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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 
 โลกของการแขงขันในยุคปจจุบันเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามีบทบาทสําคัญตอ
ชีวิตประจําวันของมนุษยมากขึ้น ทําใหมนุษยตองมีการตอสูเพื่อใหดํารงรอดไดในสังคม  นับต้ังแต
การตอสูดิ้นรนเพื่อความอยูรอดของตนเองและครอบครัว  การแขงขันการสรางฐานะ ความเปนอยู 
ปญหามลพิษและสิ่งแวดลอม ซึ่งทําใหมนุษยตองเผชิญกับเหตุการณที่ทําใหเกิดความเครียดอยู
เสมอ จนทําใหสุขภาพจิตของคนก็เสื่อมลงมากขึ้น จากขอมูลการสํารวจสุขภาพจิตของคนไทย 
พบวาสาเหตุที่ทําใหคนไทยเกิดอาการเครียด 5 อันดับแรกไดแก หนาที่การงาน เศรษฐกิจ การ
เรียน การจราจรและปญหาครอบครัว (ปรีชา อินโท, 2540) ซึ่งเมื่อบุคคลตองเผชิญกับปญหา
เหลานี้ จําเปนตองอาศัยการปรับตัวเพื่อไมใหเกิดความเครียด    
 ความเครียด หมายถึง ภาวะที่เกิดขึ้นเมื่อจิตใจถูกกระตุนดวยสิ่งเราที่ทําใหตื่นเตน ตกใจ
หรือวิตกกังวล สงผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทางดานรางกาย หรือมีอาการผิดปกติทางรางกายขึ้น
หากความเครียดนั้นมีมากและคงอยูเปนเวลานาน (กรมสุขภาพจิตกระทรวงสาธารณสุข, 2542) 
ความเครียดมีสาเหตุมาจากความเจ็บปวย การถูกออกจากงาน การเขาทํางานใหม สัมพันธภาพ
กับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน (Wallance J.M., 1987; กรม
สุขภาพจิต, 2542) ความเมื่อยลาทางรางกายเนื่องจากการทํางานหนักและตอเนื่องเปนเวลานาน  
การพักผอนและการรับประทานอาหารไมเพียงพอและไมถูกสุขลักษณะ     ปญหาดานการเงิน     
รายไดครอบครัว   และที่อยูอาศัย (ชูทิตย ปานปรีชา, 2536; ธวัชชัย กฤษณะประกรกิจ,  2541; 
สมจิตร อุดมศรี, 2536; Farmer et al., 1984;  Lavant, 1990)   ซึ่งความเครียดกอใหเกิดทั้งผลดี
และผลเสียตอบุคคลและองคการ ดังที่ Farrington (1995) กลาววาความเครียดทําใหเกิดการขาด
งาน ลาปวย จนกระทั่งลาออก รวมทั้งประสิทธิภาพและผลผลิตขององคการลดลง ประการสําคัญ
คือ ความเครียดในการทํางานเปนความเครียดที่มีความสําคัญมากและเปนประสบการณพื้นฐาน
ของผูที่ทํางานตองเผชิญอยูเสมอ  

ความเครียดจากการทํางานเปนการรับรูของบุคคลวางานนั้นคุกคามตอความเชื่อมั่นใน
ตนเองหรือความผาสุก และเกินขีดความสามารถของตน (Wheeler & Riding, 1994)  ซึ่งนอกจาก
จะกอใหเกิดผลเสียอยางมากมายแกบุคคลนั้นแลว ยังสงผลตอคุณภาพการทํางานของ ผูรวมงาน
และองคการดวย จากผลการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ พบวาการบริหารจัดการภายใน
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องคการ เปนสาเหตุสําคัญของความเครียดจากการทํางาน (Bailey, Steffen & Grout,  1980; 
Crawford, 1993; Sullivan & Decker, 1997; Tylor & Ellison, 1994; Taylor., While & Muncer, 
1999)  ระดับของความเครียดจากการทํางาน มีความแตกตางกันขึ้นอยูกับลักษณะของงาน และ
ทักษะการจัดการกับความเครียดของแตละบุคคล (Auerbach & Grambling, 1998) ในการ
ทํางานของคนจะตองกระทํากับส่ิงแวดลอม แตเมื่อถูกสิ่งแวดลอมคุกคามคนก็จะเกิดอาการเครียด 
ซึ่งความเครียดที่เกิดขึ้นจะมีระดับมากนอยแตกตางกันไป โดยหากคนมีความเครียดในการทํางาน
นอยจะชวยใหคนมีความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น (Frain & Valiga, 1981)  แตหากมี
ความเครียดเพิ่มข้ึนจนอยูในระดับปานกลางจะสงผลใหคนเริ่มเสี่ยงตอภาวะการเกิดความผิดปกติ
ทางรางกายและจิตใจขึ้นได ถาบุคคลใดไมสามารถปรับตัวไดจะสงผลใหเกิดความเครียดเพิ่มข้ึน 
ซึ่งความเครียดในระดับมากจะทําใหบุคคลเกิดความออนลา มึนงง เกิดความบกพรองทั้งในการ
รับรูและการตัดสินใจ และหากปลอยใหเกิดความเครียดในงานอยางตอเนื่องจะทําใหคนเกิดความ
ออนลา และนํามาซึ่งภาวะเหนื่อยหนายในงาน (Grant, 1993; McGrath, Reid & Boore, 1989)  
ซึ่งพบวาการทํางานหรืออาชีพที่มีความซ้ําซากนาเบื่อ งานที่ตองรับผิดชอบสูงหรือตองมกีารแขงขนั
สูงจะทําใหบุคคลที่ทํางานนั้นเกิดความเครียดไดงาย (Luckman & Sorensen, 1979) นอกจากนั้น
แลวลักษณะงานที่มีความยุงยากซับซอนเกินความสามารถของผูปฎิบัติ การไดรับมอบหมายใน
การปฏิบัติงานที่ไมไดกําหนดบทบาทอยางชัดเจน หรือตองทํางานนอกเหนือบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบก็เปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดไดเชนกัน (นราธร ศรประสิทธิ์, 2539; Brown &  
Moberg, 1980;  Maslash, 1986)     

จากการศึกษาของ Wolfgang (1988)  เกี่ยวกับความเครียดจากการทํางานของบุคลากร
ในทีมสุขภาพ  ประกอบดวย   แพทย   พยาบาล   เภสัชกร   จํานวน 1,077 คน     พบวา พยาบาล
เปนบุคลากรที่มีความเครียดจากการทํางานสูงที่สุด ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของนักวิจัยหลาย
คนที่พบวา พยาบาลเปนวิชาชีพที่มีความเครียดจากการทํางานสูง (Michic & Johnston, 1996;  
Wheeler &  Riding, 1994; Yu, Mansfieki, Packard, Vicary &  McCool, 1992)   วิชาชีพ
พยาบาลเปนวิชาชีพที่มีความเครียดสูง (Wheeler & Riding, 1994 ; Seago & Faucette, 1997) 
โดยความเครียดนั้นเกิดจากการที่สังคมมีความคาดหวังวา พยาบาลตองการเปนผูเสียสละ อดทน 
และยิ้มแยมแจมใสตลอดเวลาในการทํางาน  อีกทั้งลักษณะงานตองเผชิญกับภาวะวิกฤตของชีวิต
และความตาย และตองตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติที่มีความคาดหวังสูง (Riding 
& Wheeler, 1994)   มีความเสี่ยงตอการไดรับเชื้อโรครายแรง (Craw Ford, 1993) ซึ่ง Wheeler 
และ Riding (1994) มีความเห็นวาความเครียดจากการทํางานของพยาบาลเปนการรับรูของ
บุคคลวางานนั้นคุกคามตอความเชื่อมั่นในตนเองหรือความผาสุกและเกินขีดความสามารถของตน   
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โดยความเครียดของพยาบาลนั้นเกิดขึ้นจาก ภาระงานมากมายในชวงเวลาจํากัด ปญหาใน
องคการและการบริหารงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดี  สภาพการทํางานและสิง่อาํนวยความ
สะดวกไมดี ซึ่งสมพร อินทรแกว (2540) และ Orman (1991) ไดใหความเห็นสอดคลองกันวาภาระ 
งานที่มากภายในชวงเวลาจํากัดกอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน  ยิ่งในสถานการณปจจุบัน
ความเครียดจากการทํางานของพยาบาลยังมีปจจัยอื่นรวมดวยนอกเหนอืจากภาระงาน ไดแก การ
เปลี่ยนแปลงองคการสุขภาพ การเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงาน และการบริหารงาน   

พยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน เปนบุคคลสําคัญในการ
ดําเนินการใหบริการในหอผูปวยและดูแลบริหารงานใหสามารถดําเนินไปอยางตอเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอคุณภาพการพยาบาล เพราะ
ตองเปนผูประเมินสภาพและรับรูความตองการของผูรับบริการในหอผูปวย แลวจึงมอบหมายงาน
แกผูใตบังคับบัญชาใหเหมาะสม และตองควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด
ไว หัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูมีบทบาทสําคัญทั้งในดานการจัดใหมีการบริการแกผูปวยอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีบทบาทในการทําใหการดําเนินงานภายในหนวยงานประสบความสําเร็จตาม
พันธกิจขององคการนั้น ดังนั้นจึงตองเปนผูมีความรูความเขาใจเปนอยางดีในทรัพยากรทกุประเภท
ภายในหอผูปวยที่ตนรับผิดชอบ (Ameigh, 1996) มีรายงานการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมี
บทบาทสําคัญเพราะเปนทั้งผูบริหารและเปนผูปฏิบัติงานที่มีความใกลชิดกับบุคลากรทุกประเภท
ทุกระดับรวมทั้งผูปวยมากที่สุด และกิจกรรมตาง ๆ ที่ดําเนินในหอผูปวยจะอยูในขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งสิ้น (สุมาลี จักรไพศาล, 2541)  ซึ่งกองการพยาบาล 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบหลักของหัวหนา
หอผูปวยมีหนาที่หลัก 3 ประการ คือ ดานการบริหารงาน เปนผูรับนโยบายจากผูบริหารนํามา
ปฏิบัติในหนวยงานที่รับผิดชอบ เพื่อใหงานดําเนินไปอยางตอเนื่องและสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ ดานบริการ เปนหัวหนาทีมในการปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรวิชาชีพอื่น รวมทั้งเปนผู
นิเทศงานแกผูใตบังคับบัญชา และในดานวิชาการโดยใหความรวมมือแกผูศึกษาวิจัย รวมทั้งเปน
วิทยากรเผยแพรความรูวิชาการดวย  

จากภาระหนาที่ดังกลาวขางตนจะเห็นวาหัวหนาหอผูปวยตองอยูในสถานะของ
ผูรับผิดชอบทั้งตอหนวยงานและผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ตองเผชิญกับภาวะเครียด
ของผูปวย ความวิตกกังวลของญาติ ตลอดจนปญหาตาง ๆ ภายในหนวยงานในฐานะผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน (First-line manager) หัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาหนวยงานจะตองเปนทั้งผูรับ
คําสั่งและผูออกคําสั่งในขณะเดียวกัน ซึ่งจะมีผลทําใหเกิดความขัดแยงในบทบาทและเปนสาเหตุ
ของความเครียดจากการทํางานได นอกจากนี้ภาระงานที่มาก การตองรับผิดชอบตองานใน
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ระดับสูงลวนมีผลตอการเพิ่มความเครียดไดเชนกัน (French and other,  1974)  สอดคลองกับ 
Frisch and other (1991) ที่กลาววาหัวหนาหอผูปวยเปนพยาบาลกลุมที่เกิดความเครียดไดงาย 
ทั้งนี้เพราะการขาดทรัพยากรในการทํางาน ปริมาณงานมาก และการขาดอํานาจ มีผลการศึกษา
พบวาความเครียดของหัวหนาหอผูปวยโดยทั่วไปอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากมีภาระงานมาก 
ตองปฏิบัติงานในบทบาทหลายบทบาททั้งดานบริหาร ดานบริการ และดานวิชาการ โดยตอง
ปฏิบัติงานมากในขณะที่มีเวลาจํากัด (ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ, 2540)  นอกจากนี้งานที่ทํายัง
ตองการคุณภาพมีความยากและซับซอน (Hardy and Conway, 1998) ความเครียดจากการ
ทํางานที่เกิดขึ้นวามีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล โดยเฉพาะผูบริหารซึ่งศึกษาพบวา 
บุคคลจะมีอาการแสดงออกที่ปรากฏเปน 3 ดานคือ ดานจิตใจ  ดานรางกาย และดานพฤติกรรม 
ดานรางกายจะมีอาการแสดงคือ ปวดศีรษะ มีปญหาทางระบบการยอยอาหาร ทองอืด อาหารไม
ยอย ตลอดจนการนอนไมหลับ และถาความกดดันยังคงอยู จะมีอาการแสดงของความดนัโลหติสูง   
เกิดแผลในกระเพาะอาหาร และเกิดอาการเริมทางผิวหนัง ดานจิตใจจะมีความวิตกกังวลเปน
อาการสําคัญ ซึ่งไมสามารถขจัดใหหมดไป อาการจะมีมากข้ึนถาบุคคลนั้นพยายามที่จะปดบัง
ซอนเรนความรูสึกนี้    นอกจากนี้จะมีความรูสึกหงุดหงิด ฉุนเฉียว ตึงเครียดอยูเสมอ มีอารมณ
โกรธ หวาดระแวง ไมสนใจสิ่งแวดลอม  ดานพฤติกรรม จะพยายามแยกตัวจากกลุม (กรม
สุขภาพจิต, 2542) โดยเฉพาะนักบริหารระดับสูง ถาประสบภาวะเครียดจะมีผลตอการตัดสินใจที่
ผิดพลาด (Frisch, 1991) จากการสัมภาษณเบื้องตน (วันที่ 20 พฤศจิกายน 2548) กับหัวหนาหอ
ผูปวยในหนวยงานอายุรกรรมและหนวยงานวิกฤติ ที่มีประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนา
หอผูปวย  3 ป ข้ึนไปพบวา  หัวหนาหอผูปวยมีความเครียดจากการทํางานเนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายบอยครั้งทําใหบางครั้งรูสึกตามงานไมทัน ภาระงานมีเพิ่มมากขึ้นจากการ
พัฒนาคุณภาพการบริการ และการบริหารจัดการในหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งหัวหนาหอผูปวย
ใชวิธีการจัดการความเครียดจากการทํางานโดยการคนควาขอมูลที่ตนเองตองรับผิดชอบ การ
มอบหมายงานใหบุคคลที่มีความสามารถใหปฏิบัติงานแทน เชน การใหบุคลากรในหนวยงานไป
อบรมในเรื่องที่ตองการนํามาใชในหนวยงาน และหากรูสึกเครียดมากขึ้นจะใชวิธีการออกกําลัง
กาย หรือ หยุดงานเปนระยะ  ผลการศึกษาเบื้องตนนี้ชี้ใหเห็นวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีการจัดการ
กับความเครียดในงานไดก็จะทําใหทํางานตอไปได ซึ่ง Leveck and Jone (1996) มีความเห็นวา
ในทางตรงกันขามถาหัวหนาหอผูปวยจัดการความเครียดนั้นไมได ก็จะสงผลกระทบตอผูรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชาและคุณภาพของการพยาบาล  

กลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยตองมีการจัดการความเครียดจากการทํางานใหอยูในระดับที่
สามารถควบคุมไดจึงจะสามารถบริหารงานไดอยางราบรื่น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการจัดการ
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ความเครียดในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอ
ผูปวย 3 ปข้ึนไป ซึ่งถือไดวาเปนระยะเวลาของการทํางานที่ยาวนานพอที่จะสั่งสมประสบการณ
มากพอที่จะทําใหสามารถปรับตัวไดดีและถูกคุกคามจากความเครียดในการทํางานไดนอย โดย
เรียนรูการปรับตัวไดเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไดดีข้ึน  และสามารถมอง
ปญหาไดตรงกับความเปนจริงมากขึ้น  อีกทั้งประสบการณในอดีตมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจ
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้เพราะไดรูและเขาใจวาอะไรเปนสิ่งที่ควรเสี่ยงและไมควรเสี่ยง การที่
บุคคลประสบการณมากมีโอกาสจัดการกับปญหาตาง ๆ มาก ทําใหกลาเผชิญกับปญหา  ชวยให
บุคคลจินตนาการไดอยางกวางไกล รอบคอบ มีเหตุผลและสามารถเลือกวิธีการตาง ๆ ในการแกไข
ปญหาไดอยางถูกตองเหมาะสมและรวดเร็วขึ้น (Noorderhaven, 995 อางถึงใน จารุวรรณ ปทอง, 
2540)  

