตลอดเวลา    
สภาพตางๆ เหลานี้ เปนสิง่ที่พยาบาลตองประสบตั้งแตเร่ิมกาวเขาสูวชิาชีพพยาบาล ดังนัน้    
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จงึตองใชอยูตลอดเวลา และถอืไดวาหวัหนาหอผูปวย
ไดรับการฝกฝนจากประสบการณการทํางานโดยไมรูตัว ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคของหัวหนาหอผูปวย จึงมีความสมัพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย    
ซึ่งความสัมพนัธดังกลาวนัน้อยูในระดับปานกลาง สวนหนึ่งอาจเปนเพราะแบบประเมิน         
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่ใชเปนแบบประเมินทีป่รับมาจากแบบประเมินของ
ตางประเทศ ประเด็นปญหาหรือสถานการณความยากลําบากที่ใช อาจยงัไมสอดคลองกับ
สังคมไทยเทาใดนัก 
 แมวาจะไมพบงานวิจัยทางการพยาบาล ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ ของทั้ง 2 ตัวแปร
ดังกลาว ทั้งในประเทศและตางประเทศ แตยังมีผลการวิจัยในกลุมตัวอยางอื่น ซึ่งพบวาไม       
สอดคลองกับผลการวิจัยในครั้งนี้ คือ จากการศึกษาของ ชวนจิตร ธุระทอง (2544)  ที่พบวา 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมีความสัมพันธทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ      
หัวหนาแผนกขายในธุรกิจสรรพสินคา ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง ชวนจิตร ธุระทอง กลาววา      
อาจเปนจาก ลักษณะงานการบังคับบัญชาที่เปนลําดับข้ัน โดยหัวหนาแผนกจะมีผูจัดการกลุมสินคา
คอยดูแลและใหคําแนะนําอยางใกลชิดตลอดเวลา ทําใหเมื่อเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค ยังมีคน
คอยชวยเหลืออยูเสมอ สงผลให ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมีความสัมพันธ
ทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย  อยางไรก็ตาม การที่ผลการวิจัยในครั้งนี้ใหผล
ตรงขามกับผลการวิจัย ของ ชวนจิตร ธุระทอง ก็แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค วามีความสัมพันธทางบวกกบัความสาํเรจ็ในวชิาชพี การทีห่วัหนาหอผูปวย
มีความอดทนตอการเผชิญหนากับอุปสรรคและความยากลําบาก จะเปนแรงผลักดันไปสู
ความสําเร็จ และถือเปนคุณสมบัติหนึ่งที่ผูนําควรจะมี การที่หัวหนาหอผูปวยมองวาปญหาหรือ
อุปสรรค เปนความทาทายมากกวาภาวะคุกคาม ยอมทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถมองเห็น
หนทางในการพัฒนาตนเองได หัวหนาหอผูปวยบางคนอาจมีแนวทางในการจัดการกับปญหาไดดี 
แตบางคนอาจจัดการกับปญหาไดไมดี ไมเหมาะสม ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค จึงจําเปนสําหรับหัวหนาหอผูปวยทั้งในโลกปจจุบันและโลกอนาคต  เพราะการที่โลกหมุน
ไปอยางรวดเร็ว     เชนทุกวันนี้นั้น ปญหาตาง ๆ ยอมตามมาอยางมากมายมหาศาล หัวหนาหอ
ผูปวยจึงตองมีความสามารถในการจัดการกับปญหาที่ เกิดขึ้นใหได หัวหนาหอผูปวยที่มี
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ความสามารถจะเปนผูที่สามารถเขาใจและรูจักคน รูจักประสิทธิภาพ และความสามารถของคนใน
องคการ สามารถที่จะ    ดึงเอาความสามารถของคนเขามาใหเปนประโยชนกับองคการ  ดึง
ความสามารถของผูรวมงานมารวมทีม เพื่อความกาวหนาและความสําเร็จขององคการ  ซึ่งสิ่งนี้ถือ
เปนความสามารถที่เปนที่ตองการของผูนําทีม ดังนั้นหากหัวหนาหอผูปวยไดรับการฝกฝน หรือเพิม่
ระดับความสามารถ     ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหสูงขึ้น หัวหนาหอผูปวยก็ยอมที่จะรับรู
ถึงความสําเร็จในวิชาชีพไดเพิ่มข้ึน จะเปนสิ่งที่สงผลบวกดานจิตใจ  เปนกําลังใจใหหัวหนาหอ
ผูปวยสามารถผลิตงานบริการที่ดีมีคุณภาพเพื่อประชาชนสวนรวมไดเปนอยางดี  

