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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธนี้ สํา เร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่ งของ                 
รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน อังสุโรจน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่คอยใหคําแนะนํา
ชวยตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆรวมทั้งใหการสนับสนุนและใหกําลังใจอยางดียิ่งแกผูวิจัยมา
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กราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย  ประธานกรรมการสอบ
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กรุณาแนะนําเกี่ยวกับการแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 จากกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดา้นตางๆ่ ่  ท่ีมีผลตอการปรับตวัและการเปล่ืยน่
แปลงทางสังคม ทังระบบการผลิติและการให้บริหารของภาครัฐและเอกชน ได้แก กระแส้ ่
รัฐธรรมนูญท่ีให้ความสําคญักบการดูแลสุขภาพของประชาชนแอให้ั เกดความตื่นตวัดา้นสุขภาพิ
ของประชาชนมากขึน มีการกระจายสถานบริการอยางทวัถึง ทาํให้ทุกฝ่ายให้ความสนใจในเร่ือง้ ่ ่
สุขภาพอันนําไปสูระบบบริการให้บริการสาธารณสุขตอประชาชน่ ่  ท่ีมีความโปรงใสตาม่
บทบญัญติัแหงรัฐธรรมนูญท่ีกาหนดให้เปิดเผยขอ้มูลตอสาธารณชน กระแสภาวะเศรษฐ่ ํ ่ กจท่ีิ
ถดถอย ทาํให้ภาครัฐและเอกชนตอ้งหันมาปรับวิธีการดาํเนินงานใหมี้ขนาดเลก็ลงตามขนาดความ
จาํเป็น มีการปรับบทบาทหน้าท่ีขององค์การในปัจจุบันและอนาคตให้เหมาะสม และกระแส
โลกาภิวฒัน์ท่ีเปิดโลกให้เป็นโลกท่ีไร้พรมแดน จึงเกดการแขงขนัท่ีเสรีมากขึนในดา้นสินคา้และิ ่ ้
บริการ (เสรี ตูจิ้นดา, 2542) การเสริมสร้างสุขภาวะคนไทยใหมี้สุขภาพแขง็แรงทงักายและใจ้  และ
อยใูนสภาพแวดลอ้มท่ีนาอย ูเนน้การพฒันาระบบสุขภาพอยางครบวงจร่ ่ ่ ่  มุงการดูแลสุขภาพเชิง่
ป้องกน การฟืนฟูสภาพรางกายและจิตใจั ่้  เสริมสร้างคนไทยให้มีความมนัคงทางอาหารและการ่
บริโภคอาหารท่ีปลอดภยั ลด ละ เลิกพฤติกรรมเส่ียงตอสุขภาพ่  (แผนพฒันาสังคมและเศรษฐกจิ
แหงชาติ ฉบบัท่ี ่ 10 พ.ศ. 2550 – 2554) นาํมาซ่ึงระบบการปฏิรูประบบสุขภาพท่ีมุงสูการสร้างนาํ่ ่
ซอมและสุขภาพพอเพียง  และการสร้างความเข้มแข็งของระบบดูแลตนเองด้านสุขภาพ ่
(คณะกรรมการปฏิรูประบบสุขภาพ, 2545) ทาํใหก้ระทรวงสาธารณสุขตอ้งปรับบทบาทภารกจการิ
พฒันากาลงัคนดา้นสุขภาพ การบริการสุขภาพและการบริหารจดัการให้มีประสิทธิภาพมากขีน ํ ้
เพื่อให้สอดรับกบสถานการณ์การเปล่ียนแปลง การปฏิรูประบบสถขภาพและระบบการบริหารั
ภาครัฐ โรงพยาบาลตางๆจึงตอ้งเพิมบทาทการควบคุ่ ่ มกากบให้มากขึน รวมทงัการสร้างกฏเกณฑ์ํ ั ้ ้
การทาํงานและการกาหนดมาตรฐานระบบสุขภาพ เพื่อให้ประชาชนไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพและํ
เป็นธรรม ตลอดจนการปรับเปล่ียนวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนให้ทุกคนประพฤติตามคานิ่ ยมใหมและ่
จรรยาบรรณ โดยมีทศันคติการทาํงานเพื่อประโยชน์ของประชาชน เช่ือและเคารพในสิทธิมนุษยชน 
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มีความสุจริต ขยันอดทน และมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ (โกมาตร จึงเสถียรทรัพย 
และสุภาพร แชล้ิม, 2544; พรเทพ ศรีวนารังสรรค, 2542) 

 ประเด็นความตื่นตัวและการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ กอใหเกิดปญหาแกโรงพยาบาลของรัฐ ใน
การปรับกระบวนการทํางาน เพื่อใหสอดคลองกับแนวนโยบายและการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะ
องคการพยาบาลในฐานะที่มผูีใหบริการสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด ตองปรับกระบวนทัศนเรื่อง
สุขภาพ ปรับบทบาทในการบริการสุขภาพ และปรับเปลี่ยนวิธีการใหการบริการ รวมทั้งการสราง
องคความรูเพือ่การพัฒนาคณุภาพ ระบบบริหารสุขภาพ และระบบบริการพยาบาล ภายใตวิสัยทัศน
และแผนปฏิบตัิการที่ชัดเจน เพื่อยกระดับสุขภาพและคณุภาพชวีิตของประชาชน (วจิิตร ศรีสุพรรณ
, 2544)  

 ทําใหประเด็นการพัฒนาบริการสุขภาพไปสูแนวทางคุณภาพและประสิทธิภาพมี
ความสําคัญมากขึ้น มีการดําเนินการพัฒนาคุณภาพและการประเมินรับรองคุณภาพภายใตระบบ
ตางๆ เชน ระบบ ISO 9000 ระบบการพัฒนาแบะรับรองคุฒภาพโรงพยาบาล (Hospital 
Accreditation) เปนตน แตปญหาการบริการของภาครัฐและการพัฒนาบริการสุขภาพไปสูแนวทาง
คุณภาพในปจจุบัน คือ ความไมสมดุลยระหวางภาระงานกับกําลังคน และการขาดแรงจูงใจที่
เหมาะสม และการบริหารที่ขาดเปาหมายที่ชัดเจนขององคการ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2545) การ
พัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาลไปสูแนวทางคุณภาพจึงเปนส่ิงสําคัญและควรไดรับการ
พัฒนาอยางจริงจังและตอเนื่อง แตการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อการบรรลุผลตามเปาหมายของ
องคการและประสบผลสําเร็จดังกลาว จําเปนตองอาศัยบุคลากรภายในองคการที่มีความเต็มใจทุมเท
ความรูความสามารถ และมีความผูกพันตอองคการที่จะอุทิศตนในการทํางานพรอมที่จะปฏิบัติงาน
ดวยความทุมเทเสียสละ ซ่ึงจะทําใหมีผลผลิตที่เพิ่มขึ้นอยางมีคุณภาพ(ตุลา มหาพสุธานนท, 2545)  

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ซ่ึงขอบเขตใน
การปฏิบัติงาน คือ การบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวัย ที่เนนการแกไขปญหาการเจ็บปวย การ
รับสงตอรักษาโรคที่มีความยุงยากซับซอน และไดรับผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรง
ขั้นวิกฤติตองการความชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใช
เทคโนโลยีขั้นสูงในการสืบคน การชวยเหลือปองกัน แกไขปญหาและครอบคลุมถึงการปองกันการ
เจ็บปวยซํ้า การฟนฟูสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมีศักยภาพสูงสุดหลงจากเจ็บปวยและมีคุณภาพชีวิต
ที่ดี (สมจิต หนุเจริญกุล, 2543; 90-93) นอกจากจะใหบริการจํานวนมากแลวยังตองเผชิญกับการ
ทํางานของวิชาชีพซ่ึงเปนกลุมใหญของโรงพยาบาล เปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนสูความสําเร็จ
ขององคการจากภาระงานที่เพิ่มขึ้นแตอัตรากําลังมีอยูอยางจํากัดและไมเพียงพอ สงผลใหเกิด
ความเครียดจากการทํางาน ไมพึงพอใจในงาน และมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
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หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการพยาบาล  เพราะเปน
ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ที่ปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานภายในหอผูปวย เปนผู
ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพ  เจาหนาที่ระดับตางๆทั้งในและนอกหนวยงานของ
โรงพยาบาลตลอดจนผูปวย และญาติ  ทําหนาที่เปนสื่อกลางระหวางผูบริหารระดับสูง  กับพยาบาล
ระดับปฏิบัติการและบุคลากรทุกระดับในทีมสุขภาพ  เปนผูที่รูความเปนไปของปญหาที่เกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงาน และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคการดวยภาระหนาที่ดังกลาวหัวหนาหอ
ผูปวยจึงจําเปนตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ  มีทักษะ มีภาวะผูนํา  เพื่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของงาน  และความสําเร็จในการทํางาน (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540) 

 กองการพยาบาล สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) กําหนดบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวยวา ประกอบไปดวยบทบาทในดานการบริหารในหอผูปวยที่รับผิดชอบ  เปนผูที่ทําหนาที่
อํานวยการใหการรักษาพยาบาลเปนไปดวยดี  ใหผูปวยไดรับบริการและสวัสดิภาพที่ดี  เปนผูที่
ประสานงานระหวางผูบริหารการพยาบาลระดับเหนือข้ึนไปกับบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย  
นอกจากนี้ตองเปนผูมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  รวมทั้ง
ตองเปนผูนิเทศและเปนครู  ใหบริการทางดานวิชาการแกผูปฏิบัติการพยาบาล  นักศึกษา และผูมา
ศึกษาอบรมดูงานอีกดวย  ดังนั้นจึงกลาวไดวา  บทบาทหลักของหัวหนาหอผูปวยในฐานะที่เปน
ผูบริหารการพยาบาลระดับตนครอบคลุมทั้งในดานการบริหาร  การบริการพยาบาลและดาน
วิชาการ 

 การพัฒนาองคการไปสูความกาวหนานั้น เจริญ วัชระรังสี (2533) กลาววา คุณภาพของคน
ในองคการเปนส่ิงที่สําคัญ  เนื่องจากคนจะเปนผูใชทรัพยากรอื่นๆที่มีอยูใหเกิดประโยชน  คน
จะตองมีความสามารถ  มีจิตสํานึกที่ดี  มีแนวความคิดที่ถูกตอง  มีความเต็มใจตั้งใจในการทํางาน
ตามบทบาทหนาที่  โดยเฉพาะผูบริหาร  ซ่ึงจะตองทําหนาที่ประสานใหผูปฏิบัติงานมีปฏิสัมพันธ
กัน  เพื่อใหการปฏิบัติงานสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดดวยความเต็มใจ  ผูบริหารทีไ่มมี
ความสามารถจะเปนผูทําลายขวัญและความพึงพอใจของบุคลากร  ทําใหงานดานตางๆขาด
ประสิทธิภาพ  ในทางตรงขาม หากผูบริหารมีความสามารถจะมีผลทําใหบุคลากรขยันขันแข็ง  และ
มีความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่องคการควรตระหนัก  และใหมีการสงเสริม
สนับสนุนใหผูบริหารมีความสามารถอยูในระดับสูงเสมอ 

Mintzburg (1973) Jones and Jones (1979)  กลาวถึงบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยพอ
สรุปไดคือ  เปนผูที่มีบทบาทในดานการตัดสินใจ  ทั้งในสวนที่เกี่ยวของกับการริเร่ิมสรางสรรคเพื่อ
นําไปสูการพัฒนาอยางมีแบบแผน  ซ่ึงตองอาศัยความรู  ความสามารถในการวางแผนเลือกใช  และ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยูใหเหมาะสม  และจัดการตอสถานการณที่เปนปญหา  ซ่ึงเกิดขึ้นทั้งในสวน
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ที่เกี่ยวของกับผูปวย  ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน  โดยใชการไกลเกล่ียและการเจรจาตอรองตาม
ความเหมาะสม  เพื่อใหเกิดประโยชนแกสวนรวมในฐานะของผูที่มีบทบาทเปนหัวหนา ผูนํา  และผู
ติดตอประสานงานของหอผูปวย   โดยอาศัยสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานทุกระดับ   และ
ความสามารถในการสื่อขอมูลเพื่อรับและตรวจสอบขอมูลใหถูกตอง  รวมทั้งทําหนาที่เผยแพร
ขอมูลภายในหอผูปวยและเปนตัวแทนในการใหขอมูลแกหนวยงานอื่นๆ 

องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญเนื่องจากเปน
หนวยงานที่ใหญที่สุดและมีบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาลจึงเปนไปตามลักษณะของการกระจาย
ความรับผิดชอบ เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โครงสรางขององคการพยาบาล
จึงแบงระดับผูบริหารออกเปน 3 ระดับ คือ ผูบริหารสูงสุด ไดแก หัวหนากลุมงานพยาบาล  ตอมา
คือผูบริหารระดับกลาง ไดแก หัวหนาหนวยงาน/ผูชํานาญการ และผูบริหารระดับตน คือ หัวหนา
หอผูปวย ซ่ึงมีบทบาทหนาที่เปนผูเชื่อมโยงในการนําแนวนโยบายสูการปฏิบัติจริง และผลักดันให
งานเกิดและประสบความสําเร็จตามเปาหมายสอดคลองกับนโยบายขององคการ การบริหารงานใน
ระดับหอผูปวยจึงมีความสําคัญ สอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติที่คณะกรรมการโครงการพัฒนา
วิชาชีพ ของสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย (2536) ไดกําหนดใหหัวหนาหอผูปวยมีความ
รับผิดชอบในการรวมวางแผนงานภายในหนวยงาน วางแผนการพยาบาล มอบหมายงาน นิเทศงาน 
ประสานงานประเมินคุณภาพบริการพยาบาลและประสิทธิภาพการทํางานของเจาหนาที่ จัดหาวัสดุ
อุปกรณ เวชภัณฑ และอื่นๆที่ใชในการรักษาพยาบาล ตลอดจนเปนที่ปรึกษา แนะนํา และพัฒนา
บุคลากรในทีมการพยาบาล  

จากการศึกษาของจารุวรรณ ปทอง (2540) พบวา ความสามารถในการตัดสินใจดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับต่ํากวา
เกณฑรอยละ 54.5 และอยูในระดับสูงกวาเกณฑรอยละ 45.5 ซ่ึงความสามารถในการตัดสินใจดาน
การบริหารเปนองคประกอบที่สําคัญ แสดงถึงความสามารถหรือการมีภาวะผูนําในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหาร  เพราะสอดแทรกอยูทุกขั้นตอนของการบริหาร ดังที่ Simon (1976: อางถึงในประชิด 
ศราธพันธุ, 2533)  จึงกลาวไดวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลางเทานั้น การเพิ่มความสามารถของ
หัวหนาหอผูปวย จึงเปนสิ่งจําเปนที่ตองศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหสูงขึ้น จากการ
ทบทวนวรรณกรรมไมพบการศึกษาความสามารถปฏิบัติในงานหรือบทบาทหัวหนาหอผูปวย ใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาเรื่องนี้  

  การพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติบทบาท ซ่ึง Megginson (1977) เชื่อวาขึ้นอยูกับ
ความสามารถ และแรงจูงใจ สวน Porter และ Lawer (1973) เชื่อวา การรับรูทางดานบทบาทเปน
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ปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงาน  จากบทบาทหนาที่หลายประการดังกลาว
ขางตน ทําใหหัวหนาหอผูปวยไดรับการคาดหวังจากสังคม  หรือผูปฏิบัติงานรอบขางแตกตางกัน
ออกไป เชน Simpson (1996) คาดหวังวาในศตวรรษที่ 21 นี้ ผูบริหารการพยาบาลจะตองรูจัก
ประสานการใชเทคโนโลยีใหมๆ เชน คอมพิวเตอรในการสนับสนุนรูปแบบการดูแลผูปวย  เพื่อให
ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก  ตองมีความรูความเขาใจในการบริหารจัดการระบบขอมูล
สารสนเทศ เพื่อเปนผูเชื่อมโยงระหวาง แพทย  ผูปวย  และหนวยงานทีเกี่ยวของ นอกจากนี้แพทย
บางคนเชื่อวาตนมีสิทธิที่จะควบคุม  แนะนําการปฏิบัติงานของพยาบาลได ในขณะที่วิชาชีพ
พยาบาลไดมีการพัฒนาใหมีความรับผิดชอบมากขึ้นในบทบาทอิสระของตนเอง (จินตนา ยูนิพันธุ, 
2523) และอุดมรัตน สงวนศิริธรรม (2537) ยังไดกลาวถึงความคาดหวังของผูรับบริการตอพยาบาล
วา  ตองการที่จะไดรับการบริการที่ดีมีคุณภาพจากพยาบาลที่ยิ้มแยมและเปนมิตร 

  งานในหนาที่พยาบาลนั้นกอใหเกิดความเครียดไดมาก (Carson et al., 1996) โดยเฉพาะ
หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนพยาบาลกลุมที่เกิดความเครียดไดงาย เมื่อความคาดหวังของสังคมตอ
หัวหนาหอผูปวยมีสูงและหลากหลายดังกลาวมาแลว อาจทําใหเกิดความเครียดในบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวยได สงผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย Frisch 
และคณะ (1991) ศึกษาพบวาความเครียดในบทบาทของหัวหนาหอผูปวยเกิดขึ้นจาก การขาด
ทรัพยากรในการทํางาน ปริมาณงานมาก และการขาดอํานาจมีผลการศึกษาพบวาความเครียดของ
หัวหนาหอผูปวยโดยท่ัวไปอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากมีภาระงานมาก ตองปฏิบัติงานใน
บทบาทหลายบทบาททั้งดานบริหาร ดานบริการและดานวิชาการ โดยตองปฏิบัติงานมากในขณะที่
มีเวลาจํากัด (ธารกมล อนุสิทธ์ิศุภการ, 2540) สอดคลองกับการศึกษาของ Tubre และ Collins 
(2000)  ที่พบวา ความเครียดในบทบาทมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคคล 

  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสําคัญตอบุคคล เพื่อใหการดําเนินงานไปสู
จุดหมายอยางมีประสิทธิภาพและไดมาตรฐานดีที่สุด บุคคลตองการทํางานใหดีมีคุณภาพและ
พยายามทํางานของตนใหดีที่สุด ถาไดรับโอกาสและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รวมทั้งไดรับ
ความรู ทักษะและเครื่องมือตางๆที่พอเพียง ไดรับทรัพยากร ตลอดจนขอมูลขาวสารที่สงเสริมให
ทํางานไดอยางมีความสุข (Laschinger et al., 2003) การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนทีม 
ทรัพยากรที่สําคัญขององคการคือคน คนคือทรัพยสินที่พัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มขึ้นไดอยางตอเนื่อง 
คนเปนผูผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแตจะเกิดขึ้นไดตองมีการพัฒนาพฤติกรรม เจตคติ และ
คานิยมใหมๆใหเกิดขึ้น เพื่อใหสามารถใชศักยภาพของคนไดเต็มที่ ซ่ึงคนแตละคน ไมสามารถ
ทํางานสําเร็จไดลําพังคนเดียว ตองอาศัยการประสานงานและการทํางานรวมกันเปนทีม ใชการถาย
โอนพลังอํานาจหรือเสริมพลังใหทีมและสรางระบบใหมที่เอื้ออํานวยตอการทํางานของทีม แนวคิด
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การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนแนวคิดที่บุคคล กลุมคน  หนวยงาน หรือองคการ นํามาใชในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคล จะเปนการกระตุนความรูสึกเกี่ยวกับความเชื่อมั่นในสมรรถนะของ
ตนเอง รูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสามารถ ทําใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ เปนที่
ยอมรับของเพื่อนรวมงาน มีทัศนคติที่ดีตอตนเองและวิชาชีพ (Haven & Mills, 1992:  Mc Ginn, 
1992 อางถึงใน นารีรัตน รูปงาม, 2542) 

 สําหรับปจจัยสวนบุคคลที่ผูวิจัยไดเลือกเอาปจจัยที่มีผลกระทบตอความสามารถของบุคคล 
มาศึกษาคือ อายุ เนื่องจากในคนปกติเมื่อมีอายุมากขึ้น  ระดับวุฒิภาวะจะเจริญสูงขึ้นตามวัย  
ประสบการณมากขึ้น ความคิดความอานและการมองปญหาจะชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมาก
ขึ้น ความคิดและการกระทําจะคอยๆปรับเปลี่ยนไปตามวัย (ทัศนา  บุญทอง 2529 : 190) สอดคลอง
กับการศึกษาของพัชนี นาคฤทธิ์ (2540) ที่ศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน
มากกวาจะมีสมรรถนะสูงกวา และสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีของ McCormick และ Ligen (1985 
อางถึงในเจียมจิตร จุดาบุตร, 2539) ที่วาปจจัยดานบุคคล จะมีอิทธิพลตอสมรรถนะของแตละบุคคล
แตกตางกันไป อายุจึงนับเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

 ประสบการณทํางาน เนื่องจากวา  ประสบการณหรือระยะเวลาทํางานจะทําใหบุคคลมี
โอกาสไดเรียนรู ทําความเขาใจ  มองเห็นปญหาชัดเจนถูกตองตามเปนจริง  ทําใหเกิดทักษะ และ
ทัศนคติที่ดีในการในการปฏิบัติงาน (สกุลพร สังวรกาญจน, 2529: 19) ในการปฏิบัติงานพบวา 
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่ยาวนานทําใหเกิด
แนวทางในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ แกไขปญหาในงานไดตรงประเด็น สามารถสราง
ผลงานที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพสูง ประสบการณจึงเปนเหตุใหหัวหนาหอผูปวยสามารถ
จัดการงานในความรับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จในระดับที่สูงขึ้น (เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544) 

 ประสบการณในตําแหนง มีอิทธิพลตอการรับรูคุณคาแตกตางกันตามประสบการณที่
บุคคลไดรับในแตละฐานะและตําแหนงของตน (หฤทยา ปรีชาสุข, 2531) จะทําใหเกิดการสั่งสม
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ทําใหมีโอกาสเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค รูจักการแกปญหา 
เกิดการเรียนรู สามารถคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคคไดดีขึ้น เกิดแนวทางในการปฏิบัติสงผล
ใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงาน  

 ระดับการศึกษา เปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลมีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรู ความมี
เหตุผล เมื่อบุคคลไดรับการศึกษาสูง จะไดรับการถายทอดความรู ความคิดและความสามารถมาก
ขึ้นยอมมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่งตางๆอยางมีเหตุผลมากกวา ทําใหมีวุฒิภาวะสูงขึ้น สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานยอมสูงขึ้นดวย สอดคลองกับการศึกษา วรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา ระดับ
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การศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย 

จากเหตุผลดังกลาวมา ผูวิจัยจึงสนใจ ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล การ เ ส ริ มสร า ง
พลังอํานาจในงาน ความเครียดในบทบาทของหัวหนาหอผูปวย กับความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทของหัวหนาหอผูปวย หากพบวามีความสัมพันธทางบวกกันจะไดทําการสงเสริมใหเกิดการ
ถายทอดพลังอํานาจมายังหัวหนาหอผูปวยใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ  
ตอบสนองความตองการของผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชา และผูรับบริการ และสงเสริมพัฒนา
บุคลากรในองคการทํางานอยางเต็มศักยภาพ  มีความสุข และคงอยูในองคการ 

คําถามการวิจัย 

1. หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครมีความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทหัวหนาหอผูปวย เปนอยางไร 

2. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยางไร 

3. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยนโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครหรือไม 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจและความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวย ใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อสรางสมการทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย เปนการทํากิจกรรมที่อยูในความ
รับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายโดยอาศัยความสามารถ ทักษะ การไดรับการสนับสนุน
จากองคการ และการรับรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทถือวา
เปนสิ่งสําคัญ เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ที่ทําหนาที่เชื่อมโยงระหวางผูบริหาร
ระดับสูงกับระดับผูปฏิบัติการ เพื่อนํานโยบายไปสูการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการ (รัชดา ตันติสารศาสน, 2544: 63; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546: 135) การศึกษาครั้งนี้
ผูวิจัยศึกษา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย ดวยแนวคิดบทบาทหนาที่ของ
กองการพยาบาล(2539) 3 ดานคือบทบาทดานบริหารการพยาบาล บทบาทดานบริการพยาบาล และ
บทบาทดานวิชาการ และการที่หัวหนาหอผูปวยจะสามารถปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยไดดี
เพียงใดนั้น  ขึ้นอยูกับปจจัยดานบุคคลคือ อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  และ
ประสบการณในตําแหนง สวนปจจัยดานแวดลอม คือ ความเครียดในบทบาท และการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ทั้งนี้จากผลการวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย มีดังนี้ 

              อายุ  เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับพัฒนาการทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา 
และสังคมของแตละบุคคล พบวาบุคคลที่มีอายุนอยจะมีระดับความเครียดสูงกวาบุคคลที่อายุ
มากกวา สอดคลองกับ อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543)  ที่กลาวไววา บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่
เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีเหตุผล มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ สุขุมรอบคอบ ยอมรับความจริง มีความรับผิดชอบตอบทบาทเปนอยางดี สามารถเผชิญ
ปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค สอดคลองกับ ภัสรา จารุสุสินธ์ิ (2542) พบวา ผูที่มีอายุ
มากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหาและมีความสามารถในการแกปญหา ไดดีกวาผูที่มีอายุ
นอย นอกจากนี้ทัศนา บุญทอง (2536) เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น ระดับวุฒิภาวะก็จะสูงขึ้นตามวัย 
ความคิดอานจะมีความรอบคอบ การมองปญหาจะชัดเจน ถูกตองมากขึ้นสอดคลองกับการศึกษา
ของ ภัทรารัตน ตันนุกิจ ( 2546) ที่พบวาอายุมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย ผลการศึกษาของจงรักษ มาลิเสน(2548) อายุมีความสัมพันธกับคุณคาในการ
จัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร
ดังนั้นจึงกลาวไดวา อายุนับเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนา
หอผูปวย 
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ประสบการณการทํางาน มีผลตอการเรียนรูในบทบาทของตนเอง  โดยเมื่อคนที่เขาสู
องคการในระยะแรกๆ  เขาจะคอยๆเรียนรูบทบาทของตนเองตามที่องคการกําหนด  เรียนรูถึง
ความสัมพันธและความคาดหมายของผูรวมงาน  และพยายามปรับบทบาทใหมีความสอดคลองกับ
ความมุงหวังของตนเอง  (ธงชัย  สันติวงศ, 2526) สอดคลองกับการศึกษาของ ภัทรารัตน ตันนุกิจ    
( 2546 ) ที่พบวาประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอ
ผูปวย  ประสบการณจะทําใหบุคคลมีโอกาสไดเรียนรู ทําความเขาใจ มองเห็นปญหาชัดเจนถูกตอง
ตามเปนจริงมากขึ้น ทําใหเกิดทักษะ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติบทบาท ซ่ึงมีผลตอความสามารถ
ในการปฏิบัติบทบาทในที่สุด 

 
ระดับการศึกษา  ระดับพื้นฐานการศึกษาที่ไดรับ  ทําใหคนมีความสามารถในการทํางาน

และพัฒนาตนเองไมเทากัน  (ภัสรา  จารุสุสินธ, ยุพิน อังสุโรจน, 2542)  สอดคลองกับการวิจัยของ
พิสมัย  ฉายแสง (2540)  ที่วิจัยพบวา ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวา
ประสบการณการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรู ทําความเขาใจ มองเห็นปญหาชัดเจน
ถูกตองตามความเปนจริงมากขึ้น ทําใหเกิดทักษะ  และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติบทบาท และ
ประสบการณชีวิต  จะทําใหมีความสามารถและเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้นใหผลเชิงบวกตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน  เชนเดียวกับการวิจัยของ  ชีวนันท  พืชสะกะ (2544)  ที่พบวา ระดับการศึกษามีผล
ตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคคลใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความสามารถ และศักยภาพ
ของบุคคล  ใหเกิดความสุขและความสําเร็จในการทํางานได ผลการศึกษาของวรดา ขายแกว(2542) 
ที่พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของ
หัวหนาหอผูปวย และสอดคลองกับการศึกษาของสมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล  ดังนั้นอายุมีผลชวยให เกิด
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดีขึ้น 

 
ประสบการณในตําแหนง  มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน เพราะประสบการณในการทํางาน 

เปนปจจัยหนึ่งในการทํานายผลการปฏิบัติงานที่ดี และเปนปจจัยที่ทําใหเกิดการเรียนรูและความ
ชํานาญในงานนั้นๆ จึงสงผลตอการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 82) ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของราณี วิริยะเจริญกิจ (2537) ที่พบวา ประสบการณการทํางานตําแหนงบริหารมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จึงกลาวไดวาประสบการณในตําแหนงมีผลตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวย 
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การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) เปนกระบวนการที่จะชวยใหบุคคล 
องคการหรือชุมชน มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตน (Gibson, 1991:Hokason, 1992) จะทําให
บุคคลตระหนักรูในคุณคาและความสามารถทั้งของตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแก
บุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตน  และเพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ เชน 
ความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการติดตอส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพิ่มความพึง
พอใจในการทํางาน และความพึงพอใจในสถานที่ทํางาน เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคาแหง
ตน ความมีอิสระ และการมีความรับผิดชอบ เปนตัวแปรที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน Kanter (1977) ไดใหความสําคัญกับโครงสรางสิ่งแวดลอมในการทํางาน  ที่กอใหเกิด
การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล กลาวคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นได
นั้น  ตองเริ่มจากลักษณะสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานในองคการ  มีสวนรวมในการดําเนินงาน  มี
สวนรวมในการแกปญหา  และยินยอมใหผูปฏิบัติงานมีการเติบโต  โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
ตองใหผูอยูใตบังคับบัญชาเขาถึงอํานาจ  ดวยการใหขอมูลขาวสาร  ใหการสงเสริมสนับสนุน  ให
ทรัพยากร  ใหโอกาสที่เพียงพอ  ซ่ึงเชื่อวาจะทําให  บุคคลนั้นสามารถใชความรู  ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานเต็มที่  เต็มศักยภาพ เปนกระบวนการใชประโยชนรวมกัน และสนับสนุน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม เชน เพิ่มประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน สามารถขจัดอุปสรรคขัดขวาง  การปฏิบัติงาน รวมถึงสามารถในการขยายเครือขาย
วิชาชีพชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt, 1993) นอกจากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจยังสงผลใหบุคคลเปน
พลเมืองที่ดีของสังคม มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีการชวยเหลือเผ่ือแผซ่ึงกันและกัน และสามารถ
ผลักดันศักยภาพของตนเองไปสูการทํางานไดอยางเต็มที่ และจากผลการวิจัยของ Bartram และ 
Casimir(2005) ที่พบวาผลการเสริมสรางพลังอํานาจของผูนํามีความสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริการตอบรับทางโทรศัพท ประเทศออสเตรเลีย สอดคลองกับ
การศึกษาของ Souminen (2003)  วาหัวหนาหอผูปวยในประเทศฟนแลนดที่มีประสบการณการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน จะมีความมั่นใจในความสามารถในการปฏิบัติงานในบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย 

 
ความเครียดในบทบาท ประกอบดวยปริมาณบทบาทที่มาก ความขัดแยงในบทบาท กับไม

ชัดเจนในบทบาท พบวามีอิทธิพลและเปนเครื่องชี้วัดผลลัพธและผลงานของบุคคล (Fisher and 
Gitelon, 1983; Jackson and Schuler, 1985) โดยที่ความขัดแยงในบทบาทเกิดจากความตองการ
บทบาทไมสมดุลกับเปาหมาย ความสามารถ คุณคา หรือความเชื่อของบุคคล  เห็นไดจากถา
นโยบายขององคการไมแนนอน ความคาดหวังของหัวหนาหอผูปวยกับผูรับบริการไมตรงกันก็จะ
ทําใหเกิดความขัดแยงของบทบาท  เห็นไดวาในองคการความขัดแยงในบทบาทเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยง
ไมได เมื่อไมสามารถปรับใหความคาดหวังเหมาะสม ทฤษฎีบทบาทกลาวไววาจะกอใหเกิดภาวะ
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ซึมเศรา วิตกกังวล และถาสิ่งแวดลอมหรือบรรยากาศคงเดิม มีผลทําใหเกิดความเหนื่อยหนาย
ตามมา (Maslach and Jackson, 1984) ซ่ึงทําใหความสามารถในการปฏิบัติบทบาทลดลง สอดคลอง
กับการวิจัยของ Tubre และ Collins (2000) ที่พบวา ความเครียดในบทบาท ดานความขัดแยง และ
ดานปริมานงานมาก มีผลตอความสัมพันธตอการปฏิบัติงาน 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. อายุ มคีวามสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของ
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2. ระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนา
หอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3. ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

4. ประสบการณทํางานในตําแหนง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบตัิ
บทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

5. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   

6. ความเครียดในบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

7. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครได 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบบรรยายศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลดาน อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และความเครียดในบทบาท  การไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย  ของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร    

ตัวแปรตน คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน 
ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ปจจัยความเครียดในบทบาท ประกอบดวย ภาระงาน
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มาก ความไมชัดเจน ความขัดแยง ความไมเหมาะสม การไดรับ การเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก  
การไดรับอํานาจซึ่งประกอบดวย การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสงเสริมสนับสนุน การ
ไดรับทรัพยากร และการไดรับโอกาสประกอบดวย การไดรับความกาวหนา  การไดรับการเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะ การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ 

ตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 3 ดาน ไดแกบทบาท
ดานการบริหาร บทบาทดานการบริการ และบทบาทดานวิชาการ 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท หมายถึง ความสําเร็จในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยใหบรรลุตามเปาหมายในระยะเวลาที่หนวยงานกําหนด ซ่ึง
ประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย และวัดไดจากการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกิจกรรมที่ตองปฏิบัติ
จริงตามขอบเขตของงานของหัวหนาหอผูปวย ตามที่กองการพยาบาล (2539) กําหนดไว 3 บทบาท 
คือ 

1.1 บทบาทดานการบริหารการพยาบาล หมายถึง บทบาทที่หัวหนาหอผูปวยถูก
คาดหวังใหใชความรูความสามารถในการจัดการใหบุคลากรในหอผูปวยที่ตนรับผิดชอบไดทํางาน
ตามหนาที่ไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

1.2 บทบาทดานการบริการพยาบาล หมายถึง บทบาทที่หัวหนาหอผูปวยถูกคาดหวัง
ใหเปนผูทําหนาที่อํานวยการใหบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยใหการพยาบาลโดยการใช
กระบวนการพยาบาลในการแกปญหาของผูมารับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ   

1.3 บทบาทดานวิชาการ หมายถึง บทบาที่หัวหนาหอผูปวยถูกคาดหวังใหมีการ
พัฒนาตนเองใหมีความรูอยูเสมอ นําความรูและวิทยาการที่คนพบตางๆมาประยุกตในการบริหาร
และบริการพยาบาล อีกทั้งสามารถเผยแพรความรูตางๆใหแพรหลายในกลุมเปาหมายได 

 
2.    ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ปจจัยที่เปนลักษณะเฉพาะบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง

ในที่นี้หมายถึงปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ประสบการณในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย  

2.1 อายุ หมายถึง จํานวนอายุเต็มเปนปตามปฏิทินของหัวหนาหอผูปวยผูตอบ
แบบสอบถามขณะที่กําลังปฏิบัติงาน 

2.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของหัวหนาหอผูปวยที่ตอบ
แบบสอบถาม โดยแยกเปน ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
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2.3 ประสบการณทํางาน หมายถึง ระยะเวลานับเปนปในการปฏิบัติงานของหัวหนา
หอผูปวยที่ตอบแบบสอบถามนับตั้งแตจบการศึกษาทางการพยาบาล จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

2.4 ประสบการณในตําแหนง หมายถึง ระยะเวลานับเปนปที่ไดรับการแตงตั้งใน
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยตั้งแตที่ตอบแบบสอบถาม จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

 
3.    ความเครียดในบทบาท หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวามีภาวะความกดดัน

ทางอารมณ วิตกกังวล อึดอัดใจ ไมมั่นใจอันเนื่องจากการปฏิบัติงานในบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
ตามแนวคิดของ Hardy และ Conway (1988) มี 4 ลักษณะไดแก 

3.1 ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยรูสึกไมชัดเจน
ในขอบเขตงานและหนาที่รับผิดชอบตนเอง จนทําใหไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน ที่ตองการให
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

3.2 ความขัดแยงในบทบาท หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยที่ตองปฏิบัติงาน
ในอยางหลากหลายบทบาทที่ไมสามารถไปดวยกันไดระหวางความตองการของตนกับความ
คาดหวังของหนวยงาน ทําใหเกดิความอึดอัดใจในการปฏิบัติ 

3.3 ความไมเหมาะสมในบทบาท หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาทักษะ  
ความสามารถ  คานิยม ทัศนคติและการรับรูบทบาทของตนเองในการปฏิบัติงานไมเปนไปตามที่
คาดหวัง 

3.4 ความคาดหวังในบทบาท หมายถึง   การรับรูของหัวหนาผูปวยที่ถูกคาดหวังให
ปฏิบัติงานในบทบาทมากเกินไปหรือต่ําเกินไป   ทั้งดานปริมาณงานและความสามารถ จะรูสึกวา
งานที่ทํายากหรืองายจนเกินไป   จนไมสามารถทํางานไดสําเร็จเทาที่ควรภายใตทรัพยากรที่จํากัด 
ความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในการตัดสินใจนอย   ทําใหรูสึกเบื่อหนายหรือกังวลใจในการ
ทํางาน 