การศึกษานี้ตองการศึกษาในกลุมผูใหขอมูลเปนหัวหนาหอผูปวยในหนวยงานวิกฤติและ
หัวหนาหอผูปวยอายุรกรรม เนื่องจากการพยาบาลในหอผูปวยวิกฤตินั้นมีความแตกตางจากงาน
การพยาบาลในหอผูปวยทั่วไป การบริหารจัดการในหอผูปวยวิกฤติ จําเปนจะตองเปนผูที่มี
ความสามารถในการแกปญหา และตัดสินใจจัดการกับปญหาในภาวะวิกฤติของผูปวยไดอยาง
รวดเร็วถูกตอง รวมทั้งตองมีปฏิสัมพันธท่ีดีในการประสานงานกับทีมสุขภาพ ทําใหบุคคลเกิด
ความเครียดในการทํางานได โดยเฉพาะระบบบริหารไมสามารถสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
ทําใหบุคคลเกิดความเครียด เบื่อหนาย ทอแท ไมอยากทํางาน ขาดกระตือรือรนในการทํางาน 
(Pine and Ronson, 1982) สวนการพยาบาลในหอผูปวยอายุรกรรมเปนกลุมผูปวยซึ่งมีความ
หลากหลาย บางรายเปนโรคเรื้อรังที่ตองใชเวลารักษาในโรงพยาบาลเปนเวลานาน บางรายมี
หลายโรคในคนเดียวกัน ดังนั้นการบริหารจัดการในหอผูปวยที่มีภาวะเรื้อรังตองเจอสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่กอใหเกิดความเครียด (Birdshall, 1991)  การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ
แบบปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) เนื่องจากการวิจัยเชิงคุณภาพเปนการแสวงหาความ
จริงในบุคคล เปนรูปแบบหนึ่งของการวิจัยที่นํามาซึ่งความรูความเขาใจเกี่ยวกับความรูสึกนึกคิด 
ความคิดเห็นและความหมายจากการถายทอดจากบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีประสบการณโดยตรง 
(Heidegger, 1962 อางใน Leonard, 1989)   ขอมูลที่ไดจะเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหาร
ทางการพยาบาลไดมีความตระหนักและรับรูเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานของหัวหนาหอ
ผูปวย อันจะเปนแนวทางในการจัดระบบการบริหารในการจัดการกับความเครียดของหัวหนาหอ
ผูปวยทั้งที่กําลังอยูในตําแหนงและผูที่จะเขาสูตําแหนงใหม อันจะนํามาซึ่งการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหผูรับบริการไดรับการบริการที่ดีโดยมีคุณภาพตอไป  
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
1. เพื่อศึกษาความหมายของการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย   
2. เพื่อศึกษาประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 

 
คําถามการวิจัย 

1. ความหมายการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย  เปนอยางไร 
2. ประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยเปนอยางไร 

 
ขอบเขตการวิจัย 

  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดขอบเขตการศึกษาดังนี้ 
1. ศึกษาประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยที่

ปฏิบัติงานในหนวยงานอายุรกรรมและหนวยงานวิกฤติ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 1 แหง โดยเลือกผูใหขอมูลแบบเจาะจง (Purposive sampling) และใช
ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) โดยกําหนดคุณสมบัติของผูให
ขอมูลดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยางนอย 3 ปขึ้นไป ที่มีความยินดีและเต็มใจเขารวมการวิจัย   

2. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) 
หัวหนาหอผูปวย  จนขอมูลอ่ิมตัวจึงยุติการเก็บรวบรวมขอมูล  ระยะเวลาที่เก็บขอมูล ตั้งแตวันที่  
1 มกราคม ถึง 25 กุมภาพันธ 2549 

 
คําจํากัดความเบื้องตน 
 หัวหนาหอผูปวย  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่ข้ึนทะเบียน   และไดรับใบอนุญาตเปน   
ผูประกอบวิชาชีพชั้นที่ 1 จากสภาการพยาบาลและไดรับการมอบหมายใหดํารงตําแหนงเปน
หัวหนาหอผูปวยเปนเวลา 3 ปขึ้นไป 

การจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การปฏิบัติตน
หรือการกระทําใหเกิดการผอนคลายความตึงเครียดของหัวหนาหอผูปวยเพื่อที่จะจัดการกับ
ความเครียดที่เกิดจากการปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบใน ดานการบริหารการพยาบาล ดาน
การบริการพยาบาล และดานวิชาการทางการพยาบาล 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารระดับสูงไดจัดระบบบริหาร แนวทางในการลดสาเหตุและ

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
2. เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยที่จะเขารับตําแหนงใหมมีแนวทางในจัดการความเครียดจาก

การทํางานอยางเหมาะสม อันจะนํามาซึ่งการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และกอใหเกิดผลดีตอผู
มารับบริการผูรวมงาน และองคการ  

3. เพื่อเปนแนวทางในการฝกอบรมการจัดการความเครียดจากการทํางาน   แกหวัหนาหอ
ผูปวยที่อยูในตําแหนงและผูที่กําลังจะเขาสูตําแหนงใหม 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
ผูวิจัยไดคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญในหัวขอ ดังนี้ 

1. โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
1.1 โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
1.2 หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
1.3 ระบบบริการพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ 

2. ฝายการพยาบาล 
2.1 โครงสรางการบริหารงานของฝายการพยาบาล 
2.2 บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
2.3 ลักษณะงานในหนวยงานอายุรกรรมและหนวยงานวิกฤต ิ

3. ความเครียดจากการทํางาน 
3.1 ความหมายความเครียด 
3.2 ความหมายความเครียดจากการทํางาน 
3.3 สาเหตุของความเครียดจากการทํางาน 
3.4 ความเครียดและปจจัยของความเครียดในวิชาชีพพยาบาล 
3.5 ระดับความเครียดและผลกระทบของความเครียดจากการทํางาน 

4. แนวคิดการจัดการความเครียด 
4.1 แนวคิดการจัดการความเครียดตามแนวพุทธ 
4.2 แนวคิดการจัดการความเครียดของ Pender 
4.3 แนวคิดการจัดการความเครียดจากการทํางานของ สถาพร ปนเจริญ 
4.4 แนวคิดการจัดการความเครียดจากการทํางานของ Jane 
4.5 แนวคิดการจัดการความเครียดจากการทํางานของ Cooper 

5. การศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ      
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1. โรงพยาบาลระดับตติยภมูิ 
1.1 โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลระดับตติยภูม ิ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิเปนโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญ มีจํานวนตั้งแต 500 เตียงขึ้น

ไป ซึ่งใหบริการสุขภาพอนามัยแกประชาชนที่เจ็บปวยดวยโรคซับซอน และสามารถทําการผาตัดที่
ตองใชเครื่องมือพิเศษและแพทยเฉพาะทางในการตรวจวินิจฉัย และมีเทคโนโลยีทางการรักษาที่
กาวหนา ผูใหบริการมีความชํานาญเฉพาะทาง หรือมีความเฉพาะสาขา เพื่อใหการรักษาพยาบาล
ผู รับบริการที่ตองการการดูแลพิเศษ  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2526; อุดมรัตน      
สงวนศิริธรรม, 2534; ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) นอกจากนั้นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิสวนใหญ
มักจะเปนสถานศึกษาสําหรับแพทยเฉพาะทาง แหลงฝกปฏิบัติงานสําหรับนักศึกษาสาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ  

ลักษณะโครงสรางของงานในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ โดยทั่วไปมักแบงออกเปน
กลุมงานตาง ๆ ตามลักษณะเฉพาะสาขา เชน งานศัลยกรรม งานอายุรกรรม งานสูติศาสตร และ
นรีเวชวิทยา งานจิตเวช และงานกุมารเวชกรรม เปนตน ซึ่งโครงสรางภายในของฝายการพยาบาล 
หรือกลุมงานการพยาบาลก็ไดแบงออกตามลักษณะเฉพาะสาขาเชนเดียวกัน 

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2542) ไดกําหนดเกี่ยวกับลักษณะงานของ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ดังนี้ 

1. งานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค ดําเนินการรวมกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด 
(สสจ.) สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ (สสอ.) เทศบาลในงานสาธารณสุขพื้นฐานและสํานักงาน
สาธารณสุขมูลฐาน (สสม.) 

2. งานดานรักษาพยาบาล บริการลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา 
3. งานศึกษา ฝกอบรมใหแกเจาหนาที่ประเภทตาง ๆ ไดแก นักศึกษาแพทย แพทย

ฝกหัด แพทยประจําบาน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล และเจาหนาที่ทางดานเทคนิคตาง ๆ 
4. งานดานวิจัย ไดแก Clinical research, Biomedical research พัฒนาความ 

สามารถของแพทยประจําโรงพยาบาลใหมีความรู ความสามารถ ในทุกสาขาวิชาในระดับชํานาญ
เฉพาะโรค 

สรุปไดวา โรงพยาบาลระดับตติยภูมิมีลักษณะงานที่ครอบคลุมทั้งในดานการรักษา
สุขภาพ การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การฝกอบรมเจาหนาที่และการวิจัย โดยรับผิดชอบ
หนวยงานที่อยูในพื้นที่ใหบริการทั้งประชาชน และบุคลากรในหนวยงานดวย 
  
 



  
10

1.2 หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลระดับตติยภูม ิ 
โรงพยาบาลที่ใหบริการในระดับตติยภูมิเนนการใหบริการผูปวยโดยการแกไขปญหา

ความเจ็บปวย และผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ยุงยากซับซอนรุนแรงจนถึงวิกฤติ มีการใช
เทคโนโลยีขั้นสูงในการสืบคน ชวยเหลือ แกไขปญหา และบันทึกขอมูลผูปวย อีกทั้งยังเปนแหลง
ฝกของบุคลากรทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพ ตลอดจนเปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัย
และการบริการที่เนนคุณภาพ  

นอกจากนี้การบริการในระดับตติยภูมิจะตองมีระบบการดูแลตอเนื่องและระบบที่มี
ประสิทธิภาพ มีการถายทอดเทคโนโลยีระหวางสถานบริการในระดับเดียวกันและตางระดับ และ
ยังมีบทบาทสําคัญในการมีสวนรวมนําองคการไปสูเปาหมายในการปฏิรูประบบบริการพยาบาล
โดยการใชความรูความสามารถ และตองพัฒนาศักยภาพของตนเองอยูตลอดเวลาเพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติการพยาบาลตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ หนาที่
และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลตติยภูมิ มีดังนี้ (สํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542) 

1. การใหบริการตรวจวินิจฉัยโรครักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการแพทยและฟนฟู
สภาพทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการรักษาทั้งทางกายและจิต 

2. ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ตามแผนงานและนโยบายของรัฐบาล ไดแก การอนามัย
แมและเด็ก การวางแผนครอบครัว การอนามัยผูสูงอายุ การสุขศึกษา รวมทั้งใหบริการควบคุม
ปองกันโรคติดตอตาง ๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการสุขาภิบาล  

3. ใหการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ แกโรงพยาบาล ตามที่ระเบยีบของทาง
ราชการจะเอื้ออํานวย 

4. ใหการสนับสนุนดานการซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทยแก
โรงพยาบาล 

5. ศึกษาคนควาวิจัยเพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการ   ในดานการแพทยและเทคนิค
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 

6. ดําเนินการดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาล และเจาหนาที่ทุกระดับ 
รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการสนับสนุนโรงพยาบาล
ตาง ๆ ดวย 

7. รวบรวมสถิติขอมูลตาง  ๆ  และจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสาร
สาธารณสุข 
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กลาวโดยสรุปไดวา หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลตติยภูมิใหบริการ
รักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในตามนโยบายของรัฐบาล ให
การสนับสนุนเครื่องมือ เครื่องใชอุปกรณการแพทยที่ทันสมัย รวมทั้งเปนแหลงความรูการศึกษา
ฝกอบรมแกแพทย พยาบาล คนควาใหวิจยัเพื่อพัฒนาทางดานการแพทยใหกาวหนาตอไป 

 
1.3 ระบบบริการพยาบาลของโรงพยาบาลตติยภูม ิ
สภาการพยาบาล (2543) ไดกําหนดทิศทางระบบบริการพยาบาลในโรงพยาบาล  

ตติยภูมิโดยสรุปไดดังนี้ 
1. จัดระบบบริการพยาบาลใหมีระบบการปฏิบัติการพยาบาลขั้นพื้นฐาน และการ

พยาบาลขั้นสูงที่มีประสิทธิภาพ 
1.1 กําหนดตําแหนงผูมีความรูความชํานาญเฉพาะสาขา ใหมีเพียงพอกับความ

ตองการของผูปวยและครอบครัว ติดตามพัฒนาและประเมินผลอยางตอเนื่อง 
1.2 กําหนดความรับผิดชอบของพยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทางใหมี

ความชัดเจน โดยครอบคลุมการดูแลผูปวยและครอบครัวโดยตรง การใหคําปรึกษา การสอน 
ใหบริการ วิชาการ การวิจัย และจัดการเกี่ยวกับการดูแลผูปวย รวมถึงกําหนดกลุมผูปวยที่
รับผิดชอบ 

1.3 จัดระบบที่สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติการพยาบาลรวมทั้ง
ทักษะ 

1.4 จัดใหมีพยาบาลรับผิดชอบเปนเจาของไข หรือเปนผูจัดการเฉพาะกรณี เพื่อ
สามารถใหการดูแลแบบองครวม อยางตอเนื่อง  เพื่อลดคาใชจายและประสานการดูแลระหวาง
เจาหนาที่สหสาขาวิชา เชน สงเสริมใหมีการจัดทําแผนการดูแลรักษาผูปวยแตละประเภทในเชิงรุก
รวมกับแพทย และดูแลใหผูปวยไดรับการดูแลรักษาตามแผนที่วางไว เพื่อใหฟนหายโดยเร็ว 
ปลอดภัย คุมคาทันเวลา 

2. จัดระบบการดูแลตอเนื่องที่บาน สําหรับผูปวยเรื้อรัง ผูปวยท่ีตองการการดูแลพิเศษ 
และผูปวยที่พึ่งพาเทคโนโลยี โดย 

2.1 พัฒนาศักยภาพการดูแลตนเองใหกับผูปวยและครอบครัว 
2.2 ประสานงานกับทีมบุคลากรสุขภาพเพื่อการสงตอแผนการดูแลผูปวย 
2.3 รวมมือใหการดูแลและเปนพี่เลี้ยงใหกับบุคลากรทางสุขภาพในระยะแรก เพื่อ

การปองกันความผิดพลาด และเพิ่มประสิทธิภาพการดูแล 
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3. จัดใหมีหนวยงานการเรียนรู ฝกทักษะการศึกษาคนควาดวยตนเองของผูปวย และ
ประชาชน เพื่อสงเสริมการดูแลตนเองของผูปวยและประชาชนโดยตองมีความครอบคลุมการแกไข
ปญหาสุขภาพหลักของทองถิ่น และมีส่ือการเรียนรูที่หลากหลายเพื่อใหผูปวยและประชาชนที่
แตกตางกันในระดับการศึกษาและศักยภาพในการเรียนรูดวยตนเองใหไดมากที่สุด ซึ่งจะชวย
สงเสริมใหมีความสามารถในการปฏิบัติ อันเปนปจจัยสําคัญในการสรางพฤติกรรม 

4. จัดใหมีระบบประกันสุขภาพบริการพยาบาล เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน
ซึ่งเปนการลดตนทุนการบริการ และเปนการสรางหลักประกันใหกับประชาชนวาจะไดรับบริการ
ทางสุขภาพที่ไดมาตรฐานตามสิทธิที่พึงไดรับตามรัฐธรรมนูญ และเปนการสรางวัฒนธรรมใหมใน
การปฏิบัติงาน 

5. จัดระบบฐานขอมูลทางการพยาบาล เพื่อใชในการตัดสินใจในการบริการพยาบาล
ประกอบดวย ฐานขอมูลปญหาความตองการของผูปวย การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล ผลลัพธ
ของการปฏิบัติการพยาบาล 

6. จัดใหมีหนวยวิจัยทางการพยาบาล และเครือขายการวจิัย โดย 
6.1 จัดตั้งหนวยวิจัยทางการพยาบาลขึ้นในโรงพยาบาล เพื่อชวยเหลือบุคลากรใน

การทําวิจัย เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 
6.2 กําหนดแผนงานและใหการสนับสนุนการสรางนวัตกรรม และองคความรูใหม

ในการดูแลผูปวยที่มีปญหาซับซอน ทั้งเฉียบพลัน วิกฤติ และเรื้อรัง 
6.3 พัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลใหมีการนําความรูและผลการวิจัยมาใชใน 

การปฏิบัติงานการพยาบาล 
จะเห็นไดวาขอบเขตของการปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลระดับตติยภูมินั้น 

กวางขวาง และลึกซึ้ง จึงตองการพยาบาลที่มีความรูความสามารถ มีวิจารณญาณในการแกไข
ปญหาและตอบสนองความตองการของผูปวยและครอบครัวที่มีปญหาซับซอน ไวตอความรูสึก
และความทุกขของผูใชบริการ ตลอดจนเขาใจปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการฟนหายจากการเจ็บปวย 
แบบองครวม ตองการเจาหนาที่พยาบาลที่มีความรูความสามารถในระดับตาง ๆ รวมกันทํางานทั้ง
ระดับพื้นฐาน และระดับความรูความชํานาญเฉพาะทาง ระบบเชนนี้จะตองเกิดขึ้น พยาบาลจึงจะ
สามารถปฏิบัติงานไดครบถวนตามพันธะที่กําหนดไว 
 

2. ฝายการพยาบาล 
ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาล และเปนองคการทางดานสุขภาพที่มี

ขนาดใหญ  ประกอบดวยบุคลากรทางการพยาบาล   ตั้งแตพยาบาลระดับผูบริหารกลุม             
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การพยาบาล ไดแก หัวหนาพยาบาลหรือหัวหนากลุมการพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล หัวหนา 
หอผูปวย พยาบาลระดับปฏิบัติการ และบุคลากรอื่นที่เกี่ยวของรวมกันดําเนินงานเพื่อใหบรรลุตาม
เปาหมายขององคการ 
  

2.1 โครงสรางการบริหารงานของฝายการพยาบาล 
ฝายการพยาบาลมีระบบงานคอนขางซับซอน ซึ่งมีลักษณะการทํางานเปนกลุม ตอง