 
4.  การศึกษาความสัมพันธระหวาง การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเรจ็ในวชิาชพี

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนจากครอบครัว มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับ ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5 คือ การ
สนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวก กับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลศูนย  นั่นคือ หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวยิ่งมากก็ยิ่งทําให    
หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพไดมากตามไปดวย สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีบทบาท
ทางสังคม ที่ยังใหความสําคัญตอบทบาทในครอบครัวของสตรี ที่ไดรับการสนับสนุนวาเปนจริงใน
สังคมครอบครัวไทย นงลักษณ เอมประดิษฐ (2536-2539) รวมทั้งภัสสร ลิมานนท และคณะ 
(2538) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับสังคมครอบครัวไทย พบผลสอดคลองกันวา ในปจจุบัน แมวาฝาย
หญิงจะออกไปทํางานนอกบานมากขึ้น  แตก็ยังคงมีบทบาทสําคัญในการรับผิดชอบครอบครัวอยู
เหมือนเดิม นอกจากนั้น ในสังคมไทย เพศหญิงยังคงถูกคาดหวังใหรับผิดชอบในครอบครัว
มากกวาเพศชาย (คณะอนุกรรมการพัฒนาครอบครัว และแกไขความรุนแรงตอเด็กและสตรี, 
2541)     ดังนั้นเมื่อ วิชาชีพพยาบาลประกอบไปดวยเพศหญิงเปนสวนใหญ  และเปนวิชาชีพที่มี
โอกาสสูงในการดูแลครอบครัว เปนสิ่งที่ครอบครัวคาดหวังและหวังพึ่ง โดยเฉพาะยามเจ็บปวย 
การที่หัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธอันดีกับครอบครัว มีพฤติกรรมที่แสดงความรัก ความเอาใจ
ใส เอ้ืออาทร และรับผิดชอบครอบครัว มีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน  ขณะเดียวกันหัวหนาหอผูปวยก็
ไดรับความรักความเอาใจใสและการสนับสนุนจากครอบครัว ยอมแสดงใหเห็นถึงการมีครอบครัวที่
เปนสุข       ลดความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นจากครอบครัวไปสูการงาน และยังชวยถวงดุลยในการทํา
บทบาทที่มากเกินไปของหัวหนาหอผูปวย  หากหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดจากสัมพันธภาพ
ที่ไมดีระหวางสมาชิกในครอบครัว จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหความสามารถในการแกไขและเผชิญ
ปญหา หรือการปรับตัวในงานอาชีพลดลง  กอใหเกิดความเครียด และความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานได (Kasper, 1982 อางใน วิไล พัวรักษา, 2541)  ดังนั้น  การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับการ
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สนับสนุนจากครอบครัวอยูในระดับสูง ก็ยอมทําใหลดความเครียด ความขัดแยง และความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน สามารถเผชิญปญหาหรือความขัดแยงตาง ๆ ทั้งที่ทํางานและครอบครัว สงผลให
ประสบความสําเร็จไดในที่สุด ดังเชน บุญศรี ชัยชิตามร (2533) ที่ศึกษา พบวาความสัมพันธที่ดี
จาก         คูสมรส เพื่อนและญาติ มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายดานการลดความสําเร็จ
สวนบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

มีงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัยในครั้งนี้  เชน งานวิจัยของ นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) 
ศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย 12 แหง 
พบวา การสนับสนุนจากสังคมครอบครัว สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ ของผูบริหารสตรีอยาง    
มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 เชนเดียวกับ  Burns (1992 อางใน ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ, 
2540) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม ความเครียดและความพึงพอใจ      
ในงานของหัวหนาหอผูปวย 124 คนจาก 14 โรงพยาบาล ในสหรัฐอเมริกา พบวาการสนับสนุน
ทางสังคมจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งความพึงพอใจในงานก็คือความสําเร็จในวิชาชีพดานอัตนัยตาม     
แนวคิดของ Gattiker & Larwood (1986) นั่นเอง 

 
5.  กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย   

โรงพยาบาลศูนย  
จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน ในการเลือกตัวแปรพยากรณความสําเร็จ

ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวามีกลุมตัวแปรพยากรณเพียง 2 ตัว           
ที่สามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ .05  คือ การสนับสนุนจากครอบครัว และ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณเทากับ .431 (R = .431) และมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
เทากับ .186 (R2  = .186) เมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปร
พยากรณทั้ง 2 กับตัวแปรเกณฑ พบวา มีคาสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณของตัวแปร
พยากรณ แตละตัว แสดงวาตัวแปรพยากรณทั้ง 2 รวมกันอธิบายความแปรปรวนความสําเร็จ      
ในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย ไดดีกวาการใชตัวแปรพยากรณเพียงตัวเดียว  

การสนับสนุนจากครอบครัว  เปนตัวพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย
ไดเปนอันดับแรก แสดงวาหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว  มีแนวโนมที่จะรับรู
ความสําเร็จในวิชาชีพได ทั้งนี้เน่ืองจาก การสนับสนุนจากครอบครัวเปนสิ่งจรรโลงใจใหกับหัวหนาหอ 
ผูปวย เพราะ ครอบครัว เปนกลุมสนับสนุนทางสังคมที่มีความผูกพันกันตามธรรมชาติ (Pender, 
1996) ซึ่งไมไดจํากัดเพียงคูสมรสหรือบุตรเทานั้น แตยังรวมถึง ผูรวมครัวเรือนที่มีความผูกพันกัน
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ทางอารมณ (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน, 2530) หากเกิดปญหาอุปสรรค หรือความผิดหวัง 
ครอบครัวจะเปนแหลงใหกําลังใจและปลอบโยน รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนสิ่งของ ขาวสาร และ  
รวมรับรู ความรูสึก ความรัก ความอบอุน การสนับสนุนจากครอบครัวที่ดี จะทําใหหัวหนาหอผูปวย  
ลดความขัดแยงหรือความคับของใจ ขณะเดียวกัน เมื่อเกิดปญหาจากการทํางาน หัวหนาหอผูปวย
ก็สามารถปรึกษาหารือ หรือระบายออกถึง ความรูสึก ทําใหลดความขัดแยงหรือความเครียดได  
นอกจากนั้นการชวยเหลือตาง ๆ ไมวาจะเปนดานอารมณ หรือดานทรัพยากร ก็สามารถชวยเหลอื
ใหหัวหนาหอผูปวยสามารถทุมเทความสามารถใหกับการทํางานอยางเต็มที่ ดังนั้น การที่หัวหนา
หอผูปวยไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวจึงสามารถทําใหหัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จใน
วิชาชีพได 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสามารถในการพยากรณ
ความสําเร็จในวิชาชีพไดเปนอันดบัรองลงมา ดังนั้นเมื่อเพิ่มตัวแปรความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค เขาไปในข้ันที่ 2 จึงสามารถเพิ่มอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนความสําเร็จใน
วิชาชีพไดเพิ่มข้ึน เปนรอยละ 18.6 แสดงใหเห็นวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
สงผลใหหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพเพิ่มข้ึนได รอยละ 7.2  ทั้งนี้
เนื่องจาก ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนความสามารถของบุคคลในการ
เอาชนะปญหาหรืออุปสรรค ความยากลําบากที่ผานเขามาในชีวิต เปนการมองปญหาอยางทา
ทาย มองปญหาหรืออุปสรรค เปนโอกาสในการพัฒนามากกวาการมองวาเปนภาวะคุกคาม  
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูง  เปนสิ่งที่ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความ
อดทน พากเพียร เพราะ Stoltz (1997) เชื่อวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือ 
AQ จะทําใหมนุษยมีความอดทน บึกบึน มีพลังในการฟนฝา มีผลงานเกิดขึ้นมาก สามารถเอาชนะ
อุปสรรค       ไดมากขึ้น รวมทั้งมีความสําเร็จในชีวิต และความสําเร็จในอาชีพการงานดวย 

ดังนั้น การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวมาก มีความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง ยอมสงผลตอความเจริญกาวหนา และสําเร็จในวิชาชีพของ       
หัวหนาหอผูปวยได อยางไรก็ตาม จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ พบวาตัวแปรที่ผูวิจัยเลือก
มาศึกษา สามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย ไดเพียงรอยละ 18.6      
นั่นแสดงวายังมีตัวแปรหรือปจจัยอื่นที่เกี่ยวของ และสัมพันธในการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ
ของหัวหนาหอผูปวยไดอีก เชน อาจเปนปจจัยดานองคการ หรืออ่ืน ๆ ซึ่งควรไดมีการศึกษาตอไป 
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ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
 

1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช 
      จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับสูง
ดังนั้น 

