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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 และมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ (โกมาตร จึงเสถียรทรัพย 
และสุภาพร แชล้ิม, 2544; พรเทพ ศรีวนารังสรรค, 2542) 

 ประเด็นความตื่นตัวและการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ กอใหเกิดปญหาแกโรงพยาบาลของรัฐ ใน
การปรับกระบวนการทํางาน เพื่อใหสอดคลองกับแนวนโยบายและการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะ
องคการพยาบาลในฐานะที่มผูีใหบริการสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด ตองปรับกระบวนทัศนเรื่อง
สุขภาพ ปรับบทบาทในการบริการสุขภาพ และปรับเปลี่ยนวิธีการใหการบริการ รวมทั้งการสราง
องคความรูเพือ่การพัฒนาคณุภาพ ระบบบริหารสุขภาพ และระบบบริการพยาบาล ภายใตวิสัยทัศน
และแผนปฏิบตัิการที่ชัดเจน เพื่อยกระดับสุขภาพและคณุภาพชวีิตของประชาชน (วจิิตร ศรีสุพรรณ
, 2544)  

 ทําใหประเด็นการพัฒนาบริการสุขภาพไปสูแนวทางคุณภาพและประสิทธิภาพมี
ความสําคัญมากขึ้น มีการดําเนินการพัฒนาคุณภาพและการประเมินรับรองคุณภาพภายใตระบบ
ตางๆ เชน ระบบ ISO 9000 ระบบการพัฒนาแบะรับรองคุฒภาพโรงพยาบาล (Hospital 
Accreditation) เปนตน แตปญหาการบริการของภาครัฐและการพัฒนาบริการสุขภาพไปสูแนวทาง
คุณภาพในปจจุบัน คือ ความไมสมดุลยระหวางภาระงานกับกําลังคน และการขาดแรงจูงใจที่
เหมาะสม และการบริหารที่ขาดเปาหมายที่ชัดเจนขององคการ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2545) การ
พัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาลไปสูแนวทางคุณภาพจึงเปนส่ิงสําคัญและควรไดรับการ
พัฒนาอยางจริงจังและตอเนื่อง แตการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อการบรรลุผลตามเปาหมายของ
องคการและประสบผลสําเร็จดังกลาว จําเปนตองอาศัยบุคลากรภายในองคการที่มีความเต็มใจทุมเท
ความรูความสามารถ และมีความผูกพันตอองคการที่จะอุทิศตนในการทํางานพรอมที่จะปฏิบัติงาน
ดวยความทุมเทเสียสละ ซ่ึงจะทําใหมีผลผลิตที่เพิ่มขึ้นอยางมีคุณภาพ(ตุลา มหาพสุธานนท, 2545)  

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ซ่ึงขอบเขตใน
การปฏิบัติงาน คือ การบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวัย ที่เนนการแกไขปญหาการเจ็บปวย การ
รับสงตอรักษาโรคที่มีความยุงยากซับซอน และไดรับผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรง
ขั้นวิกฤติตองการความชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใช
เทคโนโลยีขั้นสูงในการสืบคน การชวยเหลือปองกัน แกไขปญหาและครอบคลุมถึงการปองกันการ
เจ็บปวยซํ้า การฟนฟูสุขภาพ เพื่อใหประชาชนมีศักยภาพสูงสุดหลงจากเจ็บปวยและมีคุณภาพชีวิต
ที่ดี (สมจิต หนุเจริญกุล, 2543; 90-93) นอกจากจะใหบริการจํานวนมากแลวยังตองเผชิญกับการ
ทํางานของวิชาชีพซ่ึงเปนกลุมใหญของโรงพยาบาล เปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนสูความสําเร็จ
ขององคการจากภาระงานที่เพิ่มขึ้นแตอัตรากําลังมีอยูอยางจํากัดและไมเพียงพอ สงผลใหเกิด
ความเครียดจากการทํางาน ไมพึงพอใจในงาน และมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
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หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการพยาบาล  เพราะเปน
ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ที่ปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานภายในหอผูปวย เปนผู
ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพ  เจาหนาที่ระดับตางๆทั้งในและนอกหนวยงานของ
โรงพยาบาลตลอดจนผูปวย และญาติ  ทําหนาที่เปนสื่อกลางระหวางผูบริหารระดับสูง  กับพยาบาล
ระดับปฏิบัติการและบุคลากรทุกระดับในทีมสุขภาพ  เปนผูที่รูความเปนไปของปญหาที่เกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงาน และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคการดวยภาระหนาที่ดังกลาวหัวหนาหอ
ผูปวยจึงจําเปนตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ  มีทักษะ มีภาวะผูนํา  เพื่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของงาน  และความสําเร็จในการทํางาน (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540) 

 กองการพยาบาล สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) กําหนดบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวยวา ประกอบไปดวยบทบาทในดานการบริหารในหอผูปวยที่รับผิดชอบ  เปนผูที่ทําหนาที่
อํานวยการใหการรักษาพยาบาลเปนไปดวยดี  ใหผูปวยไดรับบริการและสวัสดิภาพที่ดี  เปนผูที่
ประสานงานระหวางผูบริหารการพยาบาลระดับเหนือข้ึนไปกับบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย  
นอกจากนี้ตองเปนผูมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  รวมทั้ง
ตองเปนผูนิเทศและเปนครู  ใหบริการทางดานวิชาการแกผูปฏิบัติการพยาบาล  นักศึกษา และผูมา
ศึกษาอบรมดูงานอีกดวย  ดังนั้นจึงกลาวไดวา  บทบาทหลักของหัวหนาหอผูปวยในฐานะที่เปน
ผูบริหารการพยาบาลระดับตนครอบคลุมทั้งในดานการบริหาร  การบริการพยาบาลและดาน
วิชาการ 

 การพัฒนาองคการไปสูความกาวหนานั้น เจริญ วัชระรังสี (2533) กลาววา คุณภาพของคน
ในองคการเปนส่ิงที่สําคัญ  เนื่องจากคนจะเปนผูใชทรัพยากรอื่นๆที่มีอยูใหเกิดประโยชน  คน
จะตองมีความสามารถ  มีจิตสํานึกที่ดี  มีแนวความคิดที่ถูกตอง  มีความเต็มใจตั้งใจในการทํางาน
ตามบทบาทหนาที่  โดยเฉพาะผูบริหาร  ซ่ึงจะตองทําหนาที่ประสานใหผูปฏิบัติงานมีปฏิสัมพันธ
กัน  เพื่อใหการปฏิบัติงานสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดดวยความเต็มใจ  ผูบริหารทีไ่มมี
ความสามารถจะเปนผูทําลายขวัญและความพึงพอใจของบุคลากร  ทําใหงานดานตางๆขาด
ประสิทธิภาพ  ในทางตรงขาม หากผูบริหารมีความสามารถจะมีผลทําใหบุคลากรขยันขันแข็ง  และ
มีความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่องคการควรตระหนัก  และใหมีการสงเสริม
สนับสนุนใหผูบริหารมีความสามารถอยูในระดับสูงเสมอ 

Mintzburg (1973) Jones and Jones (1979)  กลาวถึงบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยพอ
สรุปไดคือ  เปนผูที่มีบทบาทในดานการตัดสินใจ  ทั้งในสวนที่เกี่ยวของกับการริเร่ิมสรางสรรคเพื่อ
นําไปสูการพัฒนาอยางมีแบบแผน  ซ่ึงตองอาศัยความรู  ความสามารถในการวางแผนเลือกใช  และ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยูใหเหมาะสม  และจัดการตอสถานการณที่เปนปญหา  ซ่ึงเกิดขึ้นทั้งในสวน
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ที่เกี่ยวของกับผูปวย  ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน  โดยใชการไกลเกล่ียและการเจรจาตอรองตาม
ความเหมาะสม  เพื่อใหเกิดประโยชนแกสวนรวมในฐานะของผูที่มีบทบาทเปนหัวหนา ผูนํา  และผู
ติดตอประสานงานของหอผูปวย   โดยอาศัยสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานทุกระดับ   และ
ความสามารถในการสื่อขอมูลเพื่อรับและตรวจสอบขอมูลใหถูกตอง  รวมทั้งทําหนาที่เผยแพร
ขอมูลภายในหอผูปวยและเปนตัวแทนในการใหขอมูลแกหนวยงานอื่นๆ 

องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญเนื่องจากเปน
หนวยงานที่ใหญที่สุดและมีบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาลจึงเปนไปตามลักษณะของการกระจาย
ความรับผิดชอบ เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โครงสรางขององคการพยาบาล
จึงแบงระดับผูบริหารออกเปน 3 ระดับ คือ ผูบริหารสูงสุด ไดแก หัวหนากลุมงานพยาบาล  ตอมา
คือผูบริหารระดับกลาง ไดแก หัวหนาหนวยงาน/ผูชํานาญการ และผูบริหารระดับตน คือ หัวหนา
หอผูปวย ซ่ึงมีบทบาทหนาที่เปนผูเชื่อมโยงในการนําแนวนโยบายสูการปฏิบัติจริง และผลักดันให
งานเกิดและประสบความสําเร็จตามเปาหมายสอดคลองกับนโยบายขององคการ การบริหารงานใน
ระดับหอผูปวยจึงมีความสําคัญ สอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติที่คณะกรรมการโครงการพัฒนา
วิชาชีพ ของสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย (2536) ไดกําหนดใหหัวหนาหอผูปวยมีความ
รับผิดชอบในการรวมวางแผนงานภายในหนวยงาน วางแผนการพยาบาล มอบหมายงาน นิเทศงาน 
ประสานงานประเมินคุณภาพบริการพยาบาลและประสิทธิภาพการทํางานของเจาหนาที่ จัดหาวัสดุ
อุปกรณ เวชภัณฑ และอื่นๆที่ใชในการรักษาพยาบาล ตลอดจนเปนที่ปรึกษา แนะนํา และพัฒนา
บุคลากรในทีมการพยาบาล  

จากการศึกษาของจารุวรรณ ปทอง (2540) พบวา ความสามารถในการตัดสินใจดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับต่ํากวา
เกณฑรอยละ 54.5 และอยูในระดับสูงกวาเกณฑรอยละ 45.5 ซ่ึงความสามารถในการตัดสินใจดาน
การบริหารเปนองคประกอบที่สําคัญ แสดงถึงความสามารถหรือการมีภาวะผูนําในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหาร  เพราะสอดแทรกอยูทุกขั้นตอนของการบริหาร ดังที่ Simon (1976: อางถึงในประชิด 
ศราธพันธุ, 2533)  จึงกลาวไดวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลางเทานั้น การเพิ่มความสามารถของ
หัวหนาหอผูปวย จึงเปนสิ่งจําเปนที่ตองศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหสูงขึ้น จากการ
ทบทวนวรรณกรรมไมพบการศึกษาความสามารถปฏิบัติในงานหรือบทบาทหัวหนาหอผูปวย ใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาเรื่องนี้  

  การพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติบทบาท ซ่ึง Megginson (1977) เชื่อวาขึ้นอยูกับ
ความสามารถ และแรงจูงใจ สวน Porter และ Lawer (1973) เชื่อวา การรับรูทางดานบทบาทเปน
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ปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงาน  จากบทบาทหนาที่หลายประการดังกลาว
ขางตน ทําใหหัวหนาหอผูปวยไดรับการคาดหวังจากสังคม  หรือผูปฏิบัติงานรอบขางแตกตางกัน
ออกไป เชน Simpson (1996) คาดหวังวาในศตวรรษที่ 21 นี้ ผูบริหารการพยาบาลจะตองรูจัก
ประสานการใชเทคโนโลยีใหมๆ เชน คอมพิวเตอรในการสนับสนุนรูปแบบการดูแลผูปวย  เพื่อให
ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก  ตองมีความรูความเขาใจในการบริหารจัดการระบบขอมูล
สารสนเทศ เพื่อเปนผูเชื่อมโยงระหวาง แพทย  ผูปวย  และหนวยงานทีเกี่ยวของ นอกจากนี้แพทย
บางคนเชื่อวาตนมีสิทธิที่จะควบคุม  แนะนําการปฏิบัติงานของพยาบาลได ในขณะที่วิชาชีพ
พยาบาลไดมีการพัฒนาใหมีความรับผิดชอบมากขึ้นในบทบาทอิสระของตนเอง (จินตนา ยูนิพันธุ, 
2523) และอุดมรัตน สงวนศิริธรรม (2537) ยังไดกลาวถึงความคาดหวังของผูรับบริการตอพยาบาล
วา  ตองการที่จะไดรับการบริการที่ดีมีคุณภาพจากพยาบาลที่ยิ้มแยมและเปนมิตร 

  งานในหนาที่พยาบาลนั้นกอใหเกิดความเครียดไดมาก (Carson et al., 1996) โดยเฉพาะ
หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนพยาบาลกลุมที่เกิดความเครียดไดงาย เมื่อความคาดหวังของสังคมตอ
หัวหนาหอผูปวยมีสูงและหลากหลายดังกลาวมาแลว อาจทําใหเกิดความเครียดในบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวยได สงผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย Frisch 
และคณะ (1991) ศึกษาพบวาความเครียดในบทบาทของหัวหนาหอผูปวยเกิดขึ้นจาก การขาด
ทรัพยากรในการทํางาน ปริมาณงานมาก และการขาดอํานาจมีผลการศึกษาพบวาความเครียดของ
หัวหนาหอผูปวยโดยท่ัวไปอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากมีภาระงานมาก ตองปฏิบัติงานใน
บทบาทหลายบทบาททั้งดานบริหาร ดานบริการและดานวิชาการ โดยตองปฏิบัติงานมากในขณะที่
มีเวลาจํากัด (ธารกมล อนุสิทธ์ิศุภการ, 2540) สอดคลองกับการศึกษาของ Tubre และ Collins 
(2000)  ที่พบวา ความเครียดในบทบาทมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคคล 

  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสําคัญตอบุคคล เพื่อใหการดําเนินงานไปสู
จุดหมายอยางมีประสิทธิภาพและไดมาตรฐานดีที่สุด บุคคลตองการทํางานใหดีมีคุณภาพและ
พยายามทํางานของตนใหดีที่สุด ถาไดรับโอกาสและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รวมทั้งไดรับ
ความรู ทักษะและเครื่องมือตางๆที่พอเพียง ไดรับทรัพยากร ตลอดจนขอมูลขาวสารที่สงเสริมให
ทํางานไดอยางมีความสุข (Laschinger et al., 2003) การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนทีม 
ทรัพยากรที่สําคัญขององคการคือคน คนคือทรัพยสินที่พัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มขึ้นไดอยางตอเนื่อง 
คนเปนผูผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแตจะเกิดขึ้นไดตองมีการพัฒนาพฤติกรรม เจตคติ และ
คานิยมใหมๆใหเกิดขึ้น เพื่อใหสามารถใชศักยภาพของคนไดเต็มที่ ซ่ึงคนแตละคน ไมสามารถ
ทํางานสําเร็จไดลําพังคนเดียว ตองอาศัยการประสานงานและการทํางานรวมกันเปนทีม ใชการถาย
โอนพลังอํานาจหรือเสริมพลังใหทีมและสรางระบบใหมที่เอื้ออํานวยตอการทํางานของทีม แนวคิด
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การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนแนวคิดที่บุคคล กลุมคน  หนวยงาน หรือองคการ นํามาใชในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคล จะเปนการกระตุนความรูสึกเกี่ยวกับความเชื่อมั่นในสมรรถนะของ
ตนเอง รูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสามารถ ทําใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ เปนที่
ยอมรับของเพื่อนรวมงาน มีทัศนคติที่ดีตอตนเองและวิชาชีพ (Haven & Mills, 1992:  Mc Ginn, 
1992 อางถึงใน นารีรัตน รูปงาม, 2542) 

 สําหรับปจจัยสวนบุคคลที่ผูวิจัยไดเลือกเอาปจจัยที่มีผลกระทบตอความสามารถของบุคคล 
มาศึกษาคือ อายุ เนื่องจากในคนปกติเมื่อมีอายุมากขึ้น  ระดับวุฒิภาวะจะเจริญสูงขึ้นตามวัย  
ประสบการณมากขึ้น ความคิดความอานและการมองปญหาจะชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมาก
ขึ้น ความคิดและการกระทําจะคอยๆปรับเปลี่ยนไปตามวัย (ทัศนา  บุญทอง 2529 : 190) สอดคลอง
กับการศึกษาของพัชนี นาคฤทธิ์ (2540) ที่ศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน
มากกวาจะมีสมรรถนะสูงกวา และสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีของ McCormick และ Ligen (1985 
อางถึงในเจียมจิตร จุดาบุตร, 2539) ที่วาปจจัยดานบุคคล จะมีอิทธิพลตอสมรรถนะของแตละบุคคล
แตกตางกันไป อายุจึงนับเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

 ประสบการณทํางาน เนื่องจากวา  ประสบการณหรือระยะเวลาทํางานจะทําใหบุคคลมี
โอกาสไดเรียนรู ทําความเขาใจ  มองเห็นปญหาชัดเจนถูกตองตามเปนจริง  ทําใหเกิดทักษะ และ
ทัศนคติที่ดีในการในการปฏิบัติงาน (สกุลพร สังวรกาญจน, 2529: 19) ในการปฏิบัติงานพบวา 
ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่ยาวนานทําใหเกิด
แนวทางในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ แกไขปญหาในงานไดตรงประเด็น สามารถสราง
ผลงานที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพสูง ประสบการณจึงเปนเหตุใหหัวหนาหอผูปวยสามารถ
จัดการงานในความรับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จในระดับที่สูงขึ้น (เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544) 

 ประสบการณในตําแหนง มีอิทธิพลตอการรับรูคุณคาแตกตางกันตามประสบการณที่
บุคคลไดรับในแตละฐานะและตําแหนงของตน (หฤทยา ปรีชาสุข, 2531) จะทําใหเกิดการสั่งสม
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ทําใหมีโอกาสเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค รูจักการแกปญหา 
เกิดการเรียนรู สามารถคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคคไดดีขึ้น เกิดแนวทางในการปฏิบัติสงผล
ใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงาน  

 ระดับการศึกษา เปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลมีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรู ความมี
เหตุผล เมื่อบุคคลไดรับการศึกษาสูง จะไดรับการถายทอดความรู ความคิดและความสามารถมาก
ขึ้นยอมมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่งตางๆอยางมีเหตุผลมากกวา ทําใหมีวุฒิภาวะสูงขึ้น สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานยอมสูงขึ้นดวย สอดคลองกับการศึกษา วรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา ระดับ
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การศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย 

จากเหตุผลดังกลาวมา ผูวิจัยจึงสนใจ ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล การ เ ส ริ มสร า ง
พลังอํานาจในงาน ความเครียดในบทบาทของหัวหนาหอผูปวย กับความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทของหัวหนาหอผูปวย หากพบวามีความสัมพันธทางบวกกันจะไดทําการสงเสริมใหเกิดการ
ถายทอดพลังอํานาจมายังหัวหนาหอผูปวยใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ  
ตอบสนองความตองการของผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชา และผูรับบริการ และสงเสริมพัฒนา
บุคลากรในองคการทํางานอยางเต็มศักยภาพ  มีความสุข และคงอยูในองคการ 

คําถามการวิจัย 

1. หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครมีความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทหัวหนาหอผูปวย เปนอยางไร 

2. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยางไร 

3. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยนโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครหรือไม 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจและความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวย ใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อสรางสมการทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย เปนการทํากิจกรรมที่อยูในความ
รับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายโดยอาศัยความสามารถ ทักษะ การไดรับการสนับสนุน
จากองคการ และการรับรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทถือวา
เปนสิ่งสําคัญ เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ที่ทําหนาที่เชื่อมโยงระหวางผูบริหาร
ระดับสูงกับระดับผูปฏิบัติการ เพื่อนํานโยบายไปสูการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการ (รัชดา ตันติสารศาสน, 2544: 63; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546: 135) การศึกษาครั้งนี้
ผูวิจัยศึกษา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย ดวยแนวคิดบทบาทหนาที่ของ
กองการพยาบาล(2539) 3 ดานคือบทบาทดานบริหารการพยาบาล บทบาทดานบริการพยาบาล และ
บทบาทดานวิชาการ และการที่หัวหนาหอผูปวยจะสามารถปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยไดดี
เพียงใดนั้น  ขึ้นอยูกับปจจัยดานบุคคลคือ อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  และ
ประสบการณในตําแหนง สวนปจจัยดานแวดลอม คือ ความเครียดในบทบาท และการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ทั้งนี้จากผลการวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย มีดังนี้ 