 
4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวา ผูบริหาร

ระดับเหนือขึ้นไป ไดใหการสนับสนุนและใหโอกาสในการใชความสามารถในการปฏิบัติงานได
อยางเต็มที่ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย ตามแนวคิดของ Kanter (1997) ไดแก 

4.1 การไดรับอํานาจ หมายถึง  ความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จโดยใชอํานาจ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายเปนความสามารถที่จะไดรับส่ิงตางๆที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

4.1.1 การไดรับทรัพยากร หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดรับการ
สนับสนุน ส่ิงที่เอ้ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน ไดแก วัสดุอุปกรณ บุคลากรที่เพียงพอ การ
จัดสรรเวลาและคาตอบแทนที่เหมาะสม 
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4.1.2 การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยไดรับการ
สนับสนุนจากหัวหนาผายการพยาบาล  หัวหนาแผนกการพยาบาล   รับรองในสิ่งที่หัวหนาหอ
ผูปวยปฏิบัติ ใหการยอมรับและเห็นชอบตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไดเต็มที่ 

4.1.3 การไดรับขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับทราบ
นโยบายและการดําเนินงานขององคการ ขอมูลที่มีความสําคัญตอการทํางาน รับรูทิศทางดําเนินงาน
ในองคการ และไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ ชวยสนับสนุนการตัดสินใจในการทํางาน 
การพัฒนางาน รวมถึงการไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

4.2 การไดรับโอกาส หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดรับการสนับสนุน
สงเสริมจากหัวหนาฝายการพยาบาล  หัวหนาแผนกการพยาบาล ในการเลื่อนตําแหนง พิจารณา
ความดีความชอบ ไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและ
ทักษะ และการไดรับการยกยองชมเชยและยอมรับ ไดรับการอบรมสัมมนาเขารวมประชุมวิชาการ 
ศึกษาดูงาน 

4.2.1 การไดรับโอกาสในความกาวหนาในงาน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรู
วาตนไดเล่ือนตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม 

4.2.2 การไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรูความสามารถ หมายถึง 
หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดเขารับการอบรม ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะในการปฏิบัติงาน 

4.2.3 การไดรับการยกยองและยอมรับ หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตน
ไดรับการยกยอง ชมเชย  ยอมรับ รางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อทํางานมีประสิทธิภาพ 

 
5. หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยที่

มีประสบการณในตําแหนงอยางนอย 1 ปมีหนาที่ในการบริหาร วิชาการ และบริการทางการ
พยาบาลในหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
6. โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการ

แพทย กระทรวงสาธารณสุข  สังกัดกรมกรมราชทัณฑ กระทรวงยุติธรรม สังกัดกระทรวงกลาโหม  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ สังกัดสวนราชการอิสระ 
กรุงเทพมหานคร  สังกัดตํารวจแหงชาติ  กรุงเทพมหานครที่มีจํานวนเตียง 400 เตียงขึ้นไป 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ผูบริหารระดับสูงสามารถนําผลการวิจัยครั้งนี้เปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2. เปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการวิจัยการวิจัยครั้งตอไปเกี่ยวกับความสามารถในการ
ปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  

 
 



 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาความสัมพันธระหวางความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดใน

บทบาท การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวย ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  แนวคิดทฤษฎี เอกสาร 
บทความ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เสนอตามลําดับตอไปนี้ 

1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
2. ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

2.1   ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 
2.2   แนวคิดความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

3. ความเครียดในบทบาท 
3.1   ความหมายความเครียดในบทบาท 

             3.2   แนวคิดความเครียดในบทบาท 
         3.3   ความเครียดในบทบาทกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอ

ผูปวย 
 4.    การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

4.1   ความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                      4.2   แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ 

         4.3   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวย 
  5.    งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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1. หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
 

1.1 โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครจําแนกตามสังกัดแบงออกเปน 6 สังกัด คือ 
กรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข กรมราชทัณฑกระทรวงยุติธรรม กระทรวงกลาโหม สํานัก
คณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ สวนราชการอิสระ กรุงเทพมหานคร และสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ โดยมีโรงพยาบาลอยูในแตละสังกัด และจํานวนเตียงที่ รับผูปวย (ทําเนียบ
โรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2547-2548) ดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 ทําเนียบโรงพยาบาล 

สังกัด โรงพยาบาล จํานวนเตียง 
1.กรมการแพทยกระทรวง
สาธารณสุข  

โรงพยาบาลราชวิถี 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
โรงพยาบาลเลิดสิน 
โรงพยาบาลสงฆ 

1124 
510 
485 
428 

2.กรมราชทัณฑ กระทรวง
ยุติธรรม 

โรงพยาบาลกลาง กรมราชทัณฑ 
โรงพยาบาลสถานพยาบาลเรือนจําพิเศษกรุงเทพ 
โรงพยาบาลทัณฑสถานหญิงกลาง 

320 
50 
37 

3.โรงพยาบาลกลาโหม โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา 
โรงพยาบาลภมูิพลอดุลยเดช 
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
โรงพยาบาลทหารผานศึก 
โรงพยาบาลกรมสรรพาวุธทหารเรือ 
โรงพยาบาลทหารเรือกรุงเทพ 

1236 
774 
450 
223 
60 

230 

4.สํานักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา 
กระทรวงศกึษาธิการ 

โรงพยาบาลศิริราช 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

2630 
938 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

สังกัด โรงพยาบาล จํานวนเตียง 
5.สวนราชการอิสระ 
กรุงเทพมหานคร 

โรงพยาบาลวทิยาลัยแพทยศาสตร 
กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลตากสิน 
โรงพยาบาลราชพิพฒัน 
โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุติโนรสอุทิศ 
โรงพยาบาลลาดกระบัง 
โรงพยาบาลหนองจอก 
สถานพยาบาลสํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร 

845 
 

417 
408 
393 
105 
60 
30 
30 
20 

6.สํานักตํารวจแหงชาต ิ โรงพยาบาลตํารวจ 727 

ที่มา : ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2547-2548  

การจัดบริหารสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อใหประชาชนในเขต
กรุงเทพมหานครไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ  และไดมาตรฐานอยางทั่วถึงโดยสงเสริมให
มีการปรับปรุงคุณภาพบริการ  และมาตรฐานโรงพยาบาล   เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ  ทั้งนี้โดยที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้โดยที่รัฐบาลไดกําหนดกลวิธีในการ
จัดบริการตางๆ ดังนี้ 

1. จัดระบบบริการสุขภาพแบบองครวม โดยบูรณาการการดูแลที่ครอบคลุมกาย จิต 
สังคม และสิ่งแวดลอม เปนการดูแล “คน” ไมใชดูแล “ไข” เปนการดูแลอยางตอเนื่อง จาก
โรงพยาบาลสูบาน จากสถาบันหนึ่งสู อีกสถาบันหนึ่ง มีการบูรณาการบริการสุขภาพอยาง
ผสมผสานระหวางการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ 
บุคลากรแตละวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานอยางอิสระ โดยใชองคความรูทางวิชาชีพเปนพื้นฐาน เนน
การทํางานรวมกันในลักษณะสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งทํางานรวมกับประชาชน และบุคคลในอาชีพ
อ่ืนๆทั้งในระบบราชการและองคการเอกชน 

2. บริการสุขภาพที่มคีุณภาพ มีมาตรฐานและมีความตอเนื่องในการดูแล เนื่องจาก
การใหบริการสุขภาพเปนบริการที่เกี่ยวพันกับความอยูรอดของชีวิต ดังนั้นเพื่อใหประชาชน
ผูรับบริการมั่นใจไดวา ไดรับบริการที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน จึงควรมีการพัฒนาคุณภาพอยาง
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ตอเนื่อง โดยกระบวนการภาครัฐที่จะเสริมใหสถานบริการสุขภาพมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไดแก 
การประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

3. มีแนวทางการใหบริการสุขภาพที่เหมาะสม โดยมีแนวทาง ทางวิชาการที่ถูกตอง
และมีความเหมาะสมกับประเทศในเชิงการใชเทคโนโลยีอยางสมคุณคา เพื่อใหสามารถใหบริการที่
มีมาตรฐานและลดคาใชจายที่ไมจําเปน เนนการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรคและบําบัดรักษา
ความเจ็บปวยในระยะเริ่มตน ทําใหประชาชนไมเกิดการเจ็บปวยที่รุนแรง ซับซอน ทําใหคาใชจาย
ในการดูแลรักษาโรคไมเกิดขึ่น ซ่ึงเปนการลงทุนคาใชจายดานสุขภาพที่ต่ําและคุมคา 

4. จัดระบบบริการที่ประชาชนมีสวนรวม การมีสวนรวมของชุมชนในระบบบริการ
สุขภาพ เปนสวนหนึ่งของแนวคิดในเรื่องการกระจายอํานาจ การใหชุมชนมีสวนรวมนี้ครอบคลุม
ตั้งแตการใหมีสวนรวมรับรูขอมูลขาวสาร รวมตัดสินใจในขั้นตอนการรักษาพยาบาล 

5. จัดระบบบริการที่สงเสริมใหประชาชนมีศักยภาพในการดูแลตนเอง การดูแล
ตนเองเปนการปฏิบัติกิจกรรมที่บุคคลริเร่ิมและกระทําเพื่อที่จะรักษาไวซ่ึงชีวิต สุขภาพ และสวัสดิ
ภาพของตน ถากระทําอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหบุคคลมีการพัฒนาไปไดจนถึงขีดสูงสุด ทําให
ประชาชนมีชีวิตและความเปนอยูอยางดีทั้งในภาวะปกติและภาวะเจ็บปวย 

6. จัดระบบบริการที่เนนการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคในเชิงรุก 
7. จัดระบบบริการที่มีการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่อง กลาวคือ บุคลากรที่

ปฏิบัติงานในทุกระดับของระบบจะตองมีความรูที่ เปนปจจุบัน  ทันตอเหตุการณและการ
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และสามารถนําความรูนั้นมาพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพ ตอบสนองความ
ตองการของประชาชนและสังคม 

8. ใหบริการการแพทยแผนไทย โดยการผสมผสานระหวางแพทยแผนตะวันตกกับ
แผนตะวันออก นอกจากจะทําใหเกิดความหลากหลายที่เปนทางเลือกแกประชาชนแลว ยังเปนการ
สงเสริมภูมิปญญาไทย และทําใหคาใชจายทางดานสุขภาพลดลง 

จะเห็นไดวา ระบบบริการสุขภาพในยุคปจจุบันที่มีการปฏิรูปสุขภาพนั้นมีรูปแบบ
เปลี่ยนไปจากเดิม กลาวคือ เปนระบบบริการสุขภาพที่มุงเนนการสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคใน
เชิงรุกมากกวาการรักษาพยาบาล มีระบบสงตอผูปวยระหวางสถานบริการที่มีประสิทธิภาพ มีความ
คุมคาคุมทุนในการใชทรัพยากร บูรณาการการดูแลแบบองครวม ประชาชนมีสวนรวมตัดสินใจใน
การรักษาพยาบาล มีศักยภาพในการดูแลตนเอง ครอบครัวและชุมชน และระหวางองคการภาครัฐ
กับเอกชน บุคลากรผูใหบริการที่ตอบสนองตอความตองการของประชาชน และสังคม 
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1.2 โครงสรางการบริหารและลักษณะงานโรงพยาบาลรัฐ 

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ตามกฏกระทรวงแบงสวนราชการกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2545 กําหนดใหหร
มหารแพทยมภีารกิจในการพัฒนาวิชาการดานการบําบัดรักษกและฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทย
ฝายกาย โดยมีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี ้

1. ศึกษา วิเคราะหวิจัย และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและ
แพทยเฉพาะทาง รวมทั้งการดําเนินการและประสานงานกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของทั้งในประเทศ
และตางประเทศในเรื่องดังกลาว 

2. กําหนดและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานในการบําบัดรักษาฟนฟูสมรรถภาพ
ทางการแพทยเฉพาะทาง 

3. ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและการแพทยเฉพาะทางแก
สถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 

4. ประเมินการใชเทคโนโลยีทางการแพทยของสถานบริการสุขภาพทุกระดับให
เหมาะสมและคุมคา 

5. จัดใหบริการเพื่อรองรับการสงตอผูปวยตติยภูมิเฉพาะโรคหรือเฉพาะทาง 
6. ใหการเพิ่มพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทย และอี่นๆที่เกี่ยวของแกแพทย บุคลากรทางการแพทยทั้งภาครัฐและ
เอกชน 

7. พัฒนาระบบและกลไกการดําเนินงานใหเปนไปตามกฎหมายที่อยูในความ
รับผิดชอบ 

8. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมการ
แพทยหรือตามที่กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ประกอบดวยโรงพยาบาลที่สังกัดกองทัพบก 
กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ มีหนาที่ใหการรักษาพยาบาลทหาร ขาราชการ ลูกจางและครอบครัว
ของแตละกองทัพ รวมทั้งบุคคลพลเรือนทั่วไป นโยบายตางๆของโรงพยาบาลในสังกัดแตละ
กองทัพ จะสอดคลองกับนโยบายของกรมการแพทยของแตละกอง โดยมีเจากรมการแพทยเปน
ผูบังคับบัญชาสูงสุด ซ่ึงเรียกวา เจากรมการแพทยทหารบก เจากรมการแพทยทหารเรือ และเจากรม
การแพทยทหารอากาศ โรงพยาบาลของแตละกองเปนหนวยขึ้นตรงกับกรมการแพทยโดยมี 
ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบริหารสูงสุด ควบคุมกํากับดูแลกองบังคับการ ซ่ึงขอบเขตความ
รับผิดชอบและหนาที่ของแตละโรงพยาบาลในแตละกองทัพจะคลายคลึงกันในเรื่องของการ
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วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการ ดําเนินการในเรื่องการรักษาพยาบาล วิจัยและ
พัฒนาการแพทย จัดหาสงกําลังซอมบํารุง เวชกรรมปฏิบัติ ทันตกรรม ดําเนินการฝกและศึกษาของ
เหลาทหารแพทย ผลิตบุคลากรสายการแพทย สวนภารกิจที่เพิ่มขึ้นในสวนของโรงพยาบาล ซ่ึงแบง
ตามลักษณะงาน ไดแก โรงพยาบาลกองทัพเรือ จะดําเนินการเกี่ยวกับกิจการเวชศาสตรใตน้ํา และ
การบิน โดยมีกองเวชศาสตรและการบิร พร.เปนผูรับผิดชอบ กองการพยาบาลเปนหนวยงานที่ขึ้น
ตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มีหนาที่ดําเนินการในดานการพยาบาล การสวัสดิการผูปวย 
สวัสดิการพยาบาล การฝกปฏิบัติงานของนักเรียนพยาบาล และจัดฝกอบรมเพิ่มพูนความรูแก
เจาหนาที่พยาบาล และเนื่องจากเปนพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม จึงตองปฏิบัติหนาที่ใน
สองบทบาทคือ เปนทั้งพยาบาลวิชาชีพและทหารอาชีพ ซ่ึงจะตองปฏิบัติตามระเบียบธรรมเนียม
นิยมทหาร เชนเดียวกับทหารทั่วไป ซ่ึงจะมีทั้งกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ และคําสั่งที่กําหนดไว
เปนลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด ซ่ึงกฎระเบียบขอบังคับของทหาร
อาจแตกตางจากพลเรือน 

สวนโรงพยาบาลกองทัพอากาศ จะมีหนาที่ชวยเหลือผูประสบภัยจากการบิน การ
ลําเลียงผูปวยทางอากาศ การสงเสริมความปลอดภัยในการบิน และการสอบสวนหาสาเหตุของ
อากาศยานอุบัติเหตุทางการแพทย 

 โรงพยาบาลในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ
บริหารจัดการเพื่อการบริการพยาบาลแบบอวครวมที่มีคุณภาพ โดยมีโครงสรางการบริหารจัดการ
แบบกระจายอํานาจลงสูงานการพยาบาลตางๆใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของบุคลากรในการ
บริหารภาควิชา หัวหนาภาควิชาฯซึ่งมาจากการสรรหาอยางเปนระบบตามขอกําหนดของคณะฯทํา
หนาที่บริหารงานรวมกับคณะกรรมการบริหารภาควิชาฯโดยมีรองหัวหนาภาควิชาฯฝายบริหาร
ดูแลรับผิดชอบแตละดานที่ไดรับมอบหมาย โดยการประสานกับหัวหนางานการพยาบาลตางๆซึ่ง
ดูแลรับผิดชอบทั้งดานการศึกษาและการบริการ ครอบคลุมการบริหารงานบุคคลในแตละงาน 
ไดแก อาจารยพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล ผูปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง หัวหนาหอผูปวย/หนวย 
พยาบาล ผูชวยพยาบาล ธุรการหอผูปวยตามลําดับ 

 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร มีหนาที่ความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการใหบริการบําบัดรักษาผูปวย การสงเสริมสุขภาพอนามัยและปองกันโรค สงเสริม
สนับสนุน คนควาและวิจัยทางการแพทย และปฏิบัติงานรวมกัน หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
สวนราชการอื่นที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมายและปฏิบัติหนาทื่อ่ืนที่เกี่ยวของ สวนโรงพยาบาล
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการผลิตบัณฑิต
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แพทย พัฒนาหลักสูตรและปรับปรุงการศึกษาทางการแพทยใหไดมาตรฐานสากล รวมทั้งการ
ใหบริการประชาชนและบริการทางวิชาการแกสังคม การทํานุบํารุงและเสริมสรางศิลปวัฒนธรรม 

การใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลแตละแหงจะบริการโดยรับนโยบายจาก
ตนสังกัดซึ่งจะมีภารกิจหลักคลายคลึงกัน จะแตกตางกันในรายละเอียดปลีกยอย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครสวนใหญจะเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับตติยภูมิ ทั้ง
สาขาศัลยกรรมทั่วไป ศัลยกรรมออรโธปดิกส ตา หู คอ จมูก สูติ นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ทัน
ตกรรม การใหการรักษาพยาบาลทีความละเอียดออน และหลากหลายในการใชเครื่องมือทาง
การแพทย และเทคโนโลยีที่เปนนวตกรรมใหมตลอดเวลา เปนแหลงวิชาการ รับผิดชอบในดานการ
ศึกษาวิจัย  และผลิตบุคลากรทางการแพทย รวมทั้งเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพเกือบทุกระดับ  

  โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลรัฐ ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปน
ผูบริหารสูงสุด มีหนาที่ควบคุมกํากับดูแลกลุมงานตางๆไดแก กลุมเทคนิคบริการทางการแพทย 
กลุมงานการพยาบาล กลุมงานเวชกรรมทางสังคม ฝายสุขศึกษา ฝายโภชนาการ ฝายวิชาการ ฝาย
ธุรการ ฝายการเงินและพัสดุ 

  กลุมงานการพยาบาลจัดเปนองคการเพื่อบริการ ทํางานภายใตระบบบริหารของ
โรงพยาบาล มีหัวหนาฝายการพยาบาลเปนผูบริหารสูงสุด สายการบังคับบัญชา แบงเปนระดับตน 
ไดแกหัวหนาหอผูปวย ระดับกลางไดแกผูตรวจการพยาบาล ผูชํานาญการ และผูบริหารระดับสูง มี
การบริหารงานแบบกระจายอํานาจลงสูงานการพยาบาลตางๆ 

  จากลักษณะงานของโรงพยาบาลรัฐดังกลาว จะเห็นวาฝายการพยาบาล ไดใหการ
บริการการพยาบาลและกระจายอยูทุกฝายของโรงพยาบาล ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงมีบทบาท
สําคัญในการบริหารจัดการใหภารกิจลุลวงไปดวยดี 
 

1.3 บทบาทหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวยโดยสายงานแลวจัดเปนผูบริหารระดับตน และเปนตําแหนงที่มี
ความสําคัญที่สุดในฝายการพยาบาล เพราะนอกจากรับผิดชอบในการบริหารหอผูปวยแลว ยังเปน
ตัวเชื่อมระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติบทบาท เปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการ
ครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู ซ่ึงการที่บุคคลจะดํารงตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทหนาที่และ
ความรับผิดชอบกําหนดควบคูกับตําแหนงนั้นเสมอ โดยบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ
จะตองเปนที่รูจักและเขาใจระหวางบุคคลผูดํารงตําแหนงและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของ  แนวคิด
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เกี่ยวกับบทบาทของพยาบาลนั้นคอยๆพัฒนามาเรื่อยๆ ตามความเหมาะสมและความตองการของ
สังคม บทบาทของหัวหนาหอผูปวยก็เชนกันไดมีนักวิชาการและองคการวิชาชีพกําหนดบทบาท
หนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

พวงรัตน บุญญานุรักษ (2530) กลาวถึง บทบาทของหัวหนาหอผูปวย ตามลักษณะ
ของวิชาชีพพยาบาลวามีดังนี้ 

1. ดานบริการ คือ การใหการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยเปนการกระทําอยางมี
หลักการและเหตุผล ตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลทางดานสุขภาพ และคุณภาพชีวิตของ
ผูรับบริการ เปนการกระทําที่มีความเคารพในตนเอง และมีความรับผิดชอบสูง สอดคลองกับ
จุดมุงหมาย  และแผนบริการทางเวชกรรม 

2. ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตร
ทางการพยาบาล และศาสตรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ รวมทั้งความสามารถในการเผยแพรความรู และ 
แนวคิดเชิงวิชาการ ใหกระจายกวางขวางตอไป 

3. ดานบริหาร เปนการใชความรู ความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน คือ 
ชวยใหกลุมคนไดทํางานอยางเปนประโยชนทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพ และ สังคม 

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดรวบรวมบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 7 บทบาท คือ 

1. เปนผูบริหาร โดยกําหนดนโยบายการพยาบาลระดับหอผูปวย เปนผูวางแผน
ปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ รวมทั้งตองเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ให
คําปรึกษา และวินิจฉัยส่ังการ 

2. เปนผูจัดการการพยาบาล  โดยจะเปนผูทําหนาที่ที่จัดการเกี่ยวกับงานตางๆใน
หอผูปวย เชน จัดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสม จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑ ใหพรอม 
จําแนกประเภทผูปวย จัดสภาพใหผูปวย รวมทั้งใชเวลาในการลงมือปฏิบัติการพยาบาล และเปนผู
นิเทศบุคลากรพยาบาลในหอผูปวยดวย 

3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล โดยเมื่อมีปญหาในดานการรักษาเกิดขึ้น 
หัวหนาหอ ปวยก็จะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถามีปญหาดานการพยาบาลก็จะชี้แนะ
กับบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล โดยเปนผูดูแลและตรวจสอบ
การรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ เปนผูสนับสนุน เปนกําลังใจ และใหคําแนะนําปรึกษาแก 
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 
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5. เปนนักพัฒนา โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการ
พยาบาลใหดีขึ้น โดยมีการนําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล ทําวิจัย หรือนําผลการวิจัยมาใชใน
การพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน โดยใหความปลอดภัยและ
ชวยเหลือผูปวยตามควรแกผูปวย 

7. เปนครู โดยเปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาแกผูปวย บุคลากรทางการ
พยาบาล รวมทั้งนักศึกษาพยาบาล 

นอกจากนี้ เรณู หาญวาฤทธ (2540) ไดกลาวถึงหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของ
หัวหนาหอผูปวยไวดังนี ้

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับแผนอัตรากําลัง แผนงานพัฒนา

วิชาการแผนพัฒาบริการพยาบาล แผนการจัดการอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช แผนการจัดการอาคาร
สถานที่และส่ิงแวดลอม แผนการสอนสุขศึกษาในหอผูปวย 

3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความสามารถ 
4. ติดตาม ควบคุมกํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
5. ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ คุณภาพการพยาบาลของ

หนวยงาน 
6. พิจารณาความดี ความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
7. สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 
8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
9. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
10. กําหนดวิธีการจัดหาควบคุมการใช การบํารุงรักษาของอุปกรณ เครื่องมือ

เครื่องใชรวมทั้งเครื่องนอนและเสื้อผา  
11. ปรับปรุงงานบริการของหนวยงาน 
12. ควบคุมดูแลการทําความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของอาคาร

สถานที่ และส่ิงแวดลอม 
13. จัดตารางปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหเจาหนาที่รับผิดชอบในการ

พยาบาลผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง 
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14. ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษาผูปวยรายกลุม 
15. ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
16. รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานทั้งประจําเดือนและประจําป 
17. เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
18. จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา และคูมือทางวิชาการตางๆ 
19. สนับสนุนการจัดทําวิจัยทางการพยาบาล และติดตามการนําผลการวิจัยมา

ปรับปรุงบริการพยาบาล 
20. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม ผูมาศึกษาอบรม ดูงานทางการพยาบาล 
21. จัดประสบการณทางดานการพยาบาลแกผูมาฝกอบรมดูงาน 
22. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
23. รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
24. รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
25. เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
26. ปฏิบัติงานอื่นๆตามที่ไดรับมอบหมาย 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) กําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ในการดําเนินงานการพยาบาลในหอผูปวยใหบรรลุวัตถุประสงค
ของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังทําหนาที่บังคับบัญชาเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลทุกระดับในหอผูปวยที่รับผิดชอบ รวมทั้งเสมียน นักการหรือพนักงานทําความสะอาดดวย 
ตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารหรือหัวหนาพยาบาล โดยมีภารกิจหลักคือ การ
บริหารบริการพยาบาลในหอผูปวยเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความคลองตัวในการปฏิบัติการพยาบาลที่
แตละบุคคลตองปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงที่ตนเองดํารงอยู และตองเปนผูเชื่อมโยงงานระดับ
นโยบายกลุมงานการพยาบาล สูการปฏิบัติในระดับหอผูปวย รวมทั้งเปนผูนําในการปฏิบัติการ
พยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการโดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกไขปญหาได โดยมี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติดังนี้ 

1. ดานบริหารบรกิารพยาบาล 
1.1 บริหารงานบริการเพื่อสรางเสริมคุณภาพการบริการพยาบาลของหอผูปวย ไดแก 



 26

1.1.1 เปนผูนําในการกําหนดปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศนและพันธกิจการ
พยาบาลในการสนับสนุนสงเสริมใหมีการนําไปเปนแนวทางการบริการและพัฒนาคุณภาพบริการ
ในหอผูปวย 

1.1.2 กําหนดมาตรฐานการบริการพยาบาล หรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาล
ของหอผูปวยโดยสอดคลองกับมาตรฐานของกลุมงาน มาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานที่สวนกลาง
กําหนด 

1.1.3 สงเสริมสนับสนุนใหผปฏิบัติการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ ใหการ
พยาบาลผูปวยหรือผูใชบริการสอดคลองกับมาตรฐานการดูแลผูปวยอยางครบภวน 

1.1.4 จัดใหผูปวยผูใชบริการในหอผูปวย ไดรับขอมูลดานการรักษาพยาบาลที่
ถูกตอง 

1.1.5 จัดระบบบริการในหอผูปวยใหมีความคลองตัวตอการใหบริการที่มี
คุณภาพ 

1.1.6 กําหนดและควบคุมกํากับใหผูปฏิบัติที่อยูในความรับผิดชอบใหการ
พยาบาลตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูปวย 

1.1.7 ติดตามประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย 
1.2 บริหารบุคลากรในหนวยงานหอผูปวยไดแก 

1.2.1 จัดตารางเวรเจาหนาที่ทางการพยาบาลใหเหมาะสม 
1.2.2 จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอน 
1.2.3 พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับ 
1.2.4 ตรวจสอบ นิเทศและประเมินผลการปฏิบัติของเจาหนาที่ 

1.3 การบริหารงานนโยบายทั่วไป เปนกิจกรรมที่สําคัญเกี่ยวกับการบริการผูปวย
โดยตรง ไดแก 
1.3.1 ควบคุมกํากับดูแล จัดหาเสื้อผา วัสดุครุภัณฑ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช

ที่จําเปนในดานการรักษาพยาบาล 
1.3.2 ควบคุมกํากับดูแลและการสั่งการเรื่องความสะอาดเรียบรอยในหอผูปวย

ใหถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจากการแพรกระจายของเชื้อโรค 
1.3.3 สรางเสริมสัมพันธภาพ และการประสานงานที่ดีในระหวาง เจาหนาที่ใน

หอผูปวย เจาหนาที่ทีมสุขภาพ ผูปวย และญาติตลอดจนถึงผูมาติดตองานตางๆ 
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2. ดานวิชาการ 
2.1 ปฐมนิเทศเจาหนาที่ทีเ่ขาปฏิบัติงานใหมทุกระดับในหอผูปวย 
2.2 รวมดําเนินการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ 
2.3 วิเคราะหและศึกษาปญหาตางๆเพื่อปรับปรุงแกไขดานบริการพยาบาลใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ่น 
2.4 จัดทําคูมือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลสําหรับเจาหนาที่ในหอผูปวย 
2.5 สนับสนุนใหเจาหนาทีใ่นหอผูปวยมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ

ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
2.6 เปนที่ปรึกษาของเจาหนาทีท่ั้งดานวิชาการและการปฏิบัติการพยาบาล 
2.7 เปนผูประสานงสนกับอาจารยพยาบาลประจําหอผูปวย จดัการฝกภาคปฏิบัติให

สอดคลองกับทฤษฎี 
3. ดานบริการพยาบาล 

3.1 ใชความรูและความชํานาญทางคลินิก ในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวย
ภายในหอผูปวย ทั้งผูปวยทั่วไปและกลุมผูปวยที่มีปญหาฉุกเฉิน มีปญหาวิกฤติ และมีปญหา
ซับซอน 

3.2 ใชทกัษะการประเมินเพื่อนําไปสูการวางแผน และการพยาบาลแบบองครวม 
3.3 ประสานงานรวมมือ เพื่อสนับสนุนใหผูปวยไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ 

ในปจจุบันโรงพยาบาลมีการมุงเนนในการพัฒนาคุณภาพและการรักษาพยาบาล
ใหอยูในระดับมาตรฐาน หัวหนาหอผูปวยเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพในโรงพยาบาลให
บรรลุเปาหมายขององคการ หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีวิสัยทัศนที่กาวไกลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล(2543) ไดกําหนดบทบาท และหนาที่ของหัวหนา
หอผูปวยไวดังนี้ 

 
1. บทบาทในการแสดงวิสัยทัศน ความรอบรูเรื่องตางๆความคิดริเริ่มสรางสรรค

ในการวางแผนของหนวยงาน โดยแผนงานจะตองมีลักษณะกาวไปขางหนา หัวหนาหอผูปวย
จะตองสามารถทําการประเมินสิ่งแวดลอม ทั้งภายในหนวยงานและองคการ เพื่อนํามาพิจารณา 
แนวโนมที่จะเกิดขึ้นพรอมทั้งระบุจุดออน จุดแข็งและโอกาสที่จะเอื้อตอผลสําเร็จ 
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2. กระตุนสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการวางแผน หัวหนาหอ
ผูปวยตองรับฟง และใหการประเมินอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงคุณคาของ
ตนเอง และเกิดความรักผูกพันกับงาน 

3. เปดใจกวาง ยอมรับส่ิงใหมๆและความคิดที่หลากหลาย 
4. ทําการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด

เกี่ยวกับเปาหมายขององคการ 
5. ประสานการวางแผนระดับหนวยงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
6. ประเมินแผนเปนระยะๆเพื่อใหทราบถึงขอขัดของตางๆและนํามาเปนขอมูลใน

การพิจารณาปรับปรุงแผนใหเหมาะสม 

กลาวโดยสรุปไดวา หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบครอบคลุมใน 3 
ดานคือ ดานการบริหารการพยาบาล เปนผูรับนโยบายขององคการ นํามาปฏิบัติในหนวยงานที่ตน
รับผิดชอบ ไดแก การวางแผน การจัดระบบงาน การบริหารงานบุคลากร และการประสานงาน ดาน
การบริการพยาบาล เปนผูทําหนาที่อํานวยการใหบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยใหการ
พยาบาลผูปวยทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม รวมทั้งเปนผูนิเทศและประเมินผลการ
พยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาลของบุคลากรใตบังคับบัญชา และดานวิชาการ เปนผูเผยแพร
ความรูทางการพยาบาล และใหความรวมมือในการศึกษาวิจัย รวมทั้งจัดอํานวยความสะดวกแก
นักศึกษาที่มาศึกษาหาความรู และประสบการณในหนวยงานที่รับผิดชอบ 

 
2. ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

ความสามารถเปนสินทรัพยสําคัญที่องคการแตละแหงจําเปนตองสรางใหเกิดขึ้น โดยเฉพาะ
อยางยิ่งองคการพยาบาลที่ตองทํางานเกี่ยวของกับชีวิตมนุษย ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวย เปนผลจากการไดเรียนรู ไดรับประสบการณและไดรับการอบรมพัฒนา 

2.1 ความหมายของความสามารถ 

ความสามารถของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญสําหรับการบริหารงาน เนื่องจากงานจะบรรลุ
ซึ่งวัตถุประสงคไดขึ้นกับความสามารถของผูปฏิบัติงานวามีความสามารถมากนอยเพียงใด ซ่ึงจะมี
ผลตอประสิทธิภาพของงงานตามมา มีผูใหความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงานไว
แตกตางกัน 
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สมยศ นาวีการ (2521: 88) กลาววา ความสามารถเปนคุณลักษณะของบุคคลเปนเรื่อง
ของคุณภาพในการปฏิบัติงน ความสามารถหลายๆอยาง อาจเรียนรูไดในระหวางวัยเด็ก วัยรุน และ
อาจเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ 

อุทัย หิรัญโต (2531:6) ใหความหมายวา ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนการ
ทํางานที่ใหผลสําเร็จหรือทํางานอยางมีประสิทธิภาพกวาคนอื่นๆที่มีโอกาสเทากัน หรืออยูใน
ส่ิงแวดลอมเหมือนกัน 

Webster (1971:119) กลาววา ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของความ
พยายามของบุคคล ในการกระทํากิจกรรมใหลุลวงไปได 

Schneider (1979:25) ไดใหความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงานวา หมายถึง 
สมรรถภาพของการปฏิบัติกิจกรรม ดวยการตั้งความปรารถนาตอผลลัพธ ดวยการกระทําอยาง
คลองแคลว 

Thomus (1995 อางถึงในกนกวรรณ มาลานิตย: 2540) กลาววา ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติเพื่อใหภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จ 

สรุป ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทํากิจกรรมตางๆที่ไดรับ
มอบหมาย ใหประสบความสําเร็จ โดยอยูบนพื้นฐาน ความรู ทักษะ ประสบการณการเรียนรูของ
บุคคล รวมถึงการอยูในภาวะแวดลอมที่เหมาะสม 

 
2.2 แนวคิดความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

 
การมีคุณภาพงานที่ดี เปนสิ่งที่พึงประสงคของทุกองคการ ส่ิงสําคัญที่จะนําไปสู

ความสําเร็จขึ้นอยูกับความสามารถของบุคลากร เพราะเปนผูใชทรัพยากรตางๆใหเกิดประโยชน  
(Sutermiester, 1963) การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคการจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง 
โดยเฉพาะบุคลากรระดับบริหาร ซ่ึงเปนจุดรวมของงาน และศูนยรวมแหงความรับผิดชอบในการ
ระดมความรวมมือ รวมใจจากผูใตบังคับบัญชา 

 
ปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 
Coming and Schwab (1973) เชื่อวามิติดานกายภาพและจิตใจทุกอยาง คนจะแสดงให

เห็นแตกตางกันมาก สมรรถภาพของบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะถูกกําหนดโดยปจจัยตางๆ 
Megginson (1977) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล 

ขึ้นอยูกับ ความสามารถ และ แรงจูงใจ กลาวคือ ถาแรงจูงใจ 
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วุฒิชัย จํานงค (2522) เชื่อวา การจูงใจนั้นเปนลักษณะของการสรางความพึงพอใจ
ประการหนึ่ง ในการที่จะยังผลใหเกิดบางสิ่งบางอยางขึ้น ผลของการจูงใจจะเปนการสนับสนุน
สงเสริมการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ทั้งนี้เพราะเหตุวา โดยกระบวนการทางจิตของมนุษยแลว การจูงใจ
นั้นเปนการสรางความพอใจใหกับมนุษย ความพึงพอใจนั้นเกิดขึ้นจากการที่ไดสนองตอบถึงความ
ตองการของมนุษย และจากการพึงพอใจนั่นเองที่เรียกวากระบวนการจูงใจไดเกิดขึ้นแลว คือเมื่อ
มนุษยไดรับความพึงพอใจก็พรอมที่จะประพฤติบางสิ่งบางอยางที่เหมาะสมทั่วไป อันจะนําไปสู
การปฏิบัติงานที่ดีกวาที่เปนอยู 

Porter and Lawler (1976) เชื่อวา การรับรูทางดานบทบาท เปนปจจัยหนึ่งที่มอิีทธิพล
ตอความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใหความหมายของการรับรูทางดานบทบาทวา เปนแนวทาง
ที่บุคคลใหความหมายงานของเขา ประเภทของกําลังความพยายามที่เขาเชื่อวาจะมีความสําคัญตอ
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การรับรูทางดานบทบาท จะถูกเรียนรูจากคําแนะนําในการ
ทํางานและประสบการณจากการทํางานสวนบุคคล จะเกี่ยวพันระหวางกันกับความสามารถและการ
จูงใจ กลาวคือ หากการรับรูทางดานบทบาทไมถูกตอง ผลการปฏิบัติงานจะเทากับศูนย ถึงแมวา
ความสามารถและแรงจูงใจจะอยูในระดับสูงก็ตาม แตจะมีความหมายนอยมากหากการปฏิบัติงาน
ไมไดไปในทิศทางที่ถูกตอง  