     1.1  ผูบริหารทางการพยาบาล ผูบริหารระดับสูง หรือผูที่เกี่ยวของ ควรมีการสงเสริม
การรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวยใหสูงมากขึ้นไปอีก รวมทั้งควรเล็งเห็น
ความสําคัญของความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย วาเปนผลบวกดานจิตใจที่หัวหนาหอ
ผูปวยควรไดรับ เพราะจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความพึงพอใจ มุงมั่นและมีความตั้งใจจริงในการ
ทํางาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการดวยเชนกัน 

     1.2  หัวหนาหอผูปวยควรไดศึกษา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของ
ตนเองและบุคลากร  เพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค       
ของตนเองใหสูงขึ้น 

     1.3   ผูบริหารทางการพยาบาล ผูบริหารระดับสูง หรือผูที่เกี่ยวของ ควรสงเสริมการ
พัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวย โดยศึกษาวิธีการ      
ในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  และดําเนินการพัฒนาความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาหอผูปวย โดยกําหนดจากสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจริง 
ในหนวยงาน ซึ่งอาจสรางเปนสถานการณ การแสดงออก หรือการไดปฏิบัติ หรืออาจจัดในรูปแบบ
การอบรมเชิงปฏิบัติการ เปนตน นอกจากนี้ผูบริหารควรไดมีการสงเสริมความรูความสามารถ    
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค แกหัวหนาหอผูปวย เพื่อเปนการปลุกจิตสํานึกของผูใหบริการ  
เพราะ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนส่ิงที่พัฒนา เปลี่ยนแปลง และปรับปรุง 
ได ไมวาจะเริ่มตนที่อายุเทาใด หรือเร่ิมเมื่อไร (วิทยา นาควัชระ, 2544; ศันสนีย ฉัตรคุปต, 2544)  
การพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาหอผูปวย จะทําใหหัวหนาหอ
ผูปวย มีโอกาสในการประสบความสําเร็จไดทั้งในเรื่องสวนตัวและหนาที่การงาน 

     1.4  จากผลการวิจัย พบวา การสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย และจากการทบทวนวรรณกรรมยงัพบวา การสนบัสนนุ
จากครอบครัว มีบทบาทในการลดความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางานลง ตลอดจน   
ชวยเพิ่มความผูกพันในอาชีพดวย  และแมวาหัวหนาหอผูปวยจะมีหนาทีก่ารงานทีห่นกัหรอืยุงยาก
ปานใด ภารกิจทางครอบครัวก็ไมสามารถละทิ้งได ผูบังคับบัญชาจึงควรใหความสําคัญ            
กับสถาบันครอบครัว รวมทั้งใหความสําคัญระหวางครอบครัวกับการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
วาเปนสิ่งที่ไมสามารถแยกจากกันไดอยางสิ้นเชิง  แมหัวหนาหอผูปวยจะรับภาระหนักทั้งดานการ
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งานและครอบครัว ถาผูบังคับบัญชาเขาใจ ใหการสนับสนุนการทํางาน ควบคูไปกับการทําหนาที่
ในครอบครัว ยอมทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความรัก ความผูกพันในครอบครัว สงผลใหสมาชิกทุกคน
มีความสุขในการอยูรวมกัน  จะชวยลดความขัดแยงในบทบาทการทํางานกับครอบครัว            
ของหัวหนาหอผูปวย รวมทั้งเพิ่มความผูกพันในอาชีพ ทําใหหัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จใน
วิชาชีพได ดังนั้นทุกฝาย ไมวาจะเปน ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือแมแตครอบครัว ควรใหการ
สนับสนนุ เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยรับรูความสําเร็จในวิชาชีพไดมากขึ้น 

     1.5  หัวหนาหอผูปวยควรใหความสําคัญกับการพัฒนาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพ ไมวาจะเปนการสรางความผูกพันในงาน การสรางความรักความอบอุน    
ในครอบครัว ตลอดจนการฝกฝนทักษะการจัดการกับปญหาอุปสรรค ความขัดแยงหรือความ    
ยากลําบาก ที่อาจเกิดขึ้นจากปญหาสวนตัว ปญหาครอบครัว และปญหาการทํางาน  และทายที่สุด
คือ การสนับสนุนสงเสริมสถาบันครอบครัวใหมีความแข็งแกรง มีความรักความอบอุน เพื่อเปน    
เกราะปองกัน และเปนเครื่องมือในการตอสูกับปญหาอปุสรรคจนประสบกับความสําเร็จในวิชาชีพ  

 
2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย  

2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพในกลุมพยาบาลประจําการ 
2.2 ศึกษาถึงปจจัยอ่ืนที่สัมพันธ และพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอผูปวย  