              อายุ  เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับพัฒนาการทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา 
และสังคมของแตละบุคคล พบวาบุคคลที่มีอายุนอยจะมีระดับความเครียดสูงกวาบุคคลที่อายุ
มากกวา สอดคลองกับ อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543)  ที่กลาวไววา บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่
เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีเหตุผล มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ สุขุมรอบคอบ ยอมรับความจริง มีความรับผิดชอบตอบทบาทเปนอยางดี สามารถเผชิญ
ปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค สอดคลองกับ ภัสรา จารุสุสินธ์ิ (2542) พบวา ผูที่มีอายุ
มากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหาและมีความสามารถในการแกปญหา ไดดีกวาผูที่มีอายุ
นอย นอกจากนี้ทัศนา บุญทอง (2536) เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น ระดับวุฒิภาวะก็จะสูงขึ้นตามวัย 
ความคิดอานจะมีความรอบคอบ การมองปญหาจะชัดเจน ถูกตองมากขึ้นสอดคลองกับการศึกษา
ของ ภัทรารัตน ตันนุกิจ ( 2546) ที่พบวาอายุมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย ผลการศึกษาของจงรักษ มาลิเสน(2548) อายุมีความสัมพันธกับคุณคาในการ
จัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร
ดังนั้นจึงกลาวไดวา อายุนับเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนา
หอผูปวย 
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ประสบการณการทํางาน มีผลตอการเรียนรูในบทบาทของตนเอง  โดยเมื่อคนที่เขาสู
องคการในระยะแรกๆ  เขาจะคอยๆเรียนรูบทบาทของตนเองตามที่องคการกําหนด  เรียนรูถึง
ความสัมพันธและความคาดหมายของผูรวมงาน  และพยายามปรับบทบาทใหมีความสอดคลองกับ
ความมุงหวังของตนเอง  (ธงชัย  สันติวงศ, 2526) สอดคลองกับการศึกษาของ ภัทรารัตน ตันนุกิจ    
( 2546 ) ที่พบวาประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอ
ผูปวย  ประสบการณจะทําใหบุคคลมีโอกาสไดเรียนรู ทําความเขาใจ มองเห็นปญหาชัดเจนถูกตอง
ตามเปนจริงมากขึ้น ทําใหเกิดทักษะ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติบทบาท ซ่ึงมีผลตอความสามารถ
ในการปฏิบัติบทบาทในที่สุด 

 
ระดับการศึกษา  ระดับพื้นฐานการศึกษาที่ไดรับ  ทําใหคนมีความสามารถในการทํางาน

และพัฒนาตนเองไมเทากัน  (ภัสรา  จารุสุสินธ, ยุพิน อังสุโรจน, 2542)  สอดคลองกับการวิจัยของ
พิสมัย  ฉายแสง (2540)  ที่วิจัยพบวา ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวา
ประสบการณการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรู ทําความเขาใจ มองเห็นปญหาชัดเจน
ถูกตองตามความเปนจริงมากขึ้น ทําใหเกิดทักษะ  และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติบทบาท และ
ประสบการณชีวิต  จะทําใหมีความสามารถและเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้นใหผลเชิงบวกตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน  เชนเดียวกับการวิจัยของ  ชีวนันท  พืชสะกะ (2544)  ที่พบวา ระดับการศึกษามีผล
ตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคคลใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความสามารถ และศักยภาพ
ของบุคคล  ใหเกิดความสุขและความสําเร็จในการทํางานได ผลการศึกษาของวรดา ขายแกว(2542) 
ที่พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของ
หัวหนาหอผูปวย และสอดคลองกับการศึกษาของสมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล  ดังนั้นอายุมีผลชวยให เกิด
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดีขึ้น 

 
ประสบการณในตําแหนง  มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน เพราะประสบการณในการทํางาน 

เปนปจจัยหนึ่งในการทํานายผลการปฏิบัติงานที่ดี และเปนปจจัยที่ทําใหเกิดการเรียนรูและความ
ชํานาญในงานนั้นๆ จึงสงผลตอการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 82) ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของราณี วิริยะเจริญกิจ (2537) ที่พบวา ประสบการณการทํางานตําแหนงบริหารมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จึงกลาวไดวาประสบการณในตําแหนงมีผลตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวย 

 



 10
 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) เปนกระบวนการที่จะชวยใหบุคคล 
องคการหรือชุมชน มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตน (Gibson, 1991:Hokason, 1992) จะทําให
บุคคลตระหนักรูในคุณคาและความสามารถทั้งของตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแก
บุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตน  และเพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ เชน 
ความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการติดตอส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพิ่มความพึง
พอใจในการทํางาน และความพึงพอใจในสถานที่ทํางาน เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคาแหง
ตน ความมีอิสระ และการมีความรับผิดชอบ เปนตัวแปรที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน Kanter (1977) ไดใหความสําคัญกับโครงสรางสิ่งแวดลอมในการทํางาน  ที่กอใหเกิด
การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล กลาวคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นได
นั้น  ตองเริ่มจากลักษณะสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานในองคการ  มีสวนรวมในการดําเนินงาน  มี
สวนรวมในการแกปญหา  และยินยอมใหผูปฏิบัติงานมีการเติบโต  โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
ตองใหผูอยูใตบังคับบัญชาเขาถึงอํานาจ  ดวยการใหขอมูลขาวสาร  ใหการสงเสริมสนับสนุน  ให
ทรัพยากร  ใหโอกาสที่เพียงพอ  ซ่ึงเชื่อวาจะทําให  บุคคลนั้นสามารถใชความรู  ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานเต็มที่  เต็มศักยภาพ เปนกระบวนการใชประโยชนรวมกัน และสนับสนุน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม เชน เพิ่มประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน สามารถขจัดอุปสรรคขัดขวาง  การปฏิบัติงาน รวมถึงสามารถในการขยายเครือขาย
วิชาชีพชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt, 1993) นอกจากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจยังสงผลใหบุคคลเปน
พลเมืองที่ดีของสังคม มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีการชวยเหลือเผ่ือแผซ่ึงกันและกัน และสามารถ
ผลักดันศักยภาพของตนเองไปสูการทํางานไดอยางเต็มที่ และจากผลการวิจัยของ Bartram และ 
Casimir(2005) ที่พบวาผลการเสริมสรางพลังอํานาจของผูนํามีความสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริการตอบรับทางโทรศัพท ประเทศออสเตรเลีย สอดคลองกับ
การศึกษาของ Souminen (2003)  วาหัวหนาหอผูปวยในประเทศฟนแลนดที่มีประสบการณการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน จะมีความมั่นใจในความสามารถในการปฏิบัติงานในบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย 

 
ความเครียดในบทบาท ประกอบดวยปริมาณบทบาทที่มาก ความขัดแยงในบทบาท กับไม

ชัดเจนในบทบาท พบวามีอิทธิพลและเปนเครื่องชี้วัดผลลัพธและผลงานของบุคคล (Fisher and 
Gitelon, 1983; Jackson and Schuler, 1985) โดยที่ความขัดแยงในบทบาทเกิดจากความตองการ
บทบาทไมสมดุลกับเปาหมาย ความสามารถ คุณคา หรือความเชื่อของบุคคล  เห็นไดจากถา
นโยบายขององคการไมแนนอน ความคาดหวังของหัวหนาหอผูปวยกับผูรับบริการไมตรงกันก็จะ
ทําใหเกิดความขัดแยงของบทบาท  เห็นไดวาในองคการความขัดแยงในบทบาทเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยง
ไมได เมื่อไมสามารถปรับใหความคาดหวังเหมาะสม ทฤษฎีบทบาทกลาวไววาจะกอใหเกิดภาวะ
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ซึมเศรา วิตกกังวล และถาสิ่งแวดลอมหรือบรรยากาศคงเดิม มีผลทําใหเกิดความเหนื่อยหนาย
ตามมา (Maslach and Jackson, 1984) ซ่ึงทําใหความสามารถในการปฏิบัติบทบาทลดลง สอดคลอง
กับการวิจัยของ Tubre และ Collins (2000) ที่พบวา ความเครียดในบทบาท ดานความขัดแยง และ
ดานปริมานงานมาก มีผลตอความสัมพันธตอการปฏิบัติงาน 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. อายุ มคีวามสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของ
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2. ระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนา
หอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3. ประสบการณทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

4. ประสบการณทํางานในตําแหนง มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบตัิ
บทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

5. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   

6. ความเครียดในบทบาทมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

7. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครได 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบบรรยายศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลดาน อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และความเครียดในบทบาท  การไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย  ของหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร    

ตัวแปรตน คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน 
ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ปจจัยความเครียดในบทบาท ประกอบดวย ภาระงาน
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มาก ความไมชัดเจน ความขัดแยง ความไมเหมาะสม การไดรับ การเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก  
การไดรับอํานาจซึ่งประกอบดวย การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสงเสริมสนับสนุน การ
ไดรับทรัพยากร และการไดรับโอกาสประกอบดวย การไดรับความกาวหนา  การไดรับการเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะ การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ 

ตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 3 ดาน ไดแกบทบาท
ดานการบริหาร บทบาทดานการบริการ และบทบาทดานวิชาการ 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท หมายถึง ความสําเร็จในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยใหบรรลุตามเปาหมายในระยะเวลาที่หนวยงานกําหนด ซ่ึง
ประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย และวัดไดจากการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับกิจกรรมที่ตองปฏิบัติ
จริงตามขอบเขตของงานของหัวหนาหอผูปวย ตามที่กองการพยาบาล (2539) กําหนดไว 3 บทบาท 
คือ 

1.1 บทบาทดานการบริหารการพยาบาล หมายถึง บทบาทที่หัวหนาหอผูปวยถูก
คาดหวังใหใชความรูความสามารถในการจัดการใหบุคลากรในหอผูปวยที่ตนรับผิดชอบไดทํางาน
ตามหนาที่ไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

1.2 บทบาทดานการบริการพยาบาล หมายถึง บทบาทที่หัวหนาหอผูปวยถูกคาดหวัง
ใหเปนผูทําหนาที่อํานวยการใหบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยใหการพยาบาลโดยการใช
กระบวนการพยาบาลในการแกปญหาของผูมารับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ   

1.3 บทบาทดานวิชาการ หมายถึง บทบาที่หัวหนาหอผูปวยถูกคาดหวังใหมีการ
พัฒนาตนเองใหมีความรูอยูเสมอ นําความรูและวิทยาการที่คนพบตางๆมาประยุกตในการบริหาร
และบริการพยาบาล อีกทั้งสามารถเผยแพรความรูตางๆใหแพรหลายในกลุมเปาหมายได 

 
2.    ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ปจจัยที่เปนลักษณะเฉพาะบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง

ในที่นี้หมายถึงปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ประสบการณในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย  

2.1 อายุ หมายถึง จํานวนอายุเต็มเปนปตามปฏิทินของหัวหนาหอผูปวยผูตอบ
แบบสอบถามขณะที่กําลังปฏิบัติงาน 

2.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของหัวหนาหอผูปวยที่ตอบ
แบบสอบถาม โดยแยกเปน ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
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2.3 ประสบการณทํางาน หมายถึง ระยะเวลานับเปนปในการปฏิบัติงานของหัวหนา
หอผูปวยที่ตอบแบบสอบถามนับตั้งแตจบการศึกษาทางการพยาบาล จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

2.4 ประสบการณในตําแหนง หมายถึง ระยะเวลานับเปนปที่ไดรับการแตงตั้งใน
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยตั้งแตที่ตอบแบบสอบถาม จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

 
3.    ความเครียดในบทบาท หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวามีภาวะความกดดัน

ทางอารมณ วิตกกังวล อึดอัดใจ ไมมั่นใจอันเนื่องจากการปฏิบัติงานในบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
ตามแนวคิดของ Hardy และ Conway (1988) มี 4 ลักษณะไดแก 

3.1 ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยรูสึกไมชัดเจน
ในขอบเขตงานและหนาที่รับผิดชอบตนเอง จนทําใหไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน ที่ตองการให
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

3.2 ความขัดแยงในบทบาท หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยที่ตองปฏิบัติงาน
ในอยางหลากหลายบทบาทที่ไมสามารถไปดวยกันไดระหวางความตองการของตนกับความ
คาดหวังของหนวยงาน ทําใหเกดิความอึดอัดใจในการปฏิบัติ 

3.3 ความไมเหมาะสมในบทบาท หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาทักษะ  
ความสามารถ  คานิยม ทัศนคติและการรับรูบทบาทของตนเองในการปฏิบัติงานไมเปนไปตามที่
คาดหวัง 

3.4 ความคาดหวังในบทบาท หมายถึง   การรับรูของหัวหนาผูปวยที่ถูกคาดหวังให
ปฏิบัติงานในบทบาทมากเกินไปหรือต่ําเกินไป   ทั้งดานปริมาณงานและความสามารถ จะรูสึกวา
งานที่ทํายากหรืองายจนเกินไป   จนไมสามารถทํางานไดสําเร็จเทาที่ควรภายใตทรัพยากรที่จํากัด 
ความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในการตัดสินใจนอย   ทําใหรูสึกเบื่อหนายหรือกังวลใจในการ
ทํางาน 

 
4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวา ผูบริหาร

ระดับเหนือขึ้นไป ไดใหการสนับสนุนและใหโอกาสในการใชความสามารถในการปฏิบัติงานได
อยางเต็มที่ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย ตามแนวคิดของ Kanter (1997) ไดแก 

4.1 การไดรับอํานาจ หมายถึง  ความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จโดยใชอํานาจ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายเปนความสามารถที่จะไดรับส่ิงตางๆที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

4.1.1 การไดรับทรัพยากร หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดรับการ
สนับสนุน ส่ิงที่เอ้ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน ไดแก วัสดุอุปกรณ บุคลากรที่เพียงพอ การ
จัดสรรเวลาและคาตอบแทนที่เหมาะสม 
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4.1.2 การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยไดรับการ
สนับสนุนจากหัวหนาผายการพยาบาล  หัวหนาแผนกการพยาบาล   รับรองในสิ่งที่หัวหนาหอ
ผูปวยปฏิบัติ ใหการยอมรับและเห็นชอบตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไดเต็มที่ 

4.1.3 การไดรับขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับทราบ
นโยบายและการดําเนินงานขององคการ ขอมูลที่มีความสําคัญตอการทํางาน รับรูทิศทางดําเนินงาน
ในองคการ และไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ ชวยสนับสนุนการตัดสินใจในการทํางาน 
การพัฒนางาน รวมถึงการไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

4.2 การไดรับโอกาส หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดรับการสนับสนุน
สงเสริมจากหัวหนาฝายการพยาบาล  หัวหนาแผนกการพยาบาล ในการเลื่อนตําแหนง พิจารณา
ความดีความชอบ ไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและ
ทักษะ และการไดรับการยกยองชมเชยและยอมรับ ไดรับการอบรมสัมมนาเขารวมประชุมวิชาการ 
ศึกษาดูงาน 

4.2.1 การไดรับโอกาสในความกาวหนาในงาน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรู
วาตนไดเล่ือนตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม 

4.2.2 การไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรูความสามารถ หมายถึง 
หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดเขารับการอบรม ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะในการปฏิบัติงาน 

4.2.3 การไดรับการยกยองและยอมรับ หมายถึง หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตน
ไดรับการยกยอง ชมเชย  ยอมรับ รางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อทํางานมีประสิทธิภาพ 

 
5. หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยที่

มีประสบการณในตําแหนงอยางนอย 1 ปมีหนาที่ในการบริหาร วิชาการ และบริการทางการ
พยาบาลในหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
6. โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกรมการ

แพทย กระทรวงสาธารณสุข  สังกัดกรมกรมราชทัณฑ กระทรวงยุติธรรม สังกัดกระทรวงกลาโหม  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ สังกัดสวนราชการอิสระ 
กรุงเทพมหานคร  สังกัดตํารวจแหงชาติ  กรุงเทพมหานครที่มีจํานวนเตียง 400 เตียงขึ้นไป 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ผูบริหารระดับสูงสามารถนําผลการวิจัยครั้งนี้เปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2. เปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการวิจัยการวิจัยครั้งตอไปเกี่ยวกับความสามารถในการ
ปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  

 
 



 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาความสัมพันธระหวางความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดใน

บทบาท การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวย ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  แนวคิดทฤษฎี เอกสาร 
บทความ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เสนอตามลําดับตอไปนี้ 

1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
2. ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

2.1   ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 
2.2   แนวคิดความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

3. ความเครียดในบทบาท 
3.1   ความหมายความเครียดในบทบาท 

             3.2   แนวคิดความเครียดในบทบาท 
         3.3   ความเครียดในบทบาทกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอ

ผูปวย 
 4.    การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

4.1   ความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                      4.2   แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ 

         4.3   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวย 
  5.    งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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1. หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
 

1.1 โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครจําแนกตามสังกัดแบงออกเปน 6 สังกัด คือ 
กรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข กรมราชทัณฑกระทรวงยุติธรรม กระทรวงกลาโหม สํานัก
คณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ สวนราชการอิสระ กรุงเทพมหานคร และสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ โดยมีโรงพยาบาลอยูในแตละสังกัด และจํานวนเตียงที่ รับผูปวย (ทําเนียบ
โรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2547-2548) ดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 ทําเนียบโรงพยาบาล 

สังกัด โรงพยาบาล จํานวนเตียง 
1.กรมการแพทยกระทรวง
สาธารณสุข  

โรงพยาบาลราชวิถี 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
โรงพยาบาลเลิดสิน 
โรงพยาบาลสงฆ 

1124 
510 
485 
428 

2.กรมราชทัณฑ กระทรวง
ยุติธรรม 

โรงพยาบาลกลาง กรมราชทัณฑ 
โรงพยาบาลสถานพยาบาลเรือนจําพิเศษกรุงเทพ 
โรงพยาบาลทัณฑสถานหญิงกลาง 

320 
50 
37 

3.โรงพยาบาลกลาโหม โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา 
โรงพยาบาลภมูิพลอดุลยเดช 
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
โรงพยาบาลทหารผานศึก 
โรงพยาบาลกรมสรรพาวุธทหารเรือ 
โรงพยาบาลทหารเรือกรุงเทพ 

1236 
774 
450 
223 
60 

230 

4.สํานักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา 
กระทรวงศกึษาธิการ 

โรงพยาบาลศิริราช 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

2630 
938 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

สังกัด โรงพยาบาล จํานวนเตียง 
5.สวนราชการอิสระ 
กรุงเทพมหานคร 

โรงพยาบาลวทิยาลัยแพทยศาสตร 
กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลตากสิน 
โรงพยาบาลราชพิพฒัน 
โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุติโนรสอุทิศ 
โรงพยาบาลลาดกระบัง 
โรงพยาบาลหนองจอก 
สถานพยาบาลสํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร 

845 
 

417 
408 
393 
105 
60 
30 
30 
20 

6.สํานักตํารวจแหงชาต ิ โรงพยาบาลตํารวจ 727 

ที่มา : ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2547-2548  

การจัดบริหารสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อใหประชาชนในเขต
กรุงเทพมหานครไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ  และไดมาตรฐานอยางทั่วถึงโดยสงเสริมให
มีการปรับปรุงคุณภาพบริการ  และมาตรฐานโรงพยาบาล   เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ  ทั้งนี้โดยที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้โดยที่รัฐบาลไดกําหนดกลวิธีในการ
จัดบริการตางๆ ดังนี้ 

1. จัดระบบบริการสุขภาพแบบองครวม โดยบูรณาการการดูแลที่ครอบคลุมกาย จิต 
สังคม และสิ่งแวดลอม เปนการดูแล “คน” ไมใชดูแล “ไข” เปนการดูแลอยางตอเนื่อง จาก
โรงพยาบาลสูบาน จากสถาบันหนึ่งสู อีกสถาบันหนึ่ง มีการบูรณาการบริการสุขภาพอยาง
ผสมผสานระหวางการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ 
บุคลากรแตละวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานอยางอิสระ โดยใชองคความรูทางวิชาชีพเปนพื้นฐาน เนน
การทํางานรวมกันในลักษณะสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งทํางานรวมกับประชาชน และบุคคลในอาชีพ
อ่ืนๆทั้งในระบบราชการและองคการเอกชน 