อาศัยการติดตอประสานงานระหวางบุคคล การจัดหนวยงานตองจัดอยางเหมาะสม อาจแตกตาง
กันในแตละหนวยงาน เพราะการจัดรูปแบบการบริหารจําเปนตองพิจารณาใหเหมาะสมกับ
ลักษณะงานและขอบเขตการดําเนินงาน ซึ่งสุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ไดแบงโครงสรางของ
องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization 
structure) ซึ่งเปนโครงสรางธรรมดา มีสายบังคับบัญชาโดยตรง จากหัวหนาหนวยงานไปยัง
ผูใตบังคับบัญชา ลักษณะโครงสรางอาจสูงขึ้นมีหลายชั้นหรือแบนราบแลวแตหนวยงาน  
(ดังแผนภาพที่ 1) 
 
แผนภาพที่ 1 แสดงโครงสรางการบริหารงานขององคการพยาบาล 
 
 
 
 
 
 
 
  

  พยาบาล 
  ผูชวยพยาบาล 
  เจาหนาที่พยาบาล 

 
ฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิใหบริการการพยาบาลแกผูปวย และ

ประชาชนทั่วไป ทั้งรางกาย จิตใจ และสังคม มีการบริหารงานดานบุคลากรและบริหารงานทั่วไป 
ฯลฯ  พรอมพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลใหมีความรู ทักษะทางการพยาบาล ครอบคลุมทั้ง

หัวหนาพยาบาล 

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 

ผูตรวจการพยาบาล 

หัวหนาหอผูปวย 
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ดานการดูแลการรักษา การฟนฟูสภาพ การสงเสริมสุขภาพ และการปองกันโรค ใหบริการดาน
วิชาการพยาบาลแกบุคลากรในทีมสุขภาพ ผูปวยและประชาชนทั่วไป โดยยึดหลักจรรยาบรรณ
วิชาชีพและความรับผิดชอบตอสังคม และประสานงานรวมมือกับหนวยงานอื่น ๆ    

 
1. การบริหารงานของฝายการพยาบาล  

องคการพยาบาลสวนใหญมีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรพยาบาลดังนี้ (กองการพยาบาล, 
2539) 

1.1 หัวหนาพยาบาล จะตองเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีวุฒิปริญญาทางการพยาบาล 
หรืออนุปริญญาการพยาบาลผดุงครรภและอนามัยหรือประกาศนียบัตรการพยาบาลผดุงครรภ
และอนามัยไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูชวยหัวหนาพยาบาลมาแลว มีความรูและประสบการณ
ดานการบริหารงานพยาบาล บริหารงานทั่วไป และบริหารงานบุคคล 

1.2 ผูชวยหัวหนาพยาบาล (ดานบริหาร ดานวิชาการ ดานการพยาบาลหอผูปวย 
ดานการพยาบาลเฉพาะทาง) จะตองเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีวุฒิปริญญาทางการพยาบาล หรือ
อนุปริญญาการพยาบาลผดุงครรภและอนามัย หรือประกาศนียบัตรการพยาบาลผดุงครรภและ
อนามัย ไดปฏิบัติหนาที่ตําแหนงผูตรวจการพยาบาลมาแลวอยางนอย 2 ป มีความรูและ
ประสบการณดานการบริหาร 

1.3 ผูตรวจการพยาบาล จะตองเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีวุฒิปริญญาทางการ
พยาบาล หรืออนุปริญญาการพยาบาลผดุงครรภและอนามัย หรือประกาศนียบัตรการพยาบาล
ผดุงครรภและอนามัย ไดปฏิบัติหนาที่ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาหนวยมาแลว มีความรู
และประสบการณดานการบริหาร 

1.4 หัวหนาหอผูปวย จะตองเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีวุฒิปริญญาทางการพยาบาล 
หรืออนุปริญญาการพยาบาลผดุงครรภและอนามัย หรือประกาศนียบัตรการพยาบาลผดุงครรภ
และอนามัย ไดปฏิบัติหนาที่ตําแหนงพยาบาลประจําการมาแลวไมนอยกวา 5 ป มีความชํานาญ
และประสบการณในดานที่กําลังปฏิบัติเปนอยางดี 

1.5 พยาบาลวิชาชีพ จะตองเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีวุฒิปริญญาทางการพยาบาล 
หรืออนุปริญญาการพยาบาลผดุงครรภและอนามัย หรือประกาศนียบัตรการพยาบาลผดุงครรภ
และอนามัย และไดรับใบอนุญาตประกอบโรคศิลป สาขาการพยาบาลและการผดุงครรภ ชั้น 1 
หรือใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ชั้น 1 

ฝายการพยาบาลมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจนมีแผนภูมิกําหนดสายการบงัคบั
บัญชาซึ่งแสดงถึงตําแหนงและความสัมพันธของบุคลากร มีการกําหนดคุณสมบัติของตําแหนง
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บุคลากรทางการพยาบาลไวชัดเจน ซึ่งหัวหนาหอผูปวยก็เปนบุคคลหนึ่งที่อยูในฝายบริหารที่รับ
นโยบายจากฝายการพยาบาลถายทอดมายังผูใตบังคับบัญชาทุกระดับในหอผูปวย 

 
2. ลักษณะงานของฝายการพยาบาล 
ลักษณะงานของฝายการพยาบาลสามารถจําแนกงานออกเปน 4 ดาน คือ ดานการ

บริหารการพยาบาล ดานบริการพยาบาล ดานวิชาการพยาบาล และดานการประสานงานกับ
หนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ (กองการพยาบาล, 2539) ดังนี้ 

2.1 ดานการบริหารการพยาบาล เพื่อดําเนินงานของฝายการพยาบาลเปนไปอยาง
มีระบบ มีประสิทธิภาพ และสามารถใหการสนับสนุนการจัดบริการรักษาพยาบาลใหเปนระเบียบ 
มีขั้นตอน โดยใหมีปญหาและอุปสรรคการทํางานนอยที่สุด 

2.2 ดานการบริการพยาบาล เปนการจัดบริการอยางมีประสิทธิภาพโดยยึดการ
พยาบาลที่รวดเร็ว ปลอดภัย ประหยัด ใหผูปวยบรรเทาหรือทุเลาจากความเจ็บปวยปราศจาก
อาการทุพพลภาพ หรือภาวะแทรกซอนตาง ๆ และสามารถกลับเขาดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมี
ความสุขรวมทั้งชวยใหดูแลตนเองภายหลังเจ็บปวย และครอบครัวผูปวยมีความรูในการปองกัน
โรค สงเสริมสุขภาพสงเคราะหฟนฟูสภาพไดอยางถูกตองเหมาะสม 

2.3 ดานวิชาการพยาบาล  เปนการจัดระบบเพื่อสนับสนุนการพยาบาลใหมี
ประสิทธิภาพ และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ ตลอดจนมีคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถสอน นิเทศงาน และควบคุมกํากับงานที่รับผิดชอบไดอยางมี
คุณภาพ  

2.4 ดานการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เปนการจัดระบบงาน เพื่อใหการ
ดําเนินงานกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานสอดคลองกัน การบรรลุจุดมุงหมายของการจัดบริการ
พยาบาล ตลอดจนลดปญหา อุปสรรคและขอขัดแยง ทําใหการทํางานคลองตัว มีแนวทางในการ
ดําเนินงาน ติดตอกับหนวยงานตาง ๆ 

ลักษณะการบริหารงานของฝายการพยาบาลในทางปฏิบัติ ประกอบดวย 3 งาน คือ 
การบริหารงานทั่วไป การบริหารงาน บริการพยาบาล และการบริหารงานวิชาการ (นิยม ส่ีสุวรรณ, 
2544) ดังนี้ 

1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ตองดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหงานดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารทั่วไป ไดแก 
การจัดทําแผนงาน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมกํากับงาน 



  
16

2. การบริหารงานบริการพยาบาล     เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการ  ตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน  สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวยครอบครัวและชุมชน 
ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน 
การรักษา  การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสมรรถภาพ    รวมทั้งการดูแลบุคคลทั้งคน             
การบริหารงานการบริการพยาบาลมีกิจกรรมที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตามความ
ตองการ หรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการพยาบาลใหมี
ผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมเพื่อใหบริการพยาบาล 

3. การบริหารงานวิชาการ เปนการดําเนินงานดานวิชาการ ที่สนับสนุนการบริการ
พยาบาล ใหมีคุณภาพเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ คุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ลักษณะงานบริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ งานปฏิบัติการทางวิชาการ 
ซึ่งดําเนินงานเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและ
เผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษา แนะนําตลอดจนการคนควาวิจัยทางการพยาบาล และงาน
บริการศึกษา ซึ่งมีกิจกรรมในการดําเนินการในเรื่อง การประสานงานกับสถาบันการศึกษา         
จัดประสบการณศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และ    
การประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 

 
2.2 บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
เปนที่ปรากฏชัดเจนวาหอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของงานบริการสุขภาพ

ในสถานบริการ เนื่องจากหอผูปวยเปนหนวยงานที่ทั้งผูปวยและครอบครัวเขามามีปฏิสัมพันธ
อยางใกลชิด หอผูปวยจึงเปนจุดของการสรางสรรคคุณภาพการพยาบาลและหัวหนาหอผูปวยเปน
ผูรับผิดชอบในการบริหารงานใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร (ยุพดี โสตถิพันธ, 2539) 
นอกจากนั้นยังเปนผูเชื่อมโยงนโยบายลงสูการปฏิบัติ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่มี
บทบาทสําคัญตอความกาวหนาหรือความลมเหลวขององคการ (กองการพยาบาล, 2539) 

คุณลักษณะเฉพาะตําแหนง 
เปนพยาบาลวิชาชีพ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลมีประสบการณ

ดานการปฏิบัติการพยาบาลไมนอยกวา 5 ป โดยตองมีประสบการณในสาขานั้นไมนอยกวา 1 ป 
คุณสมบัติทั่วไป 
เปนผูนํา มีความริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะในการสอนสั่งงาน มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอ

ผูรวมงานและบุคคลทั่วไป สามารถประสานงานในทีมสุขภาพ 
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หนาที่รับผิดชอบ 
1. ดานบริหารและการบริการ 

1.1 การวางแผนการจัดอาคารสถานที่ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช กํากับดูแลการ
รักษาความสะอาดเปนระเบียบของส่ิงแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและเอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน 

1.2 จัดระเบียบการใหบริการรักษาพยาบาลเปนทีมการพยาบาล มีการมอบหมาย
งานเปนลายลักษณอักษร 

1.3 มอบหมายงานแกบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย 
1.4 สํารวจรับรูปญหาความตองการการรักษาพยาบาลของผูปวย   วางแผนงาน

ประจําวัน มอบหมายงานใหหัวหนาทีมตามความรูความสามารถ 
1.5 จัดตารางปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ กํากับดูแลใหมีผูรับผิดชอบ 
1.6 เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาลอยางถูกตอง 
1.7 จัดระบบการควบคุม ปองกันการติดเชื้อ 
1.8 นิเทศการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ สอดคลองกับ

แผนการรักษา กํากับดูแล การบันทึกรายงานตาง ๆ ทางการพยาบาลใหถูกตอง 
1.9 รวมมือสนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาลและติดตามผลการวิจัยมา

พัฒนาการพยาบาล 
1.10 ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและคุณภาพการใหบริการ เพื่อพัฒนา

บุคลากรและคุณภาพการพยาบาล 
1.11 จัดเตรียมยา เวชภัณฑ ใหมีเพียงพอพรอมทั้งในภาวะปกติ  และภาวะฉุกเฉิน 
1.12 เสนอความตองการและควบคุมการใชการบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องใช และ

เวชภัณฑใหมีเพียงพอพรอมใชงานอยูเสมอ   และใหบุคลากรในทีมเขาใจในการใชอุปกรณตาง ๆ  
1.13 จัดทําทะเบียนครุภัณฑและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ภายในหอผูปวยใหเปนไปตาม

ระเบียบ 
1.14 จัดสวัสดิการ เสริมขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดูแลบุคลากรในความ

รับผิดชอบ ไดรับสวัสดิการตาง ๆ ตามสิทธิ พิจารณาความดีความชอบใหเปนไปอยางเหมาะสม 
ถูกตอง ยุติธรรม 

1.15 เปนที่ปรึกษา แกไขปญหาแกบุคลากรตาง ๆ  
1.16 ประสานงานกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของในและนอกหนวย 
1.17 จัดระเบียบและควบคุมงานสารบรรณและเวชเบียนภายในหอผูปวย 
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1.18 รวบรวมสถิติและรายงานผลการปฏิบัติงานประจําเดือน ประจําป 
1.19 ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

 
2. ดานวิชาการ 

2.1 ปฐมนิเทศผูรวมงานทุกระดับ บุคลากรใหม และผูมาศึกษาดูงานทางการ
พยาบาล 

2.2 จัดประสบการณการเรียนการสอน ภาคปฏิบัติทางการพยาบาล 
2.3 อํานวยความสะดวกการฝกศึกษาภาคปฏิบัติของบุคลากรทางการแพทย 
2.4 จัดประชุมอบรมวิชาการภายในหอผูปวย เพื่อพฒันาความรูทางพยาบาล และ

เทคโนโลยีใหม 
2.5 จัดใหมีการสอนสุขศึกษาแกผูรับบริการเปนรายบุคคล และรายกลุม 
2.6 จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางการพยาบาลไวประจําหอผูปวย 

พวงรัตน บุญญานุรักษ (2544) ไดกลาวถงึ บทบาทของหัวหนาหอผูปวยตามลกัษณะ
ของวิชาชพีพยาบาล ดังนี ้

1. ดานการบริหาร คือ ใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอกลุมคนและชวยให
กลุมคนไดทํางานที่เปนประโยชน ทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพ และสังคม 

2. ดานการบริการ คือ ใหการพยาบาลในระดับวิชาชีพ โดยกระทําอยางมีหลักการและ
เหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลลัพธดานสุขภาพ และคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ 

3. ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการ
พยาบาลและศาสตรในสาขาอื่น ๆ ที่เกี่ยวของเผยแพรความรูและแนวความคิดเชิงวิชาการให
กวางขวางตอไป 

Barrett (1968) กลาวถึง บทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวอยางกวาง ๆ ตามลักษณะ
หรือขอบขายงานและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไว 3 ประการ คือ การพยาบาลผูปวย การ
บริหารบุคลากร และการบริหารตามนโยบายขององคการ สวนหนาที่ความรับผิดชอบ เปนสิ่งที่ตอง
ปฏิบัติ เพ่ือใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว มีการกําหนดหนาที่และ
ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

1. รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากร ที่ไมไดปฏิบัติงานดานบริหารภายในหอผูปวย 
2. ใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย 
3. บริหารงานบุคคล งบประมาณและทรัพยากรอื่น ๆ  
4. พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
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5. ปฏิบัติตามระเบียบและมาตรฐานเชิงวิชาชีพ 
6. สนับสนุนและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชีพ 
7. วางแผนกลยุทธและจูงใจใหสมาชิกในทีมปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายของ

องคการ 
8. เปนตัวแทนหนวยงานในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง 
องคการผูบริหารการพยาบาลประเทศสหรัฐอเมริกา (American Organization of 

Nurse Executive, 1992) ไดทําการปรับเปลี่ยนบทบาทของผูบริหารระดับตน เพื่อใหเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยมุงประเด็นที่การปฏิบัติการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพ
การดูแลผูปวยซึ่งประกอบดวย 

1. บทบาทดานการบริหารจัดการที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในคลินิกและการดูแลผูปวย 
2. การบริหารบุคลากร การเงิน และทรัพยากรตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน   และการ

ดูแลผูปวย 
3. การพฒันาบุคลากร 
4. การดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน 
5. การวางแผนกลยุทธ 
6. การประสานงานและรวมมือของหนวยงาน 
Fox, Fox, and Wells (1999) ไดกลาวถึง การปฏิบัติบทบาทของผูบริหารระดับตนที่

ถูกตองและมีเหตุผล ซึ่งสภาการพยาบาลแหงอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี
ความเห็นพองในการปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับตนเพื่อผลการทํางานของ
บุคลากร โดยครอบคลุมใน 8 บทบาท ไดแก 

1. การปฏิบัติการพยาบาล (Clinical practice) หมายถึง การที่ผูบริหารจะตองปฏิบัติ 
การพยาบาลกับผูปวยโดยตรง เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยี่ยมตรวจผูปวยและครอบครัว 

2. การศึกษาและการวิจัย (Education and research) หมายถึง ผูบริหารระดับตน
จะตองมีการสอนเจาหนาที่ ผูปวยและญาติ นักศึกษา มสีวนรวมในการวางแผนหลักสูตรและการ
วิจัยโดยตรง 

3. การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการติดตามงานอยางใกลชิด
กับบุคลากร มีการประชุมบุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปน
ทางการ สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการแสดงพฤติกรรมที่เปน
ตัวอยางที่ดี 
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4. การปฏิบัติงาน (Operation) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการจัดตารางการทํางานให
เหมาะ สม ดานบุคลากรหาสิ่งสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ มีการวางแผนการ
ทํางาน การบริหารงบประมาณ มีโครงการเฉพาะของหนวยงาน และมีการติดตามปญหาตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นในหนวยงาน 

5. การบริหารบุคลากร  (Personal management)   หมายถึง ผูบริหารจะตองมี
บทบาทสัมภาษณบุคลากรเขาทํางานในหนวยงาน การจางงาน การเปนที่ปรึกษาการแกปญหา
ความขัดแยงตาง ๆ  

6. การพัฒนาคุณภาพ (Quality management) หมายถึง การที่ผูบริหารมีการติดตาม 
การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและการตั้งคณะกรรมการการพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงาน 