เชน ปจจัยดานองคการ 
2.3 เนื่องจากตัวแปรพยากรณ คือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคยงัมี

ผูที่ศึกษาไวนอย จึงควรมีการนํามาศึกษาวิจัยเพิ่มเติม เชน วิจัยกึ่งทดลองเพื่อหาวิธีการพัฒนา 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาหอผูปวย 

2.4 ควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ที่สอดคลองกับบริบทของสังคมไทย 
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ภาคผนวก ก. 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแบบสอบถาม 
 

         ผูทรงคุณวุฒิ         สถานที่ปฏิบัติงาน 
 
1.  รองศาสตราจารยฟาริดา  อิบราฮิม อาจารยภาควชิาการพยาบาลอายุรศาสตร   

คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยัมหิดล 
2.  ผูชวยศาสตราจารยจันทรเพ็ญ  การีเวท อาจารยภาควชิาการพยาบาลอายุรศาสตร           

คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยัมหิดล 
3.  นายแพทยจิรวัฒน  มูลศาสตร จิตแพทย โรงพยาบาลสรรพสิทธปิระสงค 

จังหวัดอุบลราชธาน ี
4.  นางพนัธเรือง  ทววีัฒน หัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล       

    สรรพสิทธิประสงค จังหวดัอุบลราชธาน ี
5.  นางอภิรดี  ขุนฉนมฉ่ํา วิทยาจารย 7 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี

 สรรพสิทธิประสงค จังหวัดอุบลราชธาน ี
6.  นางดวงตา  กุลรัตนญาณ พยาบาลวชิาชีพ 7 หัวหนาศูนยการสอน สถาบนั   

จิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา 
7.  นางเรียบ เรืองพานิช หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพ       

คริสเตียน 
8.  นางแสงจนัทร  ทองมาก วิทยาจารย 8 วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนน ี
 กรุงเทพ 
9.  นางมาเรียม อัศอารีย                             นักจิตวทิยา 7 โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ี
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ภาคผนวก ข. 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การ
สนับสนุนจากครอบครัว กับ ความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย 

 

คําชี้แจง 
1. โปรดอานคําแนะนําในการตอบแบบสอบถามแตละสวนโดยละเอียด และโปรดตอบ

แบบสอบถามทุกสวนและทุกขอคําถามตามความเปนจริง เพื่อใหขอมูลที่ไดเปน
ประโยชนตอการวิจัยมากที่สุด 

2. การวิจยันี้ประกอบดวยแบบสอบถามและแบบประเมิน รวมทัง้สิ้น 4  สวน ดังนี ้
สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมลูปจจัยสวนบคุคลของหัวหนาหอผูปวย จาํนวน 4 ขอ 
สวนที่ 2  แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนา    

หอผูปวย จํานวน 30 ขอ  
 สวนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัวตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย

จํานวน 38 ขอ 
สวนที่ 4  แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 

จํานวน 22 ขอ  
 4.   ขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปน ความลับ และนําไปใชในการวิจัยและเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลโดยภาพรวมเทานั้น  
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สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจยัสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 
 

คําชี้แจง  โปรดเติมคําในชองวาง และทาํเครื่องหมาย ถูก ( ) ลงใน ℵ หนาคําตอบที่ถกูตอง 
ตรงกับความเปนจริงของทาน   

1. ปจจุบันทานอาย.ุ.....……..ป 
2. สถานภาพสมรส 
 1. โสด     2. คู   
  3.หมาย     4.หยา  
  5.แยก 
3.   ระดับการศึกษาสงูสุด 

   1.  ต่ํากวาปริญญาตรี   2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    3. ปริญญาโท  ℵ         4. สูงกวาปริญญาโท 

4.   ประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย..................ป...............เดือน 
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สวนที่ 2. แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

คําแนะนําในการทาํแบบประเมิน 
1.   แบบประเมินนี้ใชเฉพาะในการทําวิทยานิพนธนี้เทานั้น  ขอมูลที่ไดจะไมมีผลตอการ

ปฏิบัติงานของทานใด ๆ ทั้งสิ้น 
2.  ในแตละขอคําถามจะมีประเด็นยอยขอละ 2 ประเด็น โปรดตอบใหครบทั้ง 2 ประเด็น 

โดยกากบาท  ( x ) เลือกระดับ 1, 2, 3, 4 หรือ 5  ท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด หลังจากที่
อานขอคําถามแตละขออยางละเอียด โดย 