2. บริการสุขภาพที่มคีุณภาพ มีมาตรฐานและมีความตอเนื่องในการดูแล เนื่องจาก
การใหบริการสุขภาพเปนบริการที่เกี่ยวพันกับความอยูรอดของชีวิต ดังนั้นเพื่อใหประชาชน
ผูรับบริการมั่นใจไดวา ไดรับบริการที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน จึงควรมีการพัฒนาคุณภาพอยาง
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ตอเนื่อง โดยกระบวนการภาครัฐที่จะเสริมใหสถานบริการสุขภาพมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไดแก 
การประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

3. มีแนวทางการใหบริการสุขภาพที่เหมาะสม โดยมีแนวทาง ทางวิชาการที่ถูกตอง
และมีความเหมาะสมกับประเทศในเชิงการใชเทคโนโลยีอยางสมคุณคา เพื่อใหสามารถใหบริการที่
มีมาตรฐานและลดคาใชจายที่ไมจําเปน เนนการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรคและบําบัดรักษา
ความเจ็บปวยในระยะเริ่มตน ทําใหประชาชนไมเกิดการเจ็บปวยที่รุนแรง ซับซอน ทําใหคาใชจาย
ในการดูแลรักษาโรคไมเกิดขึ่น ซ่ึงเปนการลงทุนคาใชจายดานสุขภาพที่ต่ําและคุมคา 

4. จัดระบบบริการที่ประชาชนมีสวนรวม การมีสวนรวมของชุมชนในระบบบริการ
สุขภาพ เปนสวนหนึ่งของแนวคิดในเรื่องการกระจายอํานาจ การใหชุมชนมีสวนรวมนี้ครอบคลุม
ตั้งแตการใหมีสวนรวมรับรูขอมูลขาวสาร รวมตัดสินใจในขั้นตอนการรักษาพยาบาล 

5. จัดระบบบริการที่สงเสริมใหประชาชนมีศักยภาพในการดูแลตนเอง การดูแล
ตนเองเปนการปฏิบัติกิจกรรมที่บุคคลริเร่ิมและกระทําเพื่อที่จะรักษาไวซ่ึงชีวิต สุขภาพ และสวัสดิ
ภาพของตน ถากระทําอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหบุคคลมีการพัฒนาไปไดจนถึงขีดสูงสุด ทําให
ประชาชนมีชีวิตและความเปนอยูอยางดีทั้งในภาวะปกติและภาวะเจ็บปวย 

6. จัดระบบบริการที่เนนการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคในเชิงรุก 
7. จัดระบบบริการที่มีการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่อง กลาวคือ บุคลากรที่

ปฏิบัติงานในทุกระดับของระบบจะตองมีความรูที่ เปนปจจุบัน  ทันตอเหตุการณและการ
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และสามารถนําความรูนั้นมาพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพ ตอบสนองความ
ตองการของประชาชนและสังคม 

8. ใหบริการการแพทยแผนไทย โดยการผสมผสานระหวางแพทยแผนตะวันตกกับ
แผนตะวันออก นอกจากจะทําใหเกิดความหลากหลายที่เปนทางเลือกแกประชาชนแลว ยังเปนการ
สงเสริมภูมิปญญาไทย และทําใหคาใชจายทางดานสุขภาพลดลง 

จะเห็นไดวา ระบบบริการสุขภาพในยุคปจจุบันที่มีการปฏิรูปสุขภาพนั้นมีรูปแบบ
เปลี่ยนไปจากเดิม กลาวคือ เปนระบบบริการสุขภาพที่มุงเนนการสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคใน
เชิงรุกมากกวาการรักษาพยาบาล มีระบบสงตอผูปวยระหวางสถานบริการที่มีประสิทธิภาพ มีความ
คุมคาคุมทุนในการใชทรัพยากร บูรณาการการดูแลแบบองครวม ประชาชนมีสวนรวมตัดสินใจใน
การรักษาพยาบาล มีศักยภาพในการดูแลตนเอง ครอบครัวและชุมชน และระหวางองคการภาครัฐ
กับเอกชน บุคลากรผูใหบริการที่ตอบสนองตอความตองการของประชาชน และสังคม 
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1.2 โครงสรางการบริหารและลักษณะงานโรงพยาบาลรัฐ 

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ตามกฏกระทรวงแบงสวนราชการกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2545 กําหนดใหหร
มหารแพทยมภีารกิจในการพัฒนาวิชาการดานการบําบัดรักษกและฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทย
ฝายกาย โดยมีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี ้

1. ศึกษา วิเคราะหวิจัย และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและ
แพทยเฉพาะทาง รวมทั้งการดําเนินการและประสานงานกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของทั้งในประเทศ
และตางประเทศในเรื่องดังกลาว 

2. กําหนดและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานในการบําบัดรักษาฟนฟูสมรรถภาพ
ทางการแพทยเฉพาะทาง 

3. ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและการแพทยเฉพาะทางแก
สถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 

4. ประเมินการใชเทคโนโลยีทางการแพทยของสถานบริการสุขภาพทุกระดับให
เหมาะสมและคุมคา 

5. จัดใหบริการเพื่อรองรับการสงตอผูปวยตติยภูมิเฉพาะโรคหรือเฉพาะทาง 
6. ใหการเพิ่มพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทย และอี่นๆที่เกี่ยวของแกแพทย บุคลากรทางการแพทยทั้งภาครัฐและ
เอกชน 

7. พัฒนาระบบและกลไกการดําเนินงานใหเปนไปตามกฎหมายที่อยูในความ
รับผิดชอบ 

8. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมการ
แพทยหรือตามที่กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ประกอบดวยโรงพยาบาลที่สังกัดกองทัพบก 
กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ มีหนาที่ใหการรักษาพยาบาลทหาร ขาราชการ ลูกจางและครอบครัว
ของแตละกองทัพ รวมทั้งบุคคลพลเรือนทั่วไป นโยบายตางๆของโรงพยาบาลในสังกัดแตละ
กองทัพ จะสอดคลองกับนโยบายของกรมการแพทยของแตละกอง โดยมีเจากรมการแพทยเปน
ผูบังคับบัญชาสูงสุด ซ่ึงเรียกวา เจากรมการแพทยทหารบก เจากรมการแพทยทหารเรือ และเจากรม
การแพทยทหารอากาศ โรงพยาบาลของแตละกองเปนหนวยขึ้นตรงกับกรมการแพทยโดยมี 
ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบริหารสูงสุด ควบคุมกํากับดูแลกองบังคับการ ซ่ึงขอบเขตความ
รับผิดชอบและหนาที่ของแตละโรงพยาบาลในแตละกองทัพจะคลายคลึงกันในเรื่องของการ
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วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการ ดําเนินการในเรื่องการรักษาพยาบาล วิจัยและ
พัฒนาการแพทย จัดหาสงกําลังซอมบํารุง เวชกรรมปฏิบัติ ทันตกรรม ดําเนินการฝกและศึกษาของ
เหลาทหารแพทย ผลิตบุคลากรสายการแพทย สวนภารกิจที่เพิ่มขึ้นในสวนของโรงพยาบาล ซ่ึงแบง
ตามลักษณะงาน ไดแก โรงพยาบาลกองทัพเรือ จะดําเนินการเกี่ยวกับกิจการเวชศาสตรใตน้ํา และ
การบิน โดยมีกองเวชศาสตรและการบิร พร.เปนผูรับผิดชอบ กองการพยาบาลเปนหนวยงานที่ขึ้น
ตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มีหนาที่ดําเนินการในดานการพยาบาล การสวัสดิการผูปวย 
สวัสดิการพยาบาล การฝกปฏิบัติงานของนักเรียนพยาบาล และจัดฝกอบรมเพิ่มพูนความรูแก
เจาหนาที่พยาบาล และเนื่องจากเปนพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม จึงตองปฏิบัติหนาที่ใน
สองบทบาทคือ เปนทั้งพยาบาลวิชาชีพและทหารอาชีพ ซ่ึงจะตองปฏิบัติตามระเบียบธรรมเนียม
นิยมทหาร เชนเดียวกับทหารทั่วไป ซ่ึงจะมีทั้งกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ และคําสั่งที่กําหนดไว
เปนลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด ซ่ึงกฎระเบียบขอบังคับของทหาร
อาจแตกตางจากพลเรือน 

สวนโรงพยาบาลกองทัพอากาศ จะมีหนาที่ชวยเหลือผูประสบภัยจากการบิน การ
ลําเลียงผูปวยทางอากาศ การสงเสริมความปลอดภัยในการบิน และการสอบสวนหาสาเหตุของ
อากาศยานอุบัติเหตุทางการแพทย 

 โรงพยาบาลในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ
บริหารจัดการเพื่อการบริการพยาบาลแบบอวครวมที่มีคุณภาพ โดยมีโครงสรางการบริหารจัดการ
แบบกระจายอํานาจลงสูงานการพยาบาลตางๆใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของบุคลากรในการ
บริหารภาควิชา หัวหนาภาควิชาฯซึ่งมาจากการสรรหาอยางเปนระบบตามขอกําหนดของคณะฯทํา
หนาที่บริหารงานรวมกับคณะกรรมการบริหารภาควิชาฯโดยมีรองหัวหนาภาควิชาฯฝายบริหาร
ดูแลรับผิดชอบแตละดานที่ไดรับมอบหมาย โดยการประสานกับหัวหนางานการพยาบาลตางๆซึ่ง
ดูแลรับผิดชอบทั้งดานการศึกษาและการบริการ ครอบคลุมการบริหารงานบุคคลในแตละงาน 
ไดแก อาจารยพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล ผูปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง หัวหนาหอผูปวย/หนวย 
พยาบาล ผูชวยพยาบาล ธุรการหอผูปวยตามลําดับ 

 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร มีหนาที่ความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการใหบริการบําบัดรักษาผูปวย การสงเสริมสุขภาพอนามัยและปองกันโรค สงเสริม
สนับสนุน คนควาและวิจัยทางการแพทย และปฏิบัติงานรวมกัน หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
สวนราชการอื่นที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมายและปฏิบัติหนาทื่อ่ืนที่เกี่ยวของ สวนโรงพยาบาล
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการผลิตบัณฑิต
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แพทย พัฒนาหลักสูตรและปรับปรุงการศึกษาทางการแพทยใหไดมาตรฐานสากล รวมทั้งการ
ใหบริการประชาชนและบริการทางวิชาการแกสังคม การทํานุบํารุงและเสริมสรางศิลปวัฒนธรรม 

การใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลแตละแหงจะบริการโดยรับนโยบายจาก
ตนสังกัดซึ่งจะมีภารกิจหลักคลายคลึงกัน จะแตกตางกันในรายละเอียดปลีกยอย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครสวนใหญจะเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับตติยภูมิ ทั้ง
สาขาศัลยกรรมทั่วไป ศัลยกรรมออรโธปดิกส ตา หู คอ จมูก สูติ นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ทัน
ตกรรม การใหการรักษาพยาบาลทีความละเอียดออน และหลากหลายในการใชเครื่องมือทาง
การแพทย และเทคโนโลยีที่เปนนวตกรรมใหมตลอดเวลา เปนแหลงวิชาการ รับผิดชอบในดานการ
ศึกษาวิจัย  และผลิตบุคลากรทางการแพทย รวมทั้งเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพเกือบทุกระดับ  

  โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลรัฐ ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปน
ผูบริหารสูงสุด มีหนาที่ควบคุมกํากับดูแลกลุมงานตางๆไดแก กลุมเทคนิคบริการทางการแพทย 
กลุมงานการพยาบาล กลุมงานเวชกรรมทางสังคม ฝายสุขศึกษา ฝายโภชนาการ ฝายวิชาการ ฝาย
ธุรการ ฝายการเงินและพัสดุ 

  กลุมงานการพยาบาลจัดเปนองคการเพื่อบริการ ทํางานภายใตระบบบริหารของ
โรงพยาบาล มีหัวหนาฝายการพยาบาลเปนผูบริหารสูงสุด สายการบังคับบัญชา แบงเปนระดับตน 
ไดแกหัวหนาหอผูปวย ระดับกลางไดแกผูตรวจการพยาบาล ผูชํานาญการ และผูบริหารระดับสูง มี
การบริหารงานแบบกระจายอํานาจลงสูงานการพยาบาลตางๆ 

  จากลักษณะงานของโรงพยาบาลรัฐดังกลาว จะเห็นวาฝายการพยาบาล ไดใหการ
บริการการพยาบาลและกระจายอยูทุกฝายของโรงพยาบาล ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงมีบทบาท
สําคัญในการบริหารจัดการใหภารกิจลุลวงไปดวยดี 
 

1.3 บทบาทหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวยโดยสายงานแลวจัดเปนผูบริหารระดับตน และเปนตําแหนงที่มี
ความสําคัญที่สุดในฝายการพยาบาล เพราะนอกจากรับผิดชอบในการบริหารหอผูปวยแลว ยังเปน
ตัวเชื่อมระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติบทบาท เปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการ
ครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู ซ่ึงการที่บุคคลจะดํารงตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทหนาที่และ
ความรับผิดชอบกําหนดควบคูกับตําแหนงนั้นเสมอ โดยบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ
จะตองเปนที่รูจักและเขาใจระหวางบุคคลผูดํารงตําแหนงและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของ  แนวคิด
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เกี่ยวกับบทบาทของพยาบาลนั้นคอยๆพัฒนามาเรื่อยๆ ตามความเหมาะสมและความตองการของ
สังคม บทบาทของหัวหนาหอผูปวยก็เชนกันไดมีนักวิชาการและองคการวิชาชีพกําหนดบทบาท
หนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

พวงรัตน บุญญานุรักษ (2530) กลาวถึง บทบาทของหัวหนาหอผูปวย ตามลักษณะ
ของวิชาชีพพยาบาลวามีดังนี้ 

1. ดานบริการ คือ การใหการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยเปนการกระทําอยางมี
หลักการและเหตุผล ตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลทางดานสุขภาพ และคุณภาพชีวิตของ
ผูรับบริการ เปนการกระทําที่มีความเคารพในตนเอง และมีความรับผิดชอบสูง สอดคลองกับ
จุดมุงหมาย  และแผนบริการทางเวชกรรม 

2. ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตร
ทางการพยาบาล และศาสตรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ รวมทั้งความสามารถในการเผยแพรความรู และ 
แนวคิดเชิงวิชาการ ใหกระจายกวางขวางตอไป 

3. ดานบริหาร เปนการใชความรู ความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน คือ 
ชวยใหกลุมคนไดทํางานอยางเปนประโยชนทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพ และ สังคม 

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดรวบรวมบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 7 บทบาท คือ 

1. เปนผูบริหาร โดยกําหนดนโยบายการพยาบาลระดับหอผูปวย เปนผูวางแผน
ปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ รวมทั้งตองเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ให
คําปรึกษา และวินิจฉัยส่ังการ 

2. เปนผูจัดการการพยาบาล  โดยจะเปนผูทําหนาที่ที่จัดการเกี่ยวกับงานตางๆใน
หอผูปวย เชน จัดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสม จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑ ใหพรอม 
จําแนกประเภทผูปวย จัดสภาพใหผูปวย รวมทั้งใชเวลาในการลงมือปฏิบัติการพยาบาล และเปนผู
นิเทศบุคลากรพยาบาลในหอผูปวยดวย 

3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล โดยเมื่อมีปญหาในดานการรักษาเกิดขึ้น 
หัวหนาหอ ปวยก็จะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถามีปญหาดานการพยาบาลก็จะชี้แนะ
กับบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล โดยเปนผูดูแลและตรวจสอบ
การรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ เปนผูสนับสนุน เปนกําลังใจ และใหคําแนะนําปรึกษาแก 
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 
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5. เปนนักพัฒนา โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการ
พยาบาลใหดีขึ้น โดยมีการนําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล ทําวิจัย หรือนําผลการวิจัยมาใชใน
การพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน โดยใหความปลอดภัยและ
ชวยเหลือผูปวยตามควรแกผูปวย 

7. เปนครู โดยเปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาแกผูปวย บุคลากรทางการ
พยาบาล รวมทั้งนักศึกษาพยาบาล 

นอกจากนี้ เรณู หาญวาฤทธ (2540) ไดกลาวถึงหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของ
หัวหนาหอผูปวยไวดังนี ้

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับแผนอัตรากําลัง แผนงานพัฒนา

วิชาการแผนพัฒาบริการพยาบาล แผนการจัดการอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช แผนการจัดการอาคาร
สถานที่และส่ิงแวดลอม แผนการสอนสุขศึกษาในหอผูปวย 

3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความสามารถ 
4. ติดตาม ควบคุมกํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
5. ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ คุณภาพการพยาบาลของ

หนวยงาน 
6. พิจารณาความดี ความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
7. สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 
8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
9. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
10. กําหนดวิธีการจัดหาควบคุมการใช การบํารุงรักษาของอุปกรณ เครื่องมือ

เครื่องใชรวมทั้งเครื่องนอนและเสื้อผา  
11. ปรับปรุงงานบริการของหนวยงาน 
12. ควบคุมดูแลการทําความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของอาคาร

สถานที่ และส่ิงแวดลอม 
13. จัดตารางปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหเจาหนาที่รับผิดชอบในการ

พยาบาลผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง 
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14. ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษาผูปวยรายกลุม 
15. ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
16. รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานทั้งประจําเดือนและประจําป 
17. เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
18. จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา และคูมือทางวิชาการตางๆ 
19. สนับสนุนการจัดทําวิจัยทางการพยาบาล และติดตามการนําผลการวิจัยมา

ปรับปรุงบริการพยาบาล 
20. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม ผูมาศึกษาอบรม ดูงานทางการพยาบาล 
21. จัดประสบการณทางดานการพยาบาลแกผูมาฝกอบรมดูงาน 
22. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
23. รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
24. รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
25. เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
26. ปฏิบัติงานอื่นๆตามที่ไดรับมอบหมาย 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) กําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ในการดําเนินงานการพยาบาลในหอผูปวยใหบรรลุวัตถุประสงค
ของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังทําหนาที่บังคับบัญชาเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลทุกระดับในหอผูปวยที่รับผิดชอบ รวมทั้งเสมียน นักการหรือพนักงานทําความสะอาดดวย 
ตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารหรือหัวหนาพยาบาล โดยมีภารกิจหลักคือ การ
บริหารบริการพยาบาลในหอผูปวยเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความคลองตัวในการปฏิบัติการพยาบาลที่
แตละบุคคลตองปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงที่ตนเองดํารงอยู และตองเปนผูเชื่อมโยงงานระดับ
นโยบายกลุมงานการพยาบาล สูการปฏิบัติในระดับหอผูปวย รวมทั้งเปนผูนําในการปฏิบัติการ
พยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการโดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกไขปญหาได โดยมี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติดังนี้ 

1. ดานบริหารบรกิารพยาบาล 
1.1 บริหารงานบริการเพื่อสรางเสริมคุณภาพการบริการพยาบาลของหอผูปวย ไดแก 
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1.1.1 เปนผูนําในการกําหนดปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศนและพันธกิจการ
พยาบาลในการสนับสนุนสงเสริมใหมีการนําไปเปนแนวทางการบริการและพัฒนาคุณภาพบริการ
ในหอผูปวย 

1.1.2 กําหนดมาตรฐานการบริการพยาบาล หรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาล
ของหอผูปวยโดยสอดคลองกับมาตรฐานของกลุมงาน มาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานที่สวนกลาง
กําหนด 

1.1.3 สงเสริมสนับสนุนใหผปฏิบัติการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ ใหการ
พยาบาลผูปวยหรือผูใชบริการสอดคลองกับมาตรฐานการดูแลผูปวยอยางครบภวน 