7. การประสานงานอยางเปนระบบ (System coordination) หมายถึง การที่ผูบริหาร
เขาเปนคณะกรรมการตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีรวมประชุมกับแพทย ผูบริหารตาง ๆ ของ
โรงพยาบาล และผูบริหารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 

8. การบริหารงานทั่วไป (Other)  หมายถึง   ผูบริหารจะตองมีการบริหารเวลาในการ
ใชคอมพิวเตอร การตอบจดหมาย หนังสือ เอกสารตาง ๆ รวมถึงการใชโทรศัพท การเดินทาง
ระหวางหนวยงาน และการแกปญหาขอบกพรองของเครื่องมือตาง ๆ  

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) กําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ในการดําเนินงานการพยาบาลในหอผูปวยใหบรรลุวัตถุประสงค
ของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังทําหนาที่บังคับบัญชาเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลทุกระดบัในหอผูปวยที่รับผิดชอบ รวมทั้งเสมียน นักการหรือพนักงานทาํความสะอาดดวย 
ตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารหรือหัวหนาพยาบาล โดยมีภารกิจหลักคือ การ
บริหารบริการพยาบาลในหอผูปวยเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความคลองตัวในการปฏิบัติการพยาบาลที่
แตละบุคคลตองปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงที่ตนเองดํารงอยู และตองเปนผูเชื่อมโยงงาน
ระดับนโยบายกลุมงานการพยาบาล สูการปฏิบัติในระดับหอผูปวย รวมทั้งเปนผูนําในการ
ปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการโดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติมาสามารถแกไข
ปญหาได โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติดังนี้ 

1. ดานบริหารบรกิารพยาบาล 
1.1 บริหารงานบริการเพื่อสรางเสริมคุณภาพการบริการพยาบาลของหอผูปวย 

ไดแก 
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1.1.1 เปนผูนําในการกําหนดปรัชญา  นโยบาย  วิสัยทัศน  และพันธกิจ         
การพยาบาลในการสนับสนุนสงเสริมใหมีการนําไปเปนแนวทางในการบริการและพัฒนาคุณภาพ
บริการในหอผูปวย 

1.1.2 กําหนดมาตรฐานการบริการพยาบาล หรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาล
ของหอผูปวยโดยสอดคลองกับมาตรฐานของกลุมงาน มาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานที่
สวนกลางกําหนด 

1.1.3 สงเสริมสนับสนุนใหผูปฏิบัติการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ ให
การพยาบาลผูปวยหรือผูใชบริการสอดคลองกับมาตรฐานการดูแลผูปวยอยางครบถวน 

1.1.4 จัดใหผูปวย/ผู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ในความรับผิดชอบ  ให       
การพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูปวย 

1.1.7 ติดตามประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย  
1.2 บริหารบุคลากรในหนวยงาน/หอผูปวย ไดแก 

1.2.1 จัดตารางเวรเจาหนาที่ทางการพยาบาลใหเหมาะสม 
1.2.2 จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอน 
1.2.3 พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดบั 
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 เครื่องมือ 
เครื่องใชที่จําเปนในดานการรักษาพยาบาล 

1.3.2 ควบคุมกํากับดูแล และการสั่งการเรื่องความสะอาดเรียบรอยในหอ
ผูปวยใหถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจากการแพรกระจายของเชื้อโรค 

1.3.3 สรางเสริมสัมพันธภาพ และการประสานงานที่ดีในระหวาง เจาหนาที่ใน
หอผูปวย เจาหนาที่ทีมสุขภาพ ผูปวย และญาติตลอดจนถึงผูมาติดตองานตาง  

2. ดานวชิาการ 
2.1 ปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขาปฏิบัติงานใหมทุกระดบัในหอผูปวย 
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2.2 รวมดําเนินการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ 
2.3 วิเคราะหและศึกษาปญหาตาง ๆ เพื่อปรับปรุงแกไขงานดานบริการพยาบาลให

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
2.4 จัดทําคูมือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลสําหรับเจาหนาที่ในหอผูปวย 
2.5 สนับสนุนใหเจาหนาที่ในหอผูปวยมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และ

ประสบ การณในการปฏิบัติงาน 
2.6 เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทั้งดานวิชาการ และการปฏิบัติการพยาบาล 
2.7 เปนผูประสานงานกับอาจารยพยาบาลประจําหอผูปวย จัดการฝกภาคปฏิบัติ

ใหสอด คล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ญหาวิกฤต และมีปญหา
ซับซอน 

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

 
ในปจจุบันโรงพยาบาลมีการมุงเนนในการพัฒนาคุณภาพและการรักษาพยาบาลใหอยู

ในระดับมาตรฐาน หัวหนาหอผูปวยเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพในโรงพยาบาลใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีวิสัยทัศนที่กาวไกลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดบทบาท และหนาที่ของหัวหนา
หอผูปวยไวดังนี้ 

1. บทบาทในการแสดงวิสัยทัศน ความรอบรูเร่ืองตาง ๆ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การวางแผนของหนวยงาน โดยแผนงานจะตองมีลักษณะกาวไปขางหนา (เชิงรุก) หัวหนา         
หอผูปวยจะตองสามารถทําการประเมินสิ่งแวดลอม ทั้งภายในหนวยงาน และองคการ เพื่อนํามา
พิจารณา  แนวโนมที่จะเกิดขึ้นพรอมทั้งระบุจุดออน จุดแข็งและโอกาสที่จะเอื้อตอความสําเร็จ 

2. กระตุนสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการวางแผน หัวหนา         
หอผูปวยตองรับฟง และใหการประเมินอยางเหมาะสม ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงคุณคา
ของตนเอง และเกิดความรักผูกพันกับงาน 

3. เปดใจกวาง ยอมรับส่ิงใหม ๆ และความคิดที่หลากหลาย 
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4. ทําการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด
เกี่ยวกับเปาหมายขององคการ 

5. ประสานการวางแผนระดับหนวยงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
6. ประเมินแผนเปนระยะ ๆ เพื่อใหทราบถึงขอขัดของตาง ๆ และนํามาเปนขอมูลใน

การพิจารณาปรับปรุงแผนใหเหมาะสม 
กลาวโดยสรุปไดวา หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบครอบคลุมใน 3ดาน

คือ ดานการบริหารการพยาบาล เปนผูรับนโยบายขององคการ นํามาปฏิบัติในหนวยงานที่ตน
รับผิดชอบ ไดแก การวางแผน การจัดระบบงาน การบริหารงานบุคลากร และการประสานงาน  
ดานการบริการพยาบาล  เปนผูทําหนาที่อํานวยการใหบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยให
การพยาบาลผูปวยทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม รวมทั้งเปนผูนิเทศและ
ประเมินผลการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาลและบุคลากรใตบังคับบัญชา และดานวิชาการ 
เปนผูเผยแพรความรูทางการพยาบาล และใหความรวมมือในการศึกษาวิจัย รวมทั้งจัดอํานวย
ความสะดวกแกนักศึกษาที่มาศึกษาหาความรู และประสบการณในหนวยงานที่รับผิดชอบ 
 

2.3 ลักษณะงานในหนวยงานอายุรกรรมและหนวยงานวิกฤต ิ
2.3.1 ลักษณะงานหนวยงานวิกฤติ 
ผูปวยภาวะวิกฤติ หมายถึง ผูปวยที่มีอาการหนัก อาการรุนแรง หรือข้ันฉุกเฉินมี

อันตราย “Crises” นํามาใชกับผูปวยที่อยูในสภาวะคับขัน เปนจุดวิกฤติของการเปนโรคที่ทําใหเกิด
มีอาการดีขึ้น หรือตายไดทันที ผูปวยในสภาวะนี้มีโอกาสของของความเปนความตายไดเทากัน 
(เพ็ญจันทร แสนประสาน, 2531) การพยาบาลผูปวยวิกฤติ ประกอบดวยการปฏิสัมพันธอยางมี
ประสิทธิภาพ ระหวางผูปวยวิกฤติ พยาบาลผูใหการดูแลรักษาผูปวยวิกฤติ และสิ่งแวดลอมใน
หนวยงานวิกฤติ เปาหมายที่สําคัญในการใหการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤติ (สุภารัตน ไวยชีตา, 
2537) คือ การชวยใหผูปวยผานพนภาวะวิกฤติของชีวิตโดยการตอบสนองความตองการและแกไข
ปญหาที่เกิดจากการเจ็บปวย ตลอดจนชวยใหผูปวยไดรับการพัฒนาความสามารถในการดูแล
ตนเอง เพื่อใหมีภาวะสุขภาพที่แข็งแรงและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

บทบาทการพยาบาลในหนวยงานวิกฤติ 
การพยาบาลวิกฤติจึงตองเปนการพยาบาลที่ตอเนื่อง ที่จะดํารงไวซึ่งที่หนาที่ของ

อวัยวะสําคัญของรางกายตั้งแต หัวใจ หลอดเลือด ปอด สมอง ไต เปนตน ถาอวัยวะสําคัญเหลานี้
เสื่อมสมรรถภาพ ผูปวยยอมมีโอกาสเสียชีวิต และพิการไดเพื่อใหการพยาบาลมีประสิทธิภาพ มี
วัตถุประสงคดังนี้ (วรรณวิไล จันทราภา, 2535) 
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1. แกไขสภาวะวิกฤติ เมื่อผูปวยอยูในภาวะวิกฤติ พยาบาลจะตองมีบทบาทใน
การชวยเหลือแพทย หรือใหบริการรักษาตามแผนการรักษาของแพทย หรือตัดสินใจแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นอยางนิ่มนวล รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพภายในขอบเขตที่กฎหมายรองรับ โดยมุงที่จะให
ผูปวยพนจากสภาวะที่จะกอใหเกิดอันตรายตออวัยวะที่สําคัญ และไมเกิดโรคแทรกซอน 

2. แกไขสาเหตุที่ทําใหเขาสูภาวะวิกฤติ หลังจากที่แกไขปญหาที่ทําใหเกิดภาวะ
วิกฤติเรียบรอยแลว จะตองนําหลักการวิเคราะหวินิจฉัยการพยาบาลมาคนหาสาเหตุที่ทําใหผูปวย
เขาสูสภาวะปกติ  

3. ประเมินผลการแกไขปญหาและสาเหตุ หลังจากใหการชวยเหลือผูปวยแลว 
จะตองทําการประเมินผลการชวยเหลือเปนระยะ ๆ โดยการประเมินสัญญาณชีพ หรือประเมิน
อาการทางระบบประสาท เพื่อจะไดปรับปรุงวิธีการใหการรักษาพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4. การวางแผนการพยาบาลอยางตอเนื่อง ในผูปวยทุกรายเพื่อวิเคราะหวินิจฉัย
ปญหาความตองการทางดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจแลว จะตองวางแผนการ
พยาบาลอยางตอเนื่องเพื่อใหผูปวยไดรับการรักษาที่มีคุณภาพ มีความพึงพอใจตอบริการที่ไดรับ 
โดยการนํากระบวนการพยาบาลมาใชในการวางแผนการพยาบาล 

5. การใชเคร่ืองมือพิเศษ ใชสําหรับชวยประเมินอาการหรือบําบัดผูปวย การ
ตัดสินใจวินิจฉัยการพยาบาลหรือการควบคุมการทํางานของเครื่องจะตองใช ความรูทาง
วิทยาศาสตรการแพทยหลาย ๆ สาขามาประกอบการตัดสินใจประยุกตใชหรือใหบริการผูปวย 

6. การดํารงไวซึ่งหนาที่ของอวัยวะสําคัญของรางกาย ผูปวยจะตองไดรับการ
สงเสริมสนับสนุนใหผูปวยไดมีโอกาสปรับสภาพการทํางานของอวัยวะสําคัญของรางกายตลอดจน
กลามเนื้อและขอตอตาง ๆ ใหกลับสูสภาพเดิมกอนที่จะมีการเจ็บปวย 

7. การดูแลทางดานจิตใจของผูปวยและญาติ เมื่อผูปวยตองเขามารับบริการ
พยาบาลในหนวยงานวิกฤติ ทั้งผูปวยและญาติจะมีความวิตกกังวลมาก ดังนั้น พยาบาลจึงตองให
การดูแลทางดานจิตใจของผูปวยและญาติ โดยอธิบายถึงขั้นตอนการรักษาพยาบาล ผลของการ
พยาบาล และแผนการรักษาพยาบาลที่จะกระทําตอ ใหผูปวยและญาติเขาใจ  

8. การฟนฟูการปฏิบัตกิิจวัตรประจําวันของผูปวย โดยพยายามใหผูปวยชวยเหลือ
ตนเองใหมากที่สุด ในการปฏิบัติกิจวัตรประจําวัน แตจะไมขัดกับแผนการรักษาของแพทย 

9. การสงตอการรักษาทั้งภายในสถาบัน และภายนอกสถาบัน โดยพยาบาลตอง
รวบรวมขอมูลทั้งหมดใหผูที่จะรับรักษาตอทราบแผนการรักษาพยาบาลที่ผูปวยไดรับไปแลว เพื่อที่
ทําการวางแผนการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่องและจัดเจาหนาที่พรอมอุปกรณในการชวยเหลือ
ผูปวย นําผูปวยสงตอไปยังหนวยที่ตองการ 
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จากบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบดังกลาวหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนบุคคลที่ควบคุมใน
การดําเนินงานในหอผูปวยเปนไปอยางราบรื่น ตองมีความรูเร่ืองโรคและการพยาบาลพยากรณ
อาการโรคตาง ๆ ทักษะในการรักษาพยาบาล ที่สําคัญจําเปนตองสามารถประเมินสถานการณ 
ตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานไดรวดเร็ว ทันเวลาโดยฉับพลัน ตองมีอารมณมั่นคง
สม่ําเสมอ เนื่องจากการดูแลผูปวยในหนวยงานวิกฤติ ซึ่งอาจมีการเสียชีวิต ทําใหเกิดความ     
เศราโศกเสียใจ และตองสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมที่ตึงเครียดในภาวะวิกฤติเหลานี้ได 

 
2.3.2 ลักษณะงานหนวยงานอายุรกรรม 
ผูปวยอายุรกรรม หมายถึง ผูปวยที่ตองรักษาทางยา อาการหรือวิธีการแกไขที่

เรียกวา (Medical therapy) ลักษณะการเจ็บปวยของผูปวยเหลานี้ จะเกิดไดกับทุกระบบของ   
รางกายจากหลายสาเหตุและลักษณะการดําเนินของโรคที่แตกตางกันไป อาจเปนชนิดเฉียบพลัน 
เร้ือรัง บางชนิดหายไดเอง บางชนิดจําเปนตองไดรับการปฏิบัติพิเศษเปนหลัก บางชนิดไมสามารถ
รักษาใหหายไดและบางชนิดตองรักษาตลอดชีวิต ซึ่งการพยาบาลผูปวยอายุรกรรมนั้นเปนการ
พยาบาลเฉพาะทาง ที่แยกตามวิธีบําบัดรักษาทางการแพทย มีหลักการพยาบาลที่ใหแกผูปวย
เชนเดียวกับการพยาบาลเฉพาะทางอื่น ๆ คือการชวยเหลือแกไขปญหาเพื่อสนองความตองการ
ของผูปวยทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม (กัลยา โทรวัฒนา, 2545) 

บทบาทการพยาบาลในหนวยงานอายุรกรรม 
การใหการพยาบาลแกผูปวยอายุรกรรมนั้น ตองใชความรู ทักษะครอบคลุมทั้ง

กาย จิต และสังคม โดยมีวัตถุประสงคของการพยาบาล 5 ประการ คือ (สุปราณี เสนาดิสัย, 2539) 
1. การสงเสริมสุขภาพ เปนการชวยใหผูปวยมีสุขภาพดีขึ้น เชน การจัดอาหารที่

เหมาะสมกับผูปวยแตละโรค สอนการออกกําลังกาย ไดแก การทํา Active & Passive exercise 
การบริหารปอด สอนการดูแลตนเองแกผูปวยและญาติ การจัดกลุมสอนสุขศึกษาแกผูปวย เปนตน 

2. การปองกันโรค เปนการชวยใหผูปวยมีสุขภาพดีขึ้น โดยการลดภาวะเสี่ยงตอ
การเกิดโรค เชน การพยาบาลเพื่อปองกันการติดเชื้อ การปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค การ
ปองกันการเกิดอุบัติเหตุขณะอยูโรงพยาบาล เชน การตกเตียง ล่ืนหกลม หรือการเกิดแผลกดทับ 
รวมทั้งการสอนการปฏิบัติตัวเพื่อปองกันการเกิดโรคแตละชนิดและการกลับเปนโรคเดิม เปนตน 

3. การดูแลรักษาพยาบาล เหตุผลเพื่อบรรเทาความเจ็บปวย ใหไดรับความสุข
สบาย เชน การสังเกตอาการแรกรับ อาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย หาขอมูลตาง ๆ ชวยในการ
วินิจฉัยโรคและใหการดูแลที่ถูกตอง มีการวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองกับการรักษาของ
แพทย การชวยเหลือกิจวัตรประจําวัน 
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4. การฟนฟูสภาพ เปนการพยาบาลเพื่อชวยใหผูปวยดํารงไว ซึ่งสุขภาพที่ดี เชน 
การประสานงานนักกายภาพบําบัดเพื่อทํา Passive exercise แกผูปวยอัมพาต ทั้งนี้เพื่อใหผูปวย
กลับมาใชชีวิตไดใกลเคียงกับสภาพกอนเจ็บปวยมากที่สุด 

5. การชวยใหผูปวยสิ้นใจอยางสงบ เปนการชวยใหผูปวยในระยะสุดทายของโรค 
ตายอยางสงบ ไมทุรนทุราย 