ระดับ  1    จะอยูใกลเคียงกบัคําตอบทางซายมือมากทีสุ่ด  
ระดับ  2    จะอยูใกลเคียงรองลงมากับคําตอบทางซายมือ 
ระดับ  3    จะอยูใกลเคียงเทากนัทั้งคาํตอบทางซายมอืและทางขวามือ 
ระดับ  4    จะอยูใกลเคียงรองลงมากับคําตอบทางขวามือ 
ระดับ   5   จะอยูใกลเคียงกบัคําตอบทางขวามือมากทีสุ่ด     

3.    โปรดตอบดวยความคดิ / ความรูสึกครั้งแรกของทาน จะถือเปนคําตอบที่เชื่อถอืได 
4.    โปรดทําใหครบถวนทุกขอ แมบางขออาจจะไมเกิดขึ้นกับทานจริง ๆ ก็ตาม ให

สมมุติวาหากเกิดขึ้น ทานคิดอยางไร 
 
ตัวอยาง 
 

ขอ 0. หากทานไดรับการตําหนิอยางรนุแรงจากเพือ่นรวมงานในที่ประชุม 
เหตุผลที่เพื่อนรวมงานตําหนฉิันอยางรุนแรงในที่ประชุม เปนสิ่งที่ฉัน 

     ไมสามารถควบคุมได         1     2     3     4     5     ควบคุมไดทัง้หมด 
 เหตุผลที่เพื่อนรวมงานตําหนฉิันอยางรุนแรงในที่ประชุม จะ 
   เกิดขึ้นทุกครัง้         1     2       3    4 5   ไมเกิดขึ้นอกีเลย 
 
จากตัวอยาง ขอ 0   
ประเด็นยอยที่ 1 การที่ผูตอบ ตอบ 1 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการที่เกิดขึ้นนั้นผูตอบไมสามารถที่

จะควบคุมตนเองใหผานพนไปไดเลย 
ประเด็นยอยที่ 2 การที่ผูตอบ ตอบ 3 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการที่เกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นและไม

เกิดขึ้นไดพอ ๆ กัน  
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            ขอคําถาม 
 

1.   เพื่อนรวมงานของทานไมยอมรับความคิดเห็นของทาน    
 เหตุผลที่เพื่อนรวมงานไมยอมรับความคิดเห็นของฉนั เปนสิ่งที่ฉัน 
           ไมสามารถควบคุมได     1    2    3    4    5      ควบคุมไดทั้งหมด  

เหตุผลที่เพื่อนรวมงานไมยอมรับความคิดเห็นของฉนั ทัง้หมดเกีย่วของกับ 
       ตัวฉนั                   1    2    3    4    5      คนอืน่หรือปจจยัอื่น 

2.   ไมมีใครตอบสนองการเสนอรายงานของทานในที่ประชุม             
เหตุผลที่ไมมีใครตอบสนองการนาํเสนอรายงานของฉัน เปนสิง่ที ่                         

      เกี่ยวของกับทกุๆดานของตวัฉัน      1    2    3    4    5     เกี่ยวของกับสถานการณนี้เทานั้น   
เหตุผลที่ไมมีใครตอบสนองการนาํเสนอรายงานของฉัน จะ 

    เกิดขึ้นทกุครั้ง                               1    2    3    4    5     ไมเกิดขึ้นอีกเลย                    
3.  ทานสรางรายไดจาํนวนมากจากการลงทุนครัง้ใหญ                               

เหตุผลที่ฉนัสรางรายไดไดมาก เปนสิง่ที ่  
     เกี่ยวของกับทกุๆดานของตวัฉัน     1    2    3    4    5     เกี่ยวของกับสถานการณนี้เทานั้น 

เหตุผลที่ฉนัสรางรายไดไดมาก จะ 
     เกิดขึ้นตลอดไป                           1    2    3    4    5      ไมเกิดขึ้นอีกเลย 

4.  ................................................................................................................ 
 
 
 

5.  ................................................................................................................ 
 

 
6.  ................................................................................................................ 

. 

. 

. 

. 