1.1.4 จัดใหผูปวยผูใชบริการในหอผูปวย ไดรับขอมูลดานการรักษาพยาบาลที่
ถูกตอง 

1.1.5 จัดระบบบริการในหอผูปวยใหมีความคลองตัวตอการใหบริการที่มี
คุณภาพ 

1.1.6 กําหนดและควบคุมกํากับใหผูปฏิบัติที่อยูในความรับผิดชอบใหการ
พยาบาลตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูปวย 

1.1.7 ติดตามประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย 
1.2 บริหารบุคลากรในหนวยงานหอผูปวยไดแก 

1.2.1 จัดตารางเวรเจาหนาที่ทางการพยาบาลใหเหมาะสม 
1.2.2 จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอน 
1.2.3 พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับ 
1.2.4 ตรวจสอบ นิเทศและประเมินผลการปฏิบัติของเจาหนาที่ 

1.3 การบริหารงานนโยบายทั่วไป เปนกิจกรรมที่สําคัญเกี่ยวกับการบริการผูปวย
โดยตรง ไดแก 
1.3.1 ควบคุมกํากับดูแล จัดหาเสื้อผา วัสดุครุภัณฑ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช

ที่จําเปนในดานการรักษาพยาบาล 
1.3.2 ควบคุมกํากับดูแลและการสั่งการเรื่องความสะอาดเรียบรอยในหอผูปวย

ใหถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจากการแพรกระจายของเชื้อโรค 
1.3.3 สรางเสริมสัมพันธภาพ และการประสานงานที่ดีในระหวาง เจาหนาที่ใน

หอผูปวย เจาหนาที่ทีมสุขภาพ ผูปวย และญาติตลอดจนถึงผูมาติดตองานตางๆ 
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2. ดานวิชาการ 
2.1 ปฐมนิเทศเจาหนาที่ทีเ่ขาปฏิบัติงานใหมทุกระดับในหอผูปวย 
2.2 รวมดําเนินการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ 
2.3 วิเคราะหและศึกษาปญหาตางๆเพื่อปรับปรุงแกไขดานบริการพยาบาลใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ่น 
2.4 จัดทําคูมือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลสําหรับเจาหนาที่ในหอผูปวย 
2.5 สนับสนุนใหเจาหนาทีใ่นหอผูปวยมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ

ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
2.6 เปนที่ปรึกษาของเจาหนาทีท่ั้งดานวิชาการและการปฏิบัติการพยาบาล 
2.7 เปนผูประสานงสนกับอาจารยพยาบาลประจําหอผูปวย จดัการฝกภาคปฏิบัติให

สอดคลองกับทฤษฎี 
3. ดานบริการพยาบาล 

3.1 ใชความรูและความชํานาญทางคลินิก ในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวย
ภายในหอผูปวย ทั้งผูปวยทั่วไปและกลุมผูปวยที่มีปญหาฉุกเฉิน มีปญหาวิกฤติ และมีปญหา
ซับซอน 

3.2 ใชทกัษะการประเมินเพื่อนําไปสูการวางแผน และการพยาบาลแบบองครวม 
3.3 ประสานงานรวมมือ เพื่อสนับสนุนใหผูปวยไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ 

ในปจจุบันโรงพยาบาลมีการมุงเนนในการพัฒนาคุณภาพและการรักษาพยาบาล
ใหอยูในระดับมาตรฐาน หัวหนาหอผูปวยเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพในโรงพยาบาลให
บรรลุเปาหมายขององคการ หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีวิสัยทัศนที่กาวไกลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล(2543) ไดกําหนดบทบาท และหนาที่ของหัวหนา
หอผูปวยไวดังนี้ 

 
1. บทบาทในการแสดงวิสัยทัศน ความรอบรูเรื่องตางๆความคิดริเริ่มสรางสรรค

ในการวางแผนของหนวยงาน โดยแผนงานจะตองมีลักษณะกาวไปขางหนา หัวหนาหอผูปวย
จะตองสามารถทําการประเมินสิ่งแวดลอม ทั้งภายในหนวยงานและองคการ เพื่อนํามาพิจารณา 
แนวโนมที่จะเกิดขึ้นพรอมทั้งระบุจุดออน จุดแข็งและโอกาสที่จะเอื้อตอผลสําเร็จ 
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2. กระตุนสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการวางแผน หัวหนาหอ
ผูปวยตองรับฟง และใหการประเมินอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงคุณคาของ
ตนเอง และเกิดความรักผูกพันกับงาน 

3. เปดใจกวาง ยอมรับส่ิงใหมๆและความคิดที่หลากหลาย 
4. ทําการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด

เกี่ยวกับเปาหมายขององคการ 
5. ประสานการวางแผนระดับหนวยงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
6. ประเมินแผนเปนระยะๆเพื่อใหทราบถึงขอขัดของตางๆและนํามาเปนขอมูลใน

การพิจารณาปรับปรุงแผนใหเหมาะสม 

กลาวโดยสรุปไดวา หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบครอบคลุมใน 3 
ดานคือ ดานการบริหารการพยาบาล เปนผูรับนโยบายขององคการ นํามาปฏิบัติในหนวยงานที่ตน
รับผิดชอบ ไดแก การวางแผน การจัดระบบงาน การบริหารงานบุคลากร และการประสานงาน ดาน
การบริการพยาบาล เปนผูทําหนาที่อํานวยการใหบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยใหการ
พยาบาลผูปวยทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม รวมทั้งเปนผูนิเทศและประเมินผลการ
พยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาลของบุคลากรใตบังคับบัญชา และดานวิชาการ เปนผูเผยแพร
ความรูทางการพยาบาล และใหความรวมมือในการศึกษาวิจัย รวมทั้งจัดอํานวยความสะดวกแก
นักศึกษาที่มาศึกษาหาความรู และประสบการณในหนวยงานที่รับผิดชอบ 

 
2. ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

ความสามารถเปนสินทรัพยสําคัญที่องคการแตละแหงจําเปนตองสรางใหเกิดขึ้น โดยเฉพาะ
อยางยิ่งองคการพยาบาลที่ตองทํางานเกี่ยวของกับชีวิตมนุษย ความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
หัวหนาหอผูปวย เปนผลจากการไดเรียนรู ไดรับประสบการณและไดรับการอบรมพัฒนา 

2.1 ความหมายของความสามารถ 

ความสามารถของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญสําหรับการบริหารงาน เนื่องจากงานจะบรรลุ
ซึ่งวัตถุประสงคไดขึ้นกับความสามารถของผูปฏิบัติงานวามีความสามารถมากนอยเพียงใด ซ่ึงจะมี
ผลตอประสิทธิภาพของงงานตามมา มีผูใหความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงานไว
แตกตางกัน 
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สมยศ นาวีการ (2521: 88) กลาววา ความสามารถเปนคุณลักษณะของบุคคลเปนเรื่อง
ของคุณภาพในการปฏิบัติงน ความสามารถหลายๆอยาง อาจเรียนรูไดในระหวางวัยเด็ก วัยรุน และ
อาจเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ 

อุทัย หิรัญโต (2531:6) ใหความหมายวา ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนการ
ทํางานที่ใหผลสําเร็จหรือทํางานอยางมีประสิทธิภาพกวาคนอื่นๆที่มีโอกาสเทากัน หรืออยูใน
ส่ิงแวดลอมเหมือนกัน 

Webster (1971:119) กลาววา ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของความ
พยายามของบุคคล ในการกระทํากิจกรรมใหลุลวงไปได 

Schneider (1979:25) ไดใหความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงานวา หมายถึง 
สมรรถภาพของการปฏิบัติกิจกรรม ดวยการตั้งความปรารถนาตอผลลัพธ ดวยการกระทําอยาง
คลองแคลว 

Thomus (1995 อางถึงในกนกวรรณ มาลานิตย: 2540) กลาววา ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติเพื่อใหภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จ 

สรุป ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทํากิจกรรมตางๆที่ไดรับ
มอบหมาย ใหประสบความสําเร็จ โดยอยูบนพื้นฐาน ความรู ทักษะ ประสบการณการเรียนรูของ
บุคคล รวมถึงการอยูในภาวะแวดลอมที่เหมาะสม 

 
2.2 แนวคิดความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

 
การมีคุณภาพงานที่ดี เปนสิ่งที่พึงประสงคของทุกองคการ ส่ิงสําคัญที่จะนําไปสู

ความสําเร็จขึ้นอยูกับความสามารถของบุคลากร เพราะเปนผูใชทรัพยากรตางๆใหเกิดประโยชน  
(Sutermiester, 1963) การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคการจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง 
โดยเฉพาะบุคลากรระดับบริหาร ซ่ึงเปนจุดรวมของงาน และศูนยรวมแหงความรับผิดชอบในการ
ระดมความรวมมือ รวมใจจากผูใตบังคับบัญชา 

 
ปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 
Coming and Schwab (1973) เชื่อวามิติดานกายภาพและจิตใจทุกอยาง คนจะแสดงให

เห็นแตกตางกันมาก สมรรถภาพของบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะถูกกําหนดโดยปจจัยตางๆ 
Megginson (1977) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล 

ขึ้นอยูกับ ความสามารถ และ แรงจูงใจ กลาวคือ ถาแรงจูงใจ 
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วุฒิชัย จํานงค (2522) เชื่อวา การจูงใจนั้นเปนลักษณะของการสรางความพึงพอใจ
ประการหนึ่ง ในการที่จะยังผลใหเกิดบางสิ่งบางอยางขึ้น ผลของการจูงใจจะเปนการสนับสนุน
สงเสริมการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ทั้งนี้เพราะเหตุวา โดยกระบวนการทางจิตของมนุษยแลว การจูงใจ
นั้นเปนการสรางความพอใจใหกับมนุษย ความพึงพอใจนั้นเกิดขึ้นจากการที่ไดสนองตอบถึงความ
ตองการของมนุษย และจากการพึงพอใจนั่นเองที่เรียกวากระบวนการจูงใจไดเกิดขึ้นแลว คือเมื่อ
มนุษยไดรับความพึงพอใจก็พรอมที่จะประพฤติบางสิ่งบางอยางที่เหมาะสมทั่วไป อันจะนําไปสู
การปฏิบัติงานที่ดีกวาที่เปนอยู 

Porter and Lawler (1976) เชื่อวา การรับรูทางดานบทบาท เปนปจจัยหนึ่งที่มอิีทธิพล
ตอความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใหความหมายของการรับรูทางดานบทบาทวา เปนแนวทาง
ที่บุคคลใหความหมายงานของเขา ประเภทของกําลังความพยายามที่เขาเชื่อวาจะมีความสําคัญตอ
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การรับรูทางดานบทบาท จะถูกเรียนรูจากคําแนะนําในการ
ทํางานและประสบการณจากการทํางานสวนบุคคล จะเกี่ยวพันระหวางกันกับความสามารถและการ
จูงใจ กลาวคือ หากการรับรูทางดานบทบาทไมถูกตอง ผลการปฏิบัติงานจะเทากับศูนย ถึงแมวา
ความสามารถและแรงจูงใจจะอยูในระดับสูงก็ตาม แตจะมีความหมายนอยมากหากการปฏิบัติงาน
ไมไดไปในทิศทางที่ถูกตอง  

สมยศ  นาวีการ (2521) เชื่อวามีปจจัยจํานวนมากที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล เชน เงิน สภาพแวดลอมในการทํางาน ขอบเขต และรายละเอียดของงาน 
ลักษณะความสัมพันธขององคการที่ เปนทางการ  การเขากันไดของบุคลากรในหนวยงาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบังคับบัญชา และเรียกปจจัยดังกลาววา เปนปจจัยดานสถานการณ อิทธิพลของ
ปจจัยนี้ ตอความสามารถในการปฏิบัติงาน จะถูกคั่นกลางโดยความสามารถ การรับรูทางดาน
บทบาท และการจูงใจ 

ความสามารถเปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอความรูสึกของบุคคลที่มีตอกันภายใน
หนวยงาน ในการที่จะทําใหผูรวมงานยอมรับ ศรัทธา และรวมมือในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง 
(ทวิช เปลงวิทยา, 2522) โดยเฉพาะความสามารถของผูบริหาร ซ่ึงตองเกี่ยวของกับการเปนผูนํา 
ผูบริหารจะปฏิบัติหนาที่ใหลุลวงไปดวยดี เปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา ตองมีความสามารถ 3 
ประการคือ 

1. ทักษะเชิงเทคนิค หมายถึงสามารถใชวิธีการเหมาะสมในการบริหารงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค โดยมีการวางแผน ใชกระบวนการ การติดตอส่ือสาร ตลอดจนการจัดการที่ดี 

2. ทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ หมายถึง สามารถทํางานในฐานะสมาชิกกลุมได 
เสริมสรางความรวมมือของกลุม ใจกวาง เขาใจผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 

3. ทกัษะเชิงมโนคติ หมายถึง สามารถเขาใจหนวยงานทุกลักษณะ มีความสามารถใน
การตัดสินใจ รวมถึงการขจัดขอขัดแยงระหวางหนวยงาน หรืออีกนัยหนึ่ง ผูบริหารจะตองมี
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ความสามารถดานเทคนิค มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว ในการวินิจฉัยส่ังการ ในการ
วางแผนทํางานประจําวัน ในการประสานงานและอํานวยงาน ในการตรวจสอบและติดตามผลงาน 
มีความสามารถในการพัฒนาคน  มีความสามารถในการพูด การเขียน การประชุม มีความรูในหลัก
วิชาการ ซ่ึงจะชวยใหการบริหารงานถูกตองตามหลักวิชา และความรูทั่วไปที่ไดจากประสบการณ  
ซ่ึงจะชวยสรางเสริมใหเกิดผีมือ ไหวพริบ และชั้นเชิงในการบริหาร 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนด
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวทั้งหมด 8 บทบาท ดังนี้ 

1. เปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตน คืออยูระหวางผูวางนโยบายดานบริหารการ
พยาบาลท้ังหมด คือกลุมงานการพยาบาลและบุคลากรการพยาบาล รวมทั้งเจาหนาที่พยาบาลระดับ
อื่นๆ และเปนผูอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวย เปนไปดวยดี ตามแผนการรักษาของ
แพทย 

2. เปนผูมีความสามารถในการคนควา หาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับ
ความกาวหนา ทางดานการแพทย และสามารถที่จะรวมอภิปรายและใหขอคิดตอทีมสุขภาพไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

3. เปนผูมคีวามสามารถในการประสานงาน คือจะตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
4. เปนผูมีความสามารถในการเปนผูใหคําปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ 
5. มีความสามารถที่จะอํานวยการที่จะทําใหผูปวยไดรับบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
6. มีความสามารถในการนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล โดยเฉพาะในหอ

ผูปวยที่ไมมีครูประจําหอผูปวย 
7. เปนผูมีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิก ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู 

เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน และเขาใจถึงปญหาทางการปฏิบัติการพยาบาลไดถูกตองและเปน
แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติพยาบาล 

8. มคีวามสามารถในการเปนผูสังเกตการณที่ดี 

ในการวิจัยคร้ังนี้ไดนําแนวคิดจากบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยจากการทบทวน
เอกสารกองการพยาบาล (2539) และสถาบันพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ผูวิจัยขอสรุปวา 
หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการปฏิบัติตามบทบาท ครอบคลุมใน 3 ดานคือ 

1. บทบาทดานการบริหาร เปนผูรับนโยบายขององคการ และนํามาปฏิบัติใน
หนวยงาน ที่ตนรับผิดชอบ โดยยึดหลักการบริหารการพยาบาลเปนแนวทางในการปฏิบัติ ไดแกการ
วางแผนการจัดระบบงาน การบริหารงานบุคลากร การอํานวยการ และการประสานงาน เพื่อใหงาน
ดําเนินไปอยางตอเนื่อง และตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 



 32

2. บทบาทดานการบริการพยาบาล  เปนผูทําหนาที่อํานวยการใหบุคลากรทางการ
พยาบาลในหอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยท้ังทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม ให
ครอบคลุมทั้งทางดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ 
โดยการใชกระบวนการพยาบาล และมอบหมายใหบุคลากรผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 

3. ดานวิชาการ   เปนคณะกรรมการ หรือวิทยากรในการเผยแพร ความรูทางการ
พยาบาล  และใหความรวมมือในการศึกษาวิจัย  รวมทั้งจัดอํานวยความสะดวกแกนักศึกษาที่มา
ศึกษาหาความรู และประสบการณในหนวยงานที่รับผิดชอบ 

 
2.3 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย  

ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย เกี่ยวของกับปจจัยที่หลากหลาย 
เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยแตละคน มีลักษณะคุณสมบัติและความสามารถในดานตางๆแตกตางกัน
ไป ประสบการณที่ผานเขามาในชีวิต ไมวาจะเปนการศึกษา การอบรมเลี้ยงดู สภาพแวดลอมทาง
สังคม ส่ิงเหลานี้ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีลักษณะเฉพาะของตน นั่นยอมรวมไปถึง คานิยม ทัศนคติ 
และบุคลิกภาพ ซ่ึงสงผลใหพฤติกรรมของบุคคลแตกตางกันออกไปดวย (กรองแกว อยูสุข, 2537)  

ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยที่
ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และประสบการณในตําแหนง 

อายุ  เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องการรับรู ความคิดเห็นและ
การแสดงพฤติกรรม คนที่มีอายุแตกตางกันจะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยมแตกตาง
กัน (Ivancevich and Matterson, 1999:114) อายุที่มากขึ้นของบุคคลทําใหบุคคลนั้นมีพัฒนาการตาม
วัย บุคคลสั่งสมประสบการณชีวิต มีการปรับตัวและเรียนรูส่ิงใหมตลอดเวลา ทําใหความคิด
ความรูสึกตอตนเองเปลี่ยนแปลง เรียนรูและแสวงหาวิธีปฏิบัติหรือกิจกรรมใหมๆเพื่อตอบสนอง
ความตองการของตน เพื่อใหตนเองเกิดความรูสึกมั่นคงและพึงพอใจ (จินตนา ยูนิพันธ, 2534: 34) 
อายุมีความสัมพันธโดยรวมกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ กลาวคือ เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น จะมี
ระดับวุฒิภาวะสูงขึ้นดวยตามวัย (ทัศนา บุญทอง, 2533) มีประสบการณเพิ่มขึ้น ความคิดอาน
ความรูสึกและการกระทําจะปรับเปลี่ยนไปตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาได ชัดเจน ถูกตองตามความ
เปนจริงมากขึ้น สามารถปรับตัวใหเขากับงานไดดีขึ้น ปรับตามความหวังใหเหมาะสมกับ
สถานการณการทํางานไดดีขึ้น (Lee และ Willbus,1985 อางถึงใน สมสุข ดิลกสกุลชัย, 2534) อุทัย 
หิรัญโต (2524)  กลาววา วัยของบุคคลจะปรุงแตงความรูสึกนึกคิด ความสนใจ ทัศนคติใหแตกตาง
กัน บุคคลที่มีอายุมากจะมีส่ิงดังกลาวมากกวาบุคคลที่มีอายุนอย นอกจากนี้ผูที่มีอายุมากขึ้น จะมี
ประสบการณในการเผชิญปญหา และมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย 
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(Luckmann and Sorensen, 1987 อางถึงในเสาวภา สีเหนี่ยง, 2539) อายุมีความสัมพันธกับระยะเวลา
การทํางานที่เพิ่มขึ้น เมื่ออายุมากขึ้นระยะเวลาการทํางานก็เพิ่มมากขึ้น ความคิด ความรูสึก และการ
กระทําจะเปลี่ยนไปตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาไดชัดเจนถูกตองตรงตามความเปนจริงมากขึ้น 
และยังสามารถปรับตัวเขาสังคมไดดี และนอกจากนี้อายุยังมีความสัมพันธกับสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย (มณี ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) 