สมยศ  นาวีการ (2521) เชื่อวามีปจจัยจํานวนมากที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล เชน เงิน สภาพแวดลอมในการทํางาน ขอบเขต และรายละเอียดของงาน 
ลักษณะความสัมพันธขององคการที่ เปนทางการ  การเขากันไดของบุคลากรในหนวยงาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบังคับบัญชา และเรียกปจจัยดังกลาววา เปนปจจัยดานสถานการณ อิทธิพลของ
ปจจัยนี้ ตอความสามารถในการปฏิบัติงาน จะถูกคั่นกลางโดยความสามารถ การรับรูทางดาน
บทบาท และการจูงใจ 

ความสามารถเปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอความรูสึกของบุคคลที่มีตอกันภายใน
หนวยงาน ในการที่จะทําใหผูรวมงานยอมรับ ศรัทธา และรวมมือในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง 
(ทวิช เปลงวิทยา, 2522) โดยเฉพาะความสามารถของผูบริหาร ซ่ึงตองเกี่ยวของกับการเปนผูนํา 
ผูบริหารจะปฏิบัติหนาที่ใหลุลวงไปดวยดี เปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา ตองมีความสามารถ 3 
ประการคือ 

1. ทักษะเชิงเทคนิค หมายถึงสามารถใชวิธีการเหมาะสมในการบริหารงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค โดยมีการวางแผน ใชกระบวนการ การติดตอส่ือสาร ตลอดจนการจัดการที่ดี 

2. ทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ หมายถึง สามารถทํางานในฐานะสมาชิกกลุมได 
เสริมสรางความรวมมือของกลุม ใจกวาง เขาใจผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 

3. ทกัษะเชิงมโนคติ หมายถึง สามารถเขาใจหนวยงานทุกลักษณะ มีความสามารถใน
การตัดสินใจ รวมถึงการขจัดขอขัดแยงระหวางหนวยงาน หรืออีกนัยหนึ่ง ผูบริหารจะตองมี
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ความสามารถดานเทคนิค มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว ในการวินิจฉัยส่ังการ ในการ
วางแผนทํางานประจําวัน ในการประสานงานและอํานวยงาน ในการตรวจสอบและติดตามผลงาน 
มีความสามารถในการพัฒนาคน  มีความสามารถในการพูด การเขียน การประชุม มีความรูในหลัก
วิชาการ ซ่ึงจะชวยใหการบริหารงานถูกตองตามหลักวิชา และความรูทั่วไปที่ไดจากประสบการณ  
ซ่ึงจะชวยสรางเสริมใหเกิดผีมือ ไหวพริบ และชั้นเชิงในการบริหาร 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนด
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวทั้งหมด 8 บทบาท ดังนี้ 

1. เปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตน คืออยูระหวางผูวางนโยบายดานบริหารการ
พยาบาลท้ังหมด คือกลุมงานการพยาบาลและบุคลากรการพยาบาล รวมทั้งเจาหนาที่พยาบาลระดับ
อื่นๆ และเปนผูอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวย เปนไปดวยดี ตามแผนการรักษาของ
แพทย 

2. เปนผูมีความสามารถในการคนควา หาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับ
ความกาวหนา ทางดานการแพทย และสามารถที่จะรวมอภิปรายและใหขอคิดตอทีมสุขภาพไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

3. เปนผูมคีวามสามารถในการประสานงาน คือจะตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
4. เปนผูมีความสามารถในการเปนผูใหคําปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ 
5. มีความสามารถที่จะอํานวยการที่จะทําใหผูปวยไดรับบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
6. มีความสามารถในการนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล โดยเฉพาะในหอ

ผูปวยที่ไมมีครูประจําหอผูปวย 
7. เปนผูมีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิก ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู 

เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน และเขาใจถึงปญหาทางการปฏิบัติการพยาบาลไดถูกตองและเปน
แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติพยาบาล 

8. มคีวามสามารถในการเปนผูสังเกตการณที่ดี 

ในการวิจัยคร้ังนี้ไดนําแนวคิดจากบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยจากการทบทวน
เอกสารกองการพยาบาล (2539) และสถาบันพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ผูวิจัยขอสรุปวา 
หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการปฏิบัติตามบทบาท ครอบคลุมใน 3 ดานคือ 

1. บทบาทดานการบริหาร เปนผูรับนโยบายขององคการ และนํามาปฏิบัติใน
หนวยงาน ที่ตนรับผิดชอบ โดยยึดหลักการบริหารการพยาบาลเปนแนวทางในการปฏิบัติ ไดแกการ
วางแผนการจัดระบบงาน การบริหารงานบุคลากร การอํานวยการ และการประสานงาน เพื่อใหงาน
ดําเนินไปอยางตอเนื่อง และตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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2. บทบาทดานการบริการพยาบาล  เปนผูทําหนาที่อํานวยการใหบุคลากรทางการ
พยาบาลในหอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยท้ังทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม ให
ครอบคลุมทั้งทางดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ 
โดยการใชกระบวนการพยาบาล และมอบหมายใหบุคลากรผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 

3. ดานวิชาการ   เปนคณะกรรมการ หรือวิทยากรในการเผยแพร ความรูทางการ
พยาบาล  และใหความรวมมือในการศึกษาวิจัย  รวมทั้งจัดอํานวยความสะดวกแกนักศึกษาที่มา
ศึกษาหาความรู และประสบการณในหนวยงานที่รับผิดชอบ 

 
2.3 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย  

ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย เกี่ยวของกับปจจัยที่หลากหลาย 
เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยแตละคน มีลักษณะคุณสมบัติและความสามารถในดานตางๆแตกตางกัน
ไป ประสบการณที่ผานเขามาในชีวิต ไมวาจะเปนการศึกษา การอบรมเลี้ยงดู สภาพแวดลอมทาง
สังคม ส่ิงเหลานี้ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีลักษณะเฉพาะของตน นั่นยอมรวมไปถึง คานิยม ทัศนคติ 
และบุคลิกภาพ ซ่ึงสงผลใหพฤติกรรมของบุคคลแตกตางกันออกไปดวย (กรองแกว อยูสุข, 2537)  

ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยที่
ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และประสบการณในตําแหนง 

อายุ  เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องการรับรู ความคิดเห็นและ
การแสดงพฤติกรรม คนที่มีอายุแตกตางกันจะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยมแตกตาง
กัน (Ivancevich and Matterson, 1999:114) อายุที่มากขึ้นของบุคคลทําใหบุคคลนั้นมีพัฒนาการตาม
วัย บุคคลสั่งสมประสบการณชีวิต มีการปรับตัวและเรียนรูส่ิงใหมตลอดเวลา ทําใหความคิด
ความรูสึกตอตนเองเปลี่ยนแปลง เรียนรูและแสวงหาวิธีปฏิบัติหรือกิจกรรมใหมๆเพื่อตอบสนอง
ความตองการของตน เพื่อใหตนเองเกิดความรูสึกมั่นคงและพึงพอใจ (จินตนา ยูนิพันธ, 2534: 34) 
อายุมีความสัมพันธโดยรวมกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ กลาวคือ เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น จะมี
ระดับวุฒิภาวะสูงขึ้นดวยตามวัย (ทัศนา บุญทอง, 2533) มีประสบการณเพิ่มขึ้น ความคิดอาน
ความรูสึกและการกระทําจะปรับเปลี่ยนไปตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาได ชัดเจน ถูกตองตามความ
เปนจริงมากขึ้น สามารถปรับตัวใหเขากับงานไดดีขึ้น ปรับตามความหวังใหเหมาะสมกับ
สถานการณการทํางานไดดีขึ้น (Lee และ Willbus,1985 อางถึงใน สมสุข ดิลกสกุลชัย, 2534) อุทัย 
หิรัญโต (2524)  กลาววา วัยของบุคคลจะปรุงแตงความรูสึกนึกคิด ความสนใจ ทัศนคติใหแตกตาง
กัน บุคคลที่มีอายุมากจะมีส่ิงดังกลาวมากกวาบุคคลที่มีอายุนอย นอกจากนี้ผูที่มีอายุมากขึ้น จะมี
ประสบการณในการเผชิญปญหา และมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย 
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(Luckmann and Sorensen, 1987 อางถึงในเสาวภา สีเหนี่ยง, 2539) อายุมีความสัมพันธกับระยะเวลา
การทํางานที่เพิ่มขึ้น เมื่ออายุมากขึ้นระยะเวลาการทํางานก็เพิ่มมากขึ้น ความคิด ความรูสึก และการ
กระทําจะเปลี่ยนไปตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาไดชัดเจนถูกตองตรงตามความเปนจริงมากขึ้น 
และยังสามารถปรับตัวเขาสังคมไดดี และนอกจากนี้อายุยังมีความสัมพันธกับสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย (มณี ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) 

ระดับการศึกษา การศึกษาหมายถึง ประสบการณจากภายในหองเรียน ที่เปนไปอยางมี
ระเบียบแบบแผน (สมยศ นาวีการ, 2538) ความแตกตางของการศึกษา ทําใหคนมีความสามารถใน
การทํางานและการพัฒนาตนเองไมเทากัน การศึกษาทําใหบุคคลไดรับศาสตร ความรูตางๆเพื่อ
นําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการทํางานของมนุษยเปนผลมาจากความทาง
สมอง ประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรม (เสริมศักดิ์ วิศาลภรณ, 2521) เปนส่ิงที่ทําใหคน
รูจักคิดวิเคราะห เขาในสังคมและเขาใจปรากฎการณตางๆรวมทั้งทําใหเกิดการเรียนรูมากขึ้น เกิด
การพัฒนาความคิดและทัศนคติในการดํารงชีวิต บุคลลสามารถวิเคราะหปญหาหรือสภาพการณ
ตางๆได จากการใชหลักการหรือองคความรูตามที่ไดเรียนมา บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงขึ้น ยอม
ไดรับการถายทอดความรู ความคิด และความสามารถมากขึ้น ยอมมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่ง
ตางๆอยางมีเหตุผลมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวา และยิ่งถาเปนความรูความเขาใจในวิชาการเฉพาะ
สาขายิ่งขึ้นทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น สมรรถนะในการปฏิบัติงานยอมสูงขึ้นดวย (บรรสิทธิ์ ไว
ทองเสรี อางถึงใน สุภาวดี คูหาทอง, 2532)  ซ่ึงผลการวิจัยของอาภา โลจายะ (2538) พบวา ความ
แตกตางของการศึกษา ทําใหคนมีความสามารถในการทํางานและการพัฒนาตนเองไมเทากัน  

ประสบการณในการทํางาน เปนปจจัยสําคัญในการทํางานอยางหนึ่ง เมื่อบุคคล
ปฏิบัติงานไประยะหนึ่ง ยอมมีการเรียนรู มีประสบการณในการทํางานมากขึ้น มีตําแหนงหนาทีก่าร
งานดีขึ้น ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ทํา นอกจากนี้ยังชวยใหบุคคลมีความ
เชื่อมั่นและมีเหตุผลมากขึ้น (Kirk, 1981) เปนการสั่งสมประสบการณในการปฏิบัติงาน เรียนรู
ระบบงาน ทําใหมีโอกาสที่จะเผชิญปญหาอุปสรรคตางๆมากมาย มีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติและ
รับผิดชอบงานไดดี สามารถคาดการณถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดดีกวา (Nigro & Nigro, 1984 
อางในภัสรา จารุสินธิ์, 2542) บุคคลที่ดํารงอยูในวิชาชีพนาน จะเกิดการเรียนรูและเขาใจดีขึ้นวาสิ่ง
ใดดีหรือไมดี ส่ิงใดควรเสี่ยงหรือไมควรเสื่อง รวมทั้งสามารถพิจารณา วิแคราะห และแกปญหาที่
เผชิญไดดี (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) และการที่บุคคลดํารงอยูในวิชาชีพนาน เกิดความยึด
มั่นผูกพันตอวิชาชีพและทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อวิชาชีพ จึงทําใหไดรับประสบการณในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น สมรรถนะในการปฏิบัติจึงสูงขึ้น และจากการศึกษาของ Cocoran (1980 อางถึง
ในนิตยา แพรวาณิชย, 2535) พบวา ประสบการณชวยใหทักษะทางการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
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เพิ่มมากขึ้น ประสบการณบางอยางของพยาบาลจะชวยใหการเตรียมพยาบาลเปนผูบริหารที่ดีได
และมีความกลาหาญที่จะเผชิญปญหาตางๆไดดี  

ประสบการณในตําแหนง ประสบการณในตําแหนงจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมีโอกาส
เรียนรู มองปญหาชัดเจนและถูกตองมากขึ้น(สกุลพร สังวรกาญจน, 2528 อางในภาทิพย ตั้งตรีจักร, 
2544)  การมีประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยนาน ยอมหมายถึงการมีประสบการณใน
การปฏิบัติงานดานการบริหารมาก ฉะนั้นสมรรถนะในการปฏิบัติงานยอมสูงขึ้น เนื่องจาก
ประสบการณมาก ทําใหโอกาสที่จะเผชิญปญหาตางๆมาก ยอมมีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติและ
รับผิดชอบไดดี และสามารถคาดการณถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นดีกวา นอกจากนี้หากบุคคลมีประสบการณ
ในเรื่องที่จะประกอบกิจกรรม จะกอใหเกิดความมั่นใจ และหากประสบการณที่มีมากพอที่จะทําให
เกิดความชํานาญดวย ก็จะชวยใหการประกอบกิจกร(คณะอนุกรรมการการศึกษาและวิจัยทางการ
ศึกษาพยาบาลและศูนยประสานงานการศึกษาพยาบาล, 2529 : 61) ดังนั้นประสบการณจึงเปนเปน
องคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งที่สงเสริมสมรรถภาพในการทํางาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีความเครียดในบทบาท 

3.1 ความหมายของความเครียด 

ความเครียดเปนประสบการณพื้นฐานของมนุษย เกิดขึ้นไดกับทุกคน ไมวาจะอยูใน
ภาวะปกติหรือภาวะเจ็บปวย ซ่ึงจะสงผลกระทบตอสุขภาพรางกายและจิตใจของมนุษย ความเครียด
จําเปนสําหรับการเจริญเติบโตและพัฒนาการทั้งดานรางกายและจิตใจ ขึ้นอยูกับระดับความเครียดที่
เกิดขึ้น ภาวะที่มีความเครียดนอยเปนเวลานาน อาจทําใหมนุษยขาดความกระตือรือรนในการ
ทํางาน เบื่อหนาย มองโลกในแงไมดี แตถาชีวิตมีความเครียดมากๆเปนเวลานาน นอกจากจะทําให
บุคคลนั้นเหนื่อยลา ทอแท แลวยังนําไปสูความเจ็บปวยตางๆได และถาหากความเครียดรุนแรงมาก
อาจเปนสาเหตุการตายได (ภัทรพร สุขบุษย,2541) ดังนั้นมนุษยจึงตองเผชิญกับความเครียดใน
ระดับที่เหมาะสมเพื่อใหมีการปรับตัวใหเกิดพลงสรางสรรคในการทํางานและดํารงชีพอยูในสังคม
ตอไป 

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความเครียดไว ดังนี้ 

Selye (1956) มีความเห็นวา ความเครียด หมายถึง ภาวะที่รางกายและจิตใจมีปฏิกิริยา
ตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคามทั้งจากภายในและภายนอกรางกาย ใหขัดขวางการทํางาน การ
เจริญเติบโต และความตองการของมนุษย ใหมีการเปลี่ยนแปลงในรางกายเกี่ยวกับโครงสรางและ
ปฏิกิริยาทางเคมีเพื่อตอตานการคุกคามนั้น และเกิดภาวะรางกายและจิตใจขาดสมดุล 
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Lazarus (1976) อธิบายวา ความเครียด เปนปฏิกิริยาตอบสนองระหวางบุคคลและ
ส่ิงแวดลอม ซ่ึงบางครั้งส่ิงแวดลอมอาจมีผลกระทบหรือคุกคามตอการทํางานของรางกายและจิตใจ 
ทําใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง อันเปนผลใหเกิดความเครียดขึ้น 

Luckman and Sorensen (1979) กลาววา ความเครียดไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอม
ภายในหรือภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงรบกวนความตองการพื้นฐาน หรือรบกวนภาวะสมดุลของบุคคล 

Robbins (1998) กลาววา ความเครียดหมายถึง สภาพอารมณที่บุคคลตองเผชิญหนากับ
เหตุการณที่บังคับ ขูเข็ญ หรือความไมแนนอน 

สมจิต หนุเจริญกุล (2543) กลาววา ความเครียดในงาน หมายถึง ภาวะที่เปนพลวัตร
ของปฏิสัมพันธของมนุษยกับส่ิงแวดลอม เพื่อรักษาสมดุลสําหรับการเจริญเติบโต พัฒนาการ และ
การประกอบกิจกรรมตางๆมนุษยทุกคนตองประสบกับความเครียดที่ยิ่งใหญในชีวิต โดยเฉพาะ
อยางยิ่งเมื่อเกิดการเจ็บปวย การสูญเสียหรือการพลัดพรากจากบุคคลที่รัก ถาบุคคลสามารถเผชิญ
กับความเครียดไดดี คือ รักษาดุลยภาพของชีวิตไวได และพัฒนาการและดําเนินชีวิตไปสูเปาหมายที่
วางไว แตถาไมสามารถเผชิญกับความเครียดได จะทําใหการดําเนินชีวิตไปสูเปาหมายตอง
หยุดชะงักหรือชาลง 

สุวิทย  มหัตนิ รันดรกุล   วนิดา   พุมไพศาลชัย  และพิมพมาศ  ตาปญญา  (2540) 
ความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยาของรางกายและจิตใจที่มีตอการคุกคามทาทาย ดานจิตใจและรางกาย 
จากเหตุการณตางๆตั้งแตที่เปนสาเหตุเล็กๆนอยๆเหตุการณที่เกิดเปนประจํา จนถึงเหตุการณสําคัญ 

สมชาย พลอยเล่ือมแสง (2541) ความเครียด หมายถึง ภาวะที่กดดัน บีบคั้นทางดาน
จิตใจจนกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายตอส่ิงที่มาคุกคามเพื่อปรับภาวะสมดุลของรางกาย 

โดยสรุปวา ความเครียด หมายถึง ส่ิงที่คุกคามทําใหบุคคลไมไดรับความพึงพอใจใน
ส่ิงที่ตองการ รบกวนพัฒนาการของบุคคล หรือกอใหเกิดอันตรายตอบุคคล ทําใหสภาวะรางกาย
และจิตใจขาดสมดุล 

3.2 ความเครียดในบทบาท (Role stress) 

ความเครียดในบทบาทมีความสัมพันธกับโครงสรางของสังคม กลาวคือ ในสังคมที่มี
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางอยางรวดเร็ว และซับซอน มีผลใหบุคคลมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลง
สถานภาพ และบทบาทของตนเอง ซ่ึงบางครั้งบทบาทตางๆไมสามารถตอบสนองความตองการ
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ของบุคคล  ทําใหเกิดความขัดแยง ความคลุมเครือ ความยากลําบากในการดํารงบทบาทของตนเองมี
ผลทําใหเกิดความๆไมพึงพอใจในงานที่ตนเองทําอยู 

การศึกษาในเรื่องของความเครียดในบทบาท เปนการศึกษาที่ควบคูกันไปในระหวาง
นักจิตวิทยา  และนักสังคมวิทยา โดยเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกยากลําบาก หรือไมสามารถที่จะดํารง
บทบาทตางๆไวไดอีกตอไป จะมีปฏิกิริยาตอบสนองดังตอไปนี้ 

ทางดานจิตใจ  จะพบวามีภาวะ 
1. วิตกกังวล  (Anxiety) 
2. เครียด  (Tension) 
3. หงุดหงิด  (Irritation) 
4. โกรธงาย  (Resentment) 
5. ซึมเศรา  (Depression) 

 
ทางดานรางกาย 

1. การตอบสนองของร างกาย  จะตรวจพบว ามีความผิดปกติของ
ระดับอะดรีนาลีน  ไขมันในเสนเลือด และการแข็งตัวของเลือด 

2. อัตราการเตนของหัวใจผิดปกติ ถาตรวจคลื่นไฟฟาหัวใจ ก็จะพบความ
ผิดปกติเชนกัน 

3. มีภาวะของโรค ความดันโลหิตสูง และโรคหัวใจ (coronary heart 
disease) 

4. มีอาการปวดศีรษะ มึนงง คล่ืนไส อาเจียน หายใจถี่ส้ัน และออนแรง 

Scott, Mitchell และ Birnbaun (1981) กลาวถึง พฤติกรรมบุคคลในองคการโดยเริ่ม
ตั้งแตบุคคลเขาสูองคการครั้งแรก ตองเรียนรูส่ิงตางๆรอบๆตัว โดยเฉพาะบทบาทในองคการ ซ่ึง
เปนพฤติกรรมที่คาดหวังจากผูรวมงาน เปนบทบาทเฉพาะตําแหนง และเฉพาะงาน 

บทบาทของคนในองคการจึงเปนไปตามการพรรณางาน (job description) ทั้งที่เปน
ทางการ  และไมเปนทางการ โดยที่กลุมบุคคลในองคการซึ่งเปนผูคาดหวังใหบุคคลมีพฤติกรรม
ตามตําแหนงนั้น ถาเปนกลุมเล็ก ผูดํารงบทบาทจะเขาใจถึงบทบาทที่ถูกคาดหวังชัดเจนกวา  ถาเปน
กลุมใหญทําใหเกิดความคลุมเครือและสับสนได Scott, Mitchell และ Birnbaun (1981) เรียกปญหา
ในองคการที่เกี่ยวของกับการดํารงบทบาทนี้วา ปญหาในบทบาท (role problem) ซ่ึงมี 3 ลักษณะ
ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท  และความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  
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ซ่ึงกอนที่บุคคลจะมาถึงภาระที่มีปญหาในบทบาท จะผานระยะตางๆ ดังนี้กอน (ธงชัย และชัยยศ 
สันติวงษ: 2526) 

1. ระยะของการคาดหมายในบทบาท  เปนระยะที่บุคคลเริ่มเขามาในองคการและ
รับรูความคาดหมายขององคการตอบทบาทนั้น จากการปฐมนิเทศ การฝกอบรม 

2.  ระยะที่เปนทางการ โดยบุคคลจะถูกกําหนดบทบาทที่เปนทางการในองคการ
นั้นๆในรูปแบบของการกําหนดวัตถุประสงค ระเบียบวิธีในการปฏิบัติงาน กฎ ขอบังคับ และ
จะตองแสดงบทบาทตามที่ถูกกําหนดเพื่อแลกกับผลตอบแทน 

3. ระยะของการเรียนรูในบทบาท นอกจากการเรียนรูบทบาทที่เปนทางการของ
หนวยงานแลว บุคคลยังตองเรียนรูบทบาทที่ไมเปนทางการ นั่นคือสัมพันธภาพและความคาดหมาย
ของผูรวมงานตอบุคคลนั้น ทําใหบุคคลตองพยายามปรับบทบาทของตนเองใหสอดคลองกับความ
คาดหมายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

4. ระยะของการคงอยูหรือออกจากองคการ เมื่อบุคคลเขามาสูองคการจนถึงระยะนี้ 
เขาจะรูวาเขาสามารถแสดงบทบาทใหสอดคลองสมดุลไปกับองคการหรือไม  ถาทําไดเขาก็จะยังคง
อยูในองคการตอไป  ในทางตรงขามถาไมสามารถทําไดก็จะเกิดความขัดแยงในบทบาท  ความไม
ชัดเจนในบทบาท  เกิดความเบื่อหนาย ไมพึงพอใจในงาน และลาออกในที่สุด 

Hardy และConway (1988) มีความเห็นวาความเครียดในบทบาทมีความสําคัญในผูที่
ปฏิบัติงานในองคการ โดยเฉพาะงานในคลินิก โดยเขาใชคําวา ความเครียดในบทบาท แทนลกัษณะ
บทบาทที่เปนปญหา (role-related problem) ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะ 7 ชนิด ดังนี้ 

1. Role  ambiguity หมายถึง  ความคลุมเครือในบทบาท 
2. Role  incongruity หมายถึง  ความไมเหมาะสมในบทบาท 
3. Role  conflict หมายถึง  ความขัดแยงในบทบาท 
4. Role   overload หมายถึง  ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป กลาวถึงทั้งใน

ดานปริมาณ (quantitative) และคุณภาพ (qualitative) เกี่ยวพันกับการขาดแคลนทรัพยากร 
(inadequate  resources) ไดแก ความรู ประสบการณ คานิยม และแรงจูงใจซึ่งเปนทักษะพื้นฐานใน
การแสดงความสามารถในการทํางาน 

5. Role underload หมายถึง  ความคาดหวังในการทํางานต่ํา  จะรูสึกวางานที่ทํางาย
เกินไป  ทําใหรูสึกเบื่อ  รูสึกวาความรับผิดชอบและความมีสวนรวมในการตัดสินใจนอย 

6. Role  over  qualification   หมายถึง มีความสามารถมากกวางานที่ทํา 
7. Role  under  qualification หมายถึง  ขาดความสามารถ และผลงานไมเพียงพออาจ

หมายถึงมีความสามารถแตขาดโอกาสที่จะทํา อาจจะขึ้นอยูกับปจจัยอ่ืนๆ เชน เวลาอันจํากัด 
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พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2529) ใหความหมายความเครียดในบทบาทวาเปนความรูสึก
ลําบากใจในการแสดงบทบาทตางๆดวยความพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมของบทบาทเหลานั้นให
ไดตามขอตกลง  หรือขอบังคับ  ดังนั้นระยะหางระหวางการแสดงบทบาทกับความคาดหวังตอ
บทบาทนั้นมีมากนอยเพียงใดจะสัมพันธกับความเครียดในบทบาท  ซ่ึงลักษณะความเครียดใน
บทบาทคือความขัดแยงตอบทบาท  ชอคตอบทบาท  และความไมแนใจตอบทบาท 

นอกจากคําวา ความเครียดในบทบาท อาจจะมีผูใชคําอื่นที่ใกลเคียงกันไดแกปญหาใน
บทบาท  (role problem) ความไมสอดคลองของบทบาท (role dissonance) หรือความกดดันใน
บทบาท  ซ่ึงทั้งหมดเปนความเครียดที่ เกิดจากการดํารงบทบาทของบุคคล  สวนใหญจะมี
ความสัมพันธกับการทํางาน 

นอกจากนั้นยังควรทําความเขาใจกับคําวา ความเครียดในการทํางาน (work  stress) 
หรือความเครียดจากอาชีพ (occupational  stress) หมายถึง ปจจัยแวดลอมที่มีผลคุกคามตอการ
ทํางานของบุคคล  ปจจัยดังกลาวไดแก  ปจจัยทางดานสิ่งแวดลอม ไดแก แสง เสียง อุณหภูมิ ปจจัย
เฉพาะงาน ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท งานที่มากเกินไป งานที่ตอง
รับผิดชอบตอบุคคล งานที่ขาดความกาวหนาในอาชีพ และขาดรูปแบบการทํางาน ปจจัยดาน
ผูรวมงาน ปจจัยดานองคการ ไดแก ความไมชัดเจนในนโยบาย  สายการบังคับบัญชา และขาดการมี
สวนรวมในองคการ นอกจากนั้นยังมีปจจัยสวนบุคคลอีก เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ  
บุคลิกภาพแบบมุงความสําเร็จ การรับรู เปนตน ซ่ึงสงผลกระทบตอรางกาย จิตใจ พฤติกรรม  
สติปญญาของบุคคล ทําใหรูสึกวิตกกังวล ซึมเศรา สับสน ความเชื่อมั่นในตนเองต่ํา การตัดสินใจ
ไมดี  เจ็บปวย  และสงผลกระทบตอองคการ ทําใหขาดงาน อัตราการเขา-ออกจากงานสูง ไมพึง
พอใจในงาน ความผูกพันในองคการและประสิทธิภาพการทํางานต่ํา (Ivancevich  and  Matteson, 
1990) 

การศึกษาความเครียดในบทบาท  จึงเปนการศึกษาความเครียดในการทํางานที่
เฉพาะเจาะจงลงไป  โดยเนนลงไปที่ปญหาในการดํารงบทบาทของบุคคลตามอาชีพที่กอใหเกิด
ความเครียด 

Scalzi (1988) กลาววา ความเครียดในบทบาทมีความสําคัญตอผูบริหารทางการ
พยาบาลเพราะผลของมันทําใหพยาบาลประจําการเกิดความเหนื่อยหนายในงาน ขวัญต่ํา อัตราการ
เขา-ออกจากงาน การออกจากวิชาชีพสูง อาการเจ็บปวยทางกาย ความกดดันทางอารมณ ความวิตก
กังวล และความคับของใจ 
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จากการศึกษาความเครียดในบทบาทของนักวิชาการที่กลาวมา  พอสรุปไดวา  
ความเครียดในบทบาทเปนภาวะความกดดันทางอารมณที่แสดงออกเหมือนความเครียด (stress) อัน
เกิดจากปญหาในการดํารงบทบาทของบุคคล ซ่ึงผูวิจัยใชลักษณะบทบาทที่เปนปญหา 4 ลักษณะ
ของ Hardy and Conway ในการวิจัยคร้ังนี้คือ 

1. ความคลุมเครือในบทบาท  (Role ambiguity) 
2. ความขัดแยงในบทบาท  (Role conflict) 
3. ความไมเหมาะสมในบทบาท  (Role incongruity) 
4. ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป   (Role overload) 

โดยผูวิจัยรวมความเครียดในบทบาทที่เหลืออีก 3 ดานของ Hardy และ Conway ไวใน
หัวขอความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  เนื่องจากการศึกษาความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  
กลาวถึงความคาดหวังมากเกินไปทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงในดานคุณภาพก็คือการใช
ความรู  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงก็ตรงกับหัวขอการมีความสามารถนอยกวางานที่ทํา 
(role under qualification)  และในหัวขอความคาดหวังในการทํางานต่ํา (role underload)  ก็กลาวถึง
ในลักษณะตรงกันขาม คือมีความสามารถมากกวางานที่ทํา ซ่ึงก็ตรงกับหัวขอ  role over 
qualification  เมื่อวัดความคาดหวังในบทบาทมากเกินไปได ก็เทากับวัดความคาดหวังในการทํางาน
ต่ําได  โดยคําตอบจะออกมาตรงกันขามกัน ดังนั้นเพื่อไมใหเกิดความซ้ําซอนในการสรางเครื่องมือ  
ผูวิจัยจึงรวมความเครียดในบทบาทของทั้ง 4  ดานรวมเปนหัวขอเดียว คือความคาดหวังในบทบาท
มากเกินไป  โดยสรางเครื่องมือใหมีความครอบคลุมทั้ง  4  หัวขอดังกลาว 

1. ความคลุมเครือในบทบาท (Role ambiguity) 

เกิดจากการที่ความคาดหวังของสังคมที่มีตอบทบาทอยางใดอยางหนึ่งไมชัดเจน
พอ ไมมีขอตกลงเปนอยางเดียวกัน การใหคํานิยามเลื่อนลอย คลุมเครือ ไมชัดเจน ผูดํารงอยูใน
บทบาทไมทราบวาตนจะปฏิบัติอยางไรจึงจะถูกตองเหมาะสม 

Pinder (1984) กลาวถึง ความคลุมเครือในบทบาทวา คือ ภาวะที่ผูปฏิบัติงานรูสึก
ไมชัดเจนวาอะไรคือส่ิงที่พวกเขาจะตองทํา เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพ มักจะเกิดในองคการที่มี
การเปลี่ยนแปลงบอยๆ ทําใหผูปฏิบัติงานไมแนใจวา องคการตองการใหพวกเขาทําอะไร ทํา
อยางไร และมีการประเมินผลงานอยางไร 

ความคลุมเครือขององคการที่เปนเหตุแหงความขัดแยงที่สําคัญ ไดแก ความ
คลุมเครือในโครงสราง  และความคลุมเครือในบทบาท  โครงสรางขององคการที่คลุมเครือทําให
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ยากที่จะเขาใจวา  สายบังคับบัญชาเปนอยางไร ใครทําหนาที่อะไร  ความคลุมเครือในบทบาททําให
ไมเขาใจ  วาใครตองรับผิดชอบอะไร  ผลที่เกิดขึ้นทําใหงานบางอยางมีคนรับผิดชอบหลายคน แต
งานบางอยางไมมีใครรับผิดชอบเลย 

สาเหตุสําคัญที่ทําให เกิดความคลุมเครือในบทบาท   มักจะเกิดจากมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น   ไดแก  การเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคการ (organization design) เทคโนโลยีใน
การทํางาน นโยบาย และวิธีดําเนินการ แมการเปลี่ยนแปลงจะเปนสิ่งที่ เกิดขึ้นไดเสมอตาม
ธรรมชาติ และมีผลดีตอองคการ แตการเปลี่ยนแปลงที่มากเกินไปหรือเร็วเกินไปมักจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความยากลําบากในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติงาน
ตอไป 

ไดมีการศึกษาถึงผลของความคลุมเครือในบทบาทตอองคการ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา
ความคลุมเครือในบทบาทมีผลในทางลบตอทัศนคติในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ไดแก ความพึง
พอใจในงานลดลง ความตองการทํางานลดลง และความตองการออกจากงานสูงขึ้น (Pinder, 1984) 

2. ความขัดแยงในบทบาท  (Role conflict) 

สุชา  จันทรเอม (2524) มีความเห็นวา  เปนภาวะที่บุคคลหนึ่งๆจะตองมีหลาย
บทบาททั้งนี้เนื่องจากสังคมมีความซับซอน  ทําใหสมาชิกในสังคมหนึ่งๆมีหลายสถานภาพ  ตอง
เปลี่ยนบทบาทกลับไปกลับมาตามสถานภาพของตน เพราะสถานภาพหนึ่งๆนั้น  มีสิทธิ  หนาที่  
และความรับผิดชอบตางกัน  ทําใหบุคคลตองปรับตัวใหเขากับสถานภาพทั้งสอง บางครั้งก็ทําให
เกิดความคับของใจเกิดความขัดแยงขึ้นในตัว  กอใหเกิดความกระวนกระวายใจ ในที่สุดสุขภาพจิต
ก็เส่ือมลง ทําใหงานขาดประสิทธิภาพ  ไมสมกับบทบาท  มักจะเกิดกับคนที่ตองเปลี่ยนสถานภาพ
ของตนเองบอยๆ 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2524)  กลาวถึง ความขัดแยงในบทบาทในลักษณะเปน
ความขัดแยงระหวางบทบาท (inter-role)  เกิดจากความคาดหวังตางๆที่มีตอบุคคลที่ดํารงตําแหนง
สองตําแหนงหรือมากกวา และความคาดหวังนั้นเปนสิ่งที่ไปดวยกันไมได เชน บุคคลหนึ่งตอง
ตัดสินใจเพื่อหนวยงานใหญ แตในขณะเดียวกันก็ตองนึกถึงผลประโยชนของหนวยงานยอยที่
ตนเองรับผิดชอบอยู 

Pinder (1984) มีความเห็นวา ความขัดแยงในบทบาทเกิดจากบุคคลสวนใหญ
จะตองดํารงบทบาทอื่นภายนอกหนวยงานอีก เชน บทบาทของพอ ภรรยา พี่นอง เปนตน ซ่ึง
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บางครั้งบทบาทภายนอกเหลานี้ จะมีความตองการหรือความคาดหวังที่ไมสามารถไปดวยกันไดกับ
บทบาทในการทํางาน ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางบทบาทขึ้น 

ความขัดแยงในบทบาทเกิดขึ้นไดใน  3 ลักษณะ  ดังนี้ 

1. Inter-sender role conflict เปนความขัดแยงที่เกิดจากมีผูบริหารที่สัมพันธ
อยูดวยมากกวา  1 คนขึ้นไป  และแตละคนมีความคาดหวังตอผูดํารงบทบาทแตกตางกัน 

2. Person/Role conflict เกิดขึ้นเมื่อตัวผูดํารงบทบาทมีความขัดแยงระหวาง
คานิยม  ทัศนคติของตนเองกับงานที่จะตองปฏิบัติ  เปนความขัดแยงภายในตนเอง 

3. Intra-sender role conflict เกิดขึ้นในผูบ ริหารคนเดี ยวกัน  ที่มีความ
ตองการที่แตกตาง  และขัดแยงในเวลาเดียวกัน ทําใหผูดํารงบทบาทไมสามารถปฏิบัติงานได
ถูกตอง ซ่ึงอาจเกิดจากผูบริหารนั้นเกิดเปลี่ยนใจ  หรือลืมไปวาเคยใหขอมูลหรือคําส่ังอะไรไวกอน 

ความขัดแยงในบทบาทมักเกิดในหนวยงานที่ผูปฏิบัติงานจะตองมีการติดตอ
สัมพันธกับบุคคลอื่นนอกองคการ  ซ่ึงผลของความขัดแยงในบทบาทจะทําใหความพึงพอใจในงาน
ลดลง  ความเชื่อถือในผูรวมงานลดลง  เกิดความเครียด  ความกดดัน  การติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน
นอยลง 

 
3. ความไมเหมาะสมในบทบาท  (role incongruity) 