. 
30.  ............................................................................................................. 
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สวนที่ 3  แบบสอบถามการสนบัสนนุจากครอบครวั 
 
คําแนะนําสําหรับแบบสอบถาม 
 

โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้ วาเปนจริงสาํหรับทานหรือไมในระดับใด  แลวทํา
เครื่องหมาย ถกู  ( )  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
เพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑในการเลอืกตอบดังนี ้
 

 ตอบ  5  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุดหรือทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมากที่สุด 
 ตอบ 4 หมายถึงขอความนัน้เปนจริงมากหรือทานไดรับการสนับสนนุตามขอความนัน้มาก 
 ตอบ 3 หมายถงึ ขอความนัน้เปนจริงบางสวนหรือทานไดรับการสนับสนนุตามขอความนัน้บางสวน 
 ตอบ 2 หมายถึงขอความนัน้เปนจริงนอยหรือทานไดรับการสนับสนนุตามขอความนัน้นอย 

              ตอบ 1 หมายถงึ ขอความนัน้ไมเปนจรงิเลยหรือทานไมไดรับการสนบัสนุนตามขอความนัน้ 
 
ตัวอยาง 
 

ระดับความคดิเห็น 
การสนับสนนุจากครอบครัว 

5 4 3 2 1 
 
0.  ครอบครัวทานเศราใจเมือ่ทานมีปญหาในการ
ทํางาน 
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ระดับความคดิเห็น 
การสนับสนนุจากครอบครัว 

5 4 3 2 1 
 

การสนับสนุนดานอารมณ 
1. เมื่อประสบความสําเร็จในการทํางาน ทุกคนในครอบครัวแสดง

ความชืน่ชมยนิดีและภาคภูมิใจในตัวทาน.............................. 
2. เมื่อทานมีเร่ืองไมสบายใจเกี่ยวกับงาน ครอบครัวทานจะแสดง

ความเขาใจในความรูสึกของทาน.......................................... 
3.     .......................................................................................... 
4.     .......................................................................................... 
. 
. 
. 

 
การสนับสนุนดานทรัพยากร 

23. ครอบครัวทานผลักภาระที่ตองทาํเองมาใหกับทาน................... 
24. ถาทานตองเลกิงานชาทานสามารถพึ่งพาครอบครัวใหดูแลงาน

ทุกอยางในบานได................................................................. 
25. ครอบครัวทานใหการชวยเหลือทานในการทํางานบาน.............. 
26. ........................................................................................... 
27. ........................................................................................... 
. 
. 
. 
38.   ........................................................................................ 

 
 
 
  

 
 
 
 

.... 
 
.... 
....
.... 
 
 
 
 
 
... 
 
.... 
.... 
.... 
.... 
 
 
 

.... 
 
 

 
 
 
 

.... 
 
.... 
....
.... 
 
 
 
 
 
.... 
 
.... 
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.... 
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สวนที่ 4  แบบสอบถามความสําเรจ็ในวิชาชพี 
 

คําแนะนําสําหรับแบบสอบถาม 
 

 โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้วาเปนจริงสําหรับทานหรือไมในระดับใด  แลวทาํ
เครื่องหมาย ถกู ( ) ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
เพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑในการเลอืกตอบดังนี ้
  ตอบ  5  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด 
  ตอบ  4  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมาก 
  ตอบ  3  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงปานกลาง 
  ตอบ  2  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอย 
  ตอบ  1  หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด 
 
 

ตัวอยาง  

ระดับความคดิเห็น 
ความสาํเร็จในวิชาชีพ 

5 4 3 2 1 

 
0.  ทานไดทํางานทีท่านชอบ 
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ระดับความคดิเห็น 
ความสาํเร็จในวิชาชีพ 

5 4 3 2 1 

ดานการทาํงาน 
1. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน........... 
2. ทานไดเรียนรูทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน............... 
3. ............................................................................. 
. 
. 

ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 
8.   ผูรวมงานใหการยอมรับและชื่นชมในตัวทาน.............. 
1. ผูบังคับบัญชาเต็มใจใหความชวยเหลือทาน.......... 
2. .......................................................................... 

   . 
   . 

ดานการเงนิ 
14. ทานไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับงานและตําแหนง 
15. ทานไดรับสิทธปิระโยชนอยางเหมาะสม................... 
16. ............................................................................ 
. 
. 

ดานความกาวหนาในการเลือ่นตําแหนง 
18.  ทานมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงทีสู่งขึ้น.................. 
19.  ทานพึงพอใจกับตําแหนงทีท่านปฏิบัติอยูในปจจุบัน.. 
20. ......................................................................................... 

    . 
22.................................................................................. 
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ภาคผนวก ค. 
 