ระดับการศึกษา การศึกษาหมายถึง ประสบการณจากภายในหองเรียน ที่เปนไปอยางมี
ระเบียบแบบแผน (สมยศ นาวีการ, 2538) ความแตกตางของการศึกษา ทําใหคนมีความสามารถใน
การทํางานและการพัฒนาตนเองไมเทากัน การศึกษาทําใหบุคคลไดรับศาสตร ความรูตางๆเพื่อ
นําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการทํางานของมนุษยเปนผลมาจากความทาง
สมอง ประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรม (เสริมศักดิ์ วิศาลภรณ, 2521) เปนส่ิงที่ทําใหคน
รูจักคิดวิเคราะห เขาในสังคมและเขาใจปรากฎการณตางๆรวมทั้งทําใหเกิดการเรียนรูมากขึ้น เกิด
การพัฒนาความคิดและทัศนคติในการดํารงชีวิต บุคลลสามารถวิเคราะหปญหาหรือสภาพการณ
ตางๆได จากการใชหลักการหรือองคความรูตามที่ไดเรียนมา บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงขึ้น ยอม
ไดรับการถายทอดความรู ความคิด และความสามารถมากขึ้น ยอมมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่ง
ตางๆอยางมีเหตุผลมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวา และยิ่งถาเปนความรูความเขาใจในวิชาการเฉพาะ
สาขายิ่งขึ้นทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น สมรรถนะในการปฏิบัติงานยอมสูงขึ้นดวย (บรรสิทธิ์ ไว
ทองเสรี อางถึงใน สุภาวดี คูหาทอง, 2532)  ซ่ึงผลการวิจัยของอาภา โลจายะ (2538) พบวา ความ
แตกตางของการศึกษา ทําใหคนมีความสามารถในการทํางานและการพัฒนาตนเองไมเทากัน  

ประสบการณในการทํางาน เปนปจจัยสําคัญในการทํางานอยางหนึ่ง เมื่อบุคคล
ปฏิบัติงานไประยะหนึ่ง ยอมมีการเรียนรู มีประสบการณในการทํางานมากขึ้น มีตําแหนงหนาทีก่าร
งานดีขึ้น ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ทํา นอกจากนี้ยังชวยใหบุคคลมีความ
เชื่อมั่นและมีเหตุผลมากขึ้น (Kirk, 1981) เปนการสั่งสมประสบการณในการปฏิบัติงาน เรียนรู
ระบบงาน ทําใหมีโอกาสที่จะเผชิญปญหาอุปสรรคตางๆมากมาย มีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติและ
รับผิดชอบงานไดดี สามารถคาดการณถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดดีกวา (Nigro & Nigro, 1984 
อางในภัสรา จารุสินธิ์, 2542) บุคคลที่ดํารงอยูในวิชาชีพนาน จะเกิดการเรียนรูและเขาใจดีขึ้นวาสิ่ง
ใดดีหรือไมดี ส่ิงใดควรเสี่ยงหรือไมควรเสื่อง รวมทั้งสามารถพิจารณา วิแคราะห และแกปญหาที่
เผชิญไดดี (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) และการที่บุคคลดํารงอยูในวิชาชีพนาน เกิดความยึด
มั่นผูกพันตอวิชาชีพและทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อวิชาชีพ จึงทําใหไดรับประสบการณในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น สมรรถนะในการปฏิบัติจึงสูงขึ้น และจากการศึกษาของ Cocoran (1980 อางถึง
ในนิตยา แพรวาณิชย, 2535) พบวา ประสบการณชวยใหทักษะทางการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
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เพิ่มมากขึ้น ประสบการณบางอยางของพยาบาลจะชวยใหการเตรียมพยาบาลเปนผูบริหารที่ดีได
และมีความกลาหาญที่จะเผชิญปญหาตางๆไดดี  

ประสบการณในตําแหนง ประสบการณในตําแหนงจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมีโอกาส
เรียนรู มองปญหาชัดเจนและถูกตองมากขึ้น(สกุลพร สังวรกาญจน, 2528 อางในภาทิพย ตั้งตรีจักร, 
2544)  การมีประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยนาน ยอมหมายถึงการมีประสบการณใน
การปฏิบัติงานดานการบริหารมาก ฉะนั้นสมรรถนะในการปฏิบัติงานยอมสูงขึ้น เนื่องจาก
ประสบการณมาก ทําใหโอกาสที่จะเผชิญปญหาตางๆมาก ยอมมีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติและ
รับผิดชอบไดดี และสามารถคาดการณถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นดีกวา นอกจากนี้หากบุคคลมีประสบการณ
ในเรื่องที่จะประกอบกิจกรรม จะกอใหเกิดความมั่นใจ และหากประสบการณที่มีมากพอที่จะทําให
เกิดความชํานาญดวย ก็จะชวยใหการประกอบกิจกร(คณะอนุกรรมการการศึกษาและวิจัยทางการ
ศึกษาพยาบาลและศูนยประสานงานการศึกษาพยาบาล, 2529 : 61) ดังนั้นประสบการณจึงเปนเปน
องคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งที่สงเสริมสมรรถภาพในการทํางาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีความเครียดในบทบาท 

3.1 ความหมายของความเครียด 

ความเครียดเปนประสบการณพื้นฐานของมนุษย เกิดขึ้นไดกับทุกคน ไมวาจะอยูใน
ภาวะปกติหรือภาวะเจ็บปวย ซ่ึงจะสงผลกระทบตอสุขภาพรางกายและจิตใจของมนุษย ความเครียด
จําเปนสําหรับการเจริญเติบโตและพัฒนาการทั้งดานรางกายและจิตใจ ขึ้นอยูกับระดับความเครียดที่
เกิดขึ้น ภาวะที่มีความเครียดนอยเปนเวลานาน อาจทําใหมนุษยขาดความกระตือรือรนในการ
ทํางาน เบื่อหนาย มองโลกในแงไมดี แตถาชีวิตมีความเครียดมากๆเปนเวลานาน นอกจากจะทําให
บุคคลนั้นเหนื่อยลา ทอแท แลวยังนําไปสูความเจ็บปวยตางๆได และถาหากความเครียดรุนแรงมาก
อาจเปนสาเหตุการตายได (ภัทรพร สุขบุษย,2541) ดังนั้นมนุษยจึงตองเผชิญกับความเครียดใน
ระดับที่เหมาะสมเพื่อใหมีการปรับตัวใหเกิดพลงสรางสรรคในการทํางานและดํารงชีพอยูในสังคม
ตอไป 

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความเครียดไว ดังนี้ 

Selye (1956) มีความเห็นวา ความเครียด หมายถึง ภาวะที่รางกายและจิตใจมีปฏิกิริยา
ตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคามทั้งจากภายในและภายนอกรางกาย ใหขัดขวางการทํางาน การ
เจริญเติบโต และความตองการของมนุษย ใหมีการเปลี่ยนแปลงในรางกายเกี่ยวกับโครงสรางและ
ปฏิกิริยาทางเคมีเพื่อตอตานการคุกคามนั้น และเกิดภาวะรางกายและจิตใจขาดสมดุล 
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Lazarus (1976) อธิบายวา ความเครียด เปนปฏิกิริยาตอบสนองระหวางบุคคลและ
ส่ิงแวดลอม ซ่ึงบางครั้งส่ิงแวดลอมอาจมีผลกระทบหรือคุกคามตอการทํางานของรางกายและจิตใจ 
ทําใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง อันเปนผลใหเกิดความเครียดขึ้น 

Luckman and Sorensen (1979) กลาววา ความเครียดไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอม
ภายในหรือภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงรบกวนความตองการพื้นฐาน หรือรบกวนภาวะสมดุลของบุคคล 

Robbins (1998) กลาววา ความเครียดหมายถึง สภาพอารมณที่บุคคลตองเผชิญหนากับ
เหตุการณที่บังคับ ขูเข็ญ หรือความไมแนนอน 

สมจิต หนุเจริญกุล (2543) กลาววา ความเครียดในงาน หมายถึง ภาวะที่เปนพลวัตร
ของปฏิสัมพันธของมนุษยกับส่ิงแวดลอม เพื่อรักษาสมดุลสําหรับการเจริญเติบโต พัฒนาการ และ
การประกอบกิจกรรมตางๆมนุษยทุกคนตองประสบกับความเครียดที่ยิ่งใหญในชีวิต โดยเฉพาะ
อยางยิ่งเมื่อเกิดการเจ็บปวย การสูญเสียหรือการพลัดพรากจากบุคคลที่รัก ถาบุคคลสามารถเผชิญ
กับความเครียดไดดี คือ รักษาดุลยภาพของชีวิตไวได และพัฒนาการและดําเนินชีวิตไปสูเปาหมายที่
วางไว แตถาไมสามารถเผชิญกับความเครียดได จะทําใหการดําเนินชีวิตไปสูเปาหมายตอง
หยุดชะงักหรือชาลง 

สุวิทย  มหัตนิ รันดรกุล   วนิดา   พุมไพศาลชัย  และพิมพมาศ  ตาปญญา  (2540) 
ความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยาของรางกายและจิตใจที่มีตอการคุกคามทาทาย ดานจิตใจและรางกาย 
จากเหตุการณตางๆตั้งแตที่เปนสาเหตุเล็กๆนอยๆเหตุการณที่เกิดเปนประจํา จนถึงเหตุการณสําคัญ 

สมชาย พลอยเล่ือมแสง (2541) ความเครียด หมายถึง ภาวะที่กดดัน บีบคั้นทางดาน
จิตใจจนกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายตอส่ิงที่มาคุกคามเพื่อปรับภาวะสมดุลของรางกาย 

โดยสรุปวา ความเครียด หมายถึง ส่ิงที่คุกคามทําใหบุคคลไมไดรับความพึงพอใจใน
ส่ิงที่ตองการ รบกวนพัฒนาการของบุคคล หรือกอใหเกิดอันตรายตอบุคคล ทําใหสภาวะรางกาย
และจิตใจขาดสมดุล 

3.2 ความเครียดในบทบาท (Role stress) 

ความเครียดในบทบาทมีความสัมพันธกับโครงสรางของสังคม กลาวคือ ในสังคมที่มี
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางอยางรวดเร็ว และซับซอน มีผลใหบุคคลมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลง
สถานภาพ และบทบาทของตนเอง ซ่ึงบางครั้งบทบาทตางๆไมสามารถตอบสนองความตองการ
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ของบุคคล  ทําใหเกิดความขัดแยง ความคลุมเครือ ความยากลําบากในการดํารงบทบาทของตนเองมี
ผลทําใหเกิดความๆไมพึงพอใจในงานที่ตนเองทําอยู 

การศึกษาในเรื่องของความเครียดในบทบาท เปนการศึกษาที่ควบคูกันไปในระหวาง
นักจิตวิทยา  และนักสังคมวิทยา โดยเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกยากลําบาก หรือไมสามารถที่จะดํารง
บทบาทตางๆไวไดอีกตอไป จะมีปฏิกิริยาตอบสนองดังตอไปนี้ 

ทางดานจิตใจ  จะพบวามีภาวะ 
1. วิตกกังวล  (Anxiety) 
2. เครียด  (Tension) 
3. หงุดหงิด  (Irritation) 
4. โกรธงาย  (Resentment) 
5. ซึมเศรา  (Depression) 

 
ทางดานรางกาย 

1. การตอบสนองของร างกาย  จะตรวจพบว ามีความผิดปกติของ
ระดับอะดรีนาลีน  ไขมันในเสนเลือด และการแข็งตัวของเลือด 

2. อัตราการเตนของหัวใจผิดปกติ ถาตรวจคลื่นไฟฟาหัวใจ ก็จะพบความ
ผิดปกติเชนกัน 

3. มีภาวะของโรค ความดันโลหิตสูง และโรคหัวใจ (coronary heart 
disease) 

4. มีอาการปวดศีรษะ มึนงง คล่ืนไส อาเจียน หายใจถี่ส้ัน และออนแรง 

Scott, Mitchell และ Birnbaun (1981) กลาวถึง พฤติกรรมบุคคลในองคการโดยเริ่ม
ตั้งแตบุคคลเขาสูองคการครั้งแรก ตองเรียนรูส่ิงตางๆรอบๆตัว โดยเฉพาะบทบาทในองคการ ซ่ึง
เปนพฤติกรรมที่คาดหวังจากผูรวมงาน เปนบทบาทเฉพาะตําแหนง และเฉพาะงาน 

บทบาทของคนในองคการจึงเปนไปตามการพรรณางาน (job description) ทั้งที่เปน
ทางการ  และไมเปนทางการ โดยที่กลุมบุคคลในองคการซึ่งเปนผูคาดหวังใหบุคคลมีพฤติกรรม
ตามตําแหนงนั้น ถาเปนกลุมเล็ก ผูดํารงบทบาทจะเขาใจถึงบทบาทที่ถูกคาดหวังชัดเจนกวา  ถาเปน
กลุมใหญทําใหเกิดความคลุมเครือและสับสนได Scott, Mitchell และ Birnbaun (1981) เรียกปญหา
ในองคการที่เกี่ยวของกับการดํารงบทบาทนี้วา ปญหาในบทบาท (role problem) ซ่ึงมี 3 ลักษณะ
ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท  และความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  
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ซ่ึงกอนที่บุคคลจะมาถึงภาระที่มีปญหาในบทบาท จะผานระยะตางๆ ดังนี้กอน (ธงชัย และชัยยศ 
สันติวงษ: 2526) 

1. ระยะของการคาดหมายในบทบาท  เปนระยะที่บุคคลเริ่มเขามาในองคการและ
รับรูความคาดหมายขององคการตอบทบาทนั้น จากการปฐมนิเทศ การฝกอบรม 

2.  ระยะที่เปนทางการ โดยบุคคลจะถูกกําหนดบทบาทที่เปนทางการในองคการ
นั้นๆในรูปแบบของการกําหนดวัตถุประสงค ระเบียบวิธีในการปฏิบัติงาน กฎ ขอบังคับ และ
จะตองแสดงบทบาทตามที่ถูกกําหนดเพื่อแลกกับผลตอบแทน 

3. ระยะของการเรียนรูในบทบาท นอกจากการเรียนรูบทบาทที่เปนทางการของ
หนวยงานแลว บุคคลยังตองเรียนรูบทบาทที่ไมเปนทางการ นั่นคือสัมพันธภาพและความคาดหมาย
ของผูรวมงานตอบุคคลนั้น ทําใหบุคคลตองพยายามปรับบทบาทของตนเองใหสอดคลองกับความ
คาดหมายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

4. ระยะของการคงอยูหรือออกจากองคการ เมื่อบุคคลเขามาสูองคการจนถึงระยะนี้ 
เขาจะรูวาเขาสามารถแสดงบทบาทใหสอดคลองสมดุลไปกับองคการหรือไม  ถาทําไดเขาก็จะยังคง
อยูในองคการตอไป  ในทางตรงขามถาไมสามารถทําไดก็จะเกิดความขัดแยงในบทบาท  ความไม
ชัดเจนในบทบาท  เกิดความเบื่อหนาย ไมพึงพอใจในงาน และลาออกในที่สุด 

Hardy และConway (1988) มีความเห็นวาความเครียดในบทบาทมีความสําคัญในผูที่
ปฏิบัติงานในองคการ โดยเฉพาะงานในคลินิก โดยเขาใชคําวา ความเครียดในบทบาท แทนลกัษณะ
บทบาทที่เปนปญหา (role-related problem) ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะ 7 ชนิด ดังนี้ 

1. Role  ambiguity หมายถึง  ความคลุมเครือในบทบาท 
2. Role  incongruity หมายถึง  ความไมเหมาะสมในบทบาท 
3. Role  conflict หมายถึง  ความขัดแยงในบทบาท 
4. Role   overload หมายถึง  ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป กลาวถึงทั้งใน

ดานปริมาณ (quantitative) และคุณภาพ (qualitative) เกี่ยวพันกับการขาดแคลนทรัพยากร 
(inadequate  resources) ไดแก ความรู ประสบการณ คานิยม และแรงจูงใจซึ่งเปนทักษะพื้นฐานใน
การแสดงความสามารถในการทํางาน 

5. Role underload หมายถึง  ความคาดหวังในการทํางานต่ํา  จะรูสึกวางานที่ทํางาย
เกินไป  ทําใหรูสึกเบื่อ  รูสึกวาความรับผิดชอบและความมีสวนรวมในการตัดสินใจนอย 

6. Role  over  qualification   หมายถึง มีความสามารถมากกวางานที่ทํา 
7. Role  under  qualification หมายถึง  ขาดความสามารถ และผลงานไมเพียงพออาจ

หมายถึงมีความสามารถแตขาดโอกาสที่จะทํา อาจจะขึ้นอยูกับปจจัยอ่ืนๆ เชน เวลาอันจํากัด 
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พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2529) ใหความหมายความเครียดในบทบาทวาเปนความรูสึก
ลําบากใจในการแสดงบทบาทตางๆดวยความพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมของบทบาทเหลานั้นให
ไดตามขอตกลง  หรือขอบังคับ  ดังนั้นระยะหางระหวางการแสดงบทบาทกับความคาดหวังตอ
บทบาทนั้นมีมากนอยเพียงใดจะสัมพันธกับความเครียดในบทบาท  ซ่ึงลักษณะความเครียดใน
บทบาทคือความขัดแยงตอบทบาท  ชอคตอบทบาท  และความไมแนใจตอบทบาท 

นอกจากคําวา ความเครียดในบทบาท อาจจะมีผูใชคําอื่นที่ใกลเคียงกันไดแกปญหาใน
บทบาท  (role problem) ความไมสอดคลองของบทบาท (role dissonance) หรือความกดดันใน
บทบาท  ซ่ึงทั้งหมดเปนความเครียดที่ เกิดจากการดํารงบทบาทของบุคคล  สวนใหญจะมี
ความสัมพันธกับการทํางาน 

นอกจากนั้นยังควรทําความเขาใจกับคําวา ความเครียดในการทํางาน (work  stress) 
หรือความเครียดจากอาชีพ (occupational  stress) หมายถึง ปจจัยแวดลอมที่มีผลคุกคามตอการ
ทํางานของบุคคล  ปจจัยดังกลาวไดแก  ปจจัยทางดานสิ่งแวดลอม ไดแก แสง เสียง อุณหภูมิ ปจจัย
เฉพาะงาน ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท งานที่มากเกินไป งานที่ตอง
รับผิดชอบตอบุคคล งานที่ขาดความกาวหนาในอาชีพ และขาดรูปแบบการทํางาน ปจจัยดาน
ผูรวมงาน ปจจัยดานองคการ ไดแก ความไมชัดเจนในนโยบาย  สายการบังคับบัญชา และขาดการมี
สวนรวมในองคการ นอกจากนั้นยังมีปจจัยสวนบุคคลอีก เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ  
บุคลิกภาพแบบมุงความสําเร็จ การรับรู เปนตน ซ่ึงสงผลกระทบตอรางกาย จิตใจ พฤติกรรม  
สติปญญาของบุคคล ทําใหรูสึกวิตกกังวล ซึมเศรา สับสน ความเชื่อมั่นในตนเองต่ํา การตัดสินใจ
ไมดี  เจ็บปวย  และสงผลกระทบตอองคการ ทําใหขาดงาน อัตราการเขา-ออกจากงานสูง ไมพึง
พอใจในงาน ความผูกพันในองคการและประสิทธิภาพการทํางานต่ํา (Ivancevich  and  Matteson, 
1990) 

การศึกษาความเครียดในบทบาท  จึงเปนการศึกษาความเครียดในการทํางานที่
เฉพาะเจาะจงลงไป  โดยเนนลงไปที่ปญหาในการดํารงบทบาทของบุคคลตามอาชีพที่กอใหเกิด
ความเครียด 

Scalzi (1988) กลาววา ความเครียดในบทบาทมีความสําคัญตอผูบริหารทางการ
พยาบาลเพราะผลของมันทําใหพยาบาลประจําการเกิดความเหนื่อยหนายในงาน ขวัญต่ํา อัตราการ
เขา-ออกจากงาน การออกจากวิชาชีพสูง อาการเจ็บปวยทางกาย ความกดดันทางอารมณ ความวิตก
กังวล และความคับของใจ 
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จากการศึกษาความเครียดในบทบาทของนักวิชาการที่กลาวมา  พอสรุปไดวา  
ความเครียดในบทบาทเปนภาวะความกดดันทางอารมณที่แสดงออกเหมือนความเครียด (stress) อัน
เกิดจากปญหาในการดํารงบทบาทของบุคคล ซ่ึงผูวิจัยใชลักษณะบทบาทที่เปนปญหา 4 ลักษณะ
ของ Hardy and Conway ในการวิจัยคร้ังนี้คือ 

1. ความคลุมเครือในบทบาท  (Role ambiguity) 
2. ความขัดแยงในบทบาท  (Role conflict) 
3. ความไมเหมาะสมในบทบาท  (Role incongruity) 
4. ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป   (Role overload) 