Hardy (1988) กลาวถึงความไมเหมาะสมในบทบาทใน 2 ลักษณะ ไดแก 

1. Person-role fit problematic คือ ลักษณะที่บุคคลไมสามารถใชทักษะหรือ
ความสามารถของตนเองใหผสมผสานไปไดกับหนาที่ตามบทบาทที่ไดรับ 

2. Personal  valves and self  concept are incompatible  คือ ลักษณะที่บุคคลมี
คานิยมและการรับรูตอบทบาทแตกตางจากความคาดหวังในบทบาทของสังคม  

การเคลื่อนยายบทบาท (Role transition) เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความไม
เหมาะสมในบทบาทโดยที่การเคลื่อนยายบทบาทเปนกระบวนการทางสังคม  ซ่ึงนําบุคคลที่มีการ
รับรูและพฤติกรรมอยางหนึ่งไปสูบทบาทใหมที่เปนความคาดหวังของสังคมตามตําแหนงใหม ซ่ึง
การเปลี่ยนตําแหนงนั้นตองอาศัยเวลา ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไมเทากัน ส่ิงแวดลอมในสังคม
ใหมจะมีอิทธิพลอยางมากในการเปลี่ยนการรับรู (self concept) โดยบุคคลจะเรียนรูบทบาทใหมจาก
ผูรวมบทบาท (role-partner) เชน การเปลี่ยนบทบาทจากนักเรียนพยาบาลมาเปนพยาบาลวิชาชีพ  
พยาบาลใหมตองมีการปรับเปล่ียนการรับรูโดยอาศัยการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน  ซ่ึงไดแก  
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พยาบาลอื่น แพทย  ผูชวยพยาบาล ผูปวย เปนตน ซ่ึงถาการรับรูและคานิยมของพยาบาลในสมัยเปน
นักเรียนพยาบาลมีความใกลเคียงกับบทบาทจริง ก็จะสามารถปรับตัวไดงาย และใชระยะเวลาสั้น  
แตถาคานิยมมีความแตกตางกันมาก พยาบาลก็ตองใชเวลาในการปรับตัวนาน และถาไมสามารถ
ปรับตัวไดก็อาจเกิดภาวะ reality shock ได ถาภาวะนี้เปนอยูนาน จะทําใหพยาบาลใหมเกิด
ความเครียด เบื่อหนายในการทํางานจนตองออกจากวิชาชีพไปเลย 

ความไมสามารถในบทบาทจริงเกิดข้ึนเมื่อความคาดหวังของสังคม  และคนทั่วไป
ในบทบาทนั้นไปขัดแยงหรือไมเปนไปตามการรับรู ทัศนคติ และคานิยมของผูดํารงอยูในบทบาท
นั้นๆ 

4. ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  (Role overload) 

Hardy (1988) อธิบายถึง ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไปเปนเรื่องสําคัญที่ทํา
ใหเกิดความเครียดในบทบาท ซ่ึงสัมพันธกับเรื่องของเวลา และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไม
สมดุลยกับภาระงานในหนาที่ตามบทบาทที่ไดรับ โดยเฉพาะผูที่มีบุคลิกภาพแบบมุงความสําเร็จสูง 
(พฤติกรรมแบบ A) ซ่ึงมีความกระตือรือรนและปฏิบัติงานแขงกับเวลา จะเกิดความเครียดสูงเมื่อไม
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเวลาที่มีอยู 

การศึกษาในเรื่องความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป มอียู 2 ลักษณะ ไดแก 

4.1. Quantitative load หมายถึง ปริมาณงานที่จะตองทํามีมาก เมื่อเทียบกับเวลา
ในการปฏิบัติงาน 

4.2. Qualitative  load หมายถึง งานที่ไดรับมีความยากเย็นและซับซอนมาก 
โดยไมพิจารณาในเรื่องของเวลา 

 
3.3 ความเครียดในบทบาทกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 
 

ความเครียดเกิดขึ้นไดจากสิ่งกระตุน ส่ิงกระตุนที่สําคัญคือ ส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน 
เนื่องจากการทํางานเปนองคประกอบสําคัญของชีวิต ความเครียดในงานจึงควรนํามาศึกษา ส่ิงที่
กอใหเกิดความเครียดในงานไดแก ลักษณะงานที่รับผิดชอบ การบริหารงานในหนวยงาน สัมพันธ
ภาพในหนวงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความกาวหนาในวิชาชีพ (Brown and Moberg, 
1980) เมื่อบุคคลมีความเครียด สภาวะของรางกายและจิตใจขาดสมดุล ความเครียดทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางรางกาย และทางจิตใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่เปลี่ยนไป อาจจะละทิ้งปญหา และ
เปาหมาย หรือมีการใชเหตุผลในการพิจารณาและการใชวิจารณญาณมีประสิทธิภาพนอยลงสง
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ผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติงาน  Norbeck (อางถึงในประชิด ศราธพันธุ, 2533) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในงาน  และความพึงพอใจในงานกับอาการทางจิตพยาบาล
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานวิกฤติจํานวน 80 คน ผลการวิจัยพบวา ความเครียดในงานมีความสัมพันธ
กับอาการทางจิต และพยาบาลที่มีความเครียดในงานสูง จะมีความพึงพอใจในงานต่ํา นอกจากนั้น
หากบุคคลมีความเครียดเปนเวลานาน จะเกิดอาการที่พบบอย คือ ความเบื่อหนายตอการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงจะเปนสิ่งที่กระทบตอคุณภาพงาน เนื่องจากคนที่เหนื่อยหนายจะมีความกระตือรือรนและ
แรงจูงใจที่จะทํางานลดลง จะเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายเปนอยางยิ่งส่ิงที่
คุกคามทําใหบุคคลไมไดรับความพึงพอใจในสิ่งที่ตองการ รบกวนพัฒนาการของบุคคล หรือ
กอใหเกิดอันตรายตอบุคคล ทําใหสภาวะรางกายและจิตใจขาดสมดุล  ความเครียดในบทบาท เปน
ปจจัยเฉพาะงานดานหนึ่งของความเครียดในการทํางาน เนื่องจากในสภาวการณปจจุบันหัวหนาหอ
ผูปวยมีบทบาทหนาที่ตามตําแหนงที่ตองปฏิบัติแลว ยังตองมีบทบาทที่แตงตั้งเพิ่มในคณะกรรมการ
ตางๆ ซ่ึงอาจไมไดระบุหนาที่ในตําแหนงที่ชัดเจน เปนลายลักษณอักษร รวมทั้งปริมาณงานเดิมที่มี
มากอยูแลว และจําเปนตองรักษาคุณภาพงานใหมีประสิทธิภาพ สาเหตุอีกประการคือมีการ
เปลี่ยนแปลงของระบบประกันคุณภาพ ระบบการประเมินการทํางาน ทําใหการปฏิบัติงานไม
เปนไปตามที่คาดหวัง และมีผูบังคับบัญชาหลายคนที่ตองปฏิบัติตาม และหากบุคคลมีความเครียด
เปนเวลานาน จะทําใหความสนใจ ความเอาใจใสในงานลดนอยลง นอกจากนั้นความนับถือ 
ความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่นลดลงดวย 

 
4.   แนวคิดเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) 

4.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

มีผูใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 
 
Kanter (1977) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดลอมในการทํางาน ใหสมาชิกไดเอื้อประโยชนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสภาพแวดลอมใน
การทํางานนี้ จะเปนสิ่งสําคัญในการกําหนดเจตคติ และพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

 
Gibson (1991) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่อธิบาย

กระบวนการทางสังคมของการแสดงการยอมรับชื่นชม การสงเสริม การพัฒนา และเสริมสราง
ความสามารถของบุคคล ในการตอบสนองความตองการของตนเอง แกไขปญหาดวยตนเอง และ
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ความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง 
และรูสึกวาตนเองมีอํานาจ สามารถควบคุมความเปนอยู หรือชีวิตของตนเองได 

 
Chandler (1992) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจ คือการที่ทําใหบุคคลมี

ความสามารถ และรูสึกถึงประสิทธิภาพนั้น ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของตนเอง 
  
Tebbitt (1993) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ขึ้นในองคการ และเปนกุญแจสําคัญในการบรรลุผลทั้ง พันธกิจ วิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ 
โดยมีสวนรวมของบุคคลและผูรวมงาน ทําใหบุคคลรูสึกยึดมั่นในองคการ และบรรลุประสิทธิผล
ของงาน 

 
Stewart (1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางความรูสึกของ

ความสําเร็จเปนการพัฒนาแรงจูงใจ ในดานความสําคัญของงาน และความสามารถในการทํางานที่
มีประสิทธิภาพ ทําใหบุคคลรูสึกวางานเปนสิ่งสําคัญ และทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ 

 
Kinlaw (1995) ไดใหความหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของการ

พัฒนาองคการอยางตอเนื่อง เพื่อสงเสริมความสามารถของบุคคล ทีมการทํางาน ใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 

 
จินตนา ยูนิพันธุ (2539) ไดใหความหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการ

แบงปนอํานาจระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เปนการใหอํานาจในการตัดสินใจ สราง
แรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน มีความคิดสรางสรรค ทุกคนในองคการมีความเชื่อม่ัน
ที่จะเติบโตเจริญกาวหนาในงานของตน 

 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2539) ไดสรุปการเสริมสรางพลังอํานาจไววา เปนกระบวนการ

ที่บุคคลสามารถเสริมสรางใหมีในตนเองไดโดยตัวเราเอง และสามารถสอนหรือฝกใหมีในตัว
บุคคลอื่นๆได โดยมีการเพิ่มอํานาจหนาที่ใหเหมาะสมกับขอบเขตที่รับผิดชอบ พัฒนาใหบุคคลมี
ศักยภาพสูงสุด มีความสามารถในการปฏิบัติงาน รูสึกมั่นใจในตนเองและรูสึกมีคุณคาแหงตน เพิ่ม
ความแกรงใหกับบุคคล เพื่อใหบุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีความสามารถแหงตน และ
ปฏิบัติงานไดบรรลุประสิทธิผล ทําใหทั้งบุคคลและองคการไดรับการพัฒนา และไดผลประโยชน
รวมกัน 
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มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล (2540) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการที่
สามารถถายทอดอํานาจจากบุคคลหรือกลุมคนไปสูผูอ่ืน โดยการชวยเหลือสนับสนุนขอมูลขาวสาร 
และโอกาส อํานวยความสะดวกเพื่อใหบุคคลนั้นมีความสามารถเพิ่มพูนศักยภาพของบุคคลให
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเองอยางมีคุณภาพ และบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
อวยพร  ตัณมุขยกุล (2540) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ 

กระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตตน เปนกระบวนการ
ทางสังคม ที่แสดงถึงการยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือช้ีแนะ ใหบุคคลเกิดความสามารถที่จะ
ดําเนินการสนองความตองการของตนเอง แกปญหาของตนเอง และใชทรัพยากรที่จําเปนเพื่อเกิด
ความรูสึกและสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึงกระบวนการเพิ่ม
ศักยภาพแกบุคลากร เพื่อทําใหบุคลากรมีความสามารถ เชื่อมั่นในตนเอง และรับรูในความสามารถ
นั้นๆ ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จทั้งของตนเอง และของ
องคการ  

4.2 แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ 

การเสริมสรางพลังอํานาจนั้น พิจารณาไดวา  เปนทั้งกระบวนการและผลลัพธ ซ่ึง
สะทอนใหเห็นถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล  และเปนแนวคิดในการดําเนินการ  ทั้งนี้
เนื่องจากเปนกระบวนการที่ครอบคลุมถึงความสัมพันธระหวางบุคคล (Gibson, 1991 อางถึงใน  
จารุวรรณ   ปทอง, 2540: 54) อีกทั้งยังเปนการสงเสริมพฤติกรรมสุขภาพของบุคคลในทางบวก 
(Wallerstein and Barnsten, 1988 อางถึงใน จารุวรรณ ปทอง, 2540: 54)  นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับ
การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม  แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติงานมีหลายรูปแบบ
เชน  (Cartwright, 1965 อางถึงใน จารุวรรณ  ปทอง, 2540: 55)  ใหความหมายวาเปนศักยภาพของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีผลหรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของกลุมบุคคลอื่นและ Kanter (1979)  ได
ใหความหมายพลังอํานาจไววาเปนความสามารถของบุคคลที่จะนําการชวยเหลือสนับสนุน ขอมูล
ขาวสาร  ทรัพยากร และโอกาส  มาทําใหงานประสบผลสําเร็จ และบรรลุเปาหมายขององคการ 

Kieffer (1984)  ไดใหแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจ  วาเปนการพัฒนา
กระบวนการบริหารจัดการแลพัฒนาทักษะการมีสวนรวม  และความเขาใจระบบการเมือง การ
ปกครองซึ่งแบงเปนระยะๆ  ตั้งแตระยะเริ่มตนในการมีสวนรวมสํารวจคนหาปญหา  ระยะของ
ความกาวหนาคือมีความรวมมือรวมใจชวยเหลือแกปญหาซ่ึงกันและกัน  ระยะของความเปนจริงที่
มุงเนนการเผชิญหนาและตอสูอุปสรรคยุงยาก  และเปนระยะที่บุคคลไดรับการพัฒนา  ระยะที่มี
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ความยึดมั่นผูกพันซึ่งมีการบูรณการความรูใหมๆ  และทักษะในการเผชิญหนากับความจริง  จะเห็น
ไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kieffer  นี้เปนการถายทอดกระบวนการชวยเหลือพัฒนาบุคคล  
ใหตระหนักถึงตนเหตุของปญหา  และเตรียมพรอมที่จะเผชิญปญหา  ตลอดจนหาวิธีการแกปญหา 

Tebbit (1993 อางถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) ไดใหแนวคิดของการเสริมสรางพลัง
อํานาจวาประกอบดวยแนวคิดสําคัญ 5 ประการ คือ 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการโดยกําหนดวิธีการใหมขึ้นมาในการ
เปล่ียนแปลง  วัฒนธรรม  หรือปรับปรุงแกไขสิ่งที่มีอยูเดิม  และการคงไวซ่ึงคานิยมที่สําคัญตอการ
บรรลุพันธกิจขององคการ  ตลอดจนวิเคราะหหรือพิจารณาสิ่งที่เปนประโยชนตอความสําเร็จของ
งานที่ไดรับมอบหมายในองคการ 

2. การปรับปรุงและการกําหนดรูปแบบขององคการจะตองมาจากผูบริหารระดับสูง มี
การแตงตั้งคณะกรรมการเปนทีมงานบริหารใหเห็นถึงความเปนเลิศและความเชี่ยวชาญในการ
ดําเนินงาน  ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนพื้นฐานในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย  และบรรลุพันธกิจ
ขององคกร  ตลอดจนวิเคราะหหรือพิจารณาสิ่งที่เปนประโยชนตอความสําเร็จของงานที่ไดรับ
มอบหมายในองคกร 

3. การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองคกร ดวยการเชื่อในความสามารถของ
องคกรแนวคิดและพฤติกรรมขององคกร  โดยเปลี่ยนอํานาจจากการควบคุมมาเปนการมีสวนรวม
ของบุคลากรและเพื่อนรวมงาน 

4. การเปลี่ยนแปลงในเรื่องความเชื่อ ความคิด  หรือการกระทํา อันเปนผลให
ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกผูกพัน  ซ่ึงสามารถเห็นไดจากลูกคาขององคกร  ในบางครั้งอาจไม
ยอมรับในแผนงานหรือในผลิตภัณฑขององคกร  แตจะภูมิใจในการบริการ ซ่ึงความรูสึกนี้ถือเปน
การเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือ  ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางาน มีความรูสึก
เปนเจาของและมีความผูกพันในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคกร  โดยปราศจากการขอรองหรือ
กําหนดใหกระทํา 

5. องคกรสามารถทบทวนหรือวางแผนในการกําหนดจุดมุงหมาย   บทบาท  
กฎระเบียบ  ระบบงาน  ตลอดจนการบริหารจัดการ  และการดําเนินงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพ
สูงสุดเนื่องมาจากการสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันตอองคกรของผูปฏิบัติงาน 

 
4.2.1 องคประกอบของแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร 

จากแนวคิดที่หลากหลาย สามารถสรุปรวมเปนองคประกอบของแนวคิด                         
5  องคประกอบคือ 
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1. การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมใน
องคการเปนแนวทางใหม  ปรับปรุงของเดิม ดวยความเห็นพองตองกันที่ตองการใหบรรลุถึงภารกิจ
ขององคกร  ส่ิงที่เกิดขึ้นคือ คุณคา หรือคานิยม (value) ขององคกร 

2. ผูบริหารสูงสุดขององคกร ไดนิยาม ปรับปรุง รับรอง และดัดแปลง คุณคา
ขององคกร  โดยใหเขาใจทั่วถึงกัน ตรงกัน มีความแจมชัด ถึงวิธีการที่เชี่ยวชาญ บรรลุภารกิจ 
วิสัยทัศน  และกลยุทธที่กําหนด 

3. การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีองคกรเชื่อถือ และตองการ
ใหเกิดขึ้นดวยวิธีการที่สามารถกําหนดสูแนวทางที่ปฏิบัติไดในระดับองคกรไปจนถึงระดับผูปฏิบัติ 

4. เกิดแนวปฏิบัติ เมื่อมีความคิด การรับรู และการปฏิบัติรวมกัน เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงนี้  มีความรูสึกตระหนักเปนพันธะสัญญา หรือความผูกพันรวมกัน ทําใหเกิดคุณคาใน
บุคคลและองคกร ทําใหเกิดอํานาจในการปฏิบัติ การเลือกใชอยางอิสระของตนที่จะแสดง
พฤติกรรมในองคกรโดยปราศจากการขอรองหรือบังคับ 

5. เกิดความสะดวกในการกําหนดเปาหมาย แนวทางปฏิบัติ บทบาท ระบบ
กระบวนการบริหาร และแนวทางดําเนินการที่มีประสิทธิผลใหบรรลุเปาหมายจากการสนับสนุน
และความยึดมั่นผูกพันของบุคคลกับองคกร 

Kanter (1977) ไดศึกษาวิจัยลักษณะพฤติกรรมโครงการขององคกรหลายๆ 
องคกร  พบวา  ปญหาในการทํางานภายในองคกรโดยสวนใหญแลวคือ การกลัวการเปลี่ยนแปลง  
กลัวการเสี่ยง  มีแรงจูงใจต่ํา  ผลสัมฤทธ์ิในการทํางานต่ํา  และขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
Kanter ไดพยายามที่จะอธิบายถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จในงาน  และแนวทางแกไข  ซ่ึง
แนวทางนั้นคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยมองวา ผูปฏิบัติงานในองคกรจะมี
พฤติกรรมที่ตอบสนองตอตัวกระตุนทั้งภายในและภายนอก  แตปจจัยภาพนอกซึ่งหมายถึงปจจัย
ทางดานอํานาจและดานโอกาส  ซ่ึงมีอยูภายในโครงสรางทางสังคมของทุกองคกรตางหากที่มีผลตอ
พฤติกรรมในการทํางานของตน 

4.2.2 ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ  Kanter 

กรอบกําหนดรูปแบบของอํานาจและโอกาสคือ  โครงสรางซึ่งอํานาจในที่นี้
หมายถึง  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับทรัพยากร รวมถึง
ความสามารถในการดําเนินงาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรและโอกาสในที่นี้หมายถึง การ
ไดรับความกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการสงเสริม  ใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  สวน
ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่กลาวถึง ไดรวบรวมเอาสิ่งที่เปนอุปสรรคตอคงวามสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคกรไวดวย  ไดแกกฎระเบียบที่เขมงวด ขาดการยืดหยุน ลักษณะงานที่ซํ้าซาก  เปนงาน
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ประจํา  ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจและการแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน งานที่มีการ
ควบคุมสูง ไมมีการกระจายอํานาจ 

Kanter  (1997 )  ไดวิจัยพบวา ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล เปนผลมาจาก
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  และขึ้นอยูกับการปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง  โดยตําแหนงนั้นจะถูกจัดวาง
ใหสวามารถเขาถึงอํานาจและโอกาส จึงจะเสริมสรางใหเกิดพฤติกรรม การทํางานที่มีประสิทธิภาพ  
บุคคลที่มีตําแหนงสูงขึ้นจะสงผลใหบุคคลนั้นแสดงความสามารถของตนออกมาทั้งดานความรูและ
ทักษะความสามารถในการทํางานใหเกิดผลผลิตสูงสุด เมื่อบุคคลมีความรูและทักษะแลว  ยอจะ
ตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรไดดีตามกระบวนการตัดสินใจ Kanterไดพยายามที่จะ
อธิบายถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จในงานและแนวทางแกไข  ซ่ึงแนวทางนั้นคือ การเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยมองวา  ผูปฏิบัติงานในองคกรจะมีพฤติกรรมที่ตอบสนองตอ
ตัวกระตุนทั้งภายในและภายนอก  แตปจจัยภายนอกซึ่งหมายถึง  ปจจัยทางดานอํานาจและดาน
โอกาส ซ่ึงมีอยูภายในโครงสรางทางสังคมของทุกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของคน 

ภาวะไรอํานาจ  (Powerlessness) และการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment)   
ตามแนวความคิดของ Kanter นั้น เปนสิ่งที่อยูกันคนละขั้ว การที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานกาวหนาไป
ในทิศทางของการเสริมสรางพลังอํานาจไดนั้น กอนอื่นจะตองขจัดความรูสึกไรอํานาจ สรางขวัญ
กําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ขจัดระบบราชการที่ยึดติดกับกฎระเบียบ ลดการควบคุมที่เขมงวดเสียกอน 
และส่ิงเหลานี้จะตองเร่ิมจากผูบริหารขององคกร ตองเปนผูริเร่ิมปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคกร
อยางจริงจัง 

แนวคิดโครงสรางอํานาจของ Kanter น้ี ไดถูกนํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งในแวด
วงวิชาชีพพยาบาลและวิชาชีพอ่ืน ดังมี รายละเอียด 2 ดาน ดังตอไปนี้ 

1. การไดรับอํานาจ (Power) 

อํานาจ  หมายถึง  ความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จ โดยใชอํานาจเปนพลัง  
เปนความสามารถ  ในการที่จะไดรับสิ่งตางๆ ที่จําเปนในการนปฏิบัติงาน (Brown and Kanter, 
1982)  โดยอํานาจที่รับจากองคกรอาจเปนทางการและไมเปนทางการ (Sabiston and Laschinger, 
1995)  อํานาจที่เปนทางการไดมาจากการทํางานซึ่งเปนที่ยอมรับ  การทํางานที่เส่ียงอันตราย  งานที่
ไดรับความคิดสรางสรรค  งานที่มองเห็นเนื้องานชัดเจน (visibility) งานที่ตองเกี่ยวของสัมพันธกับ
ผูอ่ืน  เปนทางผานไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร สวนอํานาจที่ไมเปนทางการนั้น เปนอํานาจ
ที่มาจากการที่บุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลสําคัญในองคกร พันธมิตรทางการเมือง  
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ผูสนับสนุน  ผูรวมงานและผูอยูใตบังคับบัญชา (Laschinger and Shamian, 1994) ซ่ึงอํานาจทั้งสอง
ลักษณะนี้เปนจุดเริ่มของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานซึ่งประกอบดวย 

1.1 การไดรับทรัพยากร  

เวลาเปนทรัพยากรที่มีคามากซึ่งหัวหนาหอผูปวยตองใชในการบริหาร
จัดการภายในหอผูปวย  หากหัวหนาหอผูปวยตองใชเวลาในการทํากิจกรรมอื่นที่ไมใชการบริหาร
หอผูปวยโดยตรง  หรือใชเวลาในการจัดการกับเอกสารตางๆ เร่ืองการเก็บเงิน ภาระนอกหนวยงาน
ที่มากเกินความจําเปน  ทําใหมีเวลาดูแลบริหารหอผูปวยไดนอยลง 

การใหการสนับสนุนดานทรัพยากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ถือเปนสิ่ง
สําคัญประการหนึ่งในการบริหารงาน  ทั้งนี้เนื่องจากความตองการในการปฏิบัติงานไดรับการ
ตอบสนอง  บุคลากรมีความสุขในการทํางาน  มีความผูกพันในงานที่ทํา  และทุมเททํางานเต็มที่  
ดังนั้นผูบริหารจึงควรตระหนักถึงและจัดหาทรัพยากรที่จําเปนซึ่งเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานแก
บุคคลในองคกร  เพราะหากขาดสิ่งเหลานี้แลว  จะทําใหผูบริหารระดับตน เกิดความกลัว ไมมั่นใจ 
ไมกลาตัดสินใจ 

1.2 การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน   

หมายถึง  เปนการที่ผูบริหารใหการรับรองในสิ่งที่ผูปฏิบัติงานกระทํา 
ใหการสนับสนุนผูอยูเบื้องหลัง (backing) ใหการยอมรับ และใหความเห็นชอบตามกฎหมาย 
Kanter [1983 cited in Chally, 1982] กลาววา การชวยเหลือสนับสนุน รวมถึงการที่ผูบริหาร
สนับสนุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่ทําใหงานมีประสิทธิภาพ (Porter-O’ Grady, 1986) การ
สนับสนุน รวมถึงการใหแสดงความคิดสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงาน  การใหจัดการปญหาที่เกี่ยวของกับงานหรือใหรับผิดชอบในการแกไขปญหานั้นๆ 
การใหพัฒนางานหรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น การใหขอมูลยอนกลับ การใหมี
การยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  การยอมรับในการผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในงานที่ทํา
สําเร็จ การแสดงความหวงใยรับฟงและเขาใจในปญหาทุกดานของบุคลากร การแสดงไมตรีจิต ยิ้ม
แยม และใหความเปนกันเอง  การสนับสนุนใหสรางเครือขายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
เมื่อไดรับความชวยเหลือสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะทําใหบุคลากรรูสึกมั่นใจ  มีความกลาที่จะ
ตัดสินใจในการแกปญหา  มีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ 
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1.3 การไดรับขอมูลขาวสาร (Information)    

คือการไดรู  ไดเขาใจในสิ่งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน  การ
ไดรูขอมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจ  การเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคกรระยะแรก  การไดรูขอมูลทาง
เทคนิคไดแกหนังสือ วารสาร และรายงานตางๆ  ไดรับความรูความเชี่ยวชาญ  คือความรู  ทักษะ
และความชํานาญ  ขอมูลขาวสารทางการเมือง ไดแก ขอมูลที่ใชในการรณรงค การวิ่งเตนเพื่อขอ
การสนับสนุน  การเจรจาตอรอง  การประชุม  การออกเสียง  การทํางานรวมกัน  และการไดรับ
ขอมูลขาวสาร  จะตองคํานึงถึงกลยุทธการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงอาจกระทําโดยวิธีเปดการ
ประชุม  พบปะโดยผูบริหาร  การออกจดหมายขาว  การใชส่ือทางวิดีโอหรือการกระจายเสียง  
รวมถึงความถี่ของการสงขอมูลขาวสารดวย  และขอมูลขาวสารควรเดินเปนสองทางดวยเพื่อใหการ
ส่ือสารบรรลุผล  โดยออกจากผูบริหารไปสูบุคลากรและจากบุคลากรไปสูผูบริหาร  การสื่อสารที่ดี
จะสรางความเขาใจที่ดี  ทํางานไดสอดคลอง (Bluedron, 1982) และขอมูลขาวสารจะมีความหมาย
และมีอยางเพียงพอตอการวิเคราะหและการตัดสินใจ  เนื่องจากขอมูลขาวสารจะชวยสนับสนุนการ
ตัดสินใจ  หากขาดขอมูลขาวสารที่เหมาะสมแลว  คุณภาพประสิทธิภาพของกระบวนการตัดสินใจ
ก็จะไมเกิดขึ้น  และถาขอมูลขาวสารที่ใหแกผูปฏิบัติงานมีความคลาดเคลื่อนแมเพียงเล็กนอย  ก็จะ
เปนอันตรายตอกระบวนการตัดสินใจ  เพราะผูปฏิบัติงานจะตัดสินใจโดยการหยั่งรู  สมมติฐาน  
และการคาดคะเนตามเหตุการณ  ผลลัพธที่ไดสวนใหญจึงสะทอนใหเห็นถึงความบกพรองในการ
ตัดสินใจ (Porter-O’ Grady, 1986) 

Gunden and Crissman (1992) กลาววาการไดรับขอมูลขาวสารจะทําให
บุคลากรมีพลังอํานาจที่จะตัดสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสม  ในสิ่งที่เปนประโยชนและดีที่สุด
สําหรับองคกร  ขอมูลขาวสารจึงเปนแหลงของอํานาจ บุคคลผูมีขาวสารมากจึงเปนผูมีอํานาจมาก  
(Ivancevich and Matterson, 1990)  ดงนั้นผูบริหารควรแบงปนขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา  
และอธิบายเกี่ยวกับสิ่งที่ผูบริหารทํา  รวมทั้งส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาทําดวย  จะมีสวนชวยสนับสนุน
การตัดสินใจ  ชวยในการวางแผนดําเนินการ  จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของ Hackman and Oldman (1980 อางถึงใน สุพิศ กิตติรัชดา, 2538) พบวา  ขอมูลขาวสารและการ
ใหขอมูลยอนกลับ  เปนปจจัยสําคัญในการเสริมสรางอํานาจในงาน  และถือเปนแหลงกอกําเนิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจสําหรับทุกคนที่เขาถึงขอมูลขาวสาร (Spitzer-Lehman, 1994)  นอกจากนี้
ขอมูลขาวสารที่ไดรับจากแหลงตางๆ เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลตางๆ นั้น สามารถนํามาใช
ในการพัฒนากลยุทธหรือกลวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจตอไป (Bandura, 1986 cited in Conger 
and Kanungo, 1988) 

 



 51

2. การไดรับโอกาส (Opportunity) 

เปนโอกาสของความกาวหนาและเติบโตในตําแหนงหนาที่ในองคกร  คือการ
เขาถึงการทาทายและโอกาสในการเพิ่มความรู ทักษะ (Kanter, 1993 cited in Laschinger, 1997) การ
มีสวนรวมในฐานะกรรมการและการทํางานระหวางแผนก (Sabiston and Laschinger, 1995) การ
ไดรับโอกาสตามแนวคิดของ Kanter ไดแก 

2.1 การมีความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement ) หมายถึงการที่
ผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาไดรับการสงเสริมจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในการเลื่อน
ตําแหนงหนาที่การงาน  ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ  เล่ือนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม  
เหมาะสม  มีโอกาสไดเลือกปฏิบัติงานในแผนกที่ตนเองชอบหรือมีความถนัด  ซ่ึงจะมีผลให
หัวหนาหอผูปวยมีกําลังใจและทุมเทในการทํางาน  มีความกระตือรือรนที่จะบริหารและแกไข
ปญหา   รวมทั้งตัดสินใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะ (Competence and 
skill) หมายถึง การมีโอกาสไดรับการอบรม การศึกษาดูงาน  การเขารวมสัมมนา หรือการไดรับการ
อนุญาตใหลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  หากหัวหนาหอผูปวย
ไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความรูและทักษะแลว  จะทําใหเกิดความเชี่ยวชาญ  และประสบการณ  
สามารถบริหารและสามารถตัดสินใจในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตามกระบวนการตัดสินใจ 

2.3 การไดรับการยกยองชมเชย และการยอมรับนับถือ (Reward and 
recognition)  หมายถึงการที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับการยกยองชมเชย  ไดรับการยอมรับ  การแสดง
ความยินดีหรือไดรับรางวัล  ผลตอบแทนจากผูบริหาร  ในฐานะที่ปฏิบัติดี  ซ่ึงเปนการสรางขวัญ
กําลังใจ  สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในการแกไขปญหา  ตลอดจนสงผลตอความสามารถใน
การตัดสินใจ  เพื่อใหองคกรมีคุณภาพบริการตามเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
 

พยาบาลตองการทํางานอยางเปนอิสระมากขึ้น ตองการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจในงานของตนเอง  ไมตองการใหคนในอาชีพอ่ืนหรือคนในอาชีพเดียวกันตองมาเปนผู
ควบคุมในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากพยาบาลมีความรู  มีความคิดที่กวางไกลขึ้น  ตองการมีอํานาจ
ในการตัดสินใจในงานที่อยูในความรับผิดชอบของตนเอง  ดังนั้นผูบริหารควรปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมโดยการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับหัวหนาหอผูปวย 
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Brown (1986, 1991) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของผูบริหารในการที่จะเสริมสราง
พลังอํานาจใหหัวหนาหอผูปวยใหมีความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาในหอผูปวยได 
ผูบริหารตองมีลักษณะการเสริมสรางพลังอํานาจที่สําคัญ 4 ประการดังนี้ 

1. ใหความเปนอิสระ (Freedom)  มีอิสระในการทํางาน ตามขอบเขตหนาที่ 
มีอิสระในการคิดสรางสรรค  มีอิสระในการแสวงหาวิธีการทํางานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดภายใตทรัพยากรที่จํากัด 

2. สัมพันธภาพ (Relationship) คือการที่ผูบริหารและหัวหนาหอผูปวย  มี
ความสัมพันธกันอยางดีในการปฏิบัติงาน  ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานใหเกิดความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

3. ความไววางใจ (Trust) คือการที่ผูบริหารมีความเชื่อมั่นวา หัวหนาหอ
ผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  หากผูบริหาร
มีความระแวงไมไววางใจในผูบริหารระดับตนคือหัวหนาหอผูปวย  คอยควบคุมกํากับ  หรือติดตาม
ผลงานอยางเขมงวด  จะสงผลใหผูบริหารระดับตนเกิดความไมไววางใจผูบริหารระดับสูงเชนกัน  
สงผลใหงานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  และผูบริหารตองใหความเชื่อมั่นวาพรอมที่จะให
ความชวยเหลือไดเมื่อหัวหนาหอผูปวยตองการ 

4. ความเคารพนับถือ (Respect) ในการปฏิบัติงานรวมกัน ในองคกรนั้นทุก
คนมีความสามารถเฉพาะของบุคคล  ซ่ึงมีความตองการใหผูรวมงานยอมรับ  โดยเคารพใน
ความสามารถ  ความคิด  การกระทํา ตลอดจนการตัดสินใจของตน และตระหนักถึงคุณคาของแต
ละคนซึ่ง Rodwell  (1996) กลาววา  ความเคารพนับถือ  เปนสิ่งสําคัญที่นําไปสูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน  ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลทุกทาน  ควรตระหนักและใหความเคารพนับถือตอ
ผูบริหารระดับตนคือ  หัวหนาหอผูปวย 

ดังนั้น หากหัวหนาหอผูปวยไดรับการดูแลอยางดีจาก  ผูบริหารระดับสงู โดย
ไดรับความไววางใจ  เชื่อถือในความสามารถ  ใหอิสระในการปฏิบัติงานและมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
กัน  ตระหนักถึงคุณคาของบุคคล  ยอมสงผลใหหัวหนาหอผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมายและสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสม 

 
4.3 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนแนวคิดที่สําคัญในการบริหารการพยาบาลเปนทั้ง
กระบวนการและผลลัพธ  รวมถึงการบริหารจัดการเพื่อพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล สะทอน
ใหเห็นถึงคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล  สามารถนําไปประยุกตใชในดานการพัฒนาบุคลากร 
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การพัฒนาคุณภาพงาน  การปรับปรุงคุณภาพชีวิต และการพัฒนาชุมชน (Gibson, 1990 อางถึงใน
บุญเรือน ชุมแจม, 2545: 29) สอดคลองกับ Lashcinger และ Shamian (1994) บุคคลแตละคนที่มี
อํานาจอยางเพียงพอ สามารถที่จะประสบความสําเร็จของงานที่ตองการเพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคการได  ผูบริหารองคการพยาบาล ซ่ึงทํางานในสภาพแวดลอมที่มีการชวยเหลือสนับสนุน
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยการเขาถึงโอกาสกาวหนา ขอมูลที่จําเปน การสนับสนุนและ
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย   การบริหารจัดการในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคลจะทํา
ใหบุคคลกาวหนาในการทํางานเปนแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาบุคลากร Laschinger and 
Sharmiam (1994) ไดทําการศึกษาการเชื่อมโยงระหวางแนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานกับประสิทธิภาพของผูบริหารการพยาบาลระดับตน พบวา การรับรูของผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน เร่ืองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่สัมพันธกับงานมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญตอการรับรูของการมีประสิทธิภาพของตนเอง 