สัญลักษณแทนคาที่ใชในการวิจัย 
 

ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณแทนคาตาง ๆ ดังนี้ 
 

      Χ   แทนคาเฉลี่ย 
 S.D.  แทนสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 r  แทนคาสมัประสิทธสหสัมพนัธแบบเพียรสนั 

R  แทนคาสมัประสิทธสหสัมพนัธพหุคูณ 
 R2  แทนคาอาํนาจการพยากรณ   

R2change แทนคาอาํนาจการพยากรณทีเ่ปลี่ยนแปลงไปเมื่อเพิ่มตวัพยากรณทีละตัว 
a แทนคาสมัประสิทธถดถอยของคาคงที ่

 B  แทนคาสมัประสิทธถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta  แทนคาสมัประสิทธถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 t  แทนสถิตทิดสอบที (t-test) ที่ใชทดสอบนยัสําคัญของคาสัมประสิทธิ ์

F  แทนสถิตทิดสอบ F (F-test) ที่ใชทดสอบนยัสําคัญของคาสัมประสิทธิ ์
P  แทนระดับความมนีัยสําคัญ 
S.E  แทนความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
Υ  แทน ความสาํเร็จในวิชาชีพที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Ζ / แทน ความสําเร็จในวิชาชีพที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ภาคผนวก ง.  
 

ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือ 
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ที่ ทม 0342/          คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น12 ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 
                       ธันวาคม    2545 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 
  
 เนื่องดวย นางสาวนภดล คําเติม   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง  “ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจาก       
ครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย” โดยมี
รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   
ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รองศาสตราจารยฟาริดา อิบราฮิม เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชน ทางวิชาการตอไป 
    
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวา 
จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
              ขอแสดงความนับถือ     
                                                                                        
                                                                           (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม รอดคําดี) 
                                                                           รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกจิการนิสิต 
                                                                 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน              รองศาสตราจารยฟาริดา อิบราฮิม 
งานจัดการศึกษา     โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา     รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ โทร.02-2189815 
ชื่อนิสิต            นางสาวนภดล คําเติม โทร. 01-4868752  
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ที่ ทม 0342/   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                   กรุงเทพฯ  10330 
 

                          ธันวาคม    2545 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือ 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระปกเกลา จนัทบุรี 
 
 เนื ่องดวย  นางสาวนภดล คําเติม   นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง  
“ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การ
สนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ศูนย” โดยมีรองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ขอความรวมมือใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย จาก หัวหนาหอ
ผูปวย จํานวน 30 คน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง  วัน  เวลา  และสถานที่ในการทดลองใชเครื่องมือ
อีกครั้งหนึ่ง 
    
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให  นางสาวนภดล คําเติม ไดดําเนินการทดลองใช
เครื่องมือการวิจัย ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                         (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                                          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกจิการนิสิต 
                                                                 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน            หวัหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลพระปกเกลา จนัทบุรี 
งานจัดการศึกษา   โทร. 02- 2189825  โทรสาร 02- 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา    รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  โทร. 02-2189815 
ชื่อนิสิต                นางสาวนภดล คําเติม โทร. 01 - 4868752  
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                      กรุงเทพฯ  10330 
 

                               มกราคม    2546 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยั 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค อุบลราชธาน ี
 

 เนื่องดวย  นางสาวนภดล คําเติม   นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง  
“ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การ
สนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ศูนย” โดยมีรองศาสตราจารยพ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ    ในการนี้นิสิตจําเปนตองดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยโดยใชกลุมตัวอยางจาก
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย  จึงใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัย  จากหัวหนาหอผูปวยจํานวน 30 คน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่องวัน เวลา และสถานที่ใน
ทดลองใช     เครื่องมือการวิจัยอีก ครั้งหนึ่ง 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหให นางสาวนภดล คําเติม เก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
ดังกลาวคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ  โอกาสนี้ 
 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
     รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
      ปฏิบัติราชการแทนคณะพยาบาลศาสตร  
 
สําเนาเรียน          หวัหนาฝายกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสรรพสิทธปิระสงค 
งานจัดการศึกษา  โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา   รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  โทร. 02-2189815 
ชื่อนิสิต             นางสาวนภดล คําเติม โทร. 01-4868752                                                                      
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวนภดล  คําเติม  เกิดเมื่อวันที่ 3 มิถุนายน พ.ศ.2507 ที่จังหวัดอุบลราชธานี  สําเร็จ
การศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
สรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี พ.ศ.2529  และ เขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล ณ คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เมื่อปการศึกษา 2544 ปจจุบัน รับราชการตําแหนงพยาบาลวิชาชีพระดับ 7 หอผูปวยหนักไฟไหม
น้ํารอนลวก โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค จังหวัดอุบลราชธานี 
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