โดยผูวิจัยรวมความเครียดในบทบาทที่เหลืออีก 3 ดานของ Hardy และ Conway ไวใน
หัวขอความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  เนื่องจากการศึกษาความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  
กลาวถึงความคาดหวังมากเกินไปทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงในดานคุณภาพก็คือการใช
ความรู  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงก็ตรงกับหัวขอการมีความสามารถนอยกวางานที่ทํา 
(role under qualification)  และในหัวขอความคาดหวังในการทํางานต่ํา (role underload)  ก็กลาวถึง
ในลักษณะตรงกันขาม คือมีความสามารถมากกวางานที่ทํา ซ่ึงก็ตรงกับหัวขอ  role over 
qualification  เมื่อวัดความคาดหวังในบทบาทมากเกินไปได ก็เทากับวัดความคาดหวังในการทํางาน
ต่ําได  โดยคําตอบจะออกมาตรงกันขามกัน ดังนั้นเพื่อไมใหเกิดความซ้ําซอนในการสรางเครื่องมือ  
ผูวิจัยจึงรวมความเครียดในบทบาทของทั้ง 4  ดานรวมเปนหัวขอเดียว คือความคาดหวังในบทบาท
มากเกินไป  โดยสรางเครื่องมือใหมีความครอบคลุมทั้ง  4  หัวขอดังกลาว 

1. ความคลุมเครือในบทบาท (Role ambiguity) 

เกิดจากการที่ความคาดหวังของสังคมที่มีตอบทบาทอยางใดอยางหนึ่งไมชัดเจน
พอ ไมมีขอตกลงเปนอยางเดียวกัน การใหคํานิยามเลื่อนลอย คลุมเครือ ไมชัดเจน ผูดํารงอยูใน
บทบาทไมทราบวาตนจะปฏิบัติอยางไรจึงจะถูกตองเหมาะสม 

Pinder (1984) กลาวถึง ความคลุมเครือในบทบาทวา คือ ภาวะที่ผูปฏิบัติงานรูสึก
ไมชัดเจนวาอะไรคือส่ิงที่พวกเขาจะตองทํา เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพ มักจะเกิดในองคการที่มี
การเปลี่ยนแปลงบอยๆ ทําใหผูปฏิบัติงานไมแนใจวา องคการตองการใหพวกเขาทําอะไร ทํา
อยางไร และมีการประเมินผลงานอยางไร 

ความคลุมเครือขององคการที่เปนเหตุแหงความขัดแยงที่สําคัญ ไดแก ความ
คลุมเครือในโครงสราง  และความคลุมเครือในบทบาท  โครงสรางขององคการที่คลุมเครือทําให
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ยากที่จะเขาใจวา  สายบังคับบัญชาเปนอยางไร ใครทําหนาที่อะไร  ความคลุมเครือในบทบาททําให
ไมเขาใจ  วาใครตองรับผิดชอบอะไร  ผลที่เกิดขึ้นทําใหงานบางอยางมีคนรับผิดชอบหลายคน แต
งานบางอยางไมมีใครรับผิดชอบเลย 

สาเหตุสําคัญที่ทําให เกิดความคลุมเครือในบทบาท   มักจะเกิดจากมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น   ไดแก  การเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคการ (organization design) เทคโนโลยีใน
การทํางาน นโยบาย และวิธีดําเนินการ แมการเปลี่ยนแปลงจะเปนสิ่งที่ เกิดขึ้นไดเสมอตาม
ธรรมชาติ และมีผลดีตอองคการ แตการเปลี่ยนแปลงที่มากเกินไปหรือเร็วเกินไปมักจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความยากลําบากในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติงาน
ตอไป 

ไดมีการศึกษาถึงผลของความคลุมเครือในบทบาทตอองคการ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา
ความคลุมเครือในบทบาทมีผลในทางลบตอทัศนคติในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ไดแก ความพึง
พอใจในงานลดลง ความตองการทํางานลดลง และความตองการออกจากงานสูงขึ้น (Pinder, 1984) 

2. ความขัดแยงในบทบาท  (Role conflict) 

สุชา  จันทรเอม (2524) มีความเห็นวา  เปนภาวะที่บุคคลหนึ่งๆจะตองมีหลาย
บทบาททั้งนี้เนื่องจากสังคมมีความซับซอน  ทําใหสมาชิกในสังคมหนึ่งๆมีหลายสถานภาพ  ตอง
เปลี่ยนบทบาทกลับไปกลับมาตามสถานภาพของตน เพราะสถานภาพหนึ่งๆนั้น  มีสิทธิ  หนาที่  
และความรับผิดชอบตางกัน  ทําใหบุคคลตองปรับตัวใหเขากับสถานภาพทั้งสอง บางครั้งก็ทําให
เกิดความคับของใจเกิดความขัดแยงขึ้นในตัว  กอใหเกิดความกระวนกระวายใจ ในที่สุดสุขภาพจิต
ก็เส่ือมลง ทําใหงานขาดประสิทธิภาพ  ไมสมกับบทบาท  มักจะเกิดกับคนที่ตองเปลี่ยนสถานภาพ
ของตนเองบอยๆ 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2524)  กลาวถึง ความขัดแยงในบทบาทในลักษณะเปน
ความขัดแยงระหวางบทบาท (inter-role)  เกิดจากความคาดหวังตางๆที่มีตอบุคคลที่ดํารงตําแหนง
สองตําแหนงหรือมากกวา และความคาดหวังนั้นเปนสิ่งที่ไปดวยกันไมได เชน บุคคลหนึ่งตอง
ตัดสินใจเพื่อหนวยงานใหญ แตในขณะเดียวกันก็ตองนึกถึงผลประโยชนของหนวยงานยอยที่
ตนเองรับผิดชอบอยู 

Pinder (1984) มีความเห็นวา ความขัดแยงในบทบาทเกิดจากบุคคลสวนใหญ
จะตองดํารงบทบาทอื่นภายนอกหนวยงานอีก เชน บทบาทของพอ ภรรยา พี่นอง เปนตน ซ่ึง
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บางครั้งบทบาทภายนอกเหลานี้ จะมีความตองการหรือความคาดหวังที่ไมสามารถไปดวยกันไดกับ
บทบาทในการทํางาน ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางบทบาทขึ้น 

ความขัดแยงในบทบาทเกิดขึ้นไดใน  3 ลักษณะ  ดังนี้ 

1. Inter-sender role conflict เปนความขัดแยงที่เกิดจากมีผูบริหารที่สัมพันธ
อยูดวยมากกวา  1 คนขึ้นไป  และแตละคนมีความคาดหวังตอผูดํารงบทบาทแตกตางกัน 

2. Person/Role conflict เกิดขึ้นเมื่อตัวผูดํารงบทบาทมีความขัดแยงระหวาง
คานิยม  ทัศนคติของตนเองกับงานที่จะตองปฏิบัติ  เปนความขัดแยงภายในตนเอง 

3. Intra-sender role conflict เกิดขึ้นในผูบ ริหารคนเดี ยวกัน  ที่มีความ
ตองการที่แตกตาง  และขัดแยงในเวลาเดียวกัน ทําใหผูดํารงบทบาทไมสามารถปฏิบัติงานได
ถูกตอง ซ่ึงอาจเกิดจากผูบริหารนั้นเกิดเปลี่ยนใจ  หรือลืมไปวาเคยใหขอมูลหรือคําส่ังอะไรไวกอน 

ความขัดแยงในบทบาทมักเกิดในหนวยงานที่ผูปฏิบัติงานจะตองมีการติดตอ
สัมพันธกับบุคคลอื่นนอกองคการ  ซ่ึงผลของความขัดแยงในบทบาทจะทําใหความพึงพอใจในงาน
ลดลง  ความเชื่อถือในผูรวมงานลดลง  เกิดความเครียด  ความกดดัน  การติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน
นอยลง 

 
3. ความไมเหมาะสมในบทบาท  (role incongruity) 

Hardy (1988) กลาวถึงความไมเหมาะสมในบทบาทใน 2 ลักษณะ ไดแก 

1. Person-role fit problematic คือ ลักษณะที่บุคคลไมสามารถใชทักษะหรือ
ความสามารถของตนเองใหผสมผสานไปไดกับหนาที่ตามบทบาทที่ไดรับ 

2. Personal  valves and self  concept are incompatible  คือ ลักษณะที่บุคคลมี
คานิยมและการรับรูตอบทบาทแตกตางจากความคาดหวังในบทบาทของสังคม  

การเคลื่อนยายบทบาท (Role transition) เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความไม
เหมาะสมในบทบาทโดยที่การเคลื่อนยายบทบาทเปนกระบวนการทางสังคม  ซ่ึงนําบุคคลที่มีการ
รับรูและพฤติกรรมอยางหนึ่งไปสูบทบาทใหมที่เปนความคาดหวังของสังคมตามตําแหนงใหม ซ่ึง
การเปลี่ยนตําแหนงนั้นตองอาศัยเวลา ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไมเทากัน ส่ิงแวดลอมในสังคม
ใหมจะมีอิทธิพลอยางมากในการเปลี่ยนการรับรู (self concept) โดยบุคคลจะเรียนรูบทบาทใหมจาก
ผูรวมบทบาท (role-partner) เชน การเปลี่ยนบทบาทจากนักเรียนพยาบาลมาเปนพยาบาลวิชาชีพ  
พยาบาลใหมตองมีการปรับเปล่ียนการรับรูโดยอาศัยการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน  ซ่ึงไดแก  
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พยาบาลอื่น แพทย  ผูชวยพยาบาล ผูปวย เปนตน ซ่ึงถาการรับรูและคานิยมของพยาบาลในสมัยเปน
นักเรียนพยาบาลมีความใกลเคียงกับบทบาทจริง ก็จะสามารถปรับตัวไดงาย และใชระยะเวลาสั้น  
แตถาคานิยมมีความแตกตางกันมาก พยาบาลก็ตองใชเวลาในการปรับตัวนาน และถาไมสามารถ
ปรับตัวไดก็อาจเกิดภาวะ reality shock ได ถาภาวะนี้เปนอยูนาน จะทําใหพยาบาลใหมเกิด
ความเครียด เบื่อหนายในการทํางานจนตองออกจากวิชาชีพไปเลย 

ความไมสามารถในบทบาทจริงเกิดข้ึนเมื่อความคาดหวังของสังคม  และคนทั่วไป
ในบทบาทนั้นไปขัดแยงหรือไมเปนไปตามการรับรู ทัศนคติ และคานิยมของผูดํารงอยูในบทบาท
นั้นๆ 

4. ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป  (Role overload) 

Hardy (1988) อธิบายถึง ความคาดหวังในบทบาทมากเกินไปเปนเรื่องสําคัญที่ทํา
ใหเกิดความเครียดในบทบาท ซ่ึงสัมพันธกับเรื่องของเวลา และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไม
สมดุลยกับภาระงานในหนาที่ตามบทบาทที่ไดรับ โดยเฉพาะผูที่มีบุคลิกภาพแบบมุงความสําเร็จสูง 
(พฤติกรรมแบบ A) ซ่ึงมีความกระตือรือรนและปฏิบัติงานแขงกับเวลา จะเกิดความเครียดสูงเมื่อไม
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเวลาที่มีอยู 

การศึกษาในเรื่องความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป มอียู 2 ลักษณะ ไดแก 

4.1. Quantitative load หมายถึง ปริมาณงานที่จะตองทํามีมาก เมื่อเทียบกับเวลา
ในการปฏิบัติงาน 

4.2. Qualitative  load หมายถึง งานที่ไดรับมีความยากเย็นและซับซอนมาก 
โดยไมพิจารณาในเรื่องของเวลา 

 
3.3 ความเครียดในบทบาทกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 
 

ความเครียดเกิดขึ้นไดจากสิ่งกระตุน ส่ิงกระตุนที่สําคัญคือ ส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน 
เนื่องจากการทํางานเปนองคประกอบสําคัญของชีวิต ความเครียดในงานจึงควรนํามาศึกษา ส่ิงที่
กอใหเกิดความเครียดในงานไดแก ลักษณะงานที่รับผิดชอบ การบริหารงานในหนวยงาน สัมพันธ
ภาพในหนวงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความกาวหนาในวิชาชีพ (Brown and Moberg, 
1980) เมื่อบุคคลมีความเครียด สภาวะของรางกายและจิตใจขาดสมดุล ความเครียดทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางรางกาย และทางจิตใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่เปลี่ยนไป อาจจะละทิ้งปญหา และ
เปาหมาย หรือมีการใชเหตุผลในการพิจารณาและการใชวิจารณญาณมีประสิทธิภาพนอยลงสง
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ผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติงาน  Norbeck (อางถึงในประชิด ศราธพันธุ, 2533) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในงาน  และความพึงพอใจในงานกับอาการทางจิตพยาบาล
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานวิกฤติจํานวน 80 คน ผลการวิจัยพบวา ความเครียดในงานมีความสัมพันธ
กับอาการทางจิต และพยาบาลที่มีความเครียดในงานสูง จะมีความพึงพอใจในงานต่ํา นอกจากนั้น
หากบุคคลมีความเครียดเปนเวลานาน จะเกิดอาการที่พบบอย คือ ความเบื่อหนายตอการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงจะเปนสิ่งที่กระทบตอคุณภาพงาน เนื่องจากคนที่เหนื่อยหนายจะมีความกระตือรือรนและ
แรงจูงใจที่จะทํางานลดลง จะเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายเปนอยางยิ่งส่ิงที่
คุกคามทําใหบุคคลไมไดรับความพึงพอใจในสิ่งที่ตองการ รบกวนพัฒนาการของบุคคล หรือ
กอใหเกิดอันตรายตอบุคคล ทําใหสภาวะรางกายและจิตใจขาดสมดุล  ความเครียดในบทบาท เปน
ปจจัยเฉพาะงานดานหนึ่งของความเครียดในการทํางาน เนื่องจากในสภาวการณปจจุบันหัวหนาหอ
ผูปวยมีบทบาทหนาที่ตามตําแหนงที่ตองปฏิบัติแลว ยังตองมีบทบาทที่แตงตั้งเพิ่มในคณะกรรมการ
ตางๆ ซ่ึงอาจไมไดระบุหนาที่ในตําแหนงที่ชัดเจน เปนลายลักษณอักษร รวมทั้งปริมาณงานเดิมที่มี
มากอยูแลว และจําเปนตองรักษาคุณภาพงานใหมีประสิทธิภาพ สาเหตุอีกประการคือมีการ
เปลี่ยนแปลงของระบบประกันคุณภาพ ระบบการประเมินการทํางาน ทําใหการปฏิบัติงานไม
เปนไปตามที่คาดหวัง และมีผูบังคับบัญชาหลายคนที่ตองปฏิบัติตาม และหากบุคคลมีความเครียด
เปนเวลานาน จะทําใหความสนใจ ความเอาใจใสในงานลดนอยลง นอกจากนั้นความนับถือ 
ความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่นลดลงดวย 

 
4.   แนวคิดเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) 

4.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

มีผูใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 
 
Kanter (1977) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดลอมในการทํางาน ใหสมาชิกไดเอื้อประโยชนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสภาพแวดลอมใน
การทํางานนี้ จะเปนสิ่งสําคัญในการกําหนดเจตคติ และพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

 
Gibson (1991) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่อธิบาย

กระบวนการทางสังคมของการแสดงการยอมรับชื่นชม การสงเสริม การพัฒนา และเสริมสราง
ความสามารถของบุคคล ในการตอบสนองความตองการของตนเอง แกไขปญหาดวยตนเอง และ
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ความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง 
และรูสึกวาตนเองมีอํานาจ สามารถควบคุมความเปนอยู หรือชีวิตของตนเองได 

 
Chandler (1992) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจ คือการที่ทําใหบุคคลมี

ความสามารถ และรูสึกถึงประสิทธิภาพนั้น ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของตนเอง 
  
Tebbitt (1993) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ขึ้นในองคการ และเปนกุญแจสําคัญในการบรรลุผลทั้ง พันธกิจ วิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ 
โดยมีสวนรวมของบุคคลและผูรวมงาน ทําใหบุคคลรูสึกยึดมั่นในองคการ และบรรลุประสิทธิผล
ของงาน 

 
Stewart (1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางความรูสึกของ

ความสําเร็จเปนการพัฒนาแรงจูงใจ ในดานความสําคัญของงาน และความสามารถในการทํางานที่
มีประสิทธิภาพ ทําใหบุคคลรูสึกวางานเปนสิ่งสําคัญ และทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ 

 
Kinlaw (1995) ไดใหความหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของการ

พัฒนาองคการอยางตอเนื่อง เพื่อสงเสริมความสามารถของบุคคล ทีมการทํางาน ใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 

 
จินตนา ยูนิพันธุ (2539) ไดใหความหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการ

แบงปนอํานาจระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เปนการใหอํานาจในการตัดสินใจ สราง
แรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน มีความคิดสรางสรรค ทุกคนในองคการมีความเชื่อม่ัน
ที่จะเติบโตเจริญกาวหนาในงานของตน 

 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2539) ไดสรุปการเสริมสรางพลังอํานาจไววา เปนกระบวนการ

ที่บุคคลสามารถเสริมสรางใหมีในตนเองไดโดยตัวเราเอง และสามารถสอนหรือฝกใหมีในตัว
บุคคลอื่นๆได โดยมีการเพิ่มอํานาจหนาที่ใหเหมาะสมกับขอบเขตที่รับผิดชอบ พัฒนาใหบุคคลมี
ศักยภาพสูงสุด มีความสามารถในการปฏิบัติงาน รูสึกมั่นใจในตนเองและรูสึกมีคุณคาแหงตน เพิ่ม
ความแกรงใหกับบุคคล เพื่อใหบุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีความสามารถแหงตน และ
ปฏิบัติงานไดบรรลุประสิทธิผล ทําใหทั้งบุคคลและองคการไดรับการพัฒนา และไดผลประโยชน
รวมกัน 
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มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล (2540) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการที่
สามารถถายทอดอํานาจจากบุคคลหรือกลุมคนไปสูผูอ่ืน โดยการชวยเหลือสนับสนุนขอมูลขาวสาร 
และโอกาส อํานวยความสะดวกเพื่อใหบุคคลนั้นมีความสามารถเพิ่มพูนศักยภาพของบุคคลให
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเองอยางมีคุณภาพ และบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
อวยพร  ตัณมุขยกุล (2540) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ 

กระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตตน เปนกระบวนการ
ทางสังคม ที่แสดงถึงการยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือช้ีแนะ ใหบุคคลเกิดความสามารถที่จะ
ดําเนินการสนองความตองการของตนเอง แกปญหาของตนเอง และใชทรัพยากรที่จําเปนเพื่อเกิด
ความรูสึกและสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึงกระบวนการเพิ่ม
ศักยภาพแกบุคลากร เพื่อทําใหบุคลากรมีความสามารถ เชื่อมั่นในตนเอง และรับรูในความสามารถ
นั้นๆ ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จทั้งของตนเอง และของ
องคการ  

4.2 แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ 

การเสริมสรางพลังอํานาจนั้น พิจารณาไดวา  เปนทั้งกระบวนการและผลลัพธ ซ่ึง
สะทอนใหเห็นถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล  และเปนแนวคิดในการดําเนินการ  ทั้งนี้
เนื่องจากเปนกระบวนการที่ครอบคลุมถึงความสัมพันธระหวางบุคคล (Gibson, 1991 อางถึงใน  
จารุวรรณ   ปทอง, 2540: 54) อีกทั้งยังเปนการสงเสริมพฤติกรรมสุขภาพของบุคคลในทางบวก 
(Wallerstein and Barnsten, 1988 อางถึงใน จารุวรรณ ปทอง, 2540: 54)  นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับ
การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม  แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติงานมีหลายรูปแบบ
เชน  (Cartwright, 1965 อางถึงใน จารุวรรณ  ปทอง, 2540: 55)  ใหความหมายวาเปนศักยภาพของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีผลหรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของกลุมบุคคลอื่นและ Kanter (1979)  ได
ใหความหมายพลังอํานาจไววาเปนความสามารถของบุคคลที่จะนําการชวยเหลือสนับสนุน ขอมูล
ขาวสาร  ทรัพยากร และโอกาส  มาทําใหงานประสบผลสําเร็จ และบรรลุเปาหมายขององคการ 