 
จากผลการศึกษานี้ไดอธิบายวาการเขาถึงโอกาส  ขอมูลขาวสารที่ จําเปน  การ

สนับสนุน และทรัพยากรในสภาพแวดลอมการทํางาน มีความสัมพันธอยางสําคัญตอความเชื่อมั่น
ในการปฏิบัติบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตน และพบวาการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่สัมพันธกับงาน  มีความสัมพันธอยางสําคัญตอความสามารถและสมรรถนะ 
สอดคลองกับแนวคิดของ Kinlaw (1995) ที่กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปน
กระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่องโดยการพัฒนาและขยาย
ส่ิงที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบิติงานของบุคคลและทีมงาน ตลอดจนหนาที่ความ
รับผิดชอบ ซ่ึงมีผลตอองคการโดยรวม การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรพยาบาลเปน
เร่ืองจําเปนและรีบดวนที่ตองกระทําโดยการใหเสรีภาพท่ีจะคิดที่จะทํา จะตองใหบรรลุถึงศักยภาพ
สูงสุด (พนิดา ดามาพงศ, 2539) เมื่อหัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดพลัง
อํานาจ ทําใหเกิดความมั่นใจ มีทักษะและสามารถปฏิบัติงานตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค เมื่อผลการปฏิบัติงานออกมาดี จะทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความภูมิใจ 
รูสึกวาตนเองเปนเจาของ มีประสิทธิภาพ และมีสวนรวมในการประสบความสําเร็จนั้น ทําใหเปน
แรงจูงใจและเสริมสรางพลังอํานาจในงานตอไปยังบุคลากรพยาบาล เกิดเปนพลังอํานาจในทีมงาน 
ทําใหทีมงานแข็งแกรง ทุกคนพยายามทําตนเพื่อใหไดถึงความเปนเลิศ ซ่ึงทั้งหมดนี้จะชวยพัฒนา
หัวหนาหอผูปวย ใหมีความกาวหนาในวิชาชีพของตน สงเสริมใหเกิดความรักและภูมิใจในวิชาชีพ
อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2541) พบวาการใชเทคนิคพลังอํานาจสามารถนําไปสูการพัฒนาตนเอง
และงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยหลักพื้นฐานดานจิตวิทยาเชื่อวา “บุคคลปฏิบัติกิจกรรมใดๆ
สําเร็จเมื่อบุคคลมีความมั่นใจวาตนมีความสามารถที่จะกระทําได บุคคลจะมีความมั่นใจในการ
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ปฏิบัติกิจกรรมใดๆเมื่อบุคคลรูสึกวาตนเปนคนที่มีคุณคา” จึงไดมีการพยายามใชเทคนิคการ
เสริมสรางพลังอํานาจเพิ่อสรางความรูสึกและตนเปนคนที่มีคุณคา และสอดคลองกับแนวคิดของ
Chandler (1991) ที่กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาใหบุคคลอื่นๆมี
ความรูสึกมั่นใจในตนเองเปนตัวของตัวเอง รูสึกชีวิตมีคุณคามีความสามารถในการทํางานที่ไดรับ
มอบหมายไดบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว มีผลตอองคการโดยรวม ปจจุบันไดมีการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานมาใชในดานการบริหารการพยาบาล ดวยความเชื่อมั่นวา การใชเทคนิคการเสริมสราง
พลังอํานาจใหแกบุคลากร จะนําไปสูความรูสึกมั่นคง มีคุณคาแหงตน สามารถทํากิจกรรมตางๆได
ดวยตนเอง เปนการพัฒนาความเปนวิชาชีพ พัฒนาการปฏิบัติงานที่มีการตัดสินใจอยางอิสระ ทําให
บรรลุถึงศักยภาพสูงสุด 

 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความเครียดในบทบาท 

มนภรณ  วิทยาวงศรุจิ (2537) ศึกษาปจจัยคัดสรรที่สัมพันธกับความเครียดในบทบาท
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางจํานวน 
308 คน ผลการศึกษาพบวา คาเฉลี่ยของความเครียดในบทบาทพยาบาลประจําการรวมทุกดาน และ
ในแตละดาน ไดแกความคลุมเครือในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท ความไมเหมาะสมใน
บทบาท และความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป อยูในระดับปานกลาง  ประสบการณ และ
บรรยากาศองคการมิติขวัญมีความสัมพันธทางลบในระดับต่ํากับความเครียดในบทบาท  สวน
บรรยากาศองคการมิติขาดความสามัคคีและมิติอุปสรรค  มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ําและ
ปานกลางกับความเครียดในบทบาท อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 สวนภาระงานในครอบครัว และ
บุคลิกภาพแบบมุงความสําเร็จ  ไมมีความสัมพันธกับความเครียดในบทบาท อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และประสบการณ บรรยากาศองคการมิติอุปสรรคและมิติขวัญสามารถรวมกันพยากรณ
ความเครียดในบทบาทของพยาบาลประจําการได รอยละ 14.34 

5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจ 

รัตนา ลือวานิช (2539)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคใต จํานวน 485 คน พบวา 
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1. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยในดานการไดรับความเคารพและอิสระในระดับสูง สวนการไดรับความ
ไววางใจ  การไดรับอํานาจ (การสงเสริมสนับสนุน ขอมูลขาวสาร ทรัพยากร) และการไดรับโอกาส
อยูในระดับปานกลาง 

2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับมาก 
3. ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุและประสบการณทํางาน มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับต่ํากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญ 

4. ตัวแปรที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ คือ  การไดรับโอกาส  อิสระ  ความไววางใจ  ประสบการณการทํางาน  และ
ขอมูลขาวสาร 

มณี ล้ีศิริวัฒนกุล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล และความ
ทนทานของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และภาวะผูนาํ
ของหัวหนากลุมงานการพยาบาล กับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ทรัพยากร มคีวามสัมพันธทางบวกกบัสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

ภัสรา  จารุสุสินธ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอม
ในการทํางาน และการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนากลุมงานการพยาบาล กับการ
รับรูความสามารถดานการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยมีกลุมตัวอยาง 277 
คน ผลพบวา 

1. หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูความสามารถดานการจัดการโดยรวมอยูในระดับสูง 
และเมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา  การรับรูดานปฏิสัมพันธ การรับรูความสามารถดานขอมูล
ขาวสาร และการรับรูความสามารถดานการตัดสินใจ อยูในระดับสูง 

2. ปจจัยสวนบุคคล  ดานอายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในตําแหนง และการ
ไดรับการอบรมดานการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับการรับรูความสามารถดานการจัดการของ
หัวหนาหอผูปวยโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถ
ดานการจัดการของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนากลุมงานการพยาบาล มี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานการจัดการของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นงพงา  ปนทองพันธุ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของ
พยาบาล ภาวะผูนําและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย กับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
โดยศึกษาในกลุมตัวอยางจํานวน 291 คน ผลการวิจัยพบวา  การไดรับการอบรมเดี่ยวกับการดูแล
ผูปวยวิกฤต ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการไดรับโอกาส มีความสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  ตัวแปรที่สามารถทํานาย
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก ไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือการไดรับอํานาจ และประสบการณการทํางาน 

5.3   งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมไมพบมีการวิจัยที่เกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทของหัวหนาหอโดยตรง แตมีการศึกษาการปฏิบัติหนาที่ และความสามารถของหัวหนาหอ
ผูปวยดานการบริหาร การตัดสินใจ สมรรถนะ ไวดังนี้ 
 

พิชญา ศรีเกล่ือนกิจ (2539)  ศึกษาแบบของภาวะผูนําและความสามารถในการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวา หัวหนางานหอผูปวยสวนใหญมี
ความสามารถในการบริหารงานดานการวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม 
โดยรวมอยูระดับสูง 

จารุวรรณ  ปทอง  (2540)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะ
เฉพาะของบุคคล และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  กับความสามารถในการตัดสินใจ
ดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร จํานวน 176 คน 
พบวา 

1. หัวหนาหอมีความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานสวนใหญอยูใน
ระดับต่ํากวาเกณฑ รอยละ 54.5 และอยูในระดับสูงกวาเกณฑรอยละ 45.5 

2. หัวหนาหอผูปวยมีคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย = 
3.95 
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3. หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีคาเฉลี่ย = 3.48 

4. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลดานความมั่นใจมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

6. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ไมมีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
วรดา ขายแกว  (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะ

งานและการคิดอยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 225 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวน
บุคคลดานประสบการณดํารงตําแหนง ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย (r =.481) 

สมสมร เรืองวรบูรณ  (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดยศึกษาในกลุม
ตัวอยาง 399 คน ผลการศึกษาพบวาความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

อภิญญา คารมปราชญ  (2544)  ศึกษาการรับรูคุณคาของงานและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 275 คน พบวาการรับรู
คุณคาของงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธทางบวก
กับการปฏิบัติงานตามาบทบาทของหัวหนาหอผูปวย (r =.752) การตั้งเปาหมาย เปนตัวแปรที่
สามารถทํานายการปฏิบัติงานตามบทบาทหัวหนาหอผูปวยไดดีที่สุด 

ภัทรารัตน ตันนุกิจ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล กับการปฏิบัติงาน
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ตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานครโดยศึกษาในกลุมตัวอยาง 185 
คน ผลการศึกษาพบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล 
อายุ ประสบการณทํางานในตําแหนง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
สนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางคือ 
หัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จํานวน 247 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
ประสบการณทํางาน และวุฒิการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนา
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .12 และ .25 ตามลําดับ) 

ฉฏาธร ปรานมนตรี (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของของพยาบาลประจําการ
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย โดยศึกษาใน
กลุมตัวอยาง 348 คน ผลการศึกษาพบวาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวยอยูในระดับมาก 

Smola and Sutton (2002) ศกึษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง อาย ุ คุณคา 
พฤติกรรม ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน ความยึดมัน่ผูกพัน คุณคาในงาน ความรูสึก พฤติกรรมที่มี
ตออํานาจ กบัการรับรูคุณคาการจัดการ ในผูบริหารองคการธุรกิจ 2 กลุมในสหรัฐอเมริกาพบวา 
อายุมีความสัมพันธกับการรบัรูคุณคาการจดัการและการปฏิบัติงาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชแนวคดิใหหวัหนาหอผูปวยประเมินความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยดวยตนเอง เพื่อจะไดพฒันาตนเองในสวนที่ขาดหายไป เพราะถา
บุคคลใดสามารถจะพัฒนาตนเองไดสําเร็จ ยอมหมายความวา  สังคมจะไดบุคคลที่มคีุณภาพในการ
ที่จะชวยพัฒนาสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ งานวิจัยนี้จึงใชแนวคิดการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอ
ผูปวยของกองการพยาบาล 3 ดานคือ บทบาทดานการบริหารการพยาบาล บทบาทดานวิชาการ
พยาบาล และบทบาทดานวิชาการ ประเมินความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
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และศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน ประสบการณในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย 
 ใชแนวคิดทฤษฎีความเครียดในบทบาทหวัหนาหอผูปวย Hardy and Conway (1988) 
มาเปนกรอบแนวคิดในการศกึษา ไดแก ความเครียดในบทบาทดานความคลุมเครือในบทบาท ดาน
ความขัดแยงในบทบาท ความไมเหมาะสมในบทบาท และดานความคาดหวังในบทบาท 

 ใชแนวคิดทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ Kanter (1997) มาเปนกรอบแนวคิดใน
การศึกษา โดยประกอบดวย การไดรับอํานาจ ไดแก การไดรับทรัพยากร การไดรับการชวยเหลือ
สนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร และการไดรับโอกาส ไดแก การไดรับความกาวหนาในงาน 
การไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ การไดรับการยกยองและยอมรับ นําเสนอเปนกรอบแนวคดิ
ดังนี ้
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
บทที่  3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย ความเครียดในบทบาท การเสริมสรางพลัง
อํานาจ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การเสริมสราง
พลังอํานาจ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยไม
นอยกวา 1 ปในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 609 คน ที่อยูใน 5 สังกัดไดแก สังกัด
กรุงเทพมหานคร  สังกัดกลาโหม  กระทรวงสาธารณสุข  สํานักงานตํารวจแหงชาติ  และ
ทบวงมหาวิทยาลัย และมีจํานวนเตียง 400 เตียงขึ้นไปซึ่งมีจํานวนทั้งส้ิน 13 โรงพยาบาล  

กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร มาแลวไมนอยกวา 1 ป จํานวน 265 คนโดยกลุมตัวอยางไดจากการสุม
ตัวอยางจากประชากรโดยวิธี Multi-stage Sampling จากประชากร มีขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 นําจํานวนหัวหนาหอผูปวยที่เปนประชากรมาคํานวณหาขนาดตัวอยาง
ประชากร โดยใชสูตร Yamane (1973 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
.95 ความคลาดเคลื่อน .05 ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 

n  =  N/1+Ne2     =              609                     =    241 
                                1+609 (.05) (.05) 
เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  .05 
n   =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N  =    ขนาดของประชากร 
e   =    ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 
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  ผลการคาํนวณไดข้นาดกลุมตวัอยาง  ่ ่ 241 คน แตเน่ืองจากเพิมจาํนวนกลุมตวัอยาง่ ่ ่่
ให้มากขึน โอกาสความคลาดเคล่ื้ อนจะนอ้ยลง ผูว้ิจยัจึงกาหนดกลุมตวัอยางเพิมขึนอีกร้อยละ ํ ่ ่ ่ ้ 10 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2535: 38) เป็น 265 คน  

 ขนัท่ี ้ 2 สุมเลือกโรงพยาบาลเพื่อใชเ้ป็นกลุมตวัอยางโดยจาํแนกตามสังกด่ ่ ่ ั  โดยการ

สุมอยางงาย เลือกแตละสังกดมาเป็นตวัอยางโรงพยาบาลสังกดละ ่ ่ ่ ่ ั ่ ั 1 โรงพยาบาล รวมจาํนวน

โรงพยาบาลท่ีสุมได้ตามสังกดท่ีกาหนดทังสิน ่ ั ํ ้ ้ 5 แหง ได้แก  วิทยาลัยแพทย์ศาสตร์ ่ ่

กรุงเทพมหานครและวชิระพยาบาล โรงพยาบาลตาํรวจ โรงพยาบาลมงกุฎเกลา้ โรงพยาบาลราชวิถี 

และโรงพยาบาลศิริราช 

            ขนัท่ี ้ 3 หาจาํนวนกลุมตวัอยางแตละโรงพยาบาลที่เลือก่ ่ ่  โดยวิธีคาํนวณสัดสวน่

ประชากรในแตละโรงพยาบาล ่  

จาํนวนตวัอยางในแตละโรงพยาบาล ่ ่ = ประชากรของโรงพยาบาล x ขนาดกลุมตวัอยาง ่ ่  
                                     n ของขนาดประชากรกลุมตวัอยาง่ ่  

 
จากการคาํนวณกลุมตวัอยางของหัวหน้าหอผูป่้วย ในกรณีท่ีคาํนวณแลว้ไดก้ลุม่ ่ ่

ตวัอยางในโรงพยาบาลนอ้ยกวา ่ ่ 30 คนจะเพิมกลุมตวัอยางเป็น ่ ่ ่ 30 คน เพื่อใหส้ามารถเป็นตวัแทน
ของประชากรได ้และในกรณีท่ีโรงพยาบาลท่ีสุมตวัอยางไดมี้จาํนวนหวัหนา้หอผูป่้วยเพียงเลก็นอ้ย ่ ่
ผูว้ิจยัไดก้าหนดใหห้วัหนา้หอผูป่้วยทุกคนของโรงพยาบาลนนัเป็นกลุมตวัอยาง ดงันนัจาํํ ่ ่้ ้ นวนกลุม่
ตวัอยางจึงมีจาํนวน ่ 265 คน 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดจ้าํนวนกลุมตวัอยางดงัแสดงในตารางที่ ่ ่ 1 
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ตารางที ่2 จาํนวนตวัอยางและประชากรจาํแนกตามสงักดโรงพยาบาล่ ั  

โรงพยาบาลแยกตามสงักดั ประชากร กลุมตวัอยางใน่ ่
การวิเคระห์ 

สังกดักรงเทพมหานครุ    
        วิทยาลยัแพทยศ์าสตร์กรุงเทพมหานครและวชิระพยาบาล 53 39 
        โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ ์ 21  
        โรงพยาบาลกลาง 22  
สังกดัสํานักงานตํารวจแห่งชาติ   
        โรงพยาบาลตาํรวจ 46 34 
สังกดักระทรวงกลาโหม   
        โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา้ 49 36 
        โรงพยาบาลสมเดจ็พระปินเกลา้่  22  
        โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 38  
สังกดักระทรวงสาธารณสขุ    
        โรงพยาบาลราชวิถี 40 30 
        โรงพยาบาลเลิดสิน 22  
        โรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี 
        โรงพยาบาลสงฆ ์

21 
30 

 
 

สังกดักระทรวงมหาวทิยาลยั   
        โรงพยาบาลศิริราช 171 126 
        โรงพยาบาลรามาธิบดี 74  
รวม 609 265 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครังนีเป็นแบบสอบถาม คือ แบบสอบถามขอ้มูลสวนบุคคล ้ ้ ่
ความเครียดในบทบาท การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ และความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้
หอผูป่้วย ซ่ึงมี 4 ตอน ดงัน้ี 
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ตอน 1 แบบสอบถามขอ้มูลสวนบุคคลของหัวหนา้หอผูป่้วย ประกอบดว้ยคาํถาม่
เกยวกบ อาย ุวฒิุการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานในตาํแหนงหวัหนา้หอผูป่้วย มีคาํถามทงัหมด ี่ ั ่ ้ 4 ขอ้ 
ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างขึนมีลกัษณะเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ และเติมคาํ้  

ตอน 2 แบบสอบถามความเครียดในบทบาท ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างขึนจากแนวคิดของ ้
Hardy และ Conway (1988) โดยแบบสอบถามประกอบดว้ยความเครียดในบทบาทใน 4 ลกัษณะ
ได้แก ความคลุมเครือในบทบาท ความขดัแยง้ในบทบาท ความไมเหมาะสมในบทบาท ความ่ ่
คาดหวงัในบทบาท โดยไดด้ดัแปลงจากเคร่ืองมือท่ี มนภรณ์ วิทยาวงศรุจิ (2538) มีขอ้คาํถามมี
ทงัหมด ้ 45 ขอ้ 

ตอน 3 แบบสอบถามการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ซ่ึงผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามตาม
แนวคิดของ Kanter (1997) โดยประกอบดว้ยเนือหา ้ 2 ดา้น ไดแ้ก การไดรั้บอาํนาจ และการไดรั้บ่
โอกาส โดยปรับปรุงจากเคร่ืองมือของจารุวรรณ ป่ีทอง (2540) ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามมาพิจารณา
และปรับดา้นเนือหาสาระ และภาษาเพื่อใหเ้หมาะสมกบกลุมตวัอยาง เหลือขอ้คาํถาม ้ ั ่ ่ 32 ขอ้  

ตอน 4 แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ผูว้ิจยั
ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึนเองตามแนวคิดดา้นบทบาทของหัวหน้าหอผูป่้วยกองการพยาบาลปี ้
2539 ครอบคลุมบทบาท 3 ดา้นคือ ดา้นการบริหารการพยาบาล ดา้นการบริการทางการพยาบาล 
และดา้นวิชาการ มีขอ้คาํถามทงัหมด ้ 52 ขอ้ 
 
การสร้างเคร่ืองมือและลกัษณะของเคร่ืองมือ 

ตอน 1 แบบสอบถามข้อมลส่วนบคคลู ุ  มีขนัตอนการสร้างดงันี้ ้  

1. ศึกษาคน้ควา้ตาํรา เอกสาร และงานวิจยัท่ีเกยวข้ี่ องวามีปัจจยัสวนบุคคลใดบา้งท่ี่ ่

มีความเกยวขอ้งกบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยี่ ั  

2. ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือขึน โดยมีลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบและเติม้

คาํจาํนวน 4 ขอ้ 

ตอน 2 แบบสอบถามความเครียดในบทบาท มีขนัตอนการสร้างดงันี้ ้  

1. ศึกษาคน้ควา้ ตาํรา เอกสาร และงานวิจยัตางๆ แนวคิดความเครียดในบทบาท่

ของ Hardy & Hardy (1988)  
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2. ผูว้ิจยัยดึแนวความเครียดในบทบาทของ Hardy & Hardy (1988) ท่ีวาความเครียด่

ในบทบาทแบงออกเป็น ่ 7 ลกัษณะ คือ ความคลุมเครือในบทบาท ความขดัแยง้ในบทบาท ความไม่

เหมาะสมในบทบาท ความคาดหวงัในบทบาท ความสามารถนอ้ยกวาบทบาท  ความสามารถมาก่

เกนบทบาท โดยผูว้ิจยัได้รวมความเครียดในบทบาทดา้นความคาดหวงัในบทบาทน้อยเกนไป ิ ิ

ความสามารถมากเกนบทบาทและความสามารถน้อยกวาบทบาทไวใ้นด้านความคาดหวงัในิ ่

บทบาทมากเกนไป เชนเดียวกบท่ี มนภรณ์ วิทยาวงศรุจิ ิ ่ ั (2538) ท่ีไดร้วมความเครียดในบทบาทไว้

เป็น 4 ดา้น เน่ืองจากการกลาวถึงความคาดหวงัในบทบาทมากเกนไปนนักลาวถึงทงัในปริมาณและ่ ิ ่้ ้

คุณภาพ โดยในดา้นคุณภาพกคือการใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ซ่ึงลกัษณะของความ็

คาดหวงัในบทบาทมากเกนไปนันแสดงวามีความสามารถน้อยกวาบทบาท ซ่ึงกติ ่ ่ ็้ รงกบด้านั

ความสามารถมากเกนบทบาท ดงันนัเม่ือวดัความคาดหวงัในบทบาทมากเกนไปไดก้เทากบวดัความิ ิ ็ ่ ั้

คาดหวงัในบทบาทนอ้ยเกนไปได ้โดยคาํตอบจะออกมาตรงขา้มกนิ ั  

สาํหรับความเครียดในบทบาททงั ้ 4 ดา้นนีแตละดา้นประกอบดว้ยบทบาทของหวัหนา้้ ่
หอผูป่้วย ในดา้นการบริหารการพยาบาล ดา้นการบริการพยาบาล และดา้นวิชาการ โดยคาํถามมี
ความหมายทางลบทงัหมด ้ 45 ขอ้ มีรายละเอียดดงัแสดงในตาราง 2 

ตาราง 3 โครงสร้างแบบสอบถามความเครียดในบทบาท 

ดา้น ความหมาย จาํนวน 

ความคลุมเครือในบทบาท ภาวะท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยรู้สึกวาบทบาทท่ีดาํรงอยทูงัดา้นบริหาร ่ ่ ้
บริการ และวิชาการนนัไมชดัเจน หรือขาดขอ้มูลท่ีเพียงพอในการ้ ่
กระทาํตามบทบาท 

12 ขอ้ 

ความขดัแยง้ในบทบาท ภาวะท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยมีความรู้สึกขดัแยง้กนกบความคาดหวงัของั ั
สังคม หรือความรู้สึกของตนเองในการดาํรงบทบาททงัดา้นบริหาร ้
บริการ และวิชาการ 

11 ขอ้ 

ความไมเหมาะสมในบทบ่ าท ภาวะท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยรู้สึกวาบทบาทท่ีตนดาํรงอยทูงัดา้นบริหาร ่ ่ ้
บริการและวชิาการ มีความไมเหมาะสมกบตนเอง เน่ืองจากหวัหนา้่ ั
หอผูป่้วยมีความสามารถไมตรงกบบทบาทที่ดาํรงอย ูหรือมีคานิยม ่ ั ่ ่
และการรับรู้บทบาทของตนไมสอดคลอ้งกบความคาดหวงัของสังคม่ ั  

10 ขอ้ 

ความคาดหวงัในบทบาท ภาวะท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยรู้สึกวาถูกคาดหวงัใหป้ฏิบติังานในบทบาท่
ดา้นบริหาร บริการ และวิชาการมากเกนไปทงัปริมาณงานและิ ้
ความสามารถ 

12 ขอ้ 
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ลกัษณะขอ้คาํถามจะมีคาํตอบใหเ้ลือกตอบในลกัษณะมาตราสวนประมาณคา ่ ่ 5 ระดบั 
คือ จริงมากท่ีสุด จริงมาก จริงปานกลาง จริงนอ้ย ไมจริง โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันี่ ้  

คะแนน  5   หมายถึง   มีความรู้สึกตามขอ้ความนนัตลอดเวลา้  
คะแนน  4   หมายถึง   มีความรู้สึกตามขอ้ความนนับอยๆ้ ่  
คะแนน  3   หมายถึง   มีความรู้สึกตามขอ้ความนนัเป็นบางครัง้ ้  
คะแนน  2   หมายถึง   มีความรู้สึกตามขอ้ความนนันานๆครัง้ ้  
คะแนน  1   หมายถึง   ไมเคยมีความรู้สึกตามขอ้ความนนั่ ้  

การแปลผลคะแนน มีเกณฑก์ารคิดคะแนนความเครียดในบทบาทรายดา้น และโดยรวม 
โดยการนําคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแตละคนรวมกนแลว้หาคาเฉล่ีย ใช้เกณฑ์การแบง่ ั ่ ่
คาเฉล่ียออกเป็น ่ 5 ระดบั และแปลความหมายของคะแนน (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี 

  คะแนนเฉล่ีย     ความหมาย 
  1.00 - 1.49   มีความเครียดในบทบาทระดบัตํ่ามาก 
  1.50 - 2.49   มีความเครียดในบทบาทระดบัตํ่า 
  2.50 - 3.49   มีความเครียดในบทบาทระดบัปานกลาง 
  3.50 - 4.49   มีความเครียดในบทบาทระดบัสูง 
  4.50 – 5.00   มีความเครียดในบทบาทระดบัสูงมาก 

 ตอน 3 แบบสอบถามการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ มีขนัตอนการสร้างคือ้  

1. ศึกษาคน้ควา้ตาํรา เอกสาร และงานวิจยัตางๆแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ่

ของ Kanter (1997) 

2. ผูว้ิจยัยึดแนวการเสริมสร้างพลงัอาํนาจของ Kanter (1997) ประกอบดว้ย 1) 

การไดรั้บอาํนาจ ประกอบดว้ย 3 ดา้น การไดข้อ้มูลขาวสาร การไดรั้บสงเสริมสนบัสนุนและการ่ ่

ไดรั้บทรัพยากร และ 2) การไดรั้บโอกาส ประกอบดว้ย 3 ดา้นคือ ความกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ้

การเพิมพนูความสามารถและทกัษะ และการยกยองชมเชยและการยอมรับ นาํโครงสร้างตวัแปรมา่ ่

สร้างคาํถาม ไดข้อ้คาํถาม 34 ขอ้ 
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ตาราง 4 โครงสร้างแบบสอบถามการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 

ดา้น ความหมาย จาํนวน 
1.  การไดรั้บอาํนาจ การท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยรับรู้วาไดรั้บสิงตางๆท่ี่ ่่

จาํเป็นในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ โดยใชอ้าํนาจ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย    

 

1.1. การไดรั้บทรัพยากร หวัหนา้หอผูป่้วยรับรู้วาตนไดรั้บการสนบัสนุน่  
สิง่ เอืออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน ทงัวสัดุ้ ้
อุปกรณ์ บุคลากร เวลาและคาตอบแทนที่เหมาะสม่  

8 ขอ้ 

1.2. การไดรั้บการชวยเหลือ่
สนบัสนุน 

หวัหนา้หอผูป่้วยไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงกวา กบใหก้ารยอมรับ รับรองในสิงท่ี่ ั ่
หวัหนา้หอผูป่้วยปฏิบติั ตามบทบาทหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ  

5 ขอ้ 

1.3. การไดรั้บขอ้มลูขาวสาร่  หวัหนา้หอผูป่้วยไดรั้บทราบนโยบายและการ
ดาํเนินงานขององคก์าร และขอ้มูลขาวสารอยางถูก่ ่
กาลเทศะ ชวยสนบัสนุนการตดัสินใจในการทาํงาน่
ใหดี้ยงิขึน่ ้  

5 ขอ้ 

2. การไดรั้บโอกาส การท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยรับรู้วาตนไดรั้บการ่
สนบัสนุนสงเสริมจากผูบ้ริหารระดบัสูงกวาให้่ ่
ไดรั้บความกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงานการเพิมพนู้ ่
ความสามารถ ทกัษะ และการไดรั้บการยกยองและ่
ยอมรับ  

 

2.1. การไดรั้บโอกาสกาวหนา้้
ในงาน 

หวัหนา้หอผูป่้วยรับรู้วาตน ไดรั้บการพิจารณา่
ความดีความชอบ ไดเ้ล่ือนตาํแหนง และขนั่ ้
เงินเดือนอยางยติุธรรม่  

5 ขอ้ 

2.2.  การไดรั้บการสงเสริม่
เพิมพนูทกัษะ่  

หวัหนา้หอผูป่้วยรับรู้วาตนไดเ้ขา้รับการอบรม ่
ประชุม สมัมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิมพนูความรู้และ่
ทกัษะในการปฏิบติังาน 

5 ขอ้ 

2.3. การไดรั้บการยกยองและ่
ยอมรับ 

หวัหนา้หอผูป่้วยรับรู้วา่ตนไดรั้บการยกยอง ชมเชย่  
ยอมรับรางวลัหรือผลตอบแทนเม่ือทาํงานมี
ประสิทธิภาพ 

6 ขอ้ 
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ลกัษณะขอ้คาํถามจะมีคาํตอบให้เลือกตอบในลกัษณะมาตราสวนประมาณคา ่ ่ 5 
ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุดโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

    คะแนน  5 หมายถึง ทานเห็นวาขอ้ความในประโยคนนัตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุดใน่ ่ ้
การปฏิบติังานในหนวยงานของทาน่ ่  

คะแนน  4 หมายถึง ทานเห็นวาขอ้ความในประโยคนนัตรงตามความเป็นจริงมากในการ่ ่ ้
ปฏิบติังานในหนวยงานของทาน่ ่  

คะแนน  3 หมายถึง  ทานเห็นวาขอ้ความในประโยคนนัตรงตามความเป็นจ่ ่ ้ ริงปานกลางใน
การปฏิบติังานในหนวยงานของทาน่ ่  

คะแนน  2 หมายถึง  ทานเห็นวาขอ้ความในประโยคนนัตรงตามความเป็นจริงนอ้ยในการ่ ่ ้
ปฏิบติังานในหนวยงานของทาน่ ่  

คะแนน  1 หมายถึง  ทานเห็นวาขอ้ความในประโยคนนัไมตรงตามความเป็นจริงเลยในการ่ ่ ่้
ปฏิบติังานในหนวยงานของทาน่ ่  

 
การแปลผลคะแนน มีเกณฑก์ารคิดคะแนนการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจรายดา้น 

และโดยรวม โดยการนาํคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแตละคนรวมกนแลว้หาคาเฉล่ีย ใชเ้กณฑ์่ ั ่
การแบงคาเฉล่ียออกเป็น ่ ่ 5 ระดบั และแปลความหมายของคะแนน (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี 

    คะแนนเฉล่ีย      ความหมาย 
1.00 - 1.49      การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัตํ่ามาก่  
1.50 - 2.49      การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัตํ่า่  
2.50 - 3.49      การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัปานกลาง่  
3.50 - 4.49      การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัสูง่  
4.50 – 5.00       การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัสูงมาก่  

          
ตอน 4 แบบสอบถามความสามารถในปฏิบัติบทบาทหัวหน้าหอผ้ป่วยู  เป็นแบบสอบถามท่ี

ผูว้ิจยัสร้างขึนเองโด้ ยผูว้ิจยับูรณาการแนวทางการปฏิบติับทบาทของกองการพยาบาล สาํนกังาน
ปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) การศึกษาของจารุวรรณ ป่ีทอง (2540) และการศึกษา
ของประชิด ศราธพนัธุ์ (2533) เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผานการตรวจความตรง่
ตามเน่ือหาของแบบสอบถามโดยผูท้รงคุณวฒิุยอมรับ 3 ใน 5 ทานโดยมีขนัตอนการสร้างดงันี่ ้ ้  
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1. ศึกษาค้นคว้า  จากหนังสือ  วารสาร  เอกสารและงานวิจัยท่ี เกยวข้องกบี่ ั
ความสามารถในการปฏิบติังานของหวัหนา้หอผูป่้วย รวมกบทบทวนแนวทางของกองการพยาบาล ่ ั
(2539) และผลการศึกษาของ จารุวรรณ ป่ีทอง (2540) และประชิด ศราธพนัธุ์ (2533)   

2. จดัทาํโครงรางแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอ่
ผูป่้วย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กาหนดประเด็นยอยไวท้งัหมด ํ ่ ้ 3 ดา้นคือ บทบาทดา้นการ
บริหารพยาบาล บทบาทดา้นการบริการพยาบาล และบทบาทดา้นวิชาการโดยคาํนึงถึงโครงสร้าง
เนือหาของตวัแปรตามคาํจาํ้ กดความและแนวคิดท่ีศึกษามาั  

3. พิจารณานาํหนกัประเดน็หลกั และประเดน็ยอย้ ่  เพื่อให้ครอบคลุม โครงสร้าง
เนือหาตามคาํจาํกดความ ไดข้อ้คาํถามทงัหมด ้ ั ้ 60 ขอ้ ตามองคป์ระกอบของความสามารถในการ
ปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ดงัรายละเอียดตามตาราง 4 

ตาราง 5 โครงสร้างแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

ดา้น ความหมาย จาํนวน 
บทบาทดา้นการบริหารการ
พยาบาล 

ความรู้ความสามารถของหวัหนา้หอผูป่้วยใน 
การจดัการใหบุ้คลากรในหอผูป่้วยท่ีตนรับผดิชอบได้
ทาํงานตามหนา้ท่ีใหส้าํเร็จตามเป้าหมายของ
หนวยงาน่  

30 ขอ้ 

บทบาทดา้นการบริการ
พยาบาล 

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของหวัหนา้
หอผูป่้วยในการทาํหนา้ท่ีอาํนวยการใหบุ้คลากร
ทางการพยาบาลในหอผูป่้วยใหก้ารพยาบาลโดยใช้
กระบวนการพยาบาลในการแกปัญหาของผูม้ารับ้
บริการ  

20 ขอ้ 

บทบาทดา้นวชิาการ หวัหนา้หอผูป่้วยมีความสามารถการพฒันาตนเองให้
มีความรู้อยเูสมอ  นาํความรู้และวิทยาการใหมๆ่ ่  
มาประยกุตใ์นการบริหารและบริการพยาบาล  และ
เผยแพรความรู้ตางๆไปสูกลุมเป้าหมายได้่ ่ ่ ่  

10 ขอ้ 

 
ลกัษณะขอ้คาํถามจะมีคาํตอบให้เลือกตอบในลกัษณะมาตราสวนประมาณคา ่ ่ 5 

ระดบั คือ โดยมีเกณฑใ์ห้คะแนนดงันีมากท่ีสุด มา้ ก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุดโดยมีเกณฑก์ารให้
คะแนนดงัน้ี 
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คะแนน     5 หมายถึง  สามารถปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไดม้ากท่ีสุด 
 คะแนน     4 หมายถึง  สามารถปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไดม้าก 
 คะแนน     3 หมายถึง  สามารถปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไดป้านกลาง 

คะแนน     2 หมายถึง  สามารถปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไดน้อ้ย 
 คะแนน     1 หมายถึง  สามารถปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไดน้อ้ยท่ีสุด 

 การแปลผลคะแนน มีเกณฑ์การคิดคะแนนความสามารถในการปฏิบติับทบาท
หวัหนา้หอผูป่้วยรายดา้น และโดยรวม โดยการนาํคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนรวมกนั
แลว้หาคาเฉล่ีย ใชเ้กณฑ์การแบงคาเฉล่ียออกเป็น ่ ่ ่ 5 ระดบั และแปลความหมายของคะแนน 
(ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี 

      คะแนนเฉล่ีย        ความหมาย 
1.00 - 1.49      ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัตํ่ามาก่  
1.50 - 2.49      ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัตํ่า่  
2.50 - 3.49      ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัปานกลาง่  
3.50 - 4.49      ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัสูง่  
4.50 – 5.00       ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัสูงมาก่  

  
การตรวจสอบคณภาพของเคร่ืองมือุ  

ผูว้ิจยัหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาความตรง และความเท่ียง ดงัน้ี 

1. การหาความตรงเนือหา ้ (Content validity) 

ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามทงั ้ 4 ตอน คือ ขอ้มูลสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การ่
เสริมสร้างพลงัอาํนาจ และแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไปให้
ผูท้รงคุณวุฒิ 5 ทาน ซ่ึงเป็นผูท้รงคุณวุฒิทางดา้นการศึกษาพยาบาล และการบริหารการพยาบาล ่
(รายช่ือดงัในภาคผนวก ก) พิจารณาตรวจความถูกตอ้ง ความครอบคลุมตามวตัถุประสงค ์ความ
เหมาะสมของสาํนวนภาษา และความชดัเจนในเนือหา  แลว้นาํขอ้เสนอแนะท่ีไดม้าปรับปรุงแกไข้ ้
เพิมเติมใหมี้ความชดัเจนของเนือหา ความเหมาะสมดา้นภาษา และการเรียงลาํดบัขอ้ความตามความ่ ้
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ รวมกบอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยถือเกณฑก์าร่ ั
ยอมรับจากผูท้รงคุณวุฒิทงัหมดร้อยละ้  80 กลาวคือ ในแตละขอ้คาํถามตอ้งไดรั้บการยอมรับจาก่ ่
ผูท้รงคุณวุฒิ 4 ทาน แลว้จึงนาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว้ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์่ ้
ตรวจสอบอีกครังกอนนาํไปทดลองใช ้ทงันีไดมี้การแกไขแบบสอบถามทุกตอนใหม ดงันี้ ้่ ้ ้้ ่  
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 ตอน 1 แบบสอบถามขอ้มูลสวนบุคคล ปรับข้่ อคาํถามเลก็นอ้ยเพื่อใหมี้ความชดัเจนขึน้  
 ตอน 2 แบบสอบถามความเครียดในบทบาท ปรับภาษาท่ีใชใ้ห้ชดัเจนและกระทดัรัดขึน ้    
5 ขอ้ ตดัทอนขอ้คาํถาม 4 ขอ้ 
 ตอน 3 แบบสอบถามการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานปรับภาษาท่ีใช้ให้ชัดเจนและ
กระทดัรัดขึน ้ 5 ขอ้ แยกขอ้คาํถามใหค้วามหมายชดัเจนขึน ้ 5 ขอ้ 
 ตอน 4 แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ปรับภาษาท่ีใช้
ใหช้ดัเจนและกระทดัรัดขึน ้ 9 ขอ้ แยกขอ้คาํถามใหค้วามหมายชดัเจน 4 ขอ้ 