นอกจากการพยาบาลที่ตองคํานึงดังกลาวแลว หัวหนาหอผูปวยยังตองคํานึงถึง
บทบาท 3 ดาน คือ 

1. บทบาทดานประสานงาน บทบาทในดานนี้การประสานงานกับทีม สหสาขา
วิชาชีพเพื่อวางแผนการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องทั้งขณะอยูโรงพยาบาลและเมื่อกลบัไปอยูบาน 

2. บทบาทดานการดูแล ชวยแนะนําและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน
ใหการพยาบาลตรงตามมาตรฐานวิชาชีพ และตองวางแผนการพยาบาลโดยใหญาติเขามามีสวน
รวมในการดูแลผูปวย 

3. บทบาทดานสังคม เปนการชวยเหลือผูปวยและครอบครัว เพื่อลดความ      
วิตกกังวลจากการเกิดโรค เชน การจัดกลุมใหผูปวยโรคเดียวกันไดมีการพบปะพูดคุยถึงการปฏิบัติ
ตัว การกระตุนใหผูปวยไดเขาชมรมเฉพาะโรคที่โรงพยาบาลจัดขึ้น เปนตน 

จากบทบาทหนาที่ดังกลาวหัวหนาหอผูปวยตองการจัดระบบวางแผนงานใน หอ
ผูปวยและควบคุมใหบุคลากรในหนวยงานทําตามมาตรฐานวิชาชีพ เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแล
อยางมีประสิทธิมีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมทั้งตองสามารถปรับตัวกับสภาพแวดลอมที่ตึงเครียดเหลานี้
ไดเพื่อใหมีระบบการทํางานดําเนินไปอยางราบรื่น  
 

3. ความเครยีดจากการทาํงาน 
3.1 ความหมายของความเครียด 
ความเครียดเปนประสบการณพื้นฐานของมนุษย เกิดขึ้นไดกับทุกคน ไมวาจะอยูใน

ภาวะปกติหรือภาวะเจ็บปวย ซึ่งจะสงผลกระทบตอสุขภาพรางกายและจิตใจของมนุษย 
ความเครียดจําเปนสําหรับการเจริญเติบโตและพัฒนาการทั้งดานรางกายและจิตใจ ข้ึนอยูกับ
ระดับความเครียดที่เกิดขึ้น ภาวะที่มีความเครียดนอยเปนเวลานาน อาจทําใหมนุษยขาดความ
กระตือรือรนในการทํางาน เบื่อหนาย มองโลกในแงไมดี แตถาชีวิตมีความเครียดมาก ๆ เปน
เวลานาน นอกจากจะทําใหบุคคลนั้นเหนื่อยลา ทอแท แลวยังนําไปสูความเจ็บปวยตาง ๆ ได และ
ถาหากความเครียดรุนแรงมากอาจเปนสาเหตุการตายได (ภัทรพร สุขบุษย,  2541) ดังนั้นมนุษย
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จึงตองเผชิญกับความเครียดในระดับที่เหมาะสมเพื่อใหมีการปรับตัวใหเกิดพลังสรางสรรคในการ
ทํางาน และดํารงชีพอยูในสังคมตอไป  

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความเครียดไว ดังนี้ 
Selye (1956) มีความเห็นวา ความเครียด หมายถึง ภาวะที่รางกายและจิตใจมี

ปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคามทั้งจากภายในและภายนอกรางกาย ใหขัดขวางการทํางาน 
การเจริญเติบโต และความตองการของมนุษย ใหมีการเปลี่ยนแปลงในรางกายเกี่ยวกับโครงสราง 
และปฏิกิริยาทางเคมีเพื่อตอตานการคุกคามนั้น และเกิดภาวะรางกายและจิตใจขาดสมดุล 

Lazarus (1976) อธิบายวา ความเครียด เปนปฏิกิริยาตอบสนองระหวางบุคคลและ
ส่ิงแวดลอม ซึ่งบางครั้งสิ่งแวดลอมอาจมีผลกระทบหรือคุกคามตอการทํางานของรางกายและ
จิตใจ ทําใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง อันเปนผลใหเกิดความเครียดขึ้น 

Luckman and Sorensen (1979) กลาวถึง ความเครียดวาไดรับอิทธิพลจาก
ส่ิงแวดลอมภายในหรือภายนอกตัวบุคคล ซึ่งรบกวนความตองการพื้นฐาน หรือรบกวนภาวะสมดลุ
ของบุคคล 

Robbins (1998) เห็นวา ความเครียดเปนภาวะอารมณที่บุคคลตองเผชิญหนากับ
เหตุการณที่บังคับ ขูเข็ญ หรือความไมแนนอน 

สุวิทย มหัตนิรันดรกุล วนิดา พุมไพศาลชัย และพิมพมาศ ตาปญญา (2540) ได
รวมกันใหความหมายวา ความเครียดเปนปฏิกิริยาทางรางกายและจิตใจที่มีตอการคุกคามทาทาย 
ดานจิตใจและรางกาย จากเหตุการณตาง ๆ ตั้งแตที่เปนสาเหตุเล็ก ๆ นอย ๆ เหตุการณที่เกิดเปน
ประจํา จนถึงเหตุการณสําคัญ 

สมชาย พลอยเลื่อมแสง (2541) กลาววา ความเครียด หมายถึง ภาวะที่กดดัน บีบค้ัน
ทางดานจิตใจ จนกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายตอส่ิงที่มาคุกคามเพื่อปรับภาวะสมดุล
ของรางกาย 

สมจิต หนุเจริญกุล (2543) ไดใหความหมาย ความเครียด หมายถึง ภาวะที่เปน     
พลวัตร (Dynamic state) ของปฏิสัมพันธของมนุษยกับส่ิงแวดลอมเพื่อรักษาสมดุลสําหรับการ
เจริญเติบโต พัฒนาการ และการประกอบกิจกรรมตาง ๆ มนุษยทุกคนตองประสบความเครียด    
ที่ยิ่งใหญในชีวิต โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเกิดการเจ็บปวย การสูญเสียหรือการพลัดพรากจากบุคคล 
ที่รัก ถาบุคคลสามารถเผชิญกับความเครียดไดดี คือ รักษาดุลยภาพของชีวิตไวได บุคคลนั้นก็
สามารถประกอบภารกิจตาง ๆ ตามบทบาทซึ่งจะทําใหบุคคลนั้นมีการเจริญเติบโต และพฒันาการ
และดําเนินชีวิตไปสูเปาหมายที่วางไว แตถาไมสามารถเผชิญกับความเครียดได จะทําใหการ
ดําเนินของชีวิตไปสูเปาหมายตองหยุดชะงักหรือชาลง 
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กลาวโดยสรุปไววา ความเครียด หมายถึง สิ่งที่คุกคามทําใหบุคคลไมไดรับความ      

พึงพอใจในสิ่งที่ตองการ รบกวนพัฒนาการของบุคคล หรือกอใหเกิดอันตรายตอบุคคล คุกคามตอ
การทํางานของรางกายและจิตใจทําใหการดําเนินกิจวัตรประจําวันหยุดชะงักหรือชาลง 
 

3.2 ความหมายความเครียดจากการทํางาน 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของความเครียดจากการทํางานหลากหลายดังนี้ 
ประชิต ศราธพันธุ (2533) กลาววา ความเครียดจากการทํางานเปนภาวะที่มีความ

กดดันตอรางกายหรือจิตใจซึ่งกดดัน อาจเปนเหตุการณหรือส่ิงที่กอใหเกิดอันตรายแกบุคคลหรือ
เปนเพียงสิ่งคุกคามดานจิตใจ เชน มีความวิตกกังวล มีความคับของใจ มีความโกรธไมสามารถ
ปรับตัวไดเขากับสถานการณ หรือมีความลําบากในการพิจารณาตัดสินใจ 

สมจิตต แกวเกรียงไกร (2538) กลาววา ความเครียดจากการทํางาน หมายถึง ภาวะที่
สุขภาพรางกายและจิตใจขาดความสมดุล อันเนื่องมาจากสภาพแวดลอมและปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การทํางานเปนสําคัญ  

ณกมล จันทรสม (2541) กลาววา ความเครียดจากการทํางาน หมายถึง สภาพทาง
อารมณที่บุคคลตองเผชิญหนากับเหตุการณที่เปนการบังคับขูเข็ญ หรือความไมแนนอนตาง ๆ 
ความเครียดจากการทํางานเปนปญหาที่สําคัญและเกิดขึ้นบอยครั้งในองคการ ความเครียดจาก
การทํางานจะเกิดขึ้นไดกับทุกคนและทุกระดับของการบริหาร ความเครียดจากการทํางานอาจเกิด
ขึ้นกับบุคคลเพียงคนเดียว หรือเกิดขึ้นกับทีมงานหรือแผนก หรือเกิดขึ้นกับทั้งระบบก็ได ระดับ
ความเครียดจากการทํางานจะมีผลกระทบกับบุคลิกภาพของพนักงาน ความขัดแยงในบทบาท 

วรินทร บุญเลี่ยม (2543) ใหความหมายของความเครียดจากการทํางานวา บุคคลที่
เกิดความเครียดจากการทํางานจะรูสึกไมสบายใจ และไมพอใจกับส่ิงแวดลอมเมื่อทํางานหรือ
คิดถึงเรื่องงาน เกิดความไมสมดุลของความจําเปนในการที่จะตองทํางานนั้น ความเรียกรอง
ตองการผลงาน ความสามารถในการทํางาน ในภาวะที่จะผิดพลาดไมได การรับรูและสํานึกของแต
ละคนเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอหนาที่ทําใหเกิดความเครียดจากการทํางานได หรือบางคนที่มี
ความเครียดโดยตัวเองไมรู แตแสดงออกมาทางการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจิตใจ หรือปฏิกิริยา
อาการของรางกาย กลายเปนพยาธิสภาพของรางกาย คนที่ทํางานภายใตความเครียด และความ
กดดัน  
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พจนารถ เจียรวิจิตร และคณะ (2543) กลาววาความเครียดจากการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกตอการทํางานวามีภาวะกดดันตอรางกาย จิตใจ ทําใหมีความวิตกกังวล ความคับของใจ 
เกิดความเบื่อหนายในการทํางาน 

Robbins (1998) กลาววา ความเครียดจากการทํางาน หมายถึง สภาพทางอารมณที่
บุคคลตองเผชิญหนากับเหตุการณที่บังคับขูเข็ญหรือการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ความเครียดไม
จําเปนตองไมดีเสมอไป ในบางครั้งความเครียดก็จะถูกอธิบายหรือกลาวถึงในแงลบ แตบางครั้ง
ความเครียดก็เปนประโยชนได 

   
กลาวโดยสรุปความเครียดจากการทํางาน เปนความรูสึกที่มีภาวะกดดันตอจิตใจ     

ทําใหบุคคลมีความวิตกกังวลคับของใจ เหนื่อยหนายในการทํางาน ซึ่งเกิดจากปจจัยสวนตัว 
ปจจัยดานสิ่งแวดลอม และปจจัยดานองคการ เปนสําคัญ 
 

3.3 สาเหตุความเครียดจากการทํางาน 
ในการประกอบอาชีพการงานนั้นมนุษยจะตองเขาไปอยูในสภาพของการทาํงานเฉพาะ

อยาง ซึ่งแตกตางไปจากบานที่อยูอาศัยและสถานที่อ่ืนที่เคยชิน สิ่งแวดลอมในการทํางานยอมมี
อิทธิพลตอรางกายและจิตใจมาก  ปจจัยที่กอให เกิดความเครียดจากการทํางาน  ไดแก 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมเหมาะสม ปริมาณงานมากเกินไป ความรับผิดชอบสูงเชน
ผูบริหาร งานที่เกี่ยวของกับชีวิตมนุษย มนุษยสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน บทบาทหนาที่
รับผิดชอบไมชัดเจนหรือมีความขัดแยงในบทบาท การขาดโอกาสกาวหนา และมีกฎเกณฑมาก
เกินไป เปนตน (ชินโอสถ หัสบําเรอ, 2525) 

Brown and Moberg (1980) ไดกลาวถึงสาเหตุของความเครียดจากการทํางาน 
ประกอบไปดวย งานที่ยาก งานที่คลุมเครือ งานที่มากเกินไป และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งกอใหเกิดความเครียดได 

Hingley and Cooper (1986) ไดอธิบายถึงสาเหตุหลักของความเครียดในงานวา ดังนี้ 
ในดานตัวงาน ไดแก ปริมาณงานที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา เชน 
ขาดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือใน
บทบาท งานที่เกี่ยวของกับความรับผิดชอบชีวิตและเกี่ยวกับความตาย ขาดความกาวหนาใน
อาชีพหรือขาดอํานาจในตําแหนงที่รับผิดชอบ สัมพันธภาพระหวางบุคคล เชน ผูรวมงาน ผูปวย 
และญาติผูปวย ดานกายภาพ ไดแก ขาดทรัพยากรที่จําเปนตอการทํางาน หรือสภาพแวดลอมของ
หนวยงานที่คับแคบแออัด แสงสวางไมเพียงพอหรือมีเสียงรบกวน  เปนตน และดานการ
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เปลี่ยนแปลง เชน การเปลี่ยนแปลงจากการเลื่อนตําแหนงหรือยายหนวยงาน หรือการเปลีย่นแปลง
ทางเทคโนโลยี 

Taylor (1986) ใหความเห็นเกี่ยวกับภาวะเครียดในการปฏิบัติงานวาองคการตาง ๆ มี
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดแกผูปฏิบัติงานดังนี้ 

1. ปจจัยภายในลักษณะงาน (Intrinsic to the job) เชน งานที่ตองรับผิดชอบสูง งานที่
นาเบื่อ ตลอดจนสิ่งแวดลอมที่เปนอันตรายตอสุขภาพ 

2. บทบาทในองคการ (Role in the organization) เชนบทบาทไมชัดเจน ความขัดแยง
ในบทบาท เปนตน 

3. ความกาวหนาในอาชีพ (Career development) เชน ไมไดรับความกาวหนา
เทาที่ควรหรือไมทราบแนวทางความกาวหนาก็เปนเหตุใหเกิดภาวะเครียดได 

4. สัมพันธภาพภายในหนวยงาน (Interpersonal relationships) สัมพันธภาพที่ดีจะ
ชวยลดภาวะเครียดได สวนสัมพันธภาพที่ไมดีจะนําไปสูปญหาดานบทบาท 

5. โครงสรางของสถาบันและบรรยากาศในหนวยงาน (Organizational structure and 
climate) ไดแก นโยบายดานตาง ๆ ของหนวยงาน ขาดการใหคําปรึกษาหารือ ความชวยเหลือที่ดี
แกผูปฏิบัติงาน  

ปจจัยสําคัญและเปนสาเหตุของความเครียดจากการทํางานมี ดังนี้ (Robbins, 1998) 
1. ความตองการจากงาน (Task demands) เปนปจจัยที่สําคัญมีความสัมพันธกับงาน

ของบุคคลประกอบดวย การออกแบบงานของแตละบุคคล (Autonomy, task variety, degree of 
automation) สภาพการทํางาน และสภาพรางกาย เปนตน การที่บุคคลตองทํางานรวมกับผูอ่ืน 
อุณหภูมิหองทํางานไมเหมาะสม มีเสียงรบกวน เนื้อที่หองทํางานที่แคบแออัด ส่ิงเหลานี้เปนปจจัย
ที่ทําใหบุคคลเกิดความเครียดได                                          

2. ความตองการจากบทบาท (Role demands) บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ
ของบุคคล เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด ในบางครั้งบุคคลเกิดความขัดแยงในบทบาทของ
ตนเอง หรือการมีบทบาทมากไป ทําใหหนาที่และความรับผิดชอบแตละบทบาทมีความขัดแยงกัน 
รวมทั้งความไมเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายก็ทําใหเกิด
ความเครียดได 

3. ความตองการสวนบุคคล (Interpersonal demands) การขาดความรวมมือจาก
ผูรวมงาน การขาดความสัมพันธที่ดีตอผูรวมงาน การที่ไมสามารถประสานงานกับฝายอื่น ๆ และ
ผูรวมงานในการทํางานลวนกอใหเกิดความเครียดตอบุคคลเชนกัน 
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4. โครงสรางองคการ (Organization structure) ในองคการมีความแตกตางของการ
บริหารในแตละระดับ มีการออกระเบียบขอบังคับตาง ๆ การใชระเบียบขอบังคับที่นอยหรือมาก
จนเกินไป 

5. ภาวะผูนําในองคการ (Organization leadership) ลักษณะการบริหารของฝาย
บริหารมีสวนสําคัญในการสรางความเครียดใหกับบุคคลในองคการ ผูบริหารบางคนมีลักษณะการ
บริหารงานที่สรางความตึงเครียด สรางความรอนรนใจ สรางความกดดันในการทํางานใหกับ
พนักงาน สิ่งเหลานี้ลวนแตสรางความเครียดทั้งสิ้น 

6. วงจรชีวิตขององคการ (Organization’s lift stage) การเปลี่ยนแปลงขององคการ 
ในแตละขั้นตอนจะสัมพันธและกระทบตอบุคคล โดยเฉพาะในขั้นตอนที่องคการเกิดความถดถอย 
ซึ่งบุคคลจะเกิดความกดดัน เกิดความไมมั่นใจ กลัวถูกปลดจากงาน ถูกลดเงินเดือน ถูกตัด 
สวัสดิการสงผลใหเกิดความเครียดได 

 
กลาวโดยสรุปไดวา ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในงาน ไดแก  ปริมาณงานที่มาก

เกินไปหรือนอยเกินไป ความขัดแยงในบทบาท สัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงานไมดี ขาด
ความกาวหนา  ส่ิงเหลานี้ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานได 
 