Kieffer (1984)  ไดใหแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจ  วาเปนการพัฒนา
กระบวนการบริหารจัดการแลพัฒนาทักษะการมีสวนรวม  และความเขาใจระบบการเมือง การ
ปกครองซึ่งแบงเปนระยะๆ  ตั้งแตระยะเริ่มตนในการมีสวนรวมสํารวจคนหาปญหา  ระยะของ
ความกาวหนาคือมีความรวมมือรวมใจชวยเหลือแกปญหาซ่ึงกันและกัน  ระยะของความเปนจริงที่
มุงเนนการเผชิญหนาและตอสูอุปสรรคยุงยาก  และเปนระยะที่บุคคลไดรับการพัฒนา  ระยะที่มี
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ความยึดมั่นผูกพันซึ่งมีการบูรณการความรูใหมๆ  และทักษะในการเผชิญหนากับความจริง  จะเห็น
ไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kieffer  นี้เปนการถายทอดกระบวนการชวยเหลือพัฒนาบุคคล  
ใหตระหนักถึงตนเหตุของปญหา  และเตรียมพรอมที่จะเผชิญปญหา  ตลอดจนหาวิธีการแกปญหา 

Tebbit (1993 อางถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) ไดใหแนวคิดของการเสริมสรางพลัง
อํานาจวาประกอบดวยแนวคิดสําคัญ 5 ประการ คือ 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการโดยกําหนดวิธีการใหมขึ้นมาในการ
เปล่ียนแปลง  วัฒนธรรม  หรือปรับปรุงแกไขสิ่งที่มีอยูเดิม  และการคงไวซ่ึงคานิยมที่สําคัญตอการ
บรรลุพันธกิจขององคการ  ตลอดจนวิเคราะหหรือพิจารณาสิ่งที่เปนประโยชนตอความสําเร็จของ
งานที่ไดรับมอบหมายในองคการ 

2. การปรับปรุงและการกําหนดรูปแบบขององคการจะตองมาจากผูบริหารระดับสูง มี
การแตงตั้งคณะกรรมการเปนทีมงานบริหารใหเห็นถึงความเปนเลิศและความเชี่ยวชาญในการ
ดําเนินงาน  ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนพื้นฐานในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย  และบรรลุพันธกิจ
ขององคกร  ตลอดจนวิเคราะหหรือพิจารณาสิ่งที่เปนประโยชนตอความสําเร็จของงานที่ไดรับ
มอบหมายในองคกร 

3. การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองคกร ดวยการเชื่อในความสามารถของ
องคกรแนวคิดและพฤติกรรมขององคกร  โดยเปลี่ยนอํานาจจากการควบคุมมาเปนการมีสวนรวม
ของบุคลากรและเพื่อนรวมงาน 

4. การเปลี่ยนแปลงในเรื่องความเชื่อ ความคิด  หรือการกระทํา อันเปนผลให
ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกผูกพัน  ซ่ึงสามารถเห็นไดจากลูกคาขององคกร  ในบางครั้งอาจไม
ยอมรับในแผนงานหรือในผลิตภัณฑขององคกร  แตจะภูมิใจในการบริการ ซ่ึงความรูสึกนี้ถือเปน
การเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือ  ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางาน มีความรูสึก
เปนเจาของและมีความผูกพันในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคกร  โดยปราศจากการขอรองหรือ
กําหนดใหกระทํา 

5. องคกรสามารถทบทวนหรือวางแผนในการกําหนดจุดมุงหมาย   บทบาท  
กฎระเบียบ  ระบบงาน  ตลอดจนการบริหารจัดการ  และการดําเนินงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพ
สูงสุดเนื่องมาจากการสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันตอองคกรของผูปฏิบัติงาน 

 
4.2.1 องคประกอบของแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร 

จากแนวคิดที่หลากหลาย สามารถสรุปรวมเปนองคประกอบของแนวคิด                         
5  องคประกอบคือ 
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1. การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมใน
องคการเปนแนวทางใหม  ปรับปรุงของเดิม ดวยความเห็นพองตองกันที่ตองการใหบรรลุถึงภารกิจ
ขององคกร  ส่ิงที่เกิดขึ้นคือ คุณคา หรือคานิยม (value) ขององคกร 

2. ผูบริหารสูงสุดขององคกร ไดนิยาม ปรับปรุง รับรอง และดัดแปลง คุณคา
ขององคกร  โดยใหเขาใจทั่วถึงกัน ตรงกัน มีความแจมชัด ถึงวิธีการที่เชี่ยวชาญ บรรลุภารกิจ 
วิสัยทัศน  และกลยุทธที่กําหนด 

3. การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีองคกรเชื่อถือ และตองการ
ใหเกิดขึ้นดวยวิธีการที่สามารถกําหนดสูแนวทางที่ปฏิบัติไดในระดับองคกรไปจนถึงระดับผูปฏิบัติ 

4. เกิดแนวปฏิบัติ เมื่อมีความคิด การรับรู และการปฏิบัติรวมกัน เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงนี้  มีความรูสึกตระหนักเปนพันธะสัญญา หรือความผูกพันรวมกัน ทําใหเกิดคุณคาใน
บุคคลและองคกร ทําใหเกิดอํานาจในการปฏิบัติ การเลือกใชอยางอิสระของตนที่จะแสดง
พฤติกรรมในองคกรโดยปราศจากการขอรองหรือบังคับ 

5. เกิดความสะดวกในการกําหนดเปาหมาย แนวทางปฏิบัติ บทบาท ระบบ
กระบวนการบริหาร และแนวทางดําเนินการที่มีประสิทธิผลใหบรรลุเปาหมายจากการสนับสนุน
และความยึดมั่นผูกพันของบุคคลกับองคกร 

Kanter (1977) ไดศึกษาวิจัยลักษณะพฤติกรรมโครงการขององคกรหลายๆ 
องคกร  พบวา  ปญหาในการทํางานภายในองคกรโดยสวนใหญแลวคือ การกลัวการเปลี่ยนแปลง  
กลัวการเสี่ยง  มีแรงจูงใจต่ํา  ผลสัมฤทธ์ิในการทํางานต่ํา  และขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
Kanter ไดพยายามที่จะอธิบายถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จในงาน  และแนวทางแกไข  ซ่ึง
แนวทางนั้นคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยมองวา ผูปฏิบัติงานในองคกรจะมี
พฤติกรรมที่ตอบสนองตอตัวกระตุนทั้งภายในและภายนอก  แตปจจัยภาพนอกซึ่งหมายถึงปจจัย
ทางดานอํานาจและดานโอกาส  ซ่ึงมีอยูภายในโครงสรางทางสังคมของทุกองคกรตางหากที่มีผลตอ
พฤติกรรมในการทํางานของตน 

4.2.2 ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ  Kanter 

กรอบกําหนดรูปแบบของอํานาจและโอกาสคือ  โครงสรางซึ่งอํานาจในที่นี้
หมายถึง  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับทรัพยากร รวมถึง
ความสามารถในการดําเนินงาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรและโอกาสในที่นี้หมายถึง การ
ไดรับความกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการสงเสริม  ใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  สวน
ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่กลาวถึง ไดรวบรวมเอาสิ่งที่เปนอุปสรรคตอคงวามสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคกรไวดวย  ไดแกกฎระเบียบที่เขมงวด ขาดการยืดหยุน ลักษณะงานที่ซํ้าซาก  เปนงาน
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ประจํา  ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจและการแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน งานที่มีการ
ควบคุมสูง ไมมีการกระจายอํานาจ 

Kanter  (1997 )  ไดวิจัยพบวา ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล เปนผลมาจาก
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  และขึ้นอยูกับการปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง  โดยตําแหนงนั้นจะถูกจัดวาง
ใหสวามารถเขาถึงอํานาจและโอกาส จึงจะเสริมสรางใหเกิดพฤติกรรม การทํางานที่มีประสิทธิภาพ  
บุคคลที่มีตําแหนงสูงขึ้นจะสงผลใหบุคคลนั้นแสดงความสามารถของตนออกมาทั้งดานความรูและ
ทักษะความสามารถในการทํางานใหเกิดผลผลิตสูงสุด เมื่อบุคคลมีความรูและทักษะแลว  ยอจะ
ตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรไดดีตามกระบวนการตัดสินใจ Kanterไดพยายามที่จะ
อธิบายถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จในงานและแนวทางแกไข  ซ่ึงแนวทางนั้นคือ การเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยมองวา  ผูปฏิบัติงานในองคกรจะมีพฤติกรรมที่ตอบสนองตอ
ตัวกระตุนทั้งภายในและภายนอก  แตปจจัยภายนอกซึ่งหมายถึง  ปจจัยทางดานอํานาจและดาน
โอกาส ซ่ึงมีอยูภายในโครงสรางทางสังคมของทุกองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของคน 

ภาวะไรอํานาจ  (Powerlessness) และการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment)   
ตามแนวความคิดของ Kanter นั้น เปนสิ่งที่อยูกันคนละขั้ว การที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานกาวหนาไป
ในทิศทางของการเสริมสรางพลังอํานาจไดนั้น กอนอื่นจะตองขจัดความรูสึกไรอํานาจ สรางขวัญ
กําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ขจัดระบบราชการที่ยึดติดกับกฎระเบียบ ลดการควบคุมที่เขมงวดเสียกอน 
และส่ิงเหลานี้จะตองเร่ิมจากผูบริหารขององคกร ตองเปนผูริเร่ิมปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคกร
อยางจริงจัง 

แนวคิดโครงสรางอํานาจของ Kanter น้ี ไดถูกนํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งในแวด
วงวิชาชีพพยาบาลและวิชาชีพอ่ืน ดังมี รายละเอียด 2 ดาน ดังตอไปนี้ 

1. การไดรับอํานาจ (Power) 

อํานาจ  หมายถึง  ความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จ โดยใชอํานาจเปนพลัง  
เปนความสามารถ  ในการที่จะไดรับสิ่งตางๆ ที่จําเปนในการนปฏิบัติงาน (Brown and Kanter, 
1982)  โดยอํานาจที่รับจากองคกรอาจเปนทางการและไมเปนทางการ (Sabiston and Laschinger, 
1995)  อํานาจที่เปนทางการไดมาจากการทํางานซึ่งเปนที่ยอมรับ  การทํางานที่เส่ียงอันตราย  งานที่
ไดรับความคิดสรางสรรค  งานที่มองเห็นเนื้องานชัดเจน (visibility) งานที่ตองเกี่ยวของสัมพันธกับ
ผูอ่ืน  เปนทางผานไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร สวนอํานาจที่ไมเปนทางการนั้น เปนอํานาจ
ที่มาจากการที่บุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลสําคัญในองคกร พันธมิตรทางการเมือง  
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ผูสนับสนุน  ผูรวมงานและผูอยูใตบังคับบัญชา (Laschinger and Shamian, 1994) ซ่ึงอํานาจทั้งสอง
ลักษณะนี้เปนจุดเริ่มของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานซึ่งประกอบดวย 

1.1 การไดรับทรัพยากร  

เวลาเปนทรัพยากรที่มีคามากซึ่งหัวหนาหอผูปวยตองใชในการบริหาร
จัดการภายในหอผูปวย  หากหัวหนาหอผูปวยตองใชเวลาในการทํากิจกรรมอื่นที่ไมใชการบริหาร
หอผูปวยโดยตรง  หรือใชเวลาในการจัดการกับเอกสารตางๆ เร่ืองการเก็บเงิน ภาระนอกหนวยงาน
ที่มากเกินความจําเปน  ทําใหมีเวลาดูแลบริหารหอผูปวยไดนอยลง 

การใหการสนับสนุนดานทรัพยากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ถือเปนสิ่ง
สําคัญประการหนึ่งในการบริหารงาน  ทั้งนี้เนื่องจากความตองการในการปฏิบัติงานไดรับการ
ตอบสนอง  บุคลากรมีความสุขในการทํางาน  มีความผูกพันในงานที่ทํา  และทุมเททํางานเต็มที่  
ดังนั้นผูบริหารจึงควรตระหนักถึงและจัดหาทรัพยากรที่จําเปนซึ่งเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานแก
บุคคลในองคกร  เพราะหากขาดสิ่งเหลานี้แลว  จะทําใหผูบริหารระดับตน เกิดความกลัว ไมมั่นใจ 
ไมกลาตัดสินใจ 

1.2 การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน   

หมายถึง  เปนการที่ผูบริหารใหการรับรองในสิ่งที่ผูปฏิบัติงานกระทํา 
ใหการสนับสนุนผูอยูเบื้องหลัง (backing) ใหการยอมรับ และใหความเห็นชอบตามกฎหมาย 
Kanter [1983 cited in Chally, 1982] กลาววา การชวยเหลือสนับสนุน รวมถึงการที่ผูบริหาร
สนับสนุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่ทําใหงานมีประสิทธิภาพ (Porter-O’ Grady, 1986) การ
สนับสนุน รวมถึงการใหแสดงความคิดสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงาน  การใหจัดการปญหาที่เกี่ยวของกับงานหรือใหรับผิดชอบในการแกไขปญหานั้นๆ 
การใหพัฒนางานหรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น การใหขอมูลยอนกลับ การใหมี
การยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  การยอมรับในการผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในงานที่ทํา
สําเร็จ การแสดงความหวงใยรับฟงและเขาใจในปญหาทุกดานของบุคลากร การแสดงไมตรีจิต ยิ้ม
แยม และใหความเปนกันเอง  การสนับสนุนใหสรางเครือขายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
เมื่อไดรับความชวยเหลือสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะทําใหบุคลากรรูสึกมั่นใจ  มีความกลาที่จะ
ตัดสินใจในการแกปญหา  มีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ 
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1.3 การไดรับขอมูลขาวสาร (Information)    

คือการไดรู  ไดเขาใจในสิ่งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน  การ
ไดรูขอมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจ  การเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคกรระยะแรก  การไดรูขอมูลทาง
เทคนิคไดแกหนังสือ วารสาร และรายงานตางๆ  ไดรับความรูความเชี่ยวชาญ  คือความรู  ทักษะ
และความชํานาญ  ขอมูลขาวสารทางการเมือง ไดแก ขอมูลที่ใชในการรณรงค การวิ่งเตนเพื่อขอ
การสนับสนุน  การเจรจาตอรอง  การประชุม  การออกเสียง  การทํางานรวมกัน  และการไดรับ
ขอมูลขาวสาร  จะตองคํานึงถึงกลยุทธการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงอาจกระทําโดยวิธีเปดการ
ประชุม  พบปะโดยผูบริหาร  การออกจดหมายขาว  การใชส่ือทางวิดีโอหรือการกระจายเสียง  
รวมถึงความถี่ของการสงขอมูลขาวสารดวย  และขอมูลขาวสารควรเดินเปนสองทางดวยเพื่อใหการ
ส่ือสารบรรลุผล  โดยออกจากผูบริหารไปสูบุคลากรและจากบุคลากรไปสูผูบริหาร  การสื่อสารที่ดี
จะสรางความเขาใจที่ดี  ทํางานไดสอดคลอง (Bluedron, 1982) และขอมูลขาวสารจะมีความหมาย
และมีอยางเพียงพอตอการวิเคราะหและการตัดสินใจ  เนื่องจากขอมูลขาวสารจะชวยสนับสนุนการ
ตัดสินใจ  หากขาดขอมูลขาวสารที่เหมาะสมแลว  คุณภาพประสิทธิภาพของกระบวนการตัดสินใจ
ก็จะไมเกิดขึ้น  และถาขอมูลขาวสารที่ใหแกผูปฏิบัติงานมีความคลาดเคลื่อนแมเพียงเล็กนอย  ก็จะ
เปนอันตรายตอกระบวนการตัดสินใจ  เพราะผูปฏิบัติงานจะตัดสินใจโดยการหยั่งรู  สมมติฐาน  
และการคาดคะเนตามเหตุการณ  ผลลัพธที่ไดสวนใหญจึงสะทอนใหเห็นถึงความบกพรองในการ
ตัดสินใจ (Porter-O’ Grady, 1986) 

Gunden and Crissman (1992) กลาววาการไดรับขอมูลขาวสารจะทําให
บุคลากรมีพลังอํานาจที่จะตัดสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสม  ในสิ่งที่เปนประโยชนและดีที่สุด
สําหรับองคกร  ขอมูลขาวสารจึงเปนแหลงของอํานาจ บุคคลผูมีขาวสารมากจึงเปนผูมีอํานาจมาก  
(Ivancevich and Matterson, 1990)  ดงนั้นผูบริหารควรแบงปนขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา  
และอธิบายเกี่ยวกับสิ่งที่ผูบริหารทํา  รวมทั้งส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาทําดวย  จะมีสวนชวยสนับสนุน
การตัดสินใจ  ชวยในการวางแผนดําเนินการ  จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของ Hackman and Oldman (1980 อางถึงใน สุพิศ กิตติรัชดา, 2538) พบวา  ขอมูลขาวสารและการ
ใหขอมูลยอนกลับ  เปนปจจัยสําคัญในการเสริมสรางอํานาจในงาน  และถือเปนแหลงกอกําเนิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจสําหรับทุกคนที่เขาถึงขอมูลขาวสาร (Spitzer-Lehman, 1994)  นอกจากนี้
ขอมูลขาวสารที่ไดรับจากแหลงตางๆ เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลตางๆ นั้น สามารถนํามาใช
ในการพัฒนากลยุทธหรือกลวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจตอไป (Bandura, 1986 cited in Conger 
and Kanungo, 1988) 
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2. การไดรับโอกาส (Opportunity) 

เปนโอกาสของความกาวหนาและเติบโตในตําแหนงหนาที่ในองคกร  คือการ
เขาถึงการทาทายและโอกาสในการเพิ่มความรู ทักษะ (Kanter, 1993 cited in Laschinger, 1997) การ
มีสวนรวมในฐานะกรรมการและการทํางานระหวางแผนก (Sabiston and Laschinger, 1995) การ
ไดรับโอกาสตามแนวคิดของ Kanter ไดแก 

2.1 การมีความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement ) หมายถึงการที่
ผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาไดรับการสงเสริมจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในการเลื่อน
ตําแหนงหนาที่การงาน  ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ  เล่ือนขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม  
เหมาะสม  มีโอกาสไดเลือกปฏิบัติงานในแผนกที่ตนเองชอบหรือมีความถนัด  ซ่ึงจะมีผลให
หัวหนาหอผูปวยมีกําลังใจและทุมเทในการทํางาน  มีความกระตือรือรนที่จะบริหารและแกไข
ปญหา   รวมทั้งตัดสินใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะ (Competence and 
skill) หมายถึง การมีโอกาสไดรับการอบรม การศึกษาดูงาน  การเขารวมสัมมนา หรือการไดรับการ
อนุญาตใหลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  หากหัวหนาหอผูปวย
ไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความรูและทักษะแลว  จะทําใหเกิดความเชี่ยวชาญ  และประสบการณ  
สามารถบริหารและสามารถตัดสินใจในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตามกระบวนการตัดสินใจ 

2.3 การไดรับการยกยองชมเชย และการยอมรับนับถือ (Reward and 
recognition)  หมายถึงการที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับการยกยองชมเชย  ไดรับการยอมรับ  การแสดง
ความยินดีหรือไดรับรางวัล  ผลตอบแทนจากผูบริหาร  ในฐานะที่ปฏิบัติดี  ซ่ึงเปนการสรางขวัญ
กําลังใจ  สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในการแกไขปญหา  ตลอดจนสงผลตอความสามารถใน
การตัดสินใจ  เพื่อใหองคกรมีคุณภาพบริการตามเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
 

พยาบาลตองการทํางานอยางเปนอิสระมากขึ้น ตองการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจในงานของตนเอง  ไมตองการใหคนในอาชีพอ่ืนหรือคนในอาชีพเดียวกันตองมาเปนผู
ควบคุมในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากพยาบาลมีความรู  มีความคิดที่กวางไกลขึ้น  ตองการมีอํานาจ
ในการตัดสินใจในงานที่อยูในความรับผิดชอบของตนเอง  ดังนั้นผูบริหารควรปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมโดยการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับหัวหนาหอผูปวย 
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Brown (1986, 1991) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของผูบริหารในการที่จะเสริมสราง
พลังอํานาจใหหัวหนาหอผูปวยใหมีความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาในหอผูปวยได 
ผูบริหารตองมีลักษณะการเสริมสรางพลังอํานาจที่สําคัญ 4 ประการดังนี้ 