 
2. การหาความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) 

ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีมีความตรงตามเนือหา ตามการตรวจสอบข้ องผูท้รงคุณวุฒิ ไป

ทดลองใชก้บพยาบาลหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีลกัษณะเดียวกบกลุมตวัอยาง คือ พยาบาลหัวหน้าหอั ั ่ ่

ผูป่้วยโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย จาํนวน 30 คน จากนนันาํแบบสอบถามดงักลาวมา้ ่

หาคาความเท่ียง โดยใชสู้ตรสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาช ่ (Conbach’s Coefficient Alpha) ได้

คาความเท่ียงของเคร่ืองมือวิจยั ดงัแสดงในตารางที่่  5 
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ตาราง 6 คาความเท่ียงของเคร่ืองมือวิจยั่  

คาความเท่ียง่  เคร่ืองมือ จาํนวนขอ้ 

ทดลองใช ้
n= 30 

ขอ้มูลวิจยั  
n= 259 

1.  แบบสอบถามความเครียดในบทบาท  .97 .95 
1.1. ความคลุมเครือในบทบาท 12 .91 .89 
1.2. ความขดัแยง้ในบทบาท 11 .90 .86 
1.3. ความไมเหมาะสมในบทบาท   ่  10 .89 .89 
1.4. ความคาดหวงัในบทบาท 12 .92 .92 

2.  แบบสอบถามการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน  .90 .86 
2.4. การไดรั้บอาํนาจ  .86 .85 

2.4.1. การไดรั้บทรัพยากร 8 .79 .78 
2.4.2. การไดรั้บการชวยเหลือสนบัสนุน่  5 .65 .73 
2.4.3. การไดรั้บขอ้มูลขาวสาร่  5 .76 ,78 

2.5. การไดรั้บโอกาส  .89 .83 
2.5.1. การไดรั้บโอกาสกาวหนา้ในงาน้  5 .75 .78 
2.5.2. การได้รับการสงเสริมเพิมพูน่ ่

ทกัษะ 
5 .78 .78 

2.5.3. การไดรั้บการยกยองและยอมรับ่  6 .88 .80 
3. แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติั

บทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 
 .90 .92 

1.1. บทบาทดา้นการบริหารการพยาบาล 30 .80 .89 
1.2. บทบาทดา้นการบริการพยาบาล 20 .75 .91 
1.3. บทบาทดา้นวิชาการ 10 .84 .84 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู  

การเกบรวบรวมขอ้มูลสาํหรับการวิจยัครังนี มีขนัตอนเป็นลาํดบัดงันี็ ้ ้้ ้  

1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ถึงผู ้อ ํานวยการ

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 5 แหง เพื่อขออนุญาตเกบรวบรวมขอ้มูล่ ็  
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2. สงหนังสือเพื่อขออนุญาตเกบรวบรวมข้อมูลถึงผู ้อ ํานวยการโรงพยาบาลรัฐ่ ็

กรุงเทพมหานครทงั ้ 5 แหงพร้อมดว้ยรายละเอียดของโครงการวิจยั ตวัอยางแบบสอบถามที่ใชใ้น่ ่

การวิจยั และเอกสารการขอพิจารณาจริยธรรมการวิจยัของโรงพยาบาลรัฐแตละแหง่ ่  

3. ประสานงานกบหัวหน้ากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครทงั ั ่ ้ 5 

แหง่  เพื่อขอความรวมมือในการเกบขอ้มูล่ ็  

4. มอบแบบสอบถามผานหวัหนา้กลุมงานการพยาบาลของโรงพยาบาลทุกแหงพร้อมแจง้่ ่ ่

กลุมตวัอยางท่ีตอ้งการ และกาหนดวิธีการสุมตวัอยาง เริมตงัแต่ ่ ํ ่ ่ ่่ ้  15 กรกฎาคม 2521 - 10 กนยายน ั

2551 ไดรั้บแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลบัมา 259 ชุด คิดเป็นร้อยละ 97 ของแบบสอบถามทงัหมด้  

5. นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูล 

การวเิคราะห์ข้อมลู  

 ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีเกบรวบรวมได้มาวิเคราะห์ตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม็
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป ดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง ไดแ้ก อายุ ระยะเวลาปฏิบติังานใน่ ่ ่ ่

ตาํแหนงหวัหนา้หอผูป่้วย   โดยการแจกแจงความถี่ และหาคาร้อยละ่ ่  

2. วิเคราะห์ขอ้มูลความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย ความเครียดใน

บทบาท การเสริมสร้างพลงัอาํนานรายขอ้ รายดา้น และโดยรวม โดยการหาคาเฉล่ีย และสวน่ ่

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวางปัจจยัสวนบุคคลระดบัการศึกษา กบความสามารถใน่ ่ ั

การปฏิบติับทบาท โดยการทดสอบดว้ย ไคสแควร์ (Chi-square) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

4. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวาง ่ อายุ ประสบการณ์ทาํงาน ประสบการณ์ในตาํแหนง่

ความเครียดในบทบาท การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าั

หอผูป่้วย โดยการหาคาสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ่ (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) แลว้ทาํการทดสอบนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5. สร้างสมการพยากรณ์ ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย จากปัจจยั

สวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ การวิเคราะห์ขอ้มูล ่
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โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขนัตอน โดยดา้นวุฒิการศึกษาทาํเป็นตวัแปรหุน ้ ่

กอนการ่ วิเคราะห์ขอ้มูล 

5.1 คาํนวณหาคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวางตวัแปรอิสระ และตวัแปรอิสระ ่ ่

(Inter- Coeffecient) และระหวางตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตาม ่ (Correlation Coefficient) โดยใช้

สูตรของเพียร์สัน (ประคอง กรรณสูต, 2538) โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์่

คือ  

 คาระหวาง  ่ ่ ±  0.70 – 1.00    มีความสมัพนัธ์สูง 

คาระหวาง  ่ ่ ±  0.300 –0.69    มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
คาระหวาง  ่ ่ ±  0.29          มีความสมัพนัธ์ต ํ่า  

5.2 ทดสอบความมีนยัสาํคญัของสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ โดยการทดสอบคา ่ t-test 

5.3 คาํนวณหาคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ ่ (multiple correlation) ระหวางตวั่

แปรอิสระและตวัแปรตาม 

5.4 ทดสอบความมีนยัสาํคญัของสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์พหุคูณ 

5.5 ทดสอบความแตกตางของอาํนาจการพยากรณ์ท่ีเพิมขึน จากการเพิมตวัแปรทีละ่ ่ ่้

ตวั โดยการทดสอบสถิติสวนรวมเอฟ ่  

5.6 หาคาคงท่ีของสมการพยากรณ์่  

5.7 หาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐ่ านของสมการพยากรณ์ 

5.8 สร้างสมการพยากรณ์ตวัแปรตามดว้ยกลุมตวัแปรตน้ท่ีมีนยัสาํคญัทางสถิติ ในรูป่

คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานที่ระดบั .05 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 

 

 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดใน
บทบาท การเสริมสรางพลังอํานาจ และความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 259 คน นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน
ลําดับดังนี้  

 ตอน 1 ผลวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 

 ตอน 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเครียดในบทบาท 
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 ตอน 3 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 ตอน 4 ผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวแปรเปนขั้นตอน และสรางสมการ
พยากรณ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสวนบุคคล่  

ตารางที่ 7 จาํนวนร้อยละของหวัหนา้หอผูป่้วย จาํแนกตามอาย ุวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน 

และระยะเวลาในตาํแหนงหวัหนา้หอผูป่้วย่  

ขอ้มูลสวนบุคคล่  จาํนวน ร้อยละ 
อาย ุ    
     40-45 48 18.5 
     46-50 92 35.5 
     51-55 94 36.4 
     56-59 25 9.6 
วฒิการศึกษาุ    
     ปริญญาตรี 128 49.4 
     ปริญญาโท 131 50.6 
     ปริญญาเอก - - 
ประสบการณ์ทาํงาน   
     15-20 20 7.7 
     21-25 61 27.4 
     26-30 100 38.6 
     31-35 62 23.9 
     36-40 6 2.4 
ประสบการณ์ในตําแหน่งหัวหน้าหอผ้ป่วยู    
     1-5 172 66.4 
     6-10 68 26.3 
     11-15 10 3.8 
     16 ปีขึนไป้  9 3.5 

จากตารางท่ี 7 พบวากลุมตวัอยางของหวัหนา้หอผูป่้วยมีอายรุะหวาง ่ ่ ่ ่ 51-55 ปี มีจาํนวนมาก

ท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 36.3 วุฒิการศึกษาปริญญาโทมีจาํนวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 50.6  

ประสบการณ์ทาํงาน 26-30 ปีมีจาํนวนมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 38.6  ประสบการณ์ในตาํแหนง่

หวัหนา้หอผูป่้วยอยท่ีู ่ 1-5 ปีจาํนวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 66.4 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย ความเครียดใน

บทบาท การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ  

ตารางที่ 8 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้่ ่

หอผูป่้วย จาํแนกตามรายดา้น  

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย  
 

SD ระดบั 

ดา้นการบริการพยาบาล 3.85 0.47 สูง 
ดา้นการบริหารการพยาบาล 3.76 0.50 สูง 
ดา้นวิชาการ 3.51 0.51 สูง 

รวม 3.71 0.44 สูง 

จากตารางท่ี 8 พบวา คาเฉล่ียความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย่ ่ โดยรวม

อยใูน ระดบัสูง ่ ( X = 3.71) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา ทุกดา้นตางกอยใูนระดบัสูง โดย่ ่ ็ ่

ดา้นการบริการพยาบาลมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ่ ( X = 3.85) และดา้นวิชาการมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ่ ( X = 3.51) 
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ตารางที่ 9 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ ่ และระดบัความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้

หอผูป่้วย ดา้นการบริหารการพยาบาล จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นการบริหารการพยาบาล  SD ระดบั 

ชมเชย และเสนอความดีความชอบใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จ 

4.05 0.69 สูง 

ชวยแกไขปัญหาและอุปสรรคเม่ือบุคลากรแจง้่ ้
ขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังาน 

4.01 0.67 สูง 

ประสานงานกบหนวยงานตางๆ ไดอ้ยางมีั ่ ่ ่
ประสิทธิภาพ 

3.99 0.61 สูง 

จดัหาวสัดุ ครุภณัฑท่ี์จาํเป็นไวไ้ดเ้พียงพอสาํหรับการ
ใชง้าน 

3.97 0.69 สูง 

ใหค้าํแนะนาํท่ีเหมาะสมแกบุคลากรท่ีมีปัญหาจากการ่
ปฏิบติังาน 

3.97 0.73 สูง 

เสนอทางเลือกในการแกปัญหาท่ีเก้ ิดขึนจากการ้
ปฏิบติังานไดอ้ยางเหมาะสม่  

3.86 0.64 สูง 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสวนรวมในการกาหนดแผน่ ่ ํ
ดาํเนินงานในหอผูป่้วยไดอ้ยางเหมาะสม่  

3.86 0.73 สูง 

ชวยไกลเกล่ียหรือชีแจงเพื่อแกไขปัญหาและขอ้ขดัแยง้่ ่ ้้
ระหวางบุคลากรพยาบาลกบผูป่้วยและญาติ่ ั  

3.86 0.68 สูง 

กาหนดภํ ารกจสาํหรับบุคลากรทางการพยาบาลภายในิ
หอ    ผูป่้วยไดอ้ยางชดัเจน่  

3.85 0.71 สูง 

จดัอตัรากาลงัใหมี้การปฏิบติังานการพยาบาลไดอ้ยางํ ่
เพียงพอและตอเน่ือง ่ 24 ชวัโมง่  

3.85 0.83 สูง 

จดัการใหมี้ระบบบาํรุงรักษาอุปกรณ์ตางๆ ของหอ่
ผูป่้วยใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.84 0.70 สูง 

ช่วยแกไขสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหาในการปฏิบติังาน้
แกผูใ้ตบ้งัคบับญัชา่  

3.84 0.73 สูง 

นิเทศและติดตามผลการนิเทศของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุก
ระดบั 

3.80 0.63 สูง 

จดัใหมี้การปฐมนิเทศเพื่อเตรียมความพร้อมใหแ้ก่
บุคลากรใหมไดอ้ยางเหมาะสม่ ่  

3.78 0.72 สูง 
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ตารางที ่9 (ตอ่ ) 

ดา้นการบริหารการพยาบาล  SD ระดบั 
กาหนดแผนงานโดยมีเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบํ ั

เป้าหมายหลกัของโรงพยาบาล 
3.75 0.73 สูง 

จูงใจให้บุคลากรกระตือรือร้นและเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน 

3.74 0.75 สูง 

จัดให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาประ เ มินผลตนเองและ
ผูร้วมงาน เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณ่ า
ความดีความชอบ 

3.74 0.80 สูง 

ประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยางชดัเจนจากการตรวจ่
เยีย่มและพดูคุยกบผูรั้บบริการั  

3.73 0.78 สูง 

ระบุวิธีการใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองใชต้างๆภายในหอผูป่้วย่
ไดอ้ยางชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร่  

3.70 0.77 สูง 

รายงานปัญหา และความกาวหน้าผลการปฏิบั้ ติงาน
ของหอผูป่้วยให้ผูบ้ริหารทราบได้อยางเป็นลาย่
ลกัษณ์อกัษร 

3.67 0.66 สูง 

เสนอความตอ้งการอตัรากาลงัพยาบาลของหอผูป่้วยํ
ตอผูบ้ริหารไดอ้ยางมีเหตุผล่ ่  

3.66 0.82 สูง 

มอบหมายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารวมกนทาํโครงการ่ ั
พฒันางานของหอผูป่้วย 

3.65 0.76 สูง 

ตรวจเยีย่มการปฏิบติังานของบุคลากรพยาบาลไดอ้ยาง่
มีประสิทธิภาพ 

3.64 0.66 สูง 

ประนีประนอมขอ้ขดัแยง้ระหวางผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย่
การประสานผลประโยชน์ใหเ้กดรวมกนิ ่ ั  

3.63 0.70 สูง 

กาหนดแนวทางประเมินผลการปฏิบัติงานของํ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารายบุคคลไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่  

3.60 0.68 สูง 

ฝึกฝนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนให้รวมมือกนแกไข่ ั ้
สถานการณ์ท่ีเป็นปัญหาไดอ้ยางสมํ่าเสมอ่  

3.58 0.73 สูง 

นําวิทยาการทางบริหารใหมๆมาประยุกต์ในการ่
ทาํงาน 

3.57 0.66 สูง 
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ตารางที ่9 (ตอ่ ) 

ดา้นการบริหารการพยาบาล  SD ระดบั 
กระตุ้นให้มีความคิดใหมๆ  ท่ีมีประโยชน์ตอ่ ่ การ

ปฏิบติังานในหนวยงาน่  
3.55 0.71 สูง 

จดัการไดอ้ยางเหมาะสมกบบุคลากรท่ีมีปัญหาในการ่ ั
ปฏิบติังาน 

3.54 0.69 สูง 

ปรับเป ล่ียนสภาพแวดล้อมภายในหอผู ้ป่วยให้
สอดคลอ้งกบเทคโนโลยีแ่ละความรู้ใหมอยเูสมอั ่ ่  

3.54 0.73 สูง 

รวม 3.76 0.50 สูง 

จากตารางท่ี 9 พบวา คาเฉล่ี่ ่ ยความสามารถในการปฏติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วยดา้นการ

บริหารพยาบาลโดยรวม อยูในระดบั่ สูง ( X = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ทุกขอ้ตางอยูใน่ ่

ระดบัสูง โดยพบวา ่ การชมเชย และเสนอความดีความชอบใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานประสบ

ผลสาํเร็จ มีคาเฉล่ียสูงสุด่  ( X  = 4.05) การจดัการไดอ้ยางเหมาะสมกบบุคลากรท่ีมีปัญหาในการ่ ั

ปฏิบติังาน และการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มภายในหอผูป่้วยให้สอดคลอ้งกบเทคโนโลยี่และั

ความรู้ใหมอยเูสมอ่ ่  มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ่ ( X = 3.54) 
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ตารางที่ 10 คาเฉล่ีย สวนเบ่ีย่ ่ งเบนมาตรฐาน และระดบัความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้

หอผูป่้วย ดา้นการบริการพยาบาล จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นการบริการพยาบาล  SD ระดบั 
จดัให้มีการติดตอและการรายงานอาการเปลี่ยนแปลง่

ของผูป่้วยแกแพทยไ์ดอ้ยางรวดเร็ว่ ่  
4.25 0.58 สูง 

แจ้งข้อมูลขาวสารใหมๆ ท่ีเก่ ่ ี่ ยวข้องกบวิชาชีพการั
พยาบาลให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาทราบได้อยางชัดเจน่
รวดเร็ว 

4.07 0.67 สูง 

ใหค้าํปรึกษาทางดา้นการพยาบาลแกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้่
เสมอ 

4.07 0.60 สูง 

จัดระบบตรวจสอบจาํนวนและประเภทการเบิกจาย่
อุปกรณ์และของใช ้เพื่อจดัเตรียมให้เพียงพอตอการ่
รักษาพยาบาลได ้

4.05 0.65 สูง 

ตรวจเยี่ยม ซักถาม รับรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของ
ผูป่้วย และให้คาํแนะนาํในการรักษาพยาบาล เพื่อ
ชวยป้องกนความผดิพลาดท่ีอาจเกดขึนได้่ ั ิ ้  

4.03 0.54 สูง 

ประชุมชีแจง  แผนงานและข้อมูลทางด้านงานการ้
รักษาพยาบาลแกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้ใจตรงกนได้่ ั  

4.01 0.50 สูง 

ประสานงานกบหนวยงานและหอผูป่้วยอ่ืนๆ เพื่อให้ั ่
การรักษาพยาบาลเป็นไปไดอ้ยางราบร่ืนและตอเน่ือง่ ่  

4.00 0.60 สูง 

ให้ขอ้มูลเกยวกบแผนการรักษาพยาบาลแกผูป่้วยและี่ ั ่
ญาติ ภายใตข้อบเขตความรับผดิชอบของวิชาชีพได ้

3.93 0.72 สูง 

ให้ข้อคิดหรือข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ตอการ่
ปรับปรุงวิธีการรักษาพยาบาลแกผูร้วมงานได้่ ่  

3.88 0.61 สูง 

รับฟังข้อมูลและความคิดเห็นเกยวกบงานบริการี่ ั
พยาบาลจากผูป่้วย ญาติ และผูเ้กยวข้องได้อยางี่ ่
สมํ่าเสมอ 

3.87 0.69 สูง 

ตรวจสอบการบนัทึกรายงานดา้นการพยาบาลใหมี้ความ
ถูกตอ้งและครบถว้นสมบูรณ์ได ้

3.81 0.65 สูง 

ประสานการสงตอผู ้ป่วยเพื่อรับการดูแลรักษากบ่ ่ ั
หนวยงานภายนอกโรงพยาบาลได้่  

3.80 0.76 สูง 
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ตารางที ่10 (ตอ่ ) 

ดา้นการบริการพยาบาล  SD ระดบั 
เสนอให้ปรับแผนการพยาบาลเพื่อให้สอดคล้องกบั

ปัญหาของผูรั้บบริการไดอ้ยางเหมาะสม่  
3.80 0.56 สูง 

เสนอแนวคิดในการประชุมปรึกษาหารือ รวมกบแพทย์่ ั
แ ล ะผู ้ใ ต้บัง คับบัญช า  เ พื่ อประสานแผนการ
รักษาพยาบาลได ้

3.77 0.63 สูง 

พฒันาตนเองให้มีความรู้ทางดา้นการพยาบาลที่ทนัสมยั
อยเูสมอ่  

3.77 0.65 สูง 

จดัใหมี้การปรึกษาหารือเพื่อกาหนดกจกรรมการพยาบาลํ ิ
ในแตละวนัให้เหมาะสมกบความตอ้งก่ ั ารของผูป่้วย
ได ้

3.72 0.69 สูง 

สามารถจดัให้มีการใหสุ้ขศึกษาและการฟืนฟูสมรรถภาพ้
ตามความจาํเป็นสาํหรับผูป่้วยแตละราย่  

3.66 0.80 สูง 

เสนอแนวทางในการแกปัญหาการปฏิบติังานตอท่ีประชุม้ ่
ไดอ้ยางมีหลกัการและมีเหตุผล่  

3.62 0.66 สูง 

เสนอวิธีปฏิบติัการพยาบาลแนวใหมให้แ่ กผูร้วมงานได้่ ่
อยางชดัเจน่  

3.54 0.73 สูง 

สร้างนวัตกรรมใหมๆ  เพื่ อ เพิมประสิทธิภาพการ่ ่
ปฏิบติังานดา้นการรักษาพยาบาล 

3.35 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.85 0.47 สูง 

จากตารางท่ี 10 พบวา คาเฉล่ียความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วยดา้น่ ่

บริการพยาบาลโดยรวม อยใูนระ่ ดบัสูง ( X = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา ่ ทุกขอ้ตางกอยใูน่ ็ ่

ระดับสูง โดยหัวขอ้ การติดตอและการรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผูป่้วยแกแพทยไ์ดอ้ยาง่ ่่

รวดเร็ว มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ่ ( X = 4.25) และการสร้างนวตักรรมใหมๆเพื่อเพิมประสิทธิภา่ ่ พการ

ปฏิบติังานดา้นการรักษาพยาบาลอยใูนระดบัปานกลาง่  มีคาเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ่ ( X = 3.35) 
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ตารางที่ 11 คาเฉล่ีย่  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ และระดบัความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้

หอผูป่้วย ดา้นวิชาการ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นวิชาการ  SD ระดบั 
สนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาทักษะและ

ความสามารถด้านการพยาบาลท่ีมีความยุงยาก่
ซบัซอ้น 

4.05 0.60 สูง 

สงเสริมและสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาศึกษาตอได้่ ่
ตามความเหมาะสม 

4.01 0.70 สูง 

ใหค้วามรวมมือสนบัสนุนการใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์่
ตอโครงการศึกษาวิจยัตางๆ่ ่  

4.00 0.71 สูง 

จดัหาตาํราและหนังสือวิชาการตางๆ เพื่อศึกษาคน้ควา้่
ในหนวยงานอยเูสมอ่ ่  

3.61 0.77 สูง 

คน้ขอ้มูลสารสนเทศเพื่อพฒันาความรู้ตนเอง 3.53 0.74 สูง 
จัดหลัก สูตรทางวิ ช าการ เพื่ อพัฒนาความ รู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.33 0.86 ปานกลาง 

นาํเสนอประสบการณ์ ความรู้ และผลงานทางวิชาการ
ตอสาธารณชนไดอ้ยางชดัเจน่ ่  

3.28 0.85 ปานกลาง 

การริเริมโครงการหรืองานวิจยัเพื่อพฒันางานดา้นการ่
พยาบาลภายในหอผูป่้วย 

3.24 0.90 ปานกลาง 

เป็นวิทยากรทางวิชาการและคุณภาพของโรงพยาบาล 3.05 0.98 ปานกลาง 
นําเสนอผลงานวิจัยท่ี เกยวข้องกบการพยาบาลให้ี่ ั

นาํมาใชใ้นการปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานรวมกน่ ั  
3.04 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.51 สูง 

จากตารางท่ี 11 พบวา คาเฉล่ียความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วยดา้น่ ่

วิชาการโดยรวม อยใูนระดบัสูง ่ ( X = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยใูนระดบัปานกลาง่ -สูง 

โดยหัวขอั การสนบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาทกัษะ และความสามารถดา้นการพยาบาลท่ีมี

ความยงุยากซบัซอ้น่ อยใูน่ ระดบัสูงมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด่  ( X = 4.05) สวนการนาํเสนอผลงานวิจยัท่ี่

เกยวขอ้งกบการพยาบาลใหน้าํมาใชใ้นการปี่ ั รับปรุงวิธีการปฏิบติังานรวมกน่ ั อยใูน่ ระดบัปานกลาง 

มีคาเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ่ ( X = 3.04) 
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ตารางที ่12 คาเฉล่ีย่  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเครียดในบทบาท จาํแนกตามรายดา้น่  

ความเครียดในบทบาท  SD ระดบั 
ดา้นความคาดหวงัในบทบาท 2.39 0.75 ตํ่า 
ดา้นความขดัแยง้ในบทบาท 2.26 0.66 ตํ่า 
ความไมเหมาะสมในบทบาท่  2.22 0.66 ตํ่า 
ดา้นความคลุมเครือในบทบาท 2.14 0.65 ตํ่า 

รวม 2.25 0.63 ตํ่า 

จากตารางท่ี 12 พบวาคาเฉล่ียความเครียดใ่ ่ นบทบาทของหัวหนา้หอผูป่้วยโดยรวมอยใูน่

ระดบัตํ่า ( X = 2.25) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา ทุกดา้นตางกอยูใ่ ่ ็ ่ นระดบัตํ่าโดยม

ความเครียดในบทบาทดา้นความคลุมเครือในบทบาท มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ่ ( X = 2.14) ความเครียดใน

บทบาทดา้นความคาดหวงัในบทบาท มีคาเฉล่ียสูงสุด ่ ( X = 2.39) 
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ตารางที ่ 13 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ ่ และระดบัความเครียดในบทบาท ดา้นความคลุมเครือ

ในบทบาท จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นความคลุมเครือในบทบาท  SD ระดบั 
ลาํบากใจท่ีไมสามารถแบงเวลาจากภาระงานประจาํมา่ ่

ดาํเนินงานในโครงการใหมๆ่ 
3.12 1.09 ปานกลาง 

อึดอดัใจท่ีขอบเขตความรับผิดชอบในตาํแหนงงานขาด   ่
ความชดัเจน 

2.28 1.03 ตํ่า 

สับสนในขอบเขตความรับผิดชอบในตาํแหนงงานของ่
ทานเพราะการส่ือสารท่ีไมชดัเจน่ ่  

2.31 1.00 ตํ่า 

สับสนในขอบเขตความรับผิดชอบเพราะองคก์ารมีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการดาํเนินงานมาก 

2.23 1.04 ตํ่า 

ไมแนใจเม่ือตอ้งปฏิบติังานแทนผูอ่ื้น่ ่  2.11 0.88 ตํ่า 
ไมแนใจวาสิงท่ีปฏิบัตินันถูกต้องส่ ่ ่ ่ ้ มควรกบบทบาทั
หนา้ท่ี 

2.05 0.81 ตํ่า 

ขาดความมันใจ ท่ีต้องทํางานด้านวิชาการตามท่ี่
หนวยงานตอ้งการ่  

2.05 0.96 ตํ่า 

ขาดความมนัใจในประสิทธิภาพการทาํงานเพราะขาด่
แหลงขอ้มูลในการแสวงหาความรู้เพิมเติม่ ่  

2.00 0.86 ตํ่า 

ขาดความมนัใจในการนาํขอ้มูลการพยาบาลใหมๆ มาใช้่ ่
ในการดูแลผูป่้วย 

1.96 0.92 ตํ่า 

ขาดความมันใจในการปฏิบัติงานในตาํแหนงเพราะ่ ่
ไมไดเ้ตรียมความพร้อมกอนเขา้สูตาํแหนง่ ่ ่่  

1.95 1.01 ตํ่า 

ไมแนใจวางานที่ปฏิบติัเป็นหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ่ ่ ่
หวัหนา้หอผูป่้วย 

1.86 0.91 ตํ่า 

สับสนในบทบาทหน้าท่ีของตําแหนงงานที่ได้รับ่
มอบหมาย 

1.81 0.83 ตํ่า 

รวม 2.14 0.65 ตํ่า 
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จากตารางท่ี 13 พบวาคาเฉล่ียความเครียดในบทบาทดา้นความคลุมเครือในบทบาท่ ่

โดยรวม อยใูนระดบัตํ่า ่ ( X = 2.14) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ทุกขอ้สวนใหญ่ ่อยใูนระดบัตํ่า โดยหวัข้่ อ

มีความสับสนในบทบาทหนา้ท่ีของตาํแหนงงานที่ไดรั้่ บมอบหมาย มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ่ ( X = 1.81) 

และลาํบากใจท่ีไมสามารถแบงเวลาจากภาระงานประจาํมาดาํเนินงานในโครงการใหมๆ่ ่ ่ อยูใน่

ระดบัปานกลางและ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ่ ( X = 3.12) 
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ตารางที่ 14 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ ่ และระดบัความเครียดในบทบาท ดา้นความขดัแยง้ใน

บทบาท จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นความขดัแยง้ในบทบาท  SD ระดบั 
อึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติัตามคาํสังของผูบ้งัคบับญัชาหลายทาน่ ่

ท่ีมีความเห็นขดัแยง้กนั 
2.79 1.09 ปานกลาง 

อึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติังานตามคาํสงัของผูบ้งัคบับญัชาเม่ือไม่ ่
เห็นดว้ย 

2.72 0.97 ปานกลาง 

อึดอดัใจตอคาํสังของผูบ้งัคบับญัชาท่ีอยนูอกเหนือแผนการ่ ่่
ปฏิบติังาน 

2.58 0.93 ปานกลาง 

อึดอัดใจท่ีบุคลากรทีมสุขภาพคาดหวังวาจะสามารถ่
ชวยเหลือแกไขปัญหาไดทุ้กเร่ือง่ ้  

2.39 1.11 ตํ่า 

อึดอดัใจท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัวาจะแสดงความคิดเห็น่
ทางวิชาการท่ีเป็นประโยชนไ์ดใ้นท่ีประชุม 

2.23 0.96 ตํ่า 

กงวลท่ีตอ้งบนัทึกรายงานกจกรรมการบริหารงานใหเ้ป็นไปั ิ
ตามมาตรฐานการปฏิบติังานของหวัหนา้หอผูป่้วย 

2.16 0.96 ตํ่า 

ไมมนัใจในการรวมทีมจดัทาํเอกสารทางวิชาการหรือการ่ ่่
ทาํวิจยัของหนวยงาน่  

2.12 1.01 ตํ่า 

อึดอดัใจท่ีผูป่้วยคาดหวงัวาจะตอ้งให้ความชวยเหลือเขาได้่ ่
ทุกเร่ือง 

2.09 0.99 ตํ่า 

อึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติังานตามทุกกฎขอ้บงัคบัของหนวยงาน่  2.04 0.78 ตํ่า 
อึดอดัใจท่ีบุคคลอ่ืนคิดวางานในตาํแหนงงานหัวหน้าหอ่ ่

ผูป่้วยเป็นสิงท่ีนาภาคภูมิใจ่ ่  
1.97 0.75 ตํ่า 

ไมมนัใจวาจะไดรั้บการสนั่ ่่ บสนุนให้มีความกาวหน้าทาง้
วิชาการ เชนการสงไปศึกษาอบรม่ ่  

1.88 0.86 ตํ่า 

รวม 2.26 0.66 ตํ่า 

จากตารางท่ี 14 พบวาคาเฉล่ียความเครียดในบทบาทดา้นความขดัแยง้ในบทบาท่ ่ โดยรวม 

อยใูนระดบัตํ่า ่ ( X = 2.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สวนใหญอยใูนระดบัตํ่า โดยหวัข่ ่ ่ อ้มีความอึดอั

ใจท่ีตอ้งปฏิบติัตามคาํสังของผูบ้งัคบับญัชาหลายทานท่ีมีความเห็นขดัแยง้กน่ ่ ั อยใูนระดบัปานกลาง่  

มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ่ ( X = 2.79) และไมมนัใจวาจะไดรั้บการสนับสนุนให้มีความกาวหน้าทาง่ ่ ้่

วิชาการ เชนการสงไปศึกษาอบรม่ ่ อยใูนระดบัตํ่่ า มีคาเ่ ฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X = 1.88) 
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ตารางที่ 15 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ ่ และระดบัความเครียดในบทบาท ดา้นไมเหมาะสมใน่

บทบาท จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นความไมเหมาะสมในบทบาท่   SD ระดบั 
ก ง ว ล ใ จ เ ม่ื อ จํ า เ ป็ น ต้ อ ง ม อ บ ห ม า ย ง า น แ กั ่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีมีความรู้ ความสามารถไมตรงกบ่ ั
งาน 

2.63 0.93 ปานกลาง 

ความลาํบากในจัดระบบการใช้ การจัดเกบ และการ็
บาํรุงรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นหอผูป่้วย 

2.45 1.10 ตํ่า 

ผิดหวงัท่ีไมสามารถควบคุมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้การ่
พยาบาลผูป่้วยไดค้รบทงัดา้นรางกาย จิตใจ อารมณ์   ้ ่
และสงัคม 

2.45 0.98 ตํ่า 

อึดอดัใจท่ีไมสามารถตอบความตอ้งการทงัหมดของ่ ้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.40 0.94 ตํ่า 

ผดิหวงัท่ีไมสามารถแสดงบทบาทของหัวหนา้หอผูป่้วย่
ตามท่ีตนเองคาดหวงั 

2.26 0.96 ตํ่า 

ไมมนัใจในความสามารถเมื่อตอ้งถายทอดความรู้หรือ่ ่่
การใชเ้ทคโนโลยใีหมๆ่  

2.15 1.02 ตํ่า 

อึดอดัใจท่ีมีผูคิ้ดวาทานมีความสามารถนอ้ยกวาผูบ้ริหาร่ ่ ่
ในระดบัเดียวกนั 

2.08 0.87 ตํ่า 

ลาํบากใจเมื่อต้องประสานงานหรือขอความรวมมือ่
ระหวางหนวยงาน่ ่  

2.06 0.90 ตํ่า 

อึดอัดใจท่ีไมสามารถให้เหตุผลเชิงวิชาการในการ่
แกปัญหาการปฏิบติังาน้  

1.98 0.75 ตํ่า 

ไมมนัใจในการจดัลาํดบัควา่ ่ มสาํคญัของปัญหาเพื่อชวย่
แกปัญหาการปฏิบติังานในหอผูป่้วย้  

1.74 0.71 ตํ่า 

รวม 2.22 0.66 ตํ่า 

 

 

 



89 
 

จากตารางท่ี 15 พบวาคาเฉล่ียความเครียดในบทบาทดา้นความไมเหมาะสมในบทบาท่ ่ ่

โดยรวมอยใูนระดบัตํ่า ่ ( X = 2.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สวนใหญทุกขอ้อยใูนระดบัตํ่า โด่ ่ ่ ยพบวา่

หวัขอ้กงวลใจเม่ือจาํเป็นตอ้งมอบหมายงานแกผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีมีความรู้ ความสามารถไมตรงกบั ่ ั่

งานอยูในระดบัปานกลาง่  มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ่ ( X = 2.63) และหัวขอ้ไมมนัใจในการจดัลาํดบั่ ่

ความสําคญัของปัญหาเพื่อชวยแก่ ปั้ญหาการปฏิบติังานในหอผูป่้วยอยูในระดบัตํ่่ า มีคาเฉลี่ยนอ้่

ท่ีสุด ( X = 1.74) 
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ตารางที่  16 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ ่ และระดบัความเครียดในบทบาท ดา้นความคาดหวงั

ในบทบาท จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นความความหวงัในบทบาท  SD ระดบั 
กงวลใจั ท่ีไมมีเวลาพอท่ีจะทาํงานด้านวิชาการ เชน การ่ ่

จดัทาํคูมือการปฏิบติังาน การทาํงานวิจยั่  
2.99 1.10 ปานกลาง 

เรงรีบกบการปฏิบัติงานจนรู้สึกเหน็ดเหน่ือยไมมีเวลา่ ั ่
พกัผอน่  

2.74 1.17 ปานกลาง 

กงวลใจในการจดับุคลากรให้เพียงพอและเหมาะสมกบงานั ั
ในหอผูป่้วย 

2.68 1.16 ปานกลาง 

อึดอดัใจท่ีไมสามารถบริหารงานได้อยางมีประสิทธิภาพ่ ่
เชนท่ีตอ้งการ่  

2.52 1.02 ปานกลาง 

กงวลใจเม่ือไมสามารถนิเทศงานบุคลากรในหอผูป่้วยได้ั ่
ทงัหมด้  

2.44 0.88 ตํ่า 

กงวลใจ เกยวกบการจัดระบบงานในหอผู ้ป่วย ท่ีไมั ี่ ั ่
ครอบคลุมพนัธกจของโรงพยาบาลิ  

2.35 0.95 ตํ่า 

กงวลใั จท่ีไมสามารถควบคุมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารดูแล่
ผูป่้วยโดยใชก้ระบวนการพยาบาลอยางครบถว้น่  

2.33 0.97 ตํ่า 

กงวลใจเกยวกบการจดัทาํงบประมาณให้เพียงพอกบความั ี่ ั ั
ตอ้งการของหนวยงาน่  

2.30 1.08 ตํ่า 

กงวลใจท่ีรู้สึกวามีความสามารถไมเพียงพอในการทาํงานั ่ ่
ดา้นวิชาการ 

2.25 1.00 ตํ่า 

กงวลใจท่ีไมสามารถสอน หรือนิเทศนกัศึกษาบนหอผูป่้วยั ่
ไดเ้ทาท่ีควร่  

2.25 1.01 ตํ่า 

กงวลใจท่ี มีสวนรวมน้อยกวา ท่ีควรในการวางแผนั ่ ่ ่
บริหารงานหอผูป่้วย 

2.07 0.99 ตํ่า 

กงวลใจในการติดตอประสานงานกบหนวยงานอื่นท่ีั ่ ั ่
เกยวขอ้งี่  

1.76 0.80 ตํ่า 

รวม 2.39 0.75 ตํ่า 
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จากตารางที่ 16 พบวาคาเฉล่ียความเครียดในบทบาทดา้นดา้นความคาดหวงัในบทบาท่ ่