3.4 ความเครียดและปจจยัของความเครยีดในวิชาชีพพยาบาล 
3.4.1 ความเครียดในวิชาชีพพยาบาล 
วิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งที่มีความกดดันและมีแนวโนมที่จะเกิด

ความเครียดไดงาย เนื่องจากพยาบาลเปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่ใกลชิดกับผูปวยมาก จึงตอง
ประสบกับสถานการณที่ตึงเครียดเสมอ เชน ความเจ็บปวด ความทุกขทรมาน ความตาย จนมี     
ผูกลาววา ลักษณะงานพยาบาลเปนงานที่กอใหเกิดความเครียดตลอดเวลา 

Sullivan and Decker (1985) กลาววา ความเครียดของพยาบาลเกิดจากปจจัย 4 
ประการ คือ ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย บทบาทหนาที่ ปจจัยดานสถาบัน และปจจัยดาน
บุคคล 

Lawrence and Lawrence (1987) กลาวถึง ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดของ
พยาบาลที่พบไดบอย ไดแก ดานสิ่งแวดลอมการปฏิบัติงาน สภาพการปฏิบัติงาน การสนองตอบ
ความตองการของผูปวยดานจิตใจและอารมณ สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน การตัดสินปญหา
ดานจริยธรรม 
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Pasquali, Arnold, and Debasio (1989) ไดกลาวถึงความเครียดในงานของ
พยาบาลวาเกิดจากปจจัย 2 ดาน คือ 

1. ปจจัยจากสภาพแวดลอม (Environment stressors) ไดแก ปริมาณงานที่มาก
เกินไป ความรูสึกไรอํานาจในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจดูแลผูปวยที่ตองขึ้นกับแพทย สถานที่
ปฏิบัติงานคับแคบ อากาศถายเทไมสะดวก เสียงดังเกินไป ความไมพึงพอใจในงาน การขาดงาน 
การลาออกโอนยายของเพื่อนรวมงาน และการจัดตารางเวลาในการปฏิบัติงาน 

2. ปจจัยจากภายใน (Internal stressors) ไดแก การขาดความสามารถในการ
ดูแลผูปวย การดูแลผูปวยเพียงลําพัง ขาดความชํานาญในการปฏิบัติงาน การตอบสนองความ
ตองการหลายดานทั้งชีวิตการปฏิบัติงานและการดูแลครอบครัว 

Breakwell (1990) ไดรวบรวมปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานของ
พยาบาลที่พบมี 10 อันดับแรก ไดแก 

1. ชั่วโมงการทํางานที่ยาวนาน 
2. ขาดการพบปะสังคมกับผูอ่ืน 
3. งานที่ไมมั่นคง เชน มีการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางระบบงานบอยทําใหไม

ทราบถึงมาตรฐานของการบริการที่ควรเปน 
4. คาตอบแทนต่ํา 
5. การทํางานที่ไมเปนอิสระหรือขาดการมีสวนรวมตัดสินใจในกิจกรรมของ

องคการ 
6. งานหนัก 
7. ขาดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
8. การบริหารเวลาไมดี 
9. การติดตอส่ือสารที่ไมมีประสิทธิภาพ 
10.  ความเบื่อหนายงาน 

 
กลาวโดยสรุปไดวา ความเครียดในวิชาชีพพยาบาลมีปจจัยมาจากลักษณะของ

งานที่ตองรับผิดชอบสูงในการตอบสนองความตองการของผู รับบริการและยังมาจาก
สภาพแวดลอมในการทํางานที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ
ครอบครัวของผูปวย 
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3.4.2 ปจจัยของความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
หัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาหนวยงานจะตองเปนตัวเชื่อมระหวางผูบริหาร

ระดับสูงกับผูปฏิบัติ ดังนั้นจึงตองเปนผูรับคําสั่งและผูออกคําสั่งในขณะเดียวกัน  ซึ่งมีผลทําใหเกิด
ความเครียดจากการทํางานได ดังนั้นปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน  ของหัวหนา 
หอผูปวยหรือหัวหนาหนวยงานดังนี้  (Fleming, 1991; Burn, 1992; ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ, 
2540) 

1. ดานอายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีประสบการณและปรับตัวตอภาวะเครียดได
ดีกวาพยาบาลที่มีอายุนอย 

2. ดานประสบการณ บุคคลที่มีประสบการณการทํางานนอยจะมีความเครียดสูง 
เนื่องจากขาดความมั่นใจ ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

3. ดานตัวงาน ไดแก ปริมาณงานที่มากเกินไป นอยเกินไป ลักษณะของงานและ
ความยากงายของงาน  

4. ดานบทบาทหนาที่ ไดแก ความไมชัดเจนในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท 
การไมมีอิสระในการทํางาน ความรับผิดชอบที่สูงเกินหนาที่ หรืองานที่มิใชหนาที่โดยตรง 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในหนวยงาน ไดแก ระบบสายการบังคับบัญชา 
การควบคุมงาน การประเมินผล สวัสดิการ คาตอบแทน ตลอดจนขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

6. ดานสัมพันธภาพในงาน ไดแก สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
ผูรวมงาน ผูปวย และญาติ 

7. ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความไมสะดวกสบายของสถานที่ทํางาน 
ความแออัด คับแคบ หรือมีส่ิงรบกวน ตลอดจนความไมเพียงพอของอุปกรณเครื่องใช 

8. ดานความเจริญกาวหนาในอาชีพ ไดแก การไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  
9. ดานตัวบุคคล ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพ การรับรู ภูมิหลัง  

 
กลาวโดยสรุปไววา ความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย เกิดมาจาก

สาเหตุดังนี้  ปริมาณงานที่มากเกินไป  การเผชิญกับสถานการณที่ตึงเครียดเสมอ เชน ความ
เจ็บปวด ความทุกขทรมาน ความตาย สภาพแวดลอมที่เสียงดัง คาตอบแทนต่ํา เปนสําคัญ 

 
3.5 ระดับความเครียดและผลกระทบของความเครียดจากการทาํงาน 
ความเครียดจากการทํางานเปนสิ่งที่รบกวนภาวะทางจิตใจของบุคคล ซึ่งสงผลตอการ

ทํางานของบุคคลได  โดยหากมีความเครียดระดับตํ่าจะมีผลดีแกผูปฏิบัติงาน  ถาหากมี
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ความเครียดระดับสูงสงผลทําใหมีประสิทธิภาพการทํางานลดลง โดยทั่วไปแลวบุคคลแตละคนจะ
มีความเครียดไมเทากันถึงแมจะเปนความเครียดชนิดเดียวกันเพราะแตละบุคคลจะมีปฏิกิริยา
โตตอบตอส่ิงเราที่ทําใหเกิดความเครียดในระดับรุนแรงที่ตางกันขึ้นอยูกับพื้นฐานทางดานจิตใจ 
อารมณ สังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของในขณะนั้น ถาบุคคลใดดําเนินชีวิตหรือ
ทํางานโดยระมัดระวังใหอยูในขอบเขตที่เหมาะสมเกี่ยวกับความเครียดของตนเอง บุคคลนั้นจะ
เปนคนที่มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงและมีความสุขในชีวิต 
 

3.5.1 ระดับของความเครียด 
ระดับตาง ๆ ของความเครียดที่สงผลตอบุคคล สามารถแบงไดดังนี้  (Mexkin  

อางใน ศุลีพร จิตรังสฤษฏ, 2543)  
1. ความเครียดในระดับตํ่าจะเพิ่มความสามารถในการทํางานไดสูงยิ่งขึ้นและ

สรางความสุขใจใหกับมนุษยอยางมาก 
2. ความเครียดในระดับปานกลาง อาจจะมีผลกระทบกระเทือนตอพฤติกรรมและ

อาจนําไปสูการกระทําในลักษณะที่ทําอะไรซ้ํา ๆ บอย ๆ ไดแก รับประทานอาหารมากกวาปกติ 
นอนไมหลับและติดยาเสพติด เปนตน 

3. ความเครียดในระดับรุนแรง อาจทําใหเกิดพฤติกรรมอางวางรุนแรง หรือ
ซึมเศราถึงวิกลจริต ไมรับรูความเปนจริง ไมสามารถควบคุมตนเองได 

กรมสุขภาพจิต (2542) แบงระดับของความเครียด เปน 5 ระดับดังนี้ 
1. ระดับความเครียดต่ํากวาเกณฑปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลอาจรูสึกถึง

ความพึงพอใจกับการดําเนินชีวิตที่เปนอยู โดยมีแรงกดดันหรือแรงจูงใจในการดําเนินชีวิตที่นอย
กวาบุคคลอื่น 

2. ระดับความเครียดเกณฑปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับความเครยีด
ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันและสามารถปรับตัวตอสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

3. ระดับความเครียดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่บุคคลมีความไมสบายใจอัน
เกิดจากปญหาในการดําเนินชีวิตประจําวัน หรือมีปญหาอุปสรรคหรือขอขัดแยงที่อาจจะยังไมได
รับการคลี่คลายหรือแกไข ซึ่งถือวาเปนความเครียดที่พบไดในชีวิตประจําวัน 

4. ระดับความเครียดสูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่บุคคลเริ่มมีความรูสึก
เครียดในระดับคอนขางสูงและไดรับความเดือดรอนเปนอยางมากจากปญหาทางอารมณที่เกิด
จากปญหาความขัดแยงและวิกฤติการณในชีวิต โดยอาจสังเกตไดจากอาการแสดงออกถึงการ
เปลี่ยนแปลงทางรางกาย อารมณ ความคิด พฤติกรรมการดําเนินชีวิต และส่ิงที่แสดงออกอาจจะ
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เปนสัญญาณเตือนขั้นตนวาบุคคลนั้นกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤติและความขัดแยง ซึ่งบุคคล
พยายามจัดการหรือแกไขดวยความยากลําบาก ลักษณะอาการตาง ๆ จะเพิ่มมากขึ้น ความเครียด
ระดับนี้มีผลกระทบตอการทํางาน และการดําเนินชีวิต 

5. ระดับความเครียดสูงกวาเกณฑปกติ เปนระดับที่บุคคลกําลังตกอยูในภาวะ
เครียดหรือกําลังเผชิญกับวิกฤติการณในชีวิตอยางรุนแรง หากปลอยใหความเครียดในระดับนี้
ยังคงมีตอไปโดยไมไดดําเนินการแกไขอยางเหมาะสมและถูกวิธี อาจนําไปสูความเจ็บปวยทางจิต
ที่รุนแรงซึ่งสงผลเสียตอตนเองและบุคคลใกลชิดตอไป 

 
3.5.2 ผลกระทบของความเครียดจากการทํางาน 
บุคคลเมื่อมีความเครียดซึ่งเปนเสมอืน Stressor ภายในรางกาย หากบุคคลนั้นไม

สามารถปรับตัวตอความเครียดได ก็จะทําใหเกิดภาวะขาดสมดุลทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งจะมี
การแสดงออกตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. อาการแสดงทางรางกาย (Physical health) มีการศึกษาวิจัยตาง ๆ มากมายที่
ศึกษาถึงผลกระทบของงานตอการเปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยาในรางกาย โดยเฉพาะระบบหัวใจ
และหลอดเลือดโคโรนารี (Coronary Heart Disease) ปจจยัเสี่ยงที่มีความสัมพันธกับความเครียด
ในการทํางาน ไดแก ภาวะความดันโลหิตสูง ภาวะคอเลสเตอรอลในเลือดสูง ชีพจรเตนผิดปกติ 
กลามเนื้อตึงตัว หายใจเร็ว เหงื่อออกมาก ปวดศีรษะ มือเทาเย็น ไมสบายในทอง เบื่ออาหาร 
ปสสาวะบอย นอนหลับยาก เปนตน นอกจากนี้ การศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดใน
การทํางานกับภาวะสุขภาพอนามัย พบวา ความเครียดในการทํางานในระดับสูง สัมพันธกับการ
เพิ่มกรดยูริก ระดับน้ําตาลในเลือดและอุบัติการณโรคกระเพาะอาหารอักเสบ 

2. อาการแสดงทางจิตใจ (Psychological well-being) ผลกระทบของความ 
เครียดจากการทํางานตอภาวะจิตใจที่เกิดไดงายและบอย ไดแก ความไมพึงพอใจในงาน กอใหเกดิ
ความเบื่อหนาย หงุดหงิด วิตกกังวล กาวราวหรือซึมเศรา ทอแท ลาออก เปลี่ยนสายงาน ความคิด
สรางสรรคนอยลงทําใหประสิทธิภาพของงานต่ําลง                          

3. อาการแสดงทางพฤติกรรม (Behavioral consequences of stress) ความ 
เครียด จากการทํางานสงผลตอพฤติกรรมบุคคลในลักษณะดังตอไปนี้  

3.1 การปฏิบัติงานของบุคคล (Performance) เชน ทํางานไมมีประสิทธิภาพ 
ผลผลิตหรือผลงานนอย การขาดงานหรือโยกยายงาน เปนตน 

3.2 การตัดสินใจ (Decision making) โดยเฉพาะนักบริหารระดับสูง ถาประสบ
ภาวะเครียดจะมีผลตอการตัดสินใจที่ผิดพลาด เปนตน          
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ความเครียดจากการทํางานที่เกิดขึ้นวามีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล 
โดยเฉพาะผูบริหารซึ่งศึกษาพบวา บุคคลจะมีอาการแสดงออกที่ปรากฏเปน 3 ดานคือ ดานจิตใจ  
ดานรางกาย และดานพฤติกรรม ดานรางกายจะมีอาการแสดงคือ ปวดศีรษะ มีปญหาทางระบบ
การยอยอาหาร ทองอืด อาหารไมยอย ตลอดจนการนอนไมหลับ และถาความกดดันยังคงอยู จะมี
อาการแสดงของความดันโลหิตสูง   เกิดแผลในกระเพาะอาหาร และเกิดอาการเริมทางผิวหนัง 
ดานจิตใจจะมีความวิตกกังวลเปนอาการสําคัญ ซึ่งไมสามารถขจัดใหหมดไป อาการจะมีมากขึ้น
ถาบุคคลนั้นพยายามที่จะปดบังซอนเรนความรูสึกนี้    นอกจากนี้จะมีความรูสึกหงุดหงิด ฉุนเฉียว 
ตึงเครียดอยูเสมอ มีอารมณโกรธ หวาดระแวง ไมสนใจสิ่งแวดลอม  ดานพฤติกรรม จะพยายาม
แยกตัวจากกลุม เพิ่มปริมาณการดื่มเหลาหรือสูบบุหรี่มากขึ้นกวาปกติและรับประทานยากลอม
ประสาทในบางครั้ง  

        
4 แนวคิดการจดัการความเครียด 
เมื่อบุคคลเผชิญกับส่ิงกระตุนที่ทําใหเกิดความเครียด จะรูสึกไมสุขสบายและพยายาม

หาทางลดหรือจัดการความรูสึกดังกลาว โดยอาจจัดการที่สาเหตุหรือดวยวิธีการที่คิดวาทําให
ความเครียดนั้นใหหมดไป เพื่อรักษาภาวะสมดุลใหกลับคืนมาอีกครั้งหนึ่ง 

การจัดการความเครียดเปนความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงความนึกคิดและพฤติกรรมอยู
ตลอดเวลา เพื่อที่จะจัดการกับส่ิงเราที่เขามากอใหเกิดความเครียดขึ้น บุคคลที่จะจัดการกับ
ความเครียดไดดีคือบุคคลที่รูจักเลือกใชวิธีการที่เหมาะสมกับสถานการณ   (Lazarus and 
Folkman, 1984)           

4.1 แนวคิดการจัดการความเครียดตามแนวพุทธ 
หลักพุทธศาสนาอยูคูกับพุทธศาสนิกชนชาวไทยมาชานาน การเขาวัด การทํากิจกรรม

ทางพุทธศาสนาจึงไมสามารถจะแยกไปจากการดําเนินชีวิตประจําวันของคนไทย รวมไปถึงการ
ทํางานก็เปนกิจกรรมสวนสําคัญของชีวิต แตเมื่อตองทํางานมากก็ยิ่งเครียดมาก ก็ทุกขมาก หลัก
พุทธศาสนาจึงเปนสิ่งยึดเหนี่ยวทางจิตใจเพื่อนําไปสูหนทางดับทุกขของพุทธศาสนิกชนอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  

ฉะนั้นการจัดการกับความเครียดตามแนวพุทธศาสตร  จึงเปนวิธีการจัดการ
ความเครียดขั้นพื้นฐานที่พุทธศาสนิกชาวไทยสามารถปฏิบัติไดในชีวิตประจําวัน ตามหลักธรรม
ดับทุกขทางพุทธศาสนาไดแกอริยสัจสี่ซึ่งประกอบดวย   (ป.อ. ปยุตโต, 2548) 

1. ทุกข  คือตัวปญหา เปนสิ่งที่บุคคลไมเอา ยังไมตองปฏิบัติ บุคคลตองรูใหชดัวาอะไร
เปนปญหาที่จะตองพนไป เปรียบเหมือนกับ " โรค " ในทางรางกาย เมื่อมีโรคก็จะแกไขบําบัดหรือ
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กําจัดโรค แตพอเอาเขาจริงก็กําจัดโรคไมได บุคคลนั้นตองเรียนรูจักโรค เหมือนหมอจะแกไขโรค    
ตองกําหนดรูใหไดวาเปนโรคอะไร เปนที่ไหนตรงไหน และรูรางกายซึ่งเปนที่ตั้งของโรคดวย  
ทํานองเดียวกันกับความเครียด เมื่อจะจัดการความเครียด บุคคลนั้นตองรูจักความเครียดเปน
อยางไร 