1. ใหความเปนอิสระ (Freedom)  มีอิสระในการทํางาน ตามขอบเขตหนาที่ 
มีอิสระในการคิดสรางสรรค  มีอิสระในการแสวงหาวิธีการทํางานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดภายใตทรัพยากรที่จํากัด 

2. สัมพันธภาพ (Relationship) คือการที่ผูบริหารและหัวหนาหอผูปวย  มี
ความสัมพันธกันอยางดีในการปฏิบัติงาน  ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานใหเกิดความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

3. ความไววางใจ (Trust) คือการที่ผูบริหารมีความเชื่อมั่นวา หัวหนาหอ
ผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  หากผูบริหาร
มีความระแวงไมไววางใจในผูบริหารระดับตนคือหัวหนาหอผูปวย  คอยควบคุมกํากับ  หรือติดตาม
ผลงานอยางเขมงวด  จะสงผลใหผูบริหารระดับตนเกิดความไมไววางใจผูบริหารระดับสูงเชนกัน  
สงผลใหงานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  และผูบริหารตองใหความเชื่อมั่นวาพรอมที่จะให
ความชวยเหลือไดเมื่อหัวหนาหอผูปวยตองการ 

4. ความเคารพนับถือ (Respect) ในการปฏิบัติงานรวมกัน ในองคกรนั้นทุก
คนมีความสามารถเฉพาะของบุคคล  ซ่ึงมีความตองการใหผูรวมงานยอมรับ  โดยเคารพใน
ความสามารถ  ความคิด  การกระทํา ตลอดจนการตัดสินใจของตน และตระหนักถึงคุณคาของแต
ละคนซึ่ง Rodwell  (1996) กลาววา  ความเคารพนับถือ  เปนสิ่งสําคัญที่นําไปสูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน  ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลทุกทาน  ควรตระหนักและใหความเคารพนับถือตอ
ผูบริหารระดับตนคือ  หัวหนาหอผูปวย 

ดังนั้น หากหัวหนาหอผูปวยไดรับการดูแลอยางดีจาก  ผูบริหารระดับสงู โดย
ไดรับความไววางใจ  เชื่อถือในความสามารถ  ใหอิสระในการปฏิบัติงานและมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
กัน  ตระหนักถึงคุณคาของบุคคล  ยอมสงผลใหหัวหนาหอผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมายและสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสม 

 
4.3 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท 

การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนแนวคิดที่สําคัญในการบริหารการพยาบาลเปนทั้ง
กระบวนการและผลลัพธ  รวมถึงการบริหารจัดการเพื่อพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล สะทอน
ใหเห็นถึงคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล  สามารถนําไปประยุกตใชในดานการพัฒนาบุคลากร 
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การพัฒนาคุณภาพงาน  การปรับปรุงคุณภาพชีวิต และการพัฒนาชุมชน (Gibson, 1990 อางถึงใน
บุญเรือน ชุมแจม, 2545: 29) สอดคลองกับ Lashcinger และ Shamian (1994) บุคคลแตละคนที่มี
อํานาจอยางเพียงพอ สามารถที่จะประสบความสําเร็จของงานที่ตองการเพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคการได  ผูบริหารองคการพยาบาล ซ่ึงทํางานในสภาพแวดลอมที่มีการชวยเหลือสนับสนุน
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยการเขาถึงโอกาสกาวหนา ขอมูลที่จําเปน การสนับสนุนและ
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย   การบริหารจัดการในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคลจะทํา
ใหบุคคลกาวหนาในการทํางานเปนแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาบุคลากร Laschinger and 
Sharmiam (1994) ไดทําการศึกษาการเชื่อมโยงระหวางแนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานกับประสิทธิภาพของผูบริหารการพยาบาลระดับตน พบวา การรับรูของผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน เร่ืองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่สัมพันธกับงานมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญตอการรับรูของการมีประสิทธิภาพของตนเอง 

 
จากผลการศึกษานี้ไดอธิบายวาการเขาถึงโอกาส  ขอมูลขาวสารที่ จําเปน  การ

สนับสนุน และทรัพยากรในสภาพแวดลอมการทํางาน มีความสัมพันธอยางสําคัญตอความเชื่อมั่น
ในการปฏิบัติบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตน และพบวาการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่สัมพันธกับงาน  มีความสัมพันธอยางสําคัญตอความสามารถและสมรรถนะ 
สอดคลองกับแนวคิดของ Kinlaw (1995) ที่กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปน
กระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่องโดยการพัฒนาและขยาย
ส่ิงที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบิติงานของบุคคลและทีมงาน ตลอดจนหนาที่ความ
รับผิดชอบ ซ่ึงมีผลตอองคการโดยรวม การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรพยาบาลเปน
เร่ืองจําเปนและรีบดวนที่ตองกระทําโดยการใหเสรีภาพท่ีจะคิดที่จะทํา จะตองใหบรรลุถึงศักยภาพ
สูงสุด (พนิดา ดามาพงศ, 2539) เมื่อหัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดพลัง
อํานาจ ทําใหเกิดความมั่นใจ มีทักษะและสามารถปฏิบัติงานตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค เมื่อผลการปฏิบัติงานออกมาดี จะทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความภูมิใจ 
รูสึกวาตนเองเปนเจาของ มีประสิทธิภาพ และมีสวนรวมในการประสบความสําเร็จนั้น ทําใหเปน
แรงจูงใจและเสริมสรางพลังอํานาจในงานตอไปยังบุคลากรพยาบาล เกิดเปนพลังอํานาจในทีมงาน 
ทําใหทีมงานแข็งแกรง ทุกคนพยายามทําตนเพื่อใหไดถึงความเปนเลิศ ซ่ึงทั้งหมดนี้จะชวยพัฒนา
หัวหนาหอผูปวย ใหมีความกาวหนาในวิชาชีพของตน สงเสริมใหเกิดความรักและภูมิใจในวิชาชีพ
อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2541) พบวาการใชเทคนิคพลังอํานาจสามารถนําไปสูการพัฒนาตนเอง
และงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยหลักพื้นฐานดานจิตวิทยาเชื่อวา “บุคคลปฏิบัติกิจกรรมใดๆ
สําเร็จเมื่อบุคคลมีความมั่นใจวาตนมีความสามารถที่จะกระทําได บุคคลจะมีความมั่นใจในการ
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ปฏิบัติกิจกรรมใดๆเมื่อบุคคลรูสึกวาตนเปนคนที่มีคุณคา” จึงไดมีการพยายามใชเทคนิคการ
เสริมสรางพลังอํานาจเพิ่อสรางความรูสึกและตนเปนคนที่มีคุณคา และสอดคลองกับแนวคิดของ
Chandler (1991) ที่กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาใหบุคคลอื่นๆมี
ความรูสึกมั่นใจในตนเองเปนตัวของตัวเอง รูสึกชีวิตมีคุณคามีความสามารถในการทํางานที่ไดรับ
มอบหมายไดบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว มีผลตอองคการโดยรวม ปจจุบันไดมีการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานมาใชในดานการบริหารการพยาบาล ดวยความเชื่อมั่นวา การใชเทคนิคการเสริมสราง
พลังอํานาจใหแกบุคลากร จะนําไปสูความรูสึกมั่นคง มีคุณคาแหงตน สามารถทํากิจกรรมตางๆได
ดวยตนเอง เปนการพัฒนาความเปนวิชาชีพ พัฒนาการปฏิบัติงานที่มีการตัดสินใจอยางอิสระ ทําให
บรรลุถึงศักยภาพสูงสุด 

 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความเครียดในบทบาท 

มนภรณ  วิทยาวงศรุจิ (2537) ศึกษาปจจัยคัดสรรที่สัมพันธกับความเครียดในบทบาท
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางจํานวน 
308 คน ผลการศึกษาพบวา คาเฉลี่ยของความเครียดในบทบาทพยาบาลประจําการรวมทุกดาน และ
ในแตละดาน ไดแกความคลุมเครือในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท ความไมเหมาะสมใน
บทบาท และความคาดหวังในบทบาทมากเกินไป อยูในระดับปานกลาง  ประสบการณ และ
บรรยากาศองคการมิติขวัญมีความสัมพันธทางลบในระดับต่ํากับความเครียดในบทบาท  สวน
บรรยากาศองคการมิติขาดความสามัคคีและมิติอุปสรรค  มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ําและ
ปานกลางกับความเครียดในบทบาท อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 สวนภาระงานในครอบครัว และ
บุคลิกภาพแบบมุงความสําเร็จ  ไมมีความสัมพันธกับความเครียดในบทบาท อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และประสบการณ บรรยากาศองคการมิติอุปสรรคและมิติขวัญสามารถรวมกันพยากรณ
ความเครียดในบทบาทของพยาบาลประจําการได รอยละ 14.34 

5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจ 

รัตนา ลือวานิช (2539)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคใต จํานวน 485 คน พบวา 
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1. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยในดานการไดรับความเคารพและอิสระในระดับสูง สวนการไดรับความ
ไววางใจ  การไดรับอํานาจ (การสงเสริมสนับสนุน ขอมูลขาวสาร ทรัพยากร) และการไดรับโอกาส
อยูในระดับปานกลาง 

2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับมาก 
3. ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุและประสบการณทํางาน มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับต่ํากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญ 

4. ตัวแปรที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ คือ  การไดรับโอกาส  อิสระ  ความไววางใจ  ประสบการณการทํางาน  และ
ขอมูลขาวสาร 

มณี ล้ีศิริวัฒนกุล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล และความ
ทนทานของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และภาวะผูนาํ
ของหัวหนากลุมงานการพยาบาล กับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ทรัพยากร มคีวามสัมพันธทางบวกกบัสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

ภัสรา  จารุสุสินธ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอม
ในการทํางาน และการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนากลุมงานการพยาบาล กับการ
รับรูความสามารถดานการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยมีกลุมตัวอยาง 277 
คน ผลพบวา 

1. หัวหนาหอผูปวยมีการรับรูความสามารถดานการจัดการโดยรวมอยูในระดับสูง 
และเมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา  การรับรูดานปฏิสัมพันธ การรับรูความสามารถดานขอมูล
ขาวสาร และการรับรูความสามารถดานการตัดสินใจ อยูในระดับสูง 

2. ปจจัยสวนบุคคล  ดานอายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในตําแหนง และการ
ไดรับการอบรมดานการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับการรับรูความสามารถดานการจัดการของ
หัวหนาหอผูปวยโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถ
ดานการจัดการของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนากลุมงานการพยาบาล มี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถดานการจัดการของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นงพงา  ปนทองพันธุ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของ
พยาบาล ภาวะผูนําและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย กับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
โดยศึกษาในกลุมตัวอยางจํานวน 291 คน ผลการวิจัยพบวา  การไดรับการอบรมเดี่ยวกับการดูแล
ผูปวยวิกฤต ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการไดรับโอกาส มีความสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  ตัวแปรที่สามารถทํานาย
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก ไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือการไดรับอํานาจ และประสบการณการทํางาน 

5.3   งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมไมพบมีการวิจัยที่เกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทของหัวหนาหอโดยตรง แตมีการศึกษาการปฏิบัติหนาที่ และความสามารถของหัวหนาหอ
ผูปวยดานการบริหาร การตัดสินใจ สมรรถนะ ไวดังนี้ 
 

พิชญา ศรีเกล่ือนกิจ (2539)  ศึกษาแบบของภาวะผูนําและความสามารถในการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวา หัวหนางานหอผูปวยสวนใหญมี
ความสามารถในการบริหารงานดานการวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม 
โดยรวมอยูระดับสูง 

จารุวรรณ  ปทอง  (2540)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะ
เฉพาะของบุคคล และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  กับความสามารถในการตัดสินใจ
ดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร จํานวน 176 คน 
พบวา 

1. หัวหนาหอมีความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานสวนใหญอยูใน
ระดับต่ํากวาเกณฑ รอยละ 54.5 และอยูในระดับสูงกวาเกณฑรอยละ 45.5 

2. หัวหนาหอผูปวยมีคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย = 
3.95 
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3. หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีคาเฉลี่ย = 3.48 

4. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลดานความมั่นใจมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

6. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ไมมีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
วรดา ขายแกว  (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะ

งานและการคิดอยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 225 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวน
บุคคลดานประสบการณดํารงตําแหนง ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย (r =.481) 

สมสมร เรืองวรบูรณ  (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดยศึกษาในกลุม
ตัวอยาง 399 คน ผลการศึกษาพบวาความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

อภิญญา คารมปราชญ  (2544)  ศึกษาการรับรูคุณคาของงานและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 275 คน พบวาการรับรู
คุณคาของงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธทางบวก
กับการปฏิบัติงานตามาบทบาทของหัวหนาหอผูปวย (r =.752) การตั้งเปาหมาย เปนตัวแปรที่
สามารถทํานายการปฏิบัติงานตามบทบาทหัวหนาหอผูปวยไดดีที่สุด 

ภัทรารัตน ตันนุกิจ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล กับการปฏิบัติงาน
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ตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานครโดยศึกษาในกลุมตัวอยาง 185 
คน ผลการศึกษาพบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล 
อายุ ประสบการณทํางานในตําแหนง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
สนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางคือ 
หัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จํานวน 247 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
ประสบการณทํางาน และวุฒิการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนา
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .12 และ .25 ตามลําดับ) 

ฉฏาธร ปรานมนตรี (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของของพยาบาลประจําการ
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย โดยศึกษาใน
กลุมตัวอยาง 348 คน ผลการศึกษาพบวาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวยอยูในระดับมาก 

Smola and Sutton (2002) ศกึษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง อาย ุ คุณคา 
พฤติกรรม ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน ความยึดมัน่ผูกพัน คุณคาในงาน ความรูสึก พฤติกรรมที่มี
ตออํานาจ กบัการรับรูคุณคาการจัดการ ในผูบริหารองคการธุรกิจ 2 กลุมในสหรัฐอเมริกาพบวา 
อายุมีความสัมพันธกับการรบัรูคุณคาการจดัการและการปฏิบัติงาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชแนวคดิใหหวัหนาหอผูปวยประเมินความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยดวยตนเอง เพื่อจะไดพฒันาตนเองในสวนที่ขาดหายไป เพราะถา
บุคคลใดสามารถจะพัฒนาตนเองไดสําเร็จ ยอมหมายความวา  สังคมจะไดบุคคลที่มคีุณภาพในการ
ที่จะชวยพัฒนาสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ งานวิจัยนี้จึงใชแนวคิดการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอ
ผูปวยของกองการพยาบาล 3 ดานคือ บทบาทดานการบริหารการพยาบาล บทบาทดานวิชาการ
พยาบาล และบทบาทดานวิชาการ ประเมินความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
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และศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน ประสบการณในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย 
 ใชแนวคิดทฤษฎีความเครียดในบทบาทหวัหนาหอผูปวย Hardy and Conway (1988) 
มาเปนกรอบแนวคิดในการศกึษา ไดแก ความเครียดในบทบาทดานความคลุมเครือในบทบาท ดาน
ความขัดแยงในบทบาท ความไมเหมาะสมในบทบาท และดานความคาดหวังในบทบาท 

 ใชแนวคิดทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ Kanter (1997) มาเปนกรอบแนวคิดใน
การศึกษา โดยประกอบดวย การไดรับอํานาจ ไดแก การไดรับทรัพยากร การไดรับการชวยเหลือ
สนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร และการไดรับโอกาส ไดแก การไดรับความกาวหนาในงาน 
การไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ การไดรับการยกยองและยอมรับ นําเสนอเปนกรอบแนวคดิ
ดังนี ้
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
บทที่  3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย ความเครียดในบทบาท การเสริมสรางพลัง
อํานาจ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การเสริมสราง
พลังอํานาจ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยไม
นอยกวา 1 ปในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 609 คน ที่อยูใน 5 สังกัดไดแก สังกัด
กรุงเทพมหานคร  สังกัดกลาโหม  กระทรวงสาธารณสุข  สํานักงานตํารวจแหงชาติ  และ
ทบวงมหาวิทยาลัย และมีจํานวนเตียง 400 เตียงขึ้นไปซึ่งมีจํานวนทั้งส้ิน 13 โรงพยาบาล  

กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร มาแลวไมนอยกวา 1 ป จํานวน 265 คนโดยกลุมตัวอยางไดจากการสุม
ตัวอยางจากประชากรโดยวิธี Multi-stage Sampling จากประชากร มีขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 นําจํานวนหัวหนาหอผูปวยที่เปนประชากรมาคํานวณหาขนาดตัวอยาง
ประชากร โดยใชสูตร Yamane (1973 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
.95 ความคลาดเคลื่อน .05 ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 

n  =  N/1+Ne2     =              609                     =    241 
                                1+609 (.05) (.05) 
เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  .05 
n   =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N  =    ขนาดของประชากร 
e   =    ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 
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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 ้่ ้ ้้ ่  



71 
 

 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 ่ Í (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 ่ Í ่

(Inter- Coeffecient) และระหวางตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตาม ่ (Correlation Coefficient) โดยใช้

สูตรของเพียร์สัน (ประคอง กรรณสูต, 2538) โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์่ Í

คือ  

 คาระหวาง  ่ ่ ±  0.70 – 1.00    มีความสมัพนัธ์สูง 

คาระหวาง  ่ ่ ±  0.300 –0.69    มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
คาระหวาง  ่ ่ ±  0.29          มีความสมัพนัธ์ต ํ่า  

5.2 ทดสอบความมีนยัสาํคญัของสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ โดยการทดสอบคา Í ่ t-test 

5.3 คาํนวณหาคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ ่ Í (multiple correlation) ระหวางตวั่

แปรอิสระและตวัแปรตาม 

5.4 ทดสอบความมีนยัสาํคญัของสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์พหุคูณÍ  

5.5 ทดสอบความแตกตางของอาํนาจการพยากรณ์ท่ีเพิมขึน จากการเพิมตวัแปรทีละ่ ่ ่้

ตวั โดยการทดสอบสถิติสวนรวมเอฟ ่  

5.6 หาคาคงท่ีของสมการพยากรณ์่  

5.7 หาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐ่ านของสมการพยากรณ์ 

5.8 สร้างสมการพยากรณ์ตวัแปรตามดว้ยกลุมตวัแปรตน้ท่ีมีนยัสาํคญัทางสถิติ ในรูป่

คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานที่ระดบั .05 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 

 

 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดใน
บทบาท การเสริมสรางพลังอํานาจ และความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 259 คน นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน
ลําดับดังนี้  

 ตอน 1 ผลวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 

 ตอน 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเครียดในบทบาท 
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 ตอน 3 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  และความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 ตอน 4 ผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวแปรเปนขั้นตอน และสรางสมการ
พยากรณ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย 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 

 

 



80 
 

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 
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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) 

 

 

 

 

 

 

 



97 
 

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) 
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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 และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหัวหนาหอศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และสราง
สมการพยากรณความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวย โดยมีสมมติฐานการวิจัย
คือ ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางาน ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงหัวหนา
หอผูปวย ความเครียดในบทบาทและการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย และปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในบทบาท
และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ สามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย กลุมตัวอยางในการวิจัยทั้งหมด 259 คน ใชวิธีคํานวณตามสัดสวนของประชากร
แตละโรงพยาบาล  และใชวิ ธีสุมอยางงายจากประชากรหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 13 แหง จํานวน 609 คน 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด แบงสาระสําคัญ
เปน 4 ตอนคือ  

 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 4 ขอ 

 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในบทบาท ซ่ึงผูวิจัยใชแนวคิดของ Hardy 
& Hardy (1988) มาเปนพื้นฐานในการสรางแบบสอบถาม ประกอบดวยความคลุมเครือในบทบาท 
ความขัดแยงในบทบาท ความไมเหมาะสมในบทบาท และความคาดหวังในบทบาท ประกอบดวย
ขอคําถาม จํานวน 45 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา   5 ระดับ 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ใชทฤษฎี
โครงสรางอํานาจของ Kanter (1997) มาเปนพื้นฐานในการสรางแบบสอบถามประกอบดวย ดาน
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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 ไดค้าความเท่ียงของแบบสอบถามแตÍ ่ ่

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 Í  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 อนุสิทธิศุภการÍ  (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 Í (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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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            



132 

 

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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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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