โดยรวม อยใูนระดบัตํ่า ่ ( X = 1.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่สวนใหญทุกขอ้อยใูนระดบัตํ่าโด่ ่ ่

หวัขอ้กงวลใจท่ีไมมีเวลาพอท่ีจะทาํงานดา้นวิชาการ เชน การจดัทาํคูมือการปฏิบัั ่ ่ ่ ติงาน การทาํงาน

วิจยัอยูในระดับปานกลาง่  มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด่  ( X = 2.99) และหัวขอ้กงวลใจในการติดตอั ่

ประสานงานกบหนวยงานอื่นท่ีเกยวขอ้งั ่ ี่ อยใูนระดบั่ มีคาเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ่ ( X = 1.76) 
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ตารางที่ 17 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนม่ ่ าตรฐาน และระดบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ จาํแนก

ตามรายดา้นและโดยรวม 

การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ  SD ระดบั 
การไดรั้บอาํนาจ    

1.1. การไดรั้บขอ้มูลขาวสาร่  3.66 0.59 สูง 
1.2. การไดรั้บทรัพยากร 3.34 0.59 ปานกลาง 
1.3. การไดรั้บการชวยเหลือสนบัสนุน่  3.22 0.55 ปานกลาง 

การไดรั้บโอกาส    
2.1. การไดรั้บโอกาสกาวหนา้ในงาน้  3.64 0.66 สูง 
2.2. การไดรั้บการยกยองและยอมรับ่  3.41 0.63 ปานกลาง 
2.3. การไดรั้บการสงเสริมเพิมพนูทกัษะ่ ่  3.41 0.64 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.47 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 17 พบวาการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ่ โดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง ่ ( X = 3.45) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ดา้นการไดรั้บอาํนาจ การไดรั้บขอ้มูลขาวสาร่ อยูในระดบัสูง่  มี

คาเฉล่ียสูงสุด ่ ( X =  3.66 ) การไดรั้บการชวยเหลือสนบัสนุน่ อยใูนระดบัปานกลาง่  มีคาเฉล่ียตํ่าสุ่

   ( X =  3.22) ดา้นการไดรั้บโอกาส การไดรั้บโอกาสกาวหนา้ในงาน้ อยใูนระดบัสูง่  มีคาเฉล่ีย่

สูงสุด ( X = 3.64) การไดรั้บการสงเสริมเพิมพนูทกัษะและการไดรั้บการยกยองและยอมรับ่ ่่ อยใูน่

ระดบัปานกลางมีคาเฉล่ียตํ่าสุด่    ( X = 3.41และ 3.41) 
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ตารางที่ 18 คาเฉล่ีย ส่ ่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการไดรั้บอาํนาจ ดา้นการไดรั้บทรัพยากร 

จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นการไดรั้บทรัพยากร  SD ระดบั 
หนวยงานมีเวชภณัฑเ์พียงพอตอการปฏิบติังาน่ ่  3.85 0.86 สูง 
การมีสวนรวมแสดงความคิด เ ห็นในการจัดสรร่ ่

งบประมาณสาํหรับหนวยงาน่  
3.81 0.97 สูง 

อุปกรณ์ต่างๆ ในหนวยงานยงัทนัสมยั และสามารถใช้่
งานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่  

3.73 0.80 สูง 

หอผูป่้วยมีวสัดุ ครุภณัฑเ์พียงพอและพร้อมใชง้าน 3.73 0.81 สูง 
การมีสวนรวมในการกาหนดระยะ เวลาในการ่ ่ ํ

ดาํเนินงานในโครงการตางๆ่  
3.44 0.88 สูง 

ผูบ้ริหารใหร้างวลัตอบแทนโครงการที่ประสบผลสาํเร็จ
ดีเดนและสมควรเป็นตวัอยาง่ ่  

3.01 0.86 สูง 

หนวยงานมีอตัรากาลงัพยาบาลเพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน่ ํ
อยางมีประสิทธิภาพ่  

2.88 1.04 ปานกลาง 

การได้รับอัตรากาลังบุคลากรพยาบาลทดแทนเพียงํ
พอท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่  

2.84 1.04 ปานกลาง 

รวม 3.34 0.59 สูง 

จากตารางท่ี 18 พบวาการเสริมสร้างพลงัอาํนาจดา้นการไดรั้บทรัพยากร่ โดยรวม อยใูน่

ระดบัสูง ( X = 3.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สวนใหญอยูในระดบัสูง โดย่ ่ ่ หนวยงานมี่

เวชภณัฑ์เพียงพอตอการปฏิบติังานมี่ อยูในระดับสูงมี่ คาเฉล่ียสูงสุด ่ ( X = 3.85) และได้รับ

อตัรากาลงับุคลากรพยาบาลทดแทนเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพํ ่ อยใูนระดบัปาน่

กลางมีคาเฉล่ียตํ่าสุด่  ( X = 2.84) 
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ตารางที่ 19 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการไดรั้บอาํนาจ ดา้นการไดรั้บการ่ ่

ชวยเหลือสนบัสนุน จาํแนกเป็นร่ ายขอ้ 

ดา้นการไดรั้บการชวยเหลือสนบัสนุน่   SD ระดบั 
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบแกไขปัญหาท่ีเกดขึนจาก้ ิ ้

การปฏิบติังานในหอผูป่้วย 
4.18 0.78 สูง 

ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเม่ือเสนอโครงการเพื่อ
พฒันางาน 

3.73 0.74 สูง 

ผู ้บ ริหารสงเสริมการดํา เ นินงานให้บรรลุผลตา่ ม
เป้าหมาย และนโยบายท่ีกาหนดํ  

3.59 0.68 สูง 

ผูบ้ริหารให้การชวยเหลือแกไขปัญหาท่ีเกดขึนระหวาง่ ้ ิ ่้
หนวยงาน่  

3.46 0.75 ปานกลาง 

ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนอัตรากาลังและทรัพยากรํ
อยางเพียงพอตอการปฏิบติังาน่ ่  

3.26 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.55 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 19 พบวา่การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ดา้นการไดรั้บการชวยเหลือสนบัสนุน่ โดย

รวมอยใูนระดบัปานกลาง ่ ( X = 3.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวาไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ่

แกไขปัญหาท่ีเกดขึนจากการปฏิบติังานในหอผูป่้วย้ ิ ้ อยใูนระดบัสูง่ มีคาเฉล่ียสูงสุด ่ ( X = 4.18) 

ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนอตัรากาลงัและทรัพยากรอยางเพียงพอตอการปฏิบติังานํ ่ ่ อยใูนระดบัปาน่

กลาง มีคาเฉล่ียตํ่าสุด่  ( X = 3.26) 
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ตารางที่ 20 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการไดรั้บอาํนาจ ดา้นการไดรั้บขอ้มูล่ ่

ขาวสาร จาํแนกเป็นรายขอ้่  

ดา้นการไดรั้บขอ้มูลขาวสาร่   SD ระดบั 
ไดรั้บทราบนโยบายการบริหารงานอยางเป็นลายลกัษณ์่

อกัษร 
3.96 0.85 สูง 

เขา้ใจอยางชัดเจนในขอบเขตความรับผิดชอบในการ่
ปฏิบติับทบาทท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.83 0.65 สูง 

ไดรั้บขอ้มูลขาวสารในการทาํงานท่ีถูกตอ้งเชนเดียวกน่ ่ ั
กบหวัหนา้หอผู ้ั ป่วยคนอ่ืน 

3.77 0.76 สูง 

ไดรั้บขาวสารในเวลาที่เหมาะสมตอการปฏิบติังาน่ ่  3.56 0.79 สูง 
โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรู้ทางวิชาการท่ีทนัสมยั่

เขา้ใชไ้ดต้ลอดเวลา 
3.17 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.66 0.59 สูง 

จากตารางท่ี 20 พบวาการเสริมสร้างพลงัอาํนาจดา้นการไดรั้บขอ้มูล่ ขาวสาร่ โดยรวม อยใูน่

ระดบัสูง ( X = 3.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ สวนใหญทุกขอ้อยใูนระดบัสูง โดยการ่ ่ ่ ได้

รับทราบนโยบายการบริหารงานอยางเป็นลายลกัษณ์อกัษร่ อยูในระดบัสูง่ มีคาเฉล่ียสูงสุด ่ ( X = 

3.96) และโรงพยาบาลของทานมีแหลงบริการคว่ ่ ามรู้ทางวิชาการท่ีทันสมัยท่ีทานเข้าใช้ได้่

ตลอดเวลาอยใูนระดบัปานกลาง่ มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ่   ( X = 3.17) 
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ตารางที่ 21 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการไดรั้บโอกาส ดา้นการไดรั้บโอกาส่ ่

กาวหนา้ในงาน จาํแนกเป็นรายขอ้้  

ดา้นการไดรั้บโอกาสกาวหน้้ าในงาน  SD ระดบั 
มีโอกาสศึกษาตอในระดบัสูงขึนหากทานตอ้งการ่ ่้  3.42 0.91 ปานกลาง 
มีโอกาสไดรั้บผดิชอบงานใหมๆท่ีทา้ทายความสามารถ่

อยเูสมอ่  
3.41 0.77 ปานกลาง 

ได้รับการสงเสริมจากผูบ้ริหารในการเล่ือนตาํแหนง่ ่
หนา้ท่ีการงานใหสู้งขึน้  

3.33 0.88 ปานกลาง 

ได้ รั บมอบหมาย ให้ เ ป็ นคณะกรรมก า ร ชุ ด ท่ี มี
ความสาํคญัตอผลสาํเร็จของโรงพยาบาล่  

3.21 0.88 ปานกลาง 

มีให้โอกาสในการเสนอผลงานทางวิชาการหรือเสนอ
ผลการปฏิบติังานตอหนวยงานภายนอก่ ่  

2.75 0.99 ตํ่า 

รวม 3.64 0.66 สูง 

จากตารางท่ี 21 พบวาการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ่  ดา้นการไดรั้บโอกาสกาวห้ นา้ในงาน

โดยรวมอยใูนระดบัสูง ่ ( X = 3.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวามีโอกาสศึกษาตอในระดบัสูงขึน่ ่ ้

หากทานตอ้งการ่ อยใูนระดบัสูง่ มีคาเฉล่ียสูงสุด่  ( X = 3.42) และ มีให้โอกาสในการเสนอผลงาน

ทางวิชาการหรือเสนอผลการปฏิบติังานตอหนวยงานภายนอ่ ่ กอยใูนระดบัปานกลาง่ มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ่

( X = 2.75) 
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ตารางที ่22 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการไดรั้บโอกาส ดา้นการไดรั้บการสงเสริม่ ่ ่

เพิมพนูทกัษะ จาํแนกเป็นรายขอ้่  

ดา้นการไดรั้บการสงเสริมเพิมพนูทกัษะ่ ่   SD ระดบั 
ไดรั้บการอบรมทางการบริหารอยางสมํ่าเสมอเพื่อชว่ ่

ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
3.71 0.78 สูง 

ไดรั้บมอบหมายให้เขา้รวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ่
อยางสมํ่าเสมอ่  

3.60 0.84 สูง 

ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานพิเศษนอกเหนืองาน
ประจาํเสมอ 

3.51 0.82 สูง 

ได้รับโอกาสไปศึกษาดูงานจากสถาบนัภายนอกตาม
ความเหมะสม 

3.10 0.99 ปานกลาง 

ได้รับการเพิมพูนทักษะการบริหารจากระบบพี่เลียง่ ้
อยางตอเน่ืองตลอด่ ่  

2.78 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.64 ปานกลาง 

จากตารางที่ 22 พบวาการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ่  ดา้นการไดรั้บการสงเสริมเพิมพูนทกัษะ่ ่

โดยรวมอยใูนระดบั่ ปานกลาง ( X = 3.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ไดรั้บการอบรมทางการ

บริหารอยางสมํ่าเสมอเพื่อชวยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภา่ ่ พอยใูนระดบัสู่ งมีคาเฉล่ียสูงสุด ่ ( X = 

3.71) และไดรั้บการเพิมพูนทกัษะการบริหารจากระบบพี่เลียงอยางตอเน่ืองตลอด่ ้ ่ ่ อยใูนระดบัปาน่

กลางมีคาเฉล่ียตํ่าสุด่  ( X = 2.78) 
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ตารางที่ 23 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการไดรั้บโอกาส ดา้นการไดรั้บการยกยอง่ ่ ่

และยอมรับ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นการไดรั้บการยกยองและยอมรับ่   SD ระดบั 
มีสวนรวมในกจกรรมขององค์กรเทาเทียมกนกบ่ ่ ิ ่ ั ั

หวัหนา้หอผูป่้วยอ่ืนๆ 
3.70 0.82 สูง 

ผูบ้งัคบับญัชารับฟังแนวทางการทาํงานหรือการแกไข้
ปัญหาจากการปฏิบติังานอยเูสมอ่  

3.65 0.84 สูง 

ผูบ้ริหารยอมรับในความรู้ความสามารถของทาน่  3.42 0.85 ปานกลาง 
เม่ือไดรั้บรางวลั หัวหน้าแสดงความยินดีตอทานอยาง่ ่ ่
จริงใจ 

3.39 0.91 ปานกลาง 

ไดรั้บผลตอบแทนเล่ือนขนัเล่ือนตาํแหนงเม่ือปฏิบติังาน้ ่
ไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ่  

3.29 0.92 ปานกลาง 

ผูบ้ริหารกลาวชมเชยในที่สาธารณะชน และ่ /หรือในท่ี
ประชุมเม่ือสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 

3.01 0.95 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.63 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 23 พบวาการเสริมสร้าง่ พลงัอาํนาจ ดา้นการไดรั้บการยกยองและยอมรับ่ โดย

รวมอยใูนระดบั่ ปานกลาง ( X = 3.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวามีสวนรวมในกจกรรมของ่ ่ ่ ิ

องคก์รเทาเทียมกนกบหัวหน้าหอผูป่้วยอ่ืนๆ่ ั ั อยูในระดบัสูง่ มีคาเฉล่ียสูงสุด ่ ( X = 3.70) และ

ผูบ้ริหารของกลา่ วชมเชยในท่ีสาธารณะชน และ/หรือในท่ีประชุมเม่ือสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จ

อยใูนระดบัปานกลาง่  มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ่ ( X = 3.01) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวางปัจจัยสวนบุคคลด้าน่ ่ ระดับการศึกษา กบั

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย  

ตารางที่ 24 ความสัมพนัธ์สัมประสิทธิการจรณ์ระหวางปัจจยัสวนบุคคลดา้น์ ่ ่ ระดบัการศึกษา กบั

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

ปานกลาง สูง สูงมาก 

ระดบั
การศึกษา 

จาํนวน ร้อย
ละ 

จาํนวน ร้อย
ละ 

จาํนวน ร้อย
ละ 

χ2 C p-
value 

   ปริญญาตรี 43 16.6 78 30.1 6 2.3    
   ปริญญาโท 37 14.3 90 34.8 5 1.9    

รวม 80 30.9 168 64.9 11 4.2 48.281 .396 .881 

จากตารางท่ี 24 เม่ือพิจารณาระดบัการศึกษาพบวา ่ หัวหนา้หอผูป่้วยท่ีมีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรีมีความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วยระดบัสูงร้อยละ 30.1 และระดบั

การศึกษาปริญญาโทมีความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วยระดบัสูงร้อยละ 34.8 

และเม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวาง่ ระดบัการศึกษากบความสามารถในั การปฏิบติับทบาท

หัวหน้าหอผูป่้วย พบวา ่ ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ กบัความสามารถในการปฏิบติับทบาท

หวัหนา้หอผูป่้วย อยางไมมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .05 
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ตารางที่ 25 คาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวางปัจจยัสวนบุคคลดา้นอาย ุประสบการณ์การทาํงาน ่ ์ ่ ่

ประสบการณ์ในตาํแหนงหัวหน้าหอ ความเครียดในบทบาท การเสริมสร้างพลังอาํนาจ กบ่ ั

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

ตวัแปร สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ 

p-value ระดบั 

อาย ุ .004 .953 - 
ประสบการณ์การทาํงาน .002 .970 - 
ประสบการณ์ในตาํแหนงหวัหนา้หอ่  .042 .502 - 
ความเครียดในบทบาท -.459 .000 ปานกลาง 
การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ .526 .000 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 25 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ พบวา ปัจจยัสวนบุคคล ดา้นอาย ุ่ ์ ่ ่

ประสบการณ์การทาํงาน ประสบการณ์ในตาํแหนง ไมมีความสัมพนัธ์กบความสามารถในการ่ ่ ั

ปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย ความเครียดในบทบาทมีความสัมพนัธ์ทางลบระดบัปานกลาง กบั

ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ่ .05              

(r = -.459) สวนการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบ่ ั

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 (r = 

.526) 

 

 

 

 

 

 

 

 



101 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิมตวัแปรเป็นขนัตอนและการสร้างสมการ่ ้

พยากรณ์ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวางตวัแปร ความเครียดในบทบาท การเสริมสร้างพลงั่ ์ ่

อาํนาจ และความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

ตวัแปร ความเครียดในบทบาท การเสริมสร้างพลงั
อาํนาจ 

ความสามารถในการปฏิบติั
บทบาท 

ความเครียดในบทบาท –   

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ -.378** –  

ความสามารถ 
ในการปฏิบติับทบาท 

-.459** .526** 
 

– 

จากตารางท่ี 26 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวางตวัแปร พ่ ์ ่ บวา อายุ มี่

ความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูงกบประสบการณ์การทาํงาน และสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางั

กบประสบการณ์ในตาํแหนง และสัมพนัธ์ทางลบระดบัตํ่ากบการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ อยางมั ่ ั ่

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05    (r –และสัมพนัธ์ทางลบระดบัตํ่ากบการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ั อยา่

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r =.577 และ -.141 ตามลาํดบั) 

ความเครียดในบทบาท มีความสมัพนัธ์ทางลบระดบัปานกลาง กบการไดรั้บการเสริมสร้างั

พลงัอาํนาจ และความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี่

ระดบั .05           ( r = -.378  และ -.459 ตามลาํดบั) 

การได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจ  มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกบั

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .01 (r = 

.526) 
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ตารางที่ 27 คาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ ่ ์ (R) ระหวางตวัแปรท่ีไดรั้บการคดั่ เลือกเขา้สูสมการ่

ถดถอยอาํนาจพยากรณ์ (R2) และคา่ อาํนาจการพยากรณ์ท่ีเพิมขึน ่ ้ (R2 change) กบความสามารถในั

การปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย  

ลาํดบัขนัตวัพยากรณ์้  R R2 R2 change F p-
value 

การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ .526 .277 .277 98.265 .000 
ความเครียดในบทบาท   การไดรั้บการเสริมสร้างพลงั
อาํนาจ 

.596 .356 .079 31.415 .000 

จากตารางท่ี 27 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขนัตอน พบวา การไดรั้บการ้ ่

เสริมสร้างพลงัอาํนาจ มีความสัมพนัธ์กบ ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย ั

อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 โดยมีคา่ อาํนาจพยากรณ์ (R2) เทากบ ่ ั .277 แสดงวาการไดรั้บ่

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจสามารถอธิบายความแปรปรวน ของความสามารถในการปฏิบติับทบาท

หวัหนา้หอผูป่้วยไดร้้อยละ 27.7  

ขนัท่ี ้ 2 เม่ือเพิมตวัพยากรณ์ความเครียดในบทบาท พบวา คา่ ่ ่ อาํนาจพยากรณ์เพิมขึนเป็น ่ ้

.356 (R2 =.356) อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 นนัคือ การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ่

และความเครียดในบทบาท สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสามารถในการปฏิบติับทบาท

หัวหนา้หอผูป่้วย ไดร้้อยละ 35.6 โดยเม่ือเพิม่ ตวัแปรความเครียดในบทบาทเขา้ไปในสมการก็จะ

สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ไดเ้พิมขึน่ ้

ร้อยละ 7.9 (R2 change = .079) 
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ตารางที่ 28 คาสัมประสิทธิถดถอยของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ่ ์ (b) และคะแนนมาตรฐาน 

(Beta) ของตวัแปรพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

ตวัพยากรณ์ B S.E.B Beta t p-Value 

การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ .383 .050 .526 7.588 .000 
ความเครียดในบทบาท   -.210 .037 -.304 -5.605 .000 

Constant =2.865  R =  .596          R2 = .356      S.E.est = .35523      F = 70.655      p-value =.000 
  

 

จากตารางท่ี 27 พบวา การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจมีคาสัมประสิทธิถดถอยสูงสุด่ ่ ์

ในการพยากรณ์ (Beta = .526) รองลงมาคือ ความเครียดในบทบาท (Beta = -.304) แสดงวา การ่

ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ มีนาํหนกัสูงสุดในการพยากรณ์ ความสามารถในการปฏิบตัิบทบา้

หวัหนา้หอผูป่้วย รองลงมาคือ ความเครียดในบทบาท สามารถสร้างสมการพยากรณ์ความสามารถ

ในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไดด้งันี ้  

สมการพยากรณ์ในรปคะแนนดิบ ู  

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย = 2.865 + .383 (การไดรั้บการ

เสริมสร้างพลงัอาํนาจ) -.210 (ความเครียดในบทบาท) 

สมการพยากรณ์ในรปคะแนนมาตรฐานู  

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย = .526 (การไดรั้บการเสริมสร้างพลงั

อาํนาจ) -.304 (ความเครียดในบทบาท) 

 

 



 

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหัวหนาหอศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และสราง
สมการพยากรณความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวย โดยมีสมมติฐานการวิจัย
คือ ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางาน ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงหัวหนา
หอผูปวย ความเครียดในบทบาทและการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย และปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท
และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ สามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย กลุมตัวอยางในการวิจัยทั้งหมด 259 คน ใชวิธีคํานวณตามสัดสวนของประชากร
แตละโรงพยาบาล  และใชวิ ธีสุมอยางงายจากประชากรหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 13 แหง จํานวน 609 คน 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด แบงสาระสําคัญ
เปน 4 ตอนคือ  

 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 4 ขอ 

 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในบทบาท ซ่ึงผูวิจัยใชแนวคิดของ Hardy 
& Hardy (1988) มาเปนพื้นฐานในการสรางแบบสอบถาม ประกอบดวยความคลุมเครือในบทบาท 
ความขัดแยงในบทบาท ความไมเหมาะสมในบทบาท และความคาดหวังในบทบาท ประกอบดวย
ขอคําถาม จํานวน 45 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา   5 ระดับ 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ใชทฤษฎี
โครงสรางอํานาจของ Kanter (1997) มาเปนพื้นฐานในการสรางแบบสอบถามประกอบดวย ดาน
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การไดอ้าํนาจ และการไดรั้บโอกาส ขอ้คาํถามจาํนวน 34 ขอ้ มีลกัษณะแบบมาตราสวนประมาณคา ่ ่

5 ระดบั 

 ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ใชแ้นวคิด

ของกองการพยาบาล (2539) มาเป็นพืนฐานในการสร้างแบบสอบถามประกอบดว้ย ้ 3 ดา้น คือ

บทบาทดา้นบริหารการพยาบาล ดา้นบริการพยาบาล และดา้นวิชาการ แบบสอบถามประกอบดว้ย

ขอ้คาํถามจาํนวน 60 ขอ้ มีลกัษณะแบบมาตราสวนประมาณคา ่ ่ 5 ระดบั 

 ตรวจสอบความตรงของเนือหาของเคร่ืองมือโดยผูท้รงคุณวุฒิ ้ 5 คน หาความเท่ียงของ

แบบสอบถามโดยใชสู้ตรสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค ไดค้าความเท่ียงของแบบสอบถามแต่ ่

ละสวนดงั่ นี ้ คือ ความเครียดในบทบาท การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ความสามารถในการ

ปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย เทากบ ่ ั 0.95, 0.86 และ 0.92 เป็นลาํดบั 

 การเกบ็ รวบรวมขอ้มูลโดยการขอนุมติัจากผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล ผานคณะกรรมการ่

จริยธรรม และติดตอประสานงานกบหวัหนา้กลุมงา่ ั ่ นการพยาบาลทุกโรงพยาบาลดว้ยตนเอง ไดรั้บ

แบบสอบถามกลบัมาในระยะท่ีกาหนด ํ 259 ฉบบั จากจาํนวนทงัหมด ้ 265 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 97  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป คาํนวณคาร้อยละ คาเฉล่ีย สวน่ ่ ่

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน่  และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

แบบเพิมตวัแปรเป็นขนัตอน่ ้  

สรปผลการวจิัยุ  

1.  กลุมตวัอยางท่ีศึกษาครังนีเป็นหัวหน้าหอผูป่้วย่ ่ ้ ้  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

จาํนวน 259 คน ท่ีมีอายรุะหวาง ่ 40- 59 ปี และอาย ุ51-55ปี มีจาํนวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 36.3 

ระดบัการศึกษาปริญญาโท มีจาํนวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 50.6 ประสบการณ์ทาํงาน 26-30/ปี 

จาํนวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.6 ระยะเวลาท่ีอยใูนตาํแหนงหวัหนา้หอผูป่้วย ่ ่ 1-5 ปีจาํนวนมาก

ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 66.4 

2.   ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย โดยรวมอยใูนระดบัสูง่  ( X = 

3.71) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวาทุกดา้นอยใูนระดบั่ ่ สูง ดา้นการบริการพยาบาลมีคาเฉล่ีย่
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สูงสุด ( X = 3.85) ดา้นบริหารการพยาบาลมีคาเฉล่ียสูง่  ( X = 3.76) และดา้นวิชาการ มีคาเฉล่ียนอ้ย่

ท่ีสุด ( X = 3.51)  

   3.  ความเครียดในบทบาทโดยรวมอยใูนระดบั่ ต ํ่า ( X = 2.25) และเม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ ดา้นความคลุมเครือในบทบาทอยใูนระดบัตํ่าสุด ่ ( X = 2.14) ดา้นความคาดหวงัในบทบาท 

อยใูนระดบัสูงสุด ่ ( X = 2.39)   

               4.  การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจโดยรวมอยใูนระดบั่ ปานกลาง ( X = 3.45) และเม่ือ

พิจารณารายดา้นการไดรั้บโอกาสพบวา่ อยใูนระดบั่ ปานกลาง ( X = 3.43) และการไดรั้บโอกาส

กาวหนา้้ อยใูรระดบั่ สูง ( X = 3.55)  

               5.  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวาง ปัจจยัสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การ่ ่

ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยั พบวา่ 

                        5.1   ปัจจัยสวนบุคคลด้านอายุ  ่ ระดับการศึกษา  ประสบการณ์การทํางาน 

ประสบการณ์ในตาํแหนงหัวหนา้หอผูป่้่ วยไมพบวามีความสัมพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติั่ ่ ั

บทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

                        5.2   ความเครียดในบทบาท มีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบัตํ่ากบความสามาั รถใ

การปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย (r = -0.398) อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .01  

                        5.3   การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง

กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ั (r=.559) อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่

.01 

                6.  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบเพิมตวัแปรเป็นขนัตอน และสร้่ ้ างสมการ

พยากรณ์ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหน้าหอผู ้ป่วย  ตัวแปรท่ีสามารถพยากรณ์ 

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 มีตวัแปร 

2 ตวั คือการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจและความเครียดในบทบาท โดยสามารถอธิบายไดร้้อย

ละ 35.6 เขียนสมการพยากรณ์คะแนนมาตรฐานความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอ

ผูป่้วยไดด้งัน้ี 
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ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย =.526 (การไดรั้บการเสริมสร้างพลงั

อาํนาจ) -.304 (ความเครียดในบทบาท) 

อภิปรายผลการวจัิย 

ศึกษาความเครียดในบทบาท และการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ กบความสามารถในั

การปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

1. ผลวิจยัเกยวกบี่ ั ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย อยใูนระดบัสูง่

ทุกดา้น ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นไดว้า่เน่ืองจากในสภาพปัจจุบนั กลุมงานการพยาบาลมีการต่ืนตวั ่

พฒันาเคร่ืองมือและกลยุทธ์ท่ีนาํมาใช้ในการบริหารการพยาบาล ตลอดจนมีระบบการประกนั

คุณภาพ และการพฒันาคุณภาพบริการอยางตอเน่ืองเพื่อให้สามารถรักษาและประกนคุณภาพ่ ่ ั การ

บริการไมวาการตรวจ่ ่ เยีย่มสาํรวจจาก สถาบนัรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การตรวจสอบภายในจาก

ผูบ้ริหารระดบัสูงเอง การตรวจเยี่ยมของสภาการพยาบาล มีการสร้างและประเมินสมรรถนะใน

องคก์าร เม่ือมีการนาํกระบวนการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชใ้นการพฒันาคุณภาพ

โรงพยาบาล หวัหนา้หอผูป่้วยมีความสามารถในปฏิบติับทบาทสูง(ทศันา บุญทอง,2543) สอดคลอ้ง

กบงานวิจยัของั อมัเรศน์ ชาวสวนกลว้ย (2534) ท่ีศึกษาเกยวกบคี่ ั วามสามารถในการปฏิบติังานของ

พยาบาลประจาํการ ในโรงพยาบาลสังกดทบวงมหาวิทยาลยัั สอดคลอ้งกบการศึกษาของ ั Benner 

(1984) ท่ีวา พยาบาลท่ีมีประสบการณ์ทาํงานมากกวา ่ ่ 5 ปี เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบกบกองการั

พยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ได้ทาํแผนพฒันาแนวทางควบคุมคุณภาพการพยาบาล และได้

กาหนดมาตรฐานโรงพยาบาลขึน พํ ้ .ศ. 2541 เพื่อพฒันาคุณภาพการพยาบาล ให้มีมาตรฐานใน

แนวทางเดียวกน ทาํใหค้วามสามารถในการปฏิบติับทบาทของหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัสูงั ่  

เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา ด้าน่ การบริการพยาบาลมีคาเฉล่ียสูงสุด เน่ืองจาก่

หวัหนา้หอผูป่้วยแตละคน่ ตอ้งผานประสบการณ์การทาํงานดา้นบริการพยาบาลมาอยางนอ้ย ่ ่ 25-30 

ปี กอนท่ีจะได้พิจารณาเข้าสูตําแหนงหัวหน้าหอผูป่้วย ทาํให้ความเช่ียวชาญจากการสังสม่ ่ ่ ่

ประสบการณ์เป็นทกัษะเฉพาะของตนเองและวิชาชีพ นาํมาใชใ้นการจดัระบบบริการพยาบาลใน

หนวยงานใหเ้ขม้แขง็ จากผลการวิจยัครั่ ้ งนีหวัหนา้หอผูป่้วยสวนใหญร้อยละ ้ ่ ่ 60 มีประสบการณ์ใน

ตาํแหนงหวัหนา้หอผูป่้วยอยใูนชวง ่ ่ ่ 1 – 5 ปี ซ่ึงยงัมีทกัษะทางการบริการพยาบาลอยสููง่  สอดคลอ้ง

กบการวิจยัของั  Dyer (1981 อา้งถึงในรัตนา ลือวานิช, 2539)   
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เม่ือพิจารณาบทบาทดา้นวิชาการ มีคาเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดย่ เฉพาะการนาํการวิจยัมาใช้

ในการปรับปรุงวิธีการปฏิบติังาน และการริเริมโครงการหรืองานวิจยั สอดคลอ้งกบการศึกษา่ ั  อิส

รีย ์เหลืองวิลยั (2545) ท่ีพบวาพฤติกรรมความเป็นวิชาชีพพยาบาลดา้นการเผยแพรผลงานวิชาการมี่ ่

คาคะแนนเฉลี่ยตํ่า เชนเดียวกบการศึกษาของกญญา โตทาโรง ่ ่ ั ั ่ (2541) และสายสมร ฟักทองอย ู่

(2543) ท่ีพบวาการเผยแพรผลงานทางวิชาการมีคะแนนเฉล่ียตํ่าที่สุด สอดคลอ้งกบการศึกษาของ่ ่ ั

อุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม(2536) พบวาพยาบาลวิชาชีพมีการเขียนบทความลงพิมพใ์นวารสารเพียง่

ร้อยละ 14.68 อาจเน่ืองจากงานประจาํมีปริมาณมาก ไมมีความชาํนาญใ่ นการเขียน  ปัญหาในการ

อานวารสารตางประเทศ ทาํใหไ้มมีผลงานวิชาการออกมา ่ ่ ่ (จินตนา ยนิูพนัธ์ุ,2534) ซ่ึงการหาขอ้มูล 

การสืบคน้เอกสารอา้งอิงตางๆเป็นสิงท่ีตอเน่ือง มิฉะนนัตอ้งเริมใหมทุกครัง ่ ่ ่่ ่้ ้ (พิริยา ศุภศรี, 2539) 

ทาํใหค้ะแนนบทบาทดา้นวิชาการดา้นเกยวกบวิจยัแี่ ั ละการนาํไปใชอ้ยใูนระดบัปานกลาง่  

2. ผลการวิจยัเกยวกบความเครียดในบทบาท พบวา ความเครียดในบทบาทของหวัหนา้ี่ ั ่

หอผูป่้วย โดยรวมอยูในระดบัตํ่า่  ซ่ึงสอดคลอ้งกบการศึกษาขอั งธารกมล อนุสิทธิศุภการ (2540) 

ระยะเวลาท่ีดาํรงตาํแหนงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบความเครียดในบทบาท่ ั แสดงวา่ หัวหน้าหอ

ผูป่้วยสามารถจดัการกบปํญหาตางๆไดเ้ป็นอยางั ่ ่ ดี ตลอดจนการสร้างเครือขาย ชวยเหลือแบงปัน่ ่ ่

ขอ้มูล สามารถปรึกษาหารือกนไดต้ลอดเวลาั  และการศึกษาของ สมจิตต ์แกวเกรียงไกร ้ (2537) ท่ี

พบวาผูบ้ริหารการพยาบาลในโรงพยาบาลและในศูนยบ์ริการสาธารณสุขมีความเครียดในง่ าน

ระดับตํ่า ทังนีเนื่องจากหวัหนา้หอผูป่้วยสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานที่นาน รวมทั้ ้้ ่ ่

ประสบการณ์ในตาํแหนง นบัวาไดท้าํงานมานานยอมมีประสบการณ์มาก ทาํใหก้ารปรับตวัไดดี้ถูก่ ่ ่

คุกคามจากความเครียดไดน้อ้ย โดยมีการปรับตวัไดเ้หมาะสมกบสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานั

ไดดี้ สามารถมองปัญหาไดต้รงกบความเป็นจริงมากขึน นอกจากนีการท่ีหัวหนา้หอผูป่้วย ไดรั้บั ้ ้

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจอยางเหมาะสมกสงผลใหมี้ความเครียดในบทบาทในระดบัตํ่า่ ็ ่  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา ่ ความเครียดในบทบาทดา้นความคาดหวงัในบทบาทมี

คาเฉล่ียมากท่ีสุด ่ ( X  = 2.39) สอดคลอ้งกบการศึกษาของ ั Hardy และ Hardy (1988) ท่ีพบวาความ่

คาดหวงัในบทบาทมากเกนไปเป็นสิงท่ีทาํให้เกดความเครียดในบทบาทของบุคลากรทีมสุขภาพิ ิ่

มากท่ีสุด และการศึกษาของ Scalzi (1988) ท่ีพบวาความคาดหวงัในบทบาทมากเกนไป เป็นสาเหตุ่ ิ

ของความเครียดในบทบาทมากที่สุดของผูบ้ริหารการพยาบาล สอดคลอ้งกบการศึกษาของ มนภรณ์ ั

วิทยาวงศรุจิ (2538) ท่ีพบวาความเครียดในบทบาทของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกดสาํนกั่ ั
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การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นความคาดหวงัในบทบาทมากเกนไปอยใูนระดบัปานกลางและสูง ิ ่

ทงันีอาจเน่ืองจากหัวหน้าหอผูป่้วย้ ้ มีภาระงานมาก ตอ้งปฏิบติัในบทบาทหลายบทบาททงัด้าน้

บริหาร บริการ และวิชาการ โดยตอ้งปฏิบติังานท่ีมากในขณะท่ีมีเวลาจาํกด นอกจากนนังานท่ีทาํยงัั ้

ตอ้งการคุณภาพและมีความยากและซบัซอ้น 

 

นอกจากนีการเปล่ียนแปลงทางสังคม ทาํให้มีการแขงขนัของระบบบริการใน้ ่

โรงพยาบาล มีระบบประกนคุณภาพโรงพยาบาล มุงเน้นการพฒันาคุณภาพบริการและมาตรฐาน ั ่

พิทกัษสิ์ทธิของผูรั้บบริการมากขึน ทาํใหมี้ภาระงานเพิมขึน และยงัตอ้งแขงขนัเพื่อใหบ้ริการผูป่้วย้ ้่ ่

สูความเป็นเลิศ เกดความพึงพอใจแลว้ การพฒันาวิชาชีพใหท้ดัเทียมวิชาชีพอ่ืน เชน แพทย ์เภสัชกร ่ ิ ่

และนกัโภชนาการให้ความคาดหวงัของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัสูง ตอหัวหนา้หอผูป่้วยมีมาก่

ขึนในด้านปริมาณงานและคุณภาพ  อาจทําให้ไมสามารถทําได้ทันเวลาท่ีจํากด  หรือตาม้ ่ ั

ความสามารถท่ีมีอยขูองตน่  

 

ดงันันผูบ้ริหารโรงพยาบาลและผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัสูง ควรมีการพฒันา้