2. สมุทัย คือ ตัวเหตุแหงทุกข ตองสืบสาวใหรูตามหลักความจริงที่เปนไปตามเหตุ
ปจจัยวา ทุกขเกิดจากเหตุ และเหตุนั้นคืออะไร จะตองกําจัด แตยังไมไดทําอะไร พอรูโรควาเปน
โรคอะไร จับไดแลว ตองสืบหาสาเหตุของโรคใหได เหมือนกับแพทยที่วินิจฉัยโรคใหได สืบหาตัว
สาเหตุของโรคอาจจะเปนเชื้อโรคหรือความบกพรองของอวัยวะไมใชเชื้อโรคอยางเดียว ทํานอง
เดียวกับความเครียดตองหาสาเหตุวาเกิดขึ้นไดอยางไรเพื่อที่จะจัดการความเครียดไดถูกตอง 

3. นิโรธ (การดับทุกข) คือ การดับความอยากเสียไดสิ้นเชิง เปนความไมมีทุกข ตองมี
เปาหมายวาจะเอาอะไร และทําไดแคไหน จุดหมายอะไรที่ตองการ กําหนดใหไดและรูความเปนไป
ไดในการแกไข  คนที่ไมมีความชัดเจนวาตองการอะไร มีความเปนไปไดอยางไร  ก็จะทําอะไรไม
สําเร็จ ทํานองเดียวกับความเครียดตองวางเปาหมายในการจัดการความเครียดวาเปนไปไดแคไหน
เอาอะไรเปนจุดหมายการจัดการความเครียดแลวทําใหไดใหบรรลุจุดหมายนั้น 

4. มรรค ทางที่นําไปสูความดับทุกข คือ ปฏิบัติ ลงมือทํา ทําใหเกิด ทําใหมีขึ้น พอ
วางเปาหมายเสร็จก็มาถึงขั้นลงมือปฏิบัติเพื่อจัดการความเครียดนั้น 

สรุปความวา พระพุทธศาสนาสอนเรื่องทุกขไวสําหรับปญญารูแตสอนเรื่องสุขสําหรับ
ใหมีชีวิตเปนจริงอยางนั้น พุทธศาสนาสอนใหรูทันทุกขและใหการอยูเปนสุขหรือใหส้ันกวานั้นอีก
วาพุทธศาสนาสอนใหเห็นทุกขแตใหเปนสุข คือทุกขสําหรับเห็นแตสุขสําหรับเปน 

การจัดการความเครียดมีหลากหลายแนวคิดซึ่งพระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต, 2548) 
ไดเสนอหลักธรรมการจัดการความเครียด ที่เรียกวา “ธรรมสมาธิ” ประกอบดวย 5 ประการคือ 

1. ปราโมทย เปนธรรมที่สําคัญมาก ถือวาเปนธรรมพื้นจิต ใครที่ใจมีปราโมทยอยูเสมอ 
จะหมดความทุกข ใจมีปราโมทย คือ ใจที่ราเริงเบิกบานแจมใส เปนใจที่โลงโปรงเบา ไมขุนมัว ไม
เศราหมอง 

2. ปติ หมายถึง ความอิ่มใจ ปล้ืมใจ เวลาทํางานใจอาจจะเครียด ใจไมสบาย แตถา
บุคคลนั้นนึกไปไกลโดยมองเห็นผลที่จะเกิดขึ้นในทางที่ดี ปติจะเกิด พอปติอ่ิมใจจะมา  

3. ปสสัทธิ คือ ความผอนคลายหรือสงบเย็น การทํางานแลวเครียดเพราะมีความกังวล 
มีโลภะ มีโทสะ มีความกระวนกระวายตาง ๆ นานา แตถาทําจิตใจใหนึกถึงผลดีที่จะเกิดขึ้น ก็จะ
ทําใหสบายใจ ไมเครียดทํางานดวยความผอนคลาย ใจก็สงบเย็น พอใจผอนคลาย กายก็ผอน
คลายดวย  
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4. สุข คือ ความฉ่ําชื่นรื่นใจ ใจที่ร่ืนสบาย ไมติดขัด ไมมีอะไรบีบคั้น ชวยทําใหจิตใจ
ปลอดโปรง ตรงขามกับทุกข ที่ติดขัด บีบค้ัน และขัดของ  

5. สมาธิ คือ ใจต้ังมั่น แนวแน ไมมีอะไรมารบกวน ไมกระสับกระสาย ไมพลุงพลาน ไม
กระวนกระวาย พอจิตเปนสมาธิความคิดจะโลงกอใหเกิดผลดี การทําสมาธิถือวาเปนการผอน
คลายความเครียดที่ลึกซึ้งที่สุด เพราะจิตใจจะสงบ และปลอดภัยจากความคิดที่ซ้ําซาก ฟุงซาน 
วิตกกังวล เศรา โกรธ ฯลฯ หากฝกสมาธิเปนประจํา จะทําใหจิตใจเบิกบาน อารมณเย็น สมอง
แจมใส หายเครียด จนตัวเองและคนใกลชิดรูสึกถึงความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีนี้ไดอยางชัดเจน 
คนไทยสวนใหญนับถือศาสนาพุทธ ดังนั้นเมื่อเกิดทุกขคนไทยมักจะเขาวัดเพื่อหาที่ยึดเหนี่ยวจิตใจ
เพื่อดับทุกข 
 

4.2 แนวคิดการจัดการความเครียดของ Pender 
การจัดการความเครียดตามแนวคิด Pender (1996) ครอบคลุมดานตาง ๆ ดังตอไปนี้  
1. การปองกันการเกิดสถานการณที่กอใหเกิดความเครียด หมายถึง การจัดการเพื่อ

ไมใหเกิดหรือหลีกเลี่ยงเหตุการณที่กระตุนใหเกิดความเครียด ดังนี้ 
1.1 โดยการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม เชน มีการจัดสิ่งแวดลอมที่ปองกันอันตรายแก

ผูปฏิบัติงาน มีการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อลดความเครียด ประกอบไปดวย ความสามัคคีในองคการมี
ความอบอุนแบบเพื่อน มีการดูแลซึ่งกันและกันเหมือนเปนครอบครัวเดียวกัน 

1.2 หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงมากเกินไป การเปลี่ยนแปลงการทํางาน   มีผล 
กระทบทางลบ ซึ่งกอใหเกิดเครียดได อาทิเชน การเปลี่ยนหรือยายสถานที่ทํางาน การลด
ความเครียดจากเหตุการณเหลานี้ คือ การใหบุคคลยอมรับความจริงกับส่ิงที่เกิดขึ้น มีการทํา
กิจกรรมยามวาง เชน การออกกําลังกาย การเลนกีฬา 

1.3 การจัดเวลาใหกับกิจกรรมนั้นโดยเฉพาะ มีการเก็บรวบรวมขอมูล กอนที่จะทํา
กิจกรรมนั้น และมีการวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ 

1.4 การบริหารเวลา มีผลตอการจัดการความเครียดจากการทํางาน คือ การลด
ภาระงานที่มากเกินไป ซ่ึงการบริหารเวลาในการทํางานควรมีการแบงงานที่เรงดวนมากหรืองานที่
ไมเรงดวน งานที่สําคัญมากหรือสําคัญนอย ถางานนั้นมากเกินไปควรมีการมอบหมายงานใหมีผูที่
มีความสามารถมาปฏิบัติงานแทนและใหอิสระในการทํางาน หรือขอความรวมมือในการทํางาน 

2. การเพิ่มความตานทานตอความเครียด หมายถึง การกระทําที่สงเสริมใหมีความ
อดทนตอความเครียดมากขึ้น  
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2.1 การตระหนักในคุณคาของตนเอง เชน การตระหนักสิ่งที่ตนปรารถนาและไม
ปรารถนา จุดแข็งและจุดออนของตนเอง และสิ่งที่ตนประสบความสําเร็จ สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
รวมงาน 

2.2 เกิดการรับรูในความสามารถของตนเอง เชน การรับรูถึงประสบการณที่ประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งจะมีตอการเกิดแรงจูงในในการทํางานนั้น  

2.3 สงเสริมการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน การแสดงออกของตนในดาน
ความคิด ความรูสึก ประกอบไปดวย การเคารพในความเปนบุคคลโดยการเรียกชื่อ การสบตา
ขณะสนทนา การวิจารณในทางบวก การแสดงความคิดเห็นและมีการปรับพฤติกรรมในการเรียนรู
สิ่งใหม 

2.4 กําหนดวิธีการที่ทําใหบรรลุเปาหมายใหมีความหลากหลาย เชน สิ่งที่จะทําให
บรรลุเปาหมายอยางหนึ่ง คือ การใหรางวัลหรือแรงสนับสนุน ความยึดหยุนในการทํางานก็เปน
สวนหนึ่งที่ทําใหบรรลุเปาหมายได 

2.5 การคนหาแหลงประโยชนที่ใชจัดการกับความเครียด ประกอบไปดวย  
2.5.1 การที่บุคคลรูจักเปดเผยตนเอง คือ การแลกเปลี่ยนปญหา ความรูสึก 

ความนึกคิด และการแสดงความคิดเห็นกับบุคคลอื่น 
2.5.2 การรูจักยอมรับในส่ิงที่จะเกิดขึ้น ความทนทานตอความเครียด 
2.5.3 การสนับสนุนทางสังคม เชน ตอบุคคลที่ใกลชิด หรือครอบครัว 
2.5.4 การรักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรง 
2.5.5 การมีฐานะทางการเงินที่มั่นคง 
2.5.6 ความสามารถของบุคคลในการแกปญหา           

3. การจัดการปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายที่มีตอความเครียด หมายถึง การกระทํา
เพื่อลดการตอบสนองของรางกายที่มีตอความเครียด เชน การใชเทคนคิการผอนคลาย  

 
4.3 แนวคิดการจัดการความเครียดจากการทํางานของ สถาพร ปนเจริญ 
การจัดการความเครียดเปนสิ่งสําคัญเนื่องจากมีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือลมเหลว

ขององคการเพราะเมื่อใดก็ตามที่คนเราสามารถเอาชนะความเครียดไดก็จะทําใหบุคคลเหลานั้น
เปนผูมีประสิทธิภาพในการทํางาน  ซึ่งวิธีการจัดการความเครียดจากการทํางานของ สถาพร     
ปนเจริญ (2548) มีดังนี้ 
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1. การระบายออกโดยการพูดเมื่อเกิดปญหาคับของใจ ไมเก็บปญหาไวเพราะจะทําให
เกิดความกดดันกับตนเอง โดยการระบายออกกับคนที่ไววางใจ เชน พอหรือแม สามีหรือภรรยา 
หรือเพื่อนสนิท 

2. หลีกเลี่ยงปญหาชั่วขณะหนึ่งโดยหันไปทํากิจกรรมอยางอื่นชั่วคราว เชน เลนกีฬา 
เลนดนตรี ฟงเพลง หรือปลูกตนไม เพราะจะทําใหสมองผอนคลายความตึงเครียดได 

3. การไมคิดวาตนเองไรคา ไมเปนที่ตองการของสังคม เพราะทุกคนยอมมีจุดเดนและ
จุดดอยของตนเอง 

4. ควรจะทํางานทีละอยาง เพราะหากทําหลายอยางในเวลาเดียวกัน จะทําใหสับสน
ไมรูจะเริ่มตรงไหนกอน 

5. ทํางานดวยความสบายใจไมรูสกึตองการชิงดีชิงเดนกับใคร เพราะหากรูวาดอยกวา
อีกฝายหนึ่งแลว จะทําใหเกิดความเครียดขึ้นอีก 

6. อยาตั้งเปาหมายไวสูงเกินไป เพราะจะทําใหเปนไปตามความตองการไดยาก และ
หากไมเปนไปตามความตองการก็เกิดความเครียดขึ้นได 

7. จัดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศที่สบายตา เชน มีตนไม มีดอกไม ภาพเขียน จัดให
สวยงามไมรกรุงรัง ลักษณะของโตะและเกาอี้ทํางานก็ควรถูกสุขลักษณะไมเมื่อยเวลานั่งนาน ๆ 
เมื่อบรรยากาศดีแลวความเครียดก็คลายลงได 

8. มุงพิจารณาแตสิ่งที่เปนปจจุบัน คือ  อยาครุนคิดถึงอดีตจนเกินไป และมองอนาคต
ในสวนที่สามารถกําหนดมันได อยาวิตกถึงอนาคตที่ไมสามารถควบคุมได 

9. การตัดสินใจและดําเนินการทันที คือ  เมื่อตัดสินใจแลวตองจัดการกับปญหา
ในทันที อยาปลอยใหเปน “ดินพอกหางหมู” และกระทําดวยใจอันเบิกบานยอมดีกวาการคิดในแง
ลบเฉย  

10. การจัดระบบงานที่ดี มีรายละเอียดดังนี้ 
10.1 จัดระบบงานและหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน รวมทั้งมีระบบการ

ประสานงานที่ดี 
10.2 การกําหนดเปาหมาย และจัดลําดับความสําคัญของงาน ตลอดจนกระจาย

อํานาจใหทั่วถึง 
10.3 กําหนดจํานวนผูปฏิบัติงานใหเพียงพอกับงาน รวมทั้งมีอุปกรณเครื่องมือ

เครื่องใชเหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบัติงาน 
10.4 มีการฝกอบรมใหความรู เกี่ยวกับการจัดการความเครียด  โดยเชิญ

ผูเชี่ยวชาญมาใหความรูตลอดจนอบรมความรูตาง ๆ เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานดวย 
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10.5 พยายามลดความเรงดวนของงานลงระดับหนึ่ง โดยไมใหเกิดความเสียหาย
ตองาน 

10.6 ผูบริหารควรยอมรับความคิดเห็นใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ
ควรมีการสื่อความหมายกับลูกนองใหชัดเจนและเขาใจงาย เพื่อใหทํางานถูกตองตามจุดมุงหมาย
ที่ตองการ 

10.7 การบํารุงขวัญกําลังใจในการทํางาน เชน ปรับปรุงเงินเดือน และสวัสดิการ
ตลอดจนโอกาสในการกาวหนาของงาน 

 
4.4 แนวคิดการจดัการความเครียดจากการทํางานของ Jane Cranwell Ward 
การจัดการความเครียด เปนการควบคุมสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดโดยใหมี

ความสมดุลระหวางปริมาณงานและความสามารถที่จะทํางาน การจัดการความเครียดจากการ
ทํางานของ Jane Cranwell Ward (1987) มีดังนี้ 

1. การทบทวนหรือประเมินความสามารถในงานของตนเอง 
2. การพัฒนาทักษะความสามารถของตนเอง โดยมีการวางแผน กําหนดเปาหมายใน

การทํางาน การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพมีการแบงงานในแตละวันกอนที่จะเริ่มทํางาน งานไหน
ควรทํากอนและหลัง ยอมรับความจริงที่เกิดขึ้น 

3. การพัฒนาทักษะการจัดการดานอารมณ คือ ควบคุมความรูสึกใหสมดุล หลีกเลี่ยง
การแสดงอารมณทางลบ โดยเขาใจสถานการณที่เกิดขึ้น การชะลอการแสดงอารมณโดยการนับ 
1-10 

4. การพัฒนาทักษะการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี เชน กับเพื่อนรวมงาน 
การรับฟงความคิดเห็นของคนอื่น การทํากิจกรรมรวมกัน 

5. การทําความเขาใจกับปญหาที่เกิดขึ้น  โดยการเขาใจถึงสาเหตุของปญหา การเก็บ
รวบรวมขอมูลและการวิเคราะหปญหาที่เปนสาเหตุของความเครียด มีการแลกเปลี่ยนปญหากับ
บุคคลอื่นเพื่อคนหาทางเลือกในการแกปญหาอยางเหมาะสม 

6. การรักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรงรวมไปถึงรับประทานอาหาร การออกกําลังกาย
และการนอนหลับพักผอนใหเพียงพอ 

 
4.5 แนวคิดการจดัการความเครียดจากการทํางานของ Cooper  
การจัดการความเครียดตามแนวคิด Cooper (2000) ครอบคลุมดานตาง ๆ ดังตอไปนี้  
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1. ดานวัฒนธรรมองคการ ปญหาที่นําไปสูความเครียดคือ ขาดการสื่อสารและที่
ปรึกษาภายในองคการ วัฒนธรรมที่มีแตการตําหนิเมื่อทํางานผิดพลาด และการคาดหวังวา
บุคลากรสามารถทํางานไดในปริมาณมาก การจัดการความเครียดจากสาเหตุเหลานี้ทําไดโดย 
การใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมการวางแผนงานของตนเอง การใหความชัดเจนในเปาหมายของ
องคการ มีการสื่อสารที่ดีเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการ และมีการรับฟงความคิดเห็น
ของบุคลากรและเคารพในตัวตนของพวกเขา หลีกเลี่ยงการใหบุคลากรทํางานมากเกินไปและเปน
ระยะเวลานาน 

2. ดานปริมาณงาน ปญหาที่นําไปสูความเครียด คือ การมีภาระงานที่มากหรือนอย
เกินไป การฝกอบรมในงานมากหรือนอยเกินไป การเบื่อหนายเนื่องจากงานมากหรือนอยเกินไป 
การจัดการความเครียดจากสาเหตุเหลานี้ทําไดโดย การจัดลําดับงานโดยดูจากงานที่เรงดวนมาก
หรือนอย และงานไหนสําคัญมากหรือนอย การใหบุคลากรมีการฝกอบรมในงานที่ตนเองทําเพื่อ
เพิ่มทักษะในการทํางาน  การใหโอกาสบุคลากรรับผิดชอบในงานของตนใหมีความหลากหลายใน
งาน รวมไปถึงการจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัย เชนอันตรายจากเสียงดัง และ
อันตรายจากสารเคมี 