งานของหัวหนา้หอผูป่้วย อาจมีการสงเสริมคุณภาพงานของหัวหนา้หอผูป่้วยโดยมีการจดัรูปแบบ่

หรือระบบงานท่ีเป็นมาตรฐาน มีหนวยงานท่ีปรึกษาเพื่อทาํหน้าท่ีให้คาํแนะนาํ ให้บริการ และ่

ควบคุมคุณภาพ โดยไมตอ้งมีอาํนาจในการบงัคบับญัชา นอกจากนันอาจสงเสริมให้ตงักลุม การ่ ่ ่้ ้

สร้างเครือขาย การ่ สงอบรมดูงานแลกเปล่ียนเรียนรู้ทงัในและนอกโรงพยาบาล ตลอดจนสงเสริม่ ่้

ให้มีการเผยแพรขอ้มูลเชิงตลาดความรู้และพฒันาระบบสารสนเทศในโรงพยาบาลเพื่อเอือตอการ่ ่้

ปฏิบติังานการบริหาร และวิชาการในหอผูป่้วย 

 

3. ผลการวิจยัเกยวกบการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ พบวา การเสริมสร้างพลัี่ ั ่ งอาํนาจใน

งานโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง่  ( X = 3.45)  แสดงวา่ หวัหนา้หอผูป่้วย ควรไดรั้บการสงเสริม่

พลงัอาํนาจเพื่อท่ีจะนาํมาเป็นทรัพยากรในการเพิมความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอ่

ผูป่้วยจากผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเหนือขึนไปเพิมขึน เพราะในกระบวนการ้ ้่ สร้างเสริมพลงัอาํนาจ จะ

ทาํใหเ้กดความภาคภูมิใจ รู้สึกวาตนเองเป็นเจา้ของและมีสวนรวม เกดแรงจูงใจ และพลงัอาํนาจในิ ่ ่ ่ ิ

ทีมงาน ทุกคนพยายามทาํตนเพื่อให้ถึงความเป็นเลิศ (เพญ็จนัทร์ ส. โมไมยพงศ,์ 2539 อา้งถึงใน

นงพงา ปันทองพนัธ์ุ้ , 2542) สอดคลอ้งกบ ั Kinlaw (1995) ท่ีกล่าวไวท้าํนองเดียวกนวา การั ่
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เสริมสร้างพลงัอาํนาจ จะสงเสริมสมรรถนะของบุคคล ของทีมปฏิบติังาน ใหมี้ความสามารถมุงมนั่ ่ ่

ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีตงัไว้้  

 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวาการไดรั้บอาํนาจดา้นการไดรั้บทรัพยากรและการไดรั้บ่

การชวยเหลือสนับสนุน มีคาเฉล่ียระดบัปานกลาง ่ ่ ( X = 3.34,3.22 ตามลาํดบั) สวนการไดรั้บ่

โอกาส ดา้นการสงเสริมเพิมพูนทกัษะ และดา้นการไดรั้บการยกยองชมเชย  มีคาเฉล่ียระดบัปาน่ ่ ่่

กลาง ( X = 3.41 และ 3.41) แสดงใหเ้ห็นวา หวัหนา้หอผูป่้วยควรไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ่

จากผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัสูงหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเพิมขึน ทาํใหค้วามสามารถในการ่ ้

ปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วยเพิมขึน สอดคลอ้งกบ ่ ้ ั Kanter (1977) ท่ีกลาวว่ ่า การไดรั้บการ

เสริมสร้างพลงัอาํนาจจะทาํให้บุคคล รู้สึกวาตนมีความสามารถ มีความแกรงในการดาํเนินชีวิต ่ ่

บุคคลอยูในสิงแวดลอ้มท่ีกอให้เกดความรู้สึกมีอาํนาจ จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อไปสู่ ิ ่่ ่

จุดหมายขององคก์าร และเช่ือมนัในสมรรถนะของตนที่มีอยู่  ่

 

ดงันนัการพั้ ฒนาความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยใหอ้ยใูนระดบัสูงขึน ่ ้

การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงควรใชใ้นการพฒันาศกัยภาพ มี

การใหโ้อกาส และสนบัสนุน ไดรั้บความรู้ ทกัษะ และเคร่ืองมือตางๆอยางเพียงพอ ไดรั้บ่ ่ ทรัพยากร 

ตลอดจนขอ้มูลขาวสารท่ีสงเสริมการทาํงาน การไดรั้บโอกาสกาวหนา้ ยกยองชมเชยอยางเป็นธรรม ่ ่ ้ ่ ่

กอให้เกดขวัญและกาลังใจ  ผู ้บริหารจึงต้องมีความมุงมันและเข้าใจแนวคิด ตลอดจนเห็น่ ิ ํ ่ ่

ความสําคญัของการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ จึงจะสามารถชีนาํหรือกระตุน้ให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบั้

ตางๆรวมมือ ่ ่ สงเสริมเพื่อใหเ้กดการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในองคก์าร ่ ิ (Scott and Feffe, 1991)    

 

4. ความสัมพนัธ์ระหวางตวัพยากรณ์กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอ่ ั

ผูป่้วย 

4.1 ปัจจัยสวนบุคคลกบความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหน้าหอ่ ั

ผูป่้วย 

4.1.1.1 อายุ พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบความสามา่ ่ ั รถในการปฏิบติับทบาท

หวัหนา้หอผูป่้วย ซ่ึงไมเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี ่ 1 ท่ีวาอายมีุความสัมพนัธ็ กบความสามารถใน่ ั

การปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบนงพงา ปันทองพนัธ์ุั ้ (2542) ท่ีพบวา่
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อายุไมมีความสัมพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลปร่ ั ะจาํการหนวยอภิบาล่

ผูป่้วยหนกั และสุภิญญา แสนศรีจนัทร์ (2546) ผลการศึกษาพบวาอายุไมมีความสัมพนัธ์กบการ่ ่ ั

สร้างเครือขาย รวมทงั วรดา ขายแกว ่ ่ ้้ (2542) ท่ีพบวาอายไุมมีความสัมพนัธ์กบการปฏิบติับทบาท่ ่ ั

ดา้นการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร มณี ลีศิริวฒันกุล ้ (2541) 

พบวาอายุไมมีความสัมพนัธ์กบสมรรถนะของหัวหน้าหอผูป่้วย และสุพรรณี วงคาํจนัทร์ ่ ่ ั (2541) 

พบวาอายุไมมีความสัมพันธ์กบสมรรถนะโดยรวมของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล  ทังนีอาจ่ ่ ั ้ ้

เน่ืองมาจาก ความรู้ความสามารถของบุคคลมาจากทกัษะและการสังสมประสบการณ์จาก่ การ

ทาํงาน อายอุาจเป็นปัจจยัหน่ึง แตไมเกยวพนัโดยตรง ่ ่ ี่ (สมยศ นาวีการ, 2537) 

4.1.1.2 ระดบัการศึกษา พบวาไมมีความสมัพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติั่ ่ ั

บทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ซ่ึงไมเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี ่ 2 ท่ีวา่ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์

กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัั วหน้าหอผูป่้วย เชนเดียวกบการศึกษาของ่ ั สอาด วงษ์

อนนัตน์นท(์2538) ท่ีพบวา ่ ระดบัการศึกษาไมมีความสมัพนัธ์กบความยดึมนัผกูพนัตอองคก์าร และ่ ั ่่

ปัทมา ใจเพช็ร (2535) พบวาระดบัการศึกษาของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนย ์กบทกัษะดา้น่ ั

การคิด และเสาวภา สีเหน่ียง (2535) พบวาระดบัการศึกษาไมมีความสมัพนัธ์กบความเป็นเลิศในเชิง่ ่ ั

บริหารของหัวหนา้ฝ่ายการพยาบาล ทงันีเน่ืองจากกลุมตวัอย้ ้ ่ า่งในการวิจยัครังนี สวนใหญมีระดบั้ ้ ่ ่

การศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 50.6    ทาํให้ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทและ

ปริญญาตรีมีระดับใกล้เคียงกน  จึงสงผลให้ั ่ ระดับการศึกษาในครังนีไมมีความสัมพันธ์กบ้ ้ ่ ั

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

4.1.1.3 ประสบการณ์การทาํงาน พบวา ประสบการณ์ทาํงานไมมีความสัมพนัธ์่ ่

กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยั  ซ่ึงไมเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี่  3 ท่ีวา่

ประสบการณ์การทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย ั

ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบการศึกษาของ แจมจนัทร์ คลา้ยวงษ ์ั ่ (2540) ประสบการณ์ทาํงานไมมี่

ความสมัพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ทงันีเน่ืองจากกลุมตวัอยางในั ่ ่้ ้

การวิจยันีสวนให้ ่ ญมีประสบการณ์ทาํงานตงัแต ่ ่้ 15 ปีขึนไป ถือวาเป็นผูท่ี้มีทกัษะความเช่ียวชาญท่ีมี้ ่

ความสามารถซ่ึงเป็นระยะเวลานานและสังสมความรู้ความสามารถไดใ้กลเ้คียงทาํใหป้ระสบการณ์่

การทาํงานไมมีความสมัพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย่ ั  

4.1.1.4 ประสบการณ์ในตาํแหนงหัว่ หน้าหอผูป่้วย พบวาประสบการณ์ใน่

ตาํแหนงหัวหน้าหอผูป่้วย ่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอั
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ผูป่้วย ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 4 ท่ีวาประสบการณ์ในตาํแหนงมีความสัมพนัธ์กบ่ ่ ั

ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย เน่ืองจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ยอมขึนอยกูบความสามารถในการเรียนรู้ของแตละบุคคล โอกาสท่ีไดรั้บประสบการณ์ตางๆจึงไม่ ่ ั ่ ่ ่้

อาจวดัไดจ้ากจาํนวนปีท่ีทาํงานวา หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีประสบการณ์มานาน จะมีการรับรู้คุณคาการ่ ่

จดัการไดดี้กวาผูท่ี้มีประสบการณ์นอ้ย อีกทงัในภาวะปัจจุบนัท่ีย ั่ ้ งมีการพฒันาคุณภาพอยางตอเน่ือง ่ ่

มีการเรียนรู้ของใหม เทคโนโลยีใหมๆ หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีประสบการณ์นอ้ยกวาไดมี้การเรียนรู้ไป่ ่ ่

พร้อมกบหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีประสบการณ์มากกวาั ่ (เบญจลกัษณ์ สทุมถิร, 2546)  

 

4.2 ความเครียดในบทบาท กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าั

หอผูป่้วย 

ผลการวิจยัพบวา ความเครียดในบทบาทมีความสัมพนัธ์ทางลบกบความสามารถ่ ั

ในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย (r = -.459) อยางมีนยัสาํคญัท่ีระดบั ่ .05 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐานขอ้ท่ี 5 ท่ีวาความเครียดในบทบาท มีความสัมพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติั่ ั

บทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา ่ ความเครียดในบทบาทดา้นความคลุมเครือใน

บทบาท ความขดัแยง้ในบทบาท ความไมเหมาะสมในบทบาท และความคาดหวงัในบทบาทเพิมขึน่ ่ ้

จะทาํใหค้วามสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยลดลง สอดคลอ้งกบการศึกษาของ ธารั

กมล อนุสิทธิศุภการ (2540) ท่ีพบวา การสนบัสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบความเครียด่ ั

ในบทบาท เกดความยากลาํบากในการดาํเนินบทบาท ความคาดหวงัตอบทบาทกบการปฏิบติัิ ่ ั

บทบาทจริงไมสอดคลอ้งกน ผูบ้ริหารระดบัสูงจึงควรจดัระบบการบริหารเพื่อสนับสนุนให้ลด่ ั

ความเครียดในบทบาทของหวัหนา้หอผูป่้วย 

4.3   การไดรั้บการสงเสริมพลงัอาํนาจ กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหั่ ั วหนา้

หอผูป่้วย 

 ผลการวิจยัพบวา การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจมีความสัมพนัธ์ทางบวก่

ระดบัปานกลาง กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ั (r =.526) อยางมีนยัสาํคญั่

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 6 ท่ีวา่ การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ มี

ความสัมพนัธ์กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยั  สอดคลอ้งกบนิตยา อินกลินั ่
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พนัธ์ุ (2540) ท่ีพบวาความรู้สึกมีพลงัอาํนาจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบการรับรู้สมรรถนะ่ ั

ในการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการ 

 จากผลการศึกษาครังนีพบวา การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจมีความสัมพนัธ์้ ้ ่

ทางบวกระดบัปานกลาง กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย หมายความวาการั ่

ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเพิมขึน ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอจะเพิมขึน่ ่้ ้

ดว้ย ทั้งนีอาจเน่ืองจากหวัหนา้หอผูป่้วยไดรั้บอาํนาจ ดา้นทรัพยากร ขอ้มูลขาวสาร และการสงเสริม้ ่ ่

สนบัสนุน พร้อมทงัไดรั้บโอกาส กาวหนา้ในงาน การเพิมพนูทกัษะ และการยกยองชมเชย นาํมาซ่ึง้ ้ ่่

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย สอดคลอ้งกบสายสมร เฉลยกตติ ั ิ (2544) ท่ี

พบวาการเสริมสร้างพลงัอาํนาจดา้นโครงสร้างแกพยาบาล จะทาํให้ผลผลิตขององคก์ารมีคุณภาพ ่ ่

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจดา้นโครงสร้างแกหัวหน้าหอผูป่้วย จะทาํให้หัวหน้าหอผูป่้วยสามารถ่

กระทาํบทบาทผูน้าํไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ ่ (Upenieks, 2003)  

 

จากผลการวิจยัพบวา การไดรั้บการเสริ่ มสร้างพลงัอาํนาจยงัอยใูนระดบัปานกลาง ่

อาจเน่ืองจาก ในสภาวการณ์ปัจจุบนัมีการพฒันาคุณภาพอยางตอเน่ือง ทาํให้องคก์ารมีการนาํกล่ ่

ยทุธ์หลายๆกลยทุธ์มาใช ้ทาํใหก้ลยทุธ์การเสริมสร้างพลงัอาํนาจซ่ึงกลยทุธ์ท่ีมีการพฒันาและใชม้า

นานแล้ว ใช้น้อยลงหรือไมได้รับการสนใจ ทังๆท่ี่ ้ เป็นกลยุทธ์ท่ีได้ผล แตถ้าผูบ้ริหารใช้การ่

เสริมสร้างพลงัอาํนาจโดยเฉพาะการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเป็นรายบุคคล จะเป็นพืนฐานสําคญั้

นาํไปสูพลงัทีมงาน และมีผลตอประสิทธิผลขององคก์าร และหากมีการปฏิบติัอยางตอเน่ือง โดย่ ่ ่ ่

การจดัสรรทรัพยากรและสิงท่ีเอืออาํนวยในการปฏิบติัง่ ้ าน ถายทอดขาวสารที่เกยวขอ้งและเป็น่ ่ ี่

ประโยชน์ในการปฏิบติังาน สนบัสนุนและสงเสริมความกาวหนา้ในงาน จะทาํให้่ ้ บุคลากรรู้สึกวา่

ผูบ้ริหารการพยาบาลให้ความสําคัญและคาํนึงถึงความมีคุณคาของตน มีความภาคภูมิใจใน่

ความสามารถแหงตน ทาํใหเ้กดขวญัและกาลงัใจในการทาํงาน มีความพึ่ ิ ํ งพอใจในงาน และมีความ

ยึดมนัผูกพนัตอองคก์าร รวมทงัทาํให้เกดการดาํเนินพนัธกจขององค์การบรรลุเป้าหมายอยางมี่ ้่ ิ ิ ่

ประสิทธิภาพ 

 

5. กลุมตวัพยากรณ์ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนความสามารถในการปฏิบติับทบาท่

หวัหนา้หอผูป่้วย 
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จากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เม่ือใชว้ิธี Stepwise Solution พบวา ตวัพยากรณ์ท่ี่

สามารถทาํนายความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วยอยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี่

ระดบั .05 มี 2 ตวัคือการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ และความเครียดในบทบาท และมีคา่

อาํนาจการพยากรณ์ ในการพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย เม่ือ

พิจารณานาํหนกัและทิศทางของความสมัพนัธ์ทา้ งบวก คือการไดร้ับการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 

(Beta = .526) และความเครียดในบทบาท (Beta = -.304) สอดคลอ้งกบสายสมร เฉลยกตติ ั ิ (2544) ท่ี

พบวาการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน จากหวัหนา้หอผูป่้วย ทาํใหพ้ยาบาลทาํงาน่ อยางมี่

ความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึน้  

เม่ือพิจารณาผลการศึกษาพบวา การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจมีความแปรปรวน่

รวมกบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยไดเ้ป็นอนัดบัแรก แสดงวา หากหวัหนา้่ ั ่

หอผูป่้วยไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ หวัหนา้หอผูป่้วยจะมีความสามารถในการปฏิบติับทบาท

สูงขึนร้อยละ ้ 27.7 เน่ืองจากไดรั้บขอ้มูลขาวสาร การสงเสริมสนบัสนุนและไดรั้บทรัพยากร ทาํให้่ ่

สามารถปฏิบติับทบาทเกดประสิทธิภาพมากยงิขึนิ ่ ้  

เม่ือเพิมตวัแปรความเครียดในบทบาทเขา้ไปในขนัท่ี ่ ้ 2 จะมีความแปรปรวนรวมกบ่ ั

ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วยเพิมขึนอีกร้อยละ ่ ้ 7.9 (R2= .079) อยางมี่

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 และเม่ือพิจารณานาํหนกัและทิศทาง ้ (Beta = -.304) พบวามี่

ความสมัพนัธ์ทางลบ แสดงวาหากหวัหนา้หอผูป่้วยมีความเครียดในบทบาท จะทาํใหค้วามสามารถ่

ในการปฏิบติับทบาทลดลง ทงันีเน่ื้ ้ องจากความเครียดในบทบาท จะทาํให้การรับรู้ การปรับตวั 

ภาวะสุขภาพ การตดัสินใจ ตลอดจนความสามารถในการปฏิบติับทบาทลดลงไปดว้ย  

ข้อเสนอแนะ  

 ผลการศึกษาครังนี ผูว้ิจยัพบวาการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ และความเครียดใน้ ้ ่

บทบาทมีความสัมพันธ์กบความสามารถในการปฏิบัติบั ทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย และพบวา่

ความเครียดในบทบาทและความสามารถในการปฏิบติับทบาทสามารถทาํนายความสามารถในการ

ปฏิบติับทบาทหัวหน้าหอผูป่้วย ดงันนัเพื่อสงเสริมให้หัวหน้าหอผูป่้วยให้มีความสามารถในการ้ ่

ปฏิบติับทบาทไดม้ากขึน ผูบ้ริหารจึงควรพฒันา โดยใหมี้ ้  
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1. เน่ืองจากความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วยอยใูนระดบัสูง ดงันัน่ ้

ควรสงเสริมโครงการเพื่อพฒันาศกัยภาพ และความสามารถในการปฏิบติับทบาททงั ่ ้ 3 ดา้นให้

สูงขึนไปอีกใ้ ห้โอกาสไดเ้ขา้รวมประชุมวิชาการ อบรมเกยวกบงานดา้นการบริหาร และวิชาการ่ ี่ ั

เพิมมากขึน หรือการสงไปศึกษ่ ้ ่ าดูงานตามสถานที่ตางๆทงัในและนอกประเทศ่ ้  

2. ความสามารถในการปฏิบติับทบาทดา้นวิชาการมีระดบัคาเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดโดยเฉพาะ่

ดา้นการวิจยั ดงันนั้ ผูบ้ริหารควรสงเสริมใหห้วัหนา้หอผูป่้วยไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ่

ดา้นการทาํวิจยั และการมีทุนสนบัสนุนการวิจยัใหม้ากขึนเ้ พื่อกระตุน้บทบาทดา้นวิชาการ 

3. จากการศึกษาครังนีการเสริมสร้างพลงัอาํนาจมีความสัมพนัธ์กบความสามารถในการ้ ้ ั

ปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วยทางบวกในระดบัปานกลางจึงควรจดัโครงการการเสริมสร้างพลงั

อาํนาจให้แกหัวหนา้หอผูป่้วย และเจา้หนา้ท่ีทีม่ สุขภาพ เพื่อเพิมศกัยภาพและกา่ รปฏิบติังานในหอ

ผูป่้วยสูงขึน้  

4. จากการศึกษาครังนีความเครียดในบทบาทมีความสมัพนัธ์ทางลบกบความสามารถใน้ ้ ั

การปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย ดงันนัผูบ้ริหารระดบัสูงควรจดัตงัพี่เลียงให้คาํปรึกษาหัวหนา้้ ้ ้

หอผูป่้วย เพื่อทราบถึงปัญหาและความเครียด เพื่อนาํไปแกปัญหาและจั้ ดการความเครียดในบทบาท 

เพิมศกัยภาพและความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย่  

 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ศึกษาผลการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอั

ผูป่้วยในโรงพยาบาลรัฐ ทวัประเทศ่  

2. ศึกษาปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีผลตอความสามารถในการ่ ปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย เชน ่

ลกัษณะงาน ระบบพี่เลียง ้ เป็นตน้ 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยตาม

การรับรู้ของพยาบาลประจาํการเน่ืองจากการศึกษาครังนีเป็นความคิดเห็นของหัวหนา้หอผูป่้วย ซ่ึง้ ้

จะทาํใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบความเป็นจริงั  
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ภาคผนวก ก  รายนามผูท้รงคุณวฒิุ (ตรวจความตรงตามเนือหาของแบบสอบถาม) 
 

รายนาม 
 

            ตําแหน่งและสังกดั 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.สมใจ พทุธาพิทกัษผ์ล อาจารย ์ภาควชิาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. ผูช้วยศาสตราจารย์่  จุรีย ์ นฤมิตรเลิศ อาจารยพ์ยาบาล ภาควิชาการบริหารการพยาบาล 
วิทยาลยัสภากาชาดไทย 

3. พ.ต.อ.หญิง นฤมล เพียรเจริญ หวัหนา้ ICU ศลัยกรรมประสาท 
โรงพยาบาลตาํรวจ 

4. นางสาวดาราวรรณ สร้อยอินทร์ หวัหนา้หอผูป่้วยศลัยกรรมชาย  
โรงพยาบาลศิริราช 

5. นางสาวจงจิต เลิศวิบลูยม์งคล  หวัหนา้หนวยทารกแรกเกด่ ิ  
โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 
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ภาคผนวก ข  
 หนงัสือเชิญผูท้รงคุณวฒิุ 

หนงัสือขอเกบขอ้มูล็  
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ภาคผนวก ค 

การพิทกัษสิ์ทธิกลุมตวัอยาง่ ่  
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ข้อมลสําหรับกล่มประชากรหรือผ้มีส่วนร่วมในการวจัิยู ุ ู  
(Patient/ Participant Information Sheet) 

ช่ือโครงการวิจยั ความสมัพนัธ์ระหวางปัจจยัสวนบุคคล ความเครี่ ่ ยดในบทบาท การไดรั้บการ
เสริมสร้างพลงัอาํนาจ กบความสามารถในการปฏิบติับทบั าทหวัหนา้หอผูป่้วย 
โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร         

                            
ช่ือผูว้ิจยั  นางเอมอร โตสปันตี   ตาํแหนง    พยาบาลวิชาชีพ  ่ 6 
สถานท่ีติดตอผูว้ิจยั ่  (ท่ีทาํงาน) ตึกสก.6  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์  

(ท่ีบา้น) 126/23 ถนนนราธิวาสราชนครินทร์ ทุงวดัดอน สาท่ ร
กรุงเทพมหานคร 

โทรศพัท ์(ท่ีทาํงาน)   02-2564906     โทรศพัท ์(ท่ีบา้น)  02-022868564 
                               โทรศพัทมื์อถือ 089-9953767 
                                E-mail: www.koopisa@hotmail.com 
  

1. ทานได้รับการเชือเชิญให้เป็นผูมี้สวนรวมใน่ ่ ่้ การวิจัยครังนีเน่ืองจากมีคุณสมบัติ้ ้
เหมาะสมและสามารถชวยใหก้ารศึกษาวิจยับรรลุวตัถุประสงคเ์ป็นประโยชน์ตอการพฒันาองคก์าร่ ่
พยาบาลและคุณภาพการบริการ 

2. โครงการนีเกยวขอ้งกบการวิจยั้ ี่ ั  เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เกยวกบี่ ั
ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 

3. วตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจยัสวนบุคคล ความเครียดใน่
บทบาท การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ กบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย และตวัั
แปรท่ีสามารถพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ในโรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร 

4. รายละเอียดของกลุมประชากรหรือผูมี้สวนรวมในการวิจยั่ ่ ่  
 ลกัษณะของกลุมประชากรหรือผูมี้สวนรวมในการวิจยัครังนีเป็นหวัหนา้หอผูป่้วย่ ่ ่ ้ ้
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 

 มีจาํนวนทั้งหมด 265 คน 
วิธีการไดม้าซ่ึงกลุมประชากรหรือผูมี้สวนรวมในการวิจยั่ ่ ่  เป็นการสุมเลือก่
โรงพยาบาลในแตละสังกดท่ีอยใูนเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีจาํนวนเตียง ่ ั ่ 400 เตียง
ขึนไป มาสังกดละโรงพยาบาล รวมทังสิน ้ ั ้ ้ 5 แหงได้แก โรงพยาบาลตาํรวจ  ่ ่
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า  วิทยาลัยแพทยศาสตร์กรุงเทพมหานครและ            
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วชิรพยาบาล โรงพยาบาลราชวิถี และโรงพยาบาลศิริราช แล้วสุมเลือกกลุม่ ่
ตวัอยางหวัหนา้หอผูป่้วยจากแตละโรงพยาบาล่ ่   

 เหตุผลท่ีไดรั้บเชิญเขา้รวมโครงการวิจยัมีคุณสมบติัเขา้กบเกณฑ์ท่ีเป็นพยาบาล่ ั
หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหนงอยางนอ้ย ่ ่ 1 ปีขึนไป้  

5. กระบวนการการวิจยัท่ีกระทาํตอกลุมประชากรหรือผูมี้สวนรวมในการวิจยั เม่ือทาน่ ่ ่ ่ ่
เขา้รวมการวิจยั สิงท่ีทานตอ้งปฏิบติั คือตอบแบบสอบถาม จาํนวน ่ ่่ 1 ชุดมีเนือหา ้ 4 ตอน คือ 
แบบสอบถามขอ้มูลสวนบุคคล ตอนท่ี ่ 2 แบบสอบถามเกยวกบความเครียดี่ ั ในบทบาทจาํนวน 45 
ขอ้ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกยวกบการเสริมสร้างพลงัอาํนาจจาํนวน ี่ ั 34 ขอ้ และตอนท่ี 4 
แบบสอบถามเกยวกบความสามารถในการปฏิบติับทบาทหัวหนา้หอผูป่้วย จาํนวน ี่ ั 50 ขอ้ ในการ
ตอบแบบสอบถามใชเ้วลาประมาณ 30 นาที  
            6.   ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการวิจยัเป็นภาพรวม และมีประโยชน์ให้ผูบ้ริหารใชเ้ป็นแนวทางตอ่
การพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะหวัหนา้หอผูป่้วยใหมี้ความสามารถปฏิบติับทบาทใหดี้ยงิขึน่ ้  

7.  “การเขา้รวมเป็นกลุมประชากรหรือผูมี้สวนรวมในการวิจยัเป็นโดย่ ่ ่ ่ สมัครใจ และสามารถ

ปฏิเสธท่ีจะเขา้รวมหรือ่ ถอนตัวไม่ตอบแบบสอบถาม โดยจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อการปฏิบัติงานของ

ท่าน” 
8.  “หากทานมีขอ้สงสัยให้สอบถามเพิมเติมไดโ้ดยสามารถติดตอผูว้ิจยัไดต้ลอดเวลาโดย่ ่่

ติดตอท่ี นางเอมอร โตสปันตี ทางหมายเลขโทรศพัท ์่ 089-9953767 และหากผูว้ิจยัมีขอ้มูลเพิมเติมท่ี่
เป็นประโยชน์หรือโทษเกยวกบการวิี่ ั จยั ผูว้ิจยัจะแจง้ใหท้านทราบอยางรวดเร็ว่ ่ ”  

9.  “ขอ้มูลท่ีเกยวขอ้งกบทานจะเกบเป็นความลบั หากมีการเสนอผลการวิจยัจะเสนอเป็นี่ ั ่ ็
ภาพรวม” 

10. การวิจยัครังนีไมมีการจายคาตอบแทนผูมี้สวนรวมในการวิจยัใดทงัสิน้ ้้ ่ ่ ่ ่ ่ ้  
            11.  “หากทานไมไดรั้บการปฏิบติัตามข้่ ่ อมูลดงักลาวสามารถร้องเรียนไดท่ี้ คณะกรรมการ่
พิ จ ารณาจ ริยธรรมการวิ จัยในคน  กลุมสหสถาบัน  ชุด ท่ี  ่ 1  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ชัน  ้ 4 อาคารสถาบัน  2 ซอยจุฬาลงกรณ์  62 ถนนพญาไท  เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330  
โทรศพัท ์0-2218-8147 โทรสาร 0-2218-8147 E-mail: eccu@chula.ac.th” 
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ภาคผนวก ง  
ตวัอยาง่ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
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ตัวอย่างแบบสอบถาม 
เร่ือง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบคคล ความเครียดในบทบาท การได้รับการเสริมสร้างพลงัอาํนาจุ  
กบัความสามารถในการปฏิบตัิบทบาทหัวหน้าหอผ้ป่วยู  

โรงพยาบาลรัฐ กรงเทพมหานครุ  
 

แบบสอบถามชุดนีประกอบดว้ย ้ 4 ตอนดงันี ้  
ตอนท่ี  1    แบบสอบถามขอ้มูลสวนบุคคล่  
ตอนท่ี  2   แบบสอบถามความเครียดในบทบาท 
ตอนท่ี  3   แบบสอบถามการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 
ตอนท่ี  4   แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย 
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ตัวอย่างข้อมลส่วนบคคลู ุ  
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทวัไปของผูต้อบแบบสอบถาม่  
คาํชีแจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย ้ √   ลงในชอง หนา้คาํตอบตามความเป็นจริง และเติมขอ้ความลงใน่
ชองวางท่ีเวน้ไว้่ ่  
 

1. ปัจจุบนัอายขุองทาน่ ………………………ปี 

 
2. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 
□ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่  
 
□ ปริญญษฝโท (โปรดระบุสาขา)…………………………………..      
       
□ ปริญญาเอก  (โปรดระบุสาขา)…………………………………..          
   

3. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในโรงพยาบาลแหงนี ่ ้ ……………….ปี …………เดือน 

 
4. ทานปฏิบติังานในตาํแหนงหวัหนา้หอผูป่้วยแหงนีเป็นเวลา ่ ่ ่ ้ …………….ปี …………

เดือน 
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ตัวอย่าง 
แบบสอบถาม แบบสอบถามความเครียดในบทบาท 

 
คาํช้ีแจง  แบบสอบถามสวนนีมี  ่ ้ 45 ขอ้ โปรดพิจารณาขอ้ความตอไปนีวาทานมีความรู้สึก่ ่ ่้

ตาม ขอ้ความดงักลาว่  บอยครังเพียงใดและทาํเคร่ืองหมาย ่ ้ √   ลงในชองท่ีตรงกบ่ ั
ความรู้สึกของทานมากที่สุด่  

ความหมายของขอ้คาํถาม 
จริงมากท่ีสุด    หมายถึง  ทานมีความรู้สึกตามขอ้ความนนัตลอดเวลา่ ้  
จริงมาก         หมายถึง  ทานมีความรู้สึกตามขอ้ความนนับอยมาก่ ่้  
จริงปานกลาง หมายถึง  ทานมีความรู้สึกตามขอ้ความนนั่ ้ บอย่  
จริงนอ้ย   หมายถึง  ทานมีความรู้สึกตามขอ้ความนนั่ ้  
จริงนอ้ยท่ีสุด    หมายถึง  ทานไมมีความรู้สึกตามขอ้ความนนัเลย่ ่ ้  

 
ขอ้  ความเครียดในบทบาท จริง

มาก
ทีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอ้ย 

จริง
นอ้ย
ทีสุ 

1. ทานอึดอดัใจท่ีขอบเขตความรับผดิชอบ่
ในตาํแหนางไมชดัเจน่ ่  

     

2. ทานไมแนใจวาสิงท่ีปฏิบติันนัถูกตอ้ง่ ่ ่ ่ ่ ้
สมควรกบบทบาั ทหนา้ท่ี 

     

3. ทานอึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติังานตามคาํสงั่ ่
ของผูบ้งัคบับญัชาหลายทานท่ีมี่
ความเห็นแตกตางกน่ ั  
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ตัวอย่าง 
การได้รับการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 

 
คาํช้ีแจง  
โปรดพิจารณาขอ้ความแตละขอ้อยางรอบคอบ แลว้ทาํเคร่ืองหมายลงในชองทา้ยขอ้ความแต่ ่ ่ ่
ละขอ้ ซ่ึงตรงกบความรู้สึกของทานเพียงคาํตอบเดียว โดยมีเกณฑด์งันีั ่ ้  
 
เป็นจริงมากท่ีสุด  หมายถึง ทานเห็นดว้ยวาขอ้ความในประโยคนนั่ ่ ้ ตรงตามความเป็นจริง       
     มากทีส่ดุ ในการปฏิบติังานของทาน่  
เป็นจริงมาก  หมายถึง ทานเห็นดว้ยวาขอ้ความในประโยคนนั่ ่ ้ ตรงตามความเป็นจริง 
     มากในการปฏิบติังานของทาน่  
เป็นจริงปานกลาง หมายถึง ทานเห็นดว้ยวาขอ้ความในประโยคนนั่ ่ ้ ตรงตามความเป็นจริง 
 ปานกลางในการปฏิบติังานของทาน่  
เป็นจริงนอ้ย         หมายถึง ทานเห็นดว้ยวาขอ้ความในประโยคนนั่ ่ ้ ตรงตามความเป็นจริง 
 น้อยในการปฏิบติังานของทาน่  
ไมเป็น่ จริง            หมายถึง ทานเห็นดว้ยวาขอ้ความในประโยคนนั่ ่ ้ ไม่ตรงตามความเป็นจริง

ในการปฏิบติังานของทาน่  
 
ขอ้  การไดร้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ มาก

ทีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ทีสุ 
1. อุปกรณ์ตางๆในหนวยงานของทานยงั่ ่ ่

ทนัสมยัและสามารถใชง้านไดอ้ยางมี่
ประสิทธิภาพ 

     

2. ผูบ้ริหารของทานใหก้ารชวยเหลือแกไข่ ่ ้
ปัญหาท่ีเกดขึนระหวางหนวยงานิ ่ ่้  

     

3. ทานไดรั้บทราบนโยบายการบริหาร่
อยางเป็นลายลกัษณ์อกัษร่  

     

4. ทานมีโอกาสไดรั้บผดิชอบงานใหมๆท่ี่ ่
ทา้ทายความสามารถอยเูสมอ่  
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ตัวอย่าง 
แบบสอบถามความสามารถในการปฏบิัตบิทบาทหัวหน้าหอผ้ป่วยู  

 
คาํช้ีแจง โปรดอานขอ้ความตอไปนีแลว้พจิารณาวา ทานมีความสามารถในการปฏิบติั่ ่ ่ ่้
บทบาทตรงกบระดบัใด โดยทาํเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกบความคิดเห็นของทานที่สุด ั ่ ั ่
ซ่ึงมีเกณฑด์งัน้ี 
มากท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความนนัตรงกบความคิดเห็นของทานมากที่สุด้ ั ่  
มาก  หมายถึง  ขอ้ความนนัตรงกบความคิดเห็นของทานมาก้ ั ่  
ปานกลาง หมายถึง  ขอ้ความนนัตรงกบความคิดเห็นของทานปานกลาง้ ั ่  
นอ้ย  หมายถึง  ขอ้ความนนัตรงกบความคิดเห็นของทานนอ้ย้ ั ่  
นอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความนนัตรงกบความคิดเห็นของทานนอ้ยท่ีสุด้ ั ่  

 
ขอ้  ความสามารถในการปฏิบติับทบาท

หวัหนา้หอผูป่้วย 
มาก
ทีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ทีสุ 

1. ทานสามารถกาหนดแผนงานโดยมี่ ํ
เป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบเป้าหมายหลกัั
ของโรงพยาบาล 

     

2. ทานสามารถกระตุน้ใหมี้ความคิดใหมๆ่ ่
ท่ีมีประโยชนต์อการปฏิบติังานใน่
หนวยงาน่  

     

3. ทานสามารถสร้างนวตักรรม่ ใหมๆเพื่อ่
เพิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น่
การรักษาพยาบาล 

     

4. ทานเป็นผูริ้เริมโครงการหรืองานวิจยั่ ่
เพื่อพฒันางานดา้นการพยาบาลภายใน
หอผูป่้วย 
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ประวตัผู้ิเขยีนวทิยานิพนธ์ 

 
นางเอมอร  โตสปันตี เกดวนัท่ี ิ 21 กนยายน พั .ศ. 2502 ท่ีจงัหวดัพทัลุง สาํเร็จการศึกษา

ปริญญาตรี จากวิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย เม่ือปีพทุธศกัราช 2526 เขา้รับการศึกษาใน
หลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เม่ือปี พ.ศ. 
2547 ปัจจุบนัทาํงานในตาํแหนงพยาบาลวชิาชีพ ่ 6 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย 
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