3. ดานการควบคุม ปญหาที่นําไปสูความเครียด คือ บุคลากรขาดการควบคุมในงานที่
ตนเองทํา การจัดการความเครียดทําไดโดย การใหบุคลากรมีโอกาสในการควบคุมงานของตนเอง 
รวมทั้งมีโอกาสในการวางแผนจัดระบบงานเองและมีการตัดสินใจดวยตนเอง 

4. ดานสัมพันธภาพ ปญหาที่นําไปสูความเครียด คือ การมีสัมพันธภาพที่ไมดีตอคน
อ่ืน การถูกรังแกหรือถูกกดขี่ทางเพศ หรือ สีผิว การจัดการความเครียดจากสาเหตุเหลานี้ทําไดโดย 
การฝกอบรมและเพิ่มทักษะสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีการจัดระบบเพื่อปองกันการถูกรังแกและ
ถูกกดขี่ จัดตั้งกรรมการสอบสวนทางวินัยและการดําเนินคดีตอผูกระทําผิด 

5. ดานการเปลี่ยนแปลง ปญหาที่นําไปสูความเครียด คือ ความไมแนใจในสิ่งที่เกิดขึ้น 
และกลัวตอการเปลี่ยนแปลง การจัดการความเครียดจากสาเหตุเหลานี้ทําไดโดย มีการสื่อสารที่ดี
ระหวางบุคลากรในองคการ มีกระบวนการในการใหความรูการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางมี
ประสิทธิภาพ 

6. ดานบทบาท ปญหาที่นําไปสูความเครียด คือ ความไมแนใจในระบบงานที่ทํา และ
รูสึกสบสนในงานที่รับผิดชอบ การจัดการความเครียดจากสาเหตุเหลานี้ทําไดโดย ใหความชัดเจน
ในงานที่บุคลากรรับผิดชอบ การอธิบายนโยบายและวัตถุประสงคในการทํางาน และการฝกอบรม
ในงานนั้นกอน 
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7. ดานการสนับสนุนชวยเหลือ ปญหาที่นําไปสูความเครียด คือ การขาดแหลง
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และผูรวมงาน การขาดความสมดุลระหวางภาระงานและความเปน
สวนตัว การจัดการความเครียดจากสาเหตุเหลานี้ทําไดโดย ใหการสนับสนุนบุคลากรและผูมีสวน
รวมในการทํางานถงึแมจะทํางานผิดพลาด ใหความยึดหยุนในตารางการทํางาน เชนการทํางานที่
บาน การใหรางวัลอยางเปนธรรมเหมาะสมกับงานที่ทํา การใหเปลี่ยนงานหรือสถานที่ทํางานเมื่อ
บุคลากรตองการและเหมาะสม 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดการจัดการความเครียดของ Pender (1996) ซึ่ง
ประกอบดวย การปองกันการเกิดสถานการณที่กอใหเกิดความเครียด การเพิ่มความตานทานตอ
ความเครียด การจัดการปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายที่มีตอความเครียด และการจัดการ
ความเครียดตามแนวพุทธของ ป.อ. ปยุตโต (2548) รวมกับการจัดการความเครียดจากแนวคิด
ของ Cooper (2000) และจากการทบทวนวรรณกรรมมาบูรณาการรวมกันเปนการจัดการ
ความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 

 
5. การศึกษาเชงิปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) 

5.1 ประวัติความเปนมาของการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา 
การศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) เปนการศึกษาที่มีพื้นฐานมาจาก

ศาสตรสาขาปรัชญา สังคมวิทยาและจิตวิทยา (Streubert and Carpenter, 2003) เปนการศึกษา
ปรากฏการณการใหความหมายจากประสบการณตามสภาพการณที่เปนจริง และตามการรบัรูของ
ผูที่อยูอาศัยอยูในสถานการณนั้น ๆ เนนธรรมชาติ (Nature) และความเปนจริง (Truth) ของ
ปรากฏการณและสะทอนใหเห็นถึงบริบทของปรากฏการณอยางลึกซึ้ง (Koch, 1995 cited in 
Holloway and Wheeler, 1996) ตามแนวคิดของปรากฏการณวิทยาการวิจัยคือการตั้งคําถาม
เกี่ยวกับวิธีการที่บุคคลเกิดประสบการณ (Lived  experience) เกี่ยวกับโลกที่บุคคลมีชีวิตอยู 
(Live world)  และความรูเกี่ยวกับโลกที่เราอยูจะเกิดขึ้นไดก็ดวยการที่เราดําเนินชีวิตอยูในโลก 
(Being) นั้นในสถานการณหนึ่ง ๆ (Van Manen, 1990 cite in จอนผะจง เพ็งจาด, 2546)     

Edmund Husserl (1859–1938) ถือวาเปนบุคคลแรกที่เร่ิมตนการศึกษาปรากฏการณ
วิทยาแนวใหม เขามีความเชื่อวาปรากฏการณความเปนอยูหรือการมีชีวิตอยูในสิ่งแวดลอมของ
บุคคลไมสามารถเขาใจไดทันทีทันใด  แตบุคคลจะเปนผูที่ ใหความหมายดวยตนเองตอ
ปรากฏการณนั้น ๆ บุคคลไมสามารถแยกรางกายและจิตใจออกจากกันได (Dualism) มี
ความสัมพันธซึ่งกันและกัน (Koch, 1995) โดยมีแนวคิดหลักที่สําคัญคือ 1) การใหความสนใจ 
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(Intentionality)   2) องคประกอบสําคัญหรือแกนแท (Essence) ของปรากฏการณ  3) การทอน
ปรากฏการณ (Phenomenological reduction) 

ตอมา Heidegger นักปราชญชาวเยอรมันที่มีชื่อเสียงมากคนหนึ่งในสมัยสงครามโลก
คร้ังที่ 2 (1889 – 1976) เปนศิษยเอกและเพื่อนรวมงานของ Husserl ไดนําแนวคิดของ Husserl 
มาพัฒนาต อ เป นกา รศึ กษาแบบปรากฏการณ วิ ทยาการแปลความ  (Hermeneutic 
phenomenology) โดยเปนผูริเร่ิมและมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงจากการศึกษาวิธีการไดมาซึ่ง
สิ่งที่เรารู (How we know what we know) หรือที่เรียกวา Epistemology มาเปน Ontology ซึ่ง
หมายถึงการศึกษาวิธีการของสิ่งที่เปนอยูในโลก และศึกษาความหมายของการเปนบุคคล โดยเขา
มีความเชื่อวาสิ่งที่เปนอยูและเวลา (Being and time) มีความหมายในตัวมันเองสามารถแปล
ความไดและภาษาเปนสื่อสําคัญในการแปลความเพื่อใหเกิดความเขาใจตอความหมายนั้น 
(Leonard, 1994 cited in Holloway and Wheeler, 1996) ซึ่งมีแนวคิดที่เปนองคประกอบสําคัญ 
3 ประการคือ 1) บุคคล (Person) เปนผูที่ใหความหมายของปรากฏการณที่เขาประสบ ตาม
ความคิดความรูสึกของเขาเอง ซึ่งอาจแตกตางจากความหมายของบุคคลอื่นหรือความเปนจริง
ตามทฤษฎีซึ่งเปนประสบการณเฉพาะและจริงของบุคคลนั้น  2) ส่ิงแวดลอม (World) เปนกลุม
ของความสัมพันธที่บุคคลมีประสบการณในปจจุบัน รวมถึงภูมิหลัง อายุ การศึกษา ภาษา 
วัฒนธรรมและคานิยมทางสังคม  ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะซึมซับอยูในตัวบุคคลโดยการเรียนรู
ตั้งแตเกิด และเชื่อวาบุคคลไมสามารถแยกจากสิ่งแวดลอมได ดังนั้นการศึกษาปรากฏการณจึง
เปนการคนหาความหมาย ความรูสึก การรับรูของบุคคลตอส่ิงนั้น ซึ่งมีอิทธิพลมาจากสังคม 
วัฒนธรรมและภูมิหลังของบุคคลนั้น และ 3) การเชื่อมโยงประสบการณในชีวิต (Hermeneutic 
circle) เปนการเชื่อมโยงประสบการณในอดีตที่บุคคลเคยไดรับ หรือเขาใจมากอน (Past 
experience) เขากับประสบการณคร้ังใหม นั่นคือบุคคลเขาใจบางสิ่งบางอยางไดโดยการ
เปรียบเทียบกับส่ิงหนึ่งที่บุคคลนั้นรูจักหรือเคยมีประสบการณมากอน 

ตอมามีผูใหแนวคิดเพิ่มเติมในการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยาเพื่อใหเขาถึง
ประสบการณของบุคคลอยางลึกซึ่ง คือ Gadamer (1976 cite in ประณีต    สงวัฒนา และคณะ, 
2543) ซึ่งเปนศิษยเอกและเพื่อนรวมงานของ Heidegger ไดเพิ่มเติมแนวคิดสําคัญอีก 2 ประการ
ดังนี้ 1) ภาษา (Language) โดยเชื่อวาภาษาเปนสื่อกลางที่สําคัญ ที่จะสื่อความหมายใหเขาใจ
ปรากฏการณนั้น ๆ ภาษาเปนสื่อจําเปนและตองทําความเขาใจทั้งรูปแบบและความหมายของ
ภาษา 2) การเชื่อมโยงความหมายของภาษา (The fusion of horizons) เปนการเชื่อมมุมมองของ
นักวิจัยซ่ึงรวมถึงความรูและสิ่งตาง ๆ จากการศึกษานั้นกับผูใหขอมูล สามารถที่จะเขาใจถึง
ความหมายที่บุคคลสื่อออกมา ความเขาใจถูกตองและลึกซึ้งจะเกิดขึ้นตอเมื่อมีการทําความเขาใจ 
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เชื่อมโยง แลกเปลี่ยนและขยายความคิดเห็นตอกัน เกิดความหมายและความเขาใจที่ตรงกัน
ระหวางผูศึกษาและผูใหขอมูล 

 
5.2 การพัฒนาและการเปลีย่นแปลงในการศึกษาของปรากฏการณวทิยา 
ปรากฏการณวิทยาเริ่มข้ึนในตนศตวรรษที่ 20 และมีการพัฒนาขึ้นเรื่อยมา การ

เปลี่ยนแปลงในการศึกษาของปรากฏการณวิทยา แบงออกเปน 3 ระยะดังนี้ (Hollway and 
Wheeler, 1996; Streubert and Carpenter, 2003)  

ระยะที่ 1 Preparatory phase เปนระยะที่เร่ิมมีการปูพื้นฐาน โดย Franz Brentano 
(1838 – 1917) และ Carl Stumpf (1848 – 1936) แนวคิดในระยะนี้เปนแนวคิดของการศึกษาดวย
ความตั้งใจ (Intentionality) ซึ่งหมายถึงความมีสติอยูตลอดเวลาตอส่ิงที่กําลังศึกษา 

ระยะที่ 2 German phase เปนระยะที่เร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดโดยนักปรัชญา
ชาวเยอรมัน ไดแก Edmund Husserl (1857 – 1938) และ Martin Heidegger (1889 – 1976) ได
มีการพัฒนาแนวคิดการเขาใจเกี่ยวกับ องคประกอบสําคัญหรือแกนแท (Essence) ของ
ปรากฏการณเพื่อความเขาใจในปรากฏการณที่ศึกษา การหยั่งรู (Intuiting) เปนการแปลความ
จากความหมายของปรากฏการณที่ศึกษาเทาที่จะเปนไปไดจากขอมูลจนกวาจะเขาใจ
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นจริง และการทอนปรากฏการณ (Phenomenological reduction) 

ระยะที่ 3 France phase เปนระยะที่นักปรัชญาชาวฝรั่งเศส ซึ่งไดแก Gabriel Marcel 
(1889 – 1973) Jean Paual Sartre (1905 – 1980)  และ  Maurice Merleau – Ponty         
(1905 – 1980) แนวคิดในระยะนี้เปนการศึกษาที่มุงอธิบายสิ่งที่มีอยูจริง (Existential) เนนการ
แสดงออกเปนรูปธรรม (Embodiment) และสิ่งที่เปนอยูในโลก (Being in the world) โดยมีความ
เชื่อวาการกระทําทุกอยางถูกสรางจากการรับรูหรือการตระหนัก เราสามารถเขาใจประสบการณได
โดยผานการรับรู ความคิด การสัมผัส รับรส การไดยินและการมีสติ 

การศึกษาของปรากฏการณวิทยาจึงเปนการศึกษาที่มีการเปลี่ยนแปลง (Dynamic) มี
การพัฒนาตลอดเวลา การจะอธิบายปรากฏการณวิทยาขึ้นอยูกับวิธีการศึกษาที่แตกตางกัน จึง
ตองทําความเขาใจอยางลึกซึ้งในแนวคิดและวิธีการศึกษาของนักปรัชญาแตละคนเพื่อนํามาเปน
แนวทางสําหรับศึกษาวิจัยและสัมพันธกับส่ิงที่ตองการศึกษา ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใช
แนวคดิเชิงปรากฏการณวิทยา ของ Edmund Husserl มาเปนแนวคิดในการทําวิจัย ซึ่งจะกลาวถึง
ตอไป 
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5.3 ลําดับขัน้ในการศึกษาเชงิปรากฏการณวิทยา 
Spiegelberg (1965, 1975 cite in Streubert and Carpenter, 2003) ไดแบงลําดับ

ขั้นที่สําคัญของปรากฏการณวิทยาไว 6 ระดับ ดังนี้ 
1. Descriptive phenomenology คือ การสืบคนปรากฏการณโดยตรง การวิเคราะห

และพรรณาปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยางเปนอิสระมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได ผูศึกษาตองเปด
ประสาทสัมผัสทั้ง 5 พรอมกับยอมรบัความไมรูและมุงที่จะแสวงหาคําตอบใหกับตน 

2. Phenomenology of essences คือ การสืบสวนขอมูลเพื่อที่จะคนหาองคประกอบ
สําคัญ (Theme) หรือแกนแท (Essence) ของปรากฏการณเหลานั้นและจัดกลุมหาความสัมพันธ
ตามลักษณะของปรากฏการณ 

3. Phenomenology appearance คือ ความใหความตั้งใจเฝาดูรูปแบบของ
ปรากฏการณที่เกิดขึ้น จะสามารถเห็นโครงสรางหรือแกนความรูของปรากฏการณนั้น ๆ ได 

4. Constitutive phenomenology คือ การตรึกตรองหรือกอตั้งปรากฏการณหรือวิธี
ทางที่ปรากฏการณกอต้ังขึ้นหรือปรากฏการณเปนรูปรางขึ้นอยางมีสติ (Consciousness) 

5. Reductive phenomenology คือ การทอนปรากฏการณ เปนการขจัดความเชื่อ
สวนตน ขจัดอคติหรือการคาดคะเนลวงหนาออกไปเพื่อที่จะอธิบายปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยาง
เปนจริงมากที่สุด 

6. Interpretive or hermeneutic phenomenology คือ การคนหาเพื่อแปล
ความหมายที่ซอนอยูในปรากฏการณอยางไมเปดเผยใหชัดเจนขึ้นตามที่ไดสืบคนวิเคราะหและ
อธิบายอยางตรงไปตรงมาลําดับข้ันในการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยาทั้ง 6 ระดับนี้ นักวิจัยไม
จําเปนตองใชทั้งหมด สวนใหญนักวิจัยทางปรากฏการณวิทยามักใชวิธีการศึกษา 3 ระดับแรก
เทานั้น ไดแก Descriptive phenomenology, Phenomenology of essences, Reductive 
phenomenology สวนการศึกษาแบบแปลความ (Hermeneutic phenomenology) สามารถแยก
มาใชโดยลําพังโดยไมตองใชรวมกับวิธีอ่ืนก็ได 

  
5.4 แนวคิดพื้นฐานการศึกษาปรากฏการณวิทยาของ Husserl (Husserl 

phenomenology)  
Edmund – Husserl (1857 – 1938) ไดรับการยกยองวาเปนผูใหกําเนิดแนวคิด

ปรากฏการณวิทยาในระยะ German phase โดยเขามีความเชื่อวาประสบการณความเปนอยูหรือ
การมีชีวิตอยูในสิ่งแวดลอมของบุคคลไมสามารถเขาใจไดทันทีทันใดแตบุคคลจะเปนผูใหที่ให
ความหมายดวยตนเองตอประสบการณนั้น ๆ บุคคลไมสามารถแยกรางกายและจิตใจออกจากกัน 
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(Dualism) มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน Koch (1995, cited in Holloway and Wheeler, 1996) 
เนนการศึกษาความรูในธรรมชาติโดยปราศจากการเขาไปกระทํากับขอมูลของผูศึกษาอยางเข็ม
งวด (Rigorous) ซึ่งมีแนวคิดหลัก 3 ประการคือ 

1. การใหความสนใจ (Intentionality) คือ การใหความสนใจมีความตระหนักและมีสติ
อยูตลอดเวลาตอส่ิงที่กําลังศึกษา 

2. องคประกอบสําคัญหรือแกนแท (Essence) ของปรากฏการณ คือ การมุงหา
สาระสําคัญหรือแกนแทของปรากฏการณดวยความมีสติ 

3. การทอนปรากฏการณ (Phenomenology reduction) คือ การขจัดกรอบความคิด
การคาดคะเนของตนที่เกี่ยวกับการศึกษาออกจากปรากฏการณที่กําลังศึกษาเพื่อใหไดความหมาย
ของสิ่งที่ศึกษาอยางแทจริงและเนนการใหความหมายดวยตัวเองของบุคคล 

Streubert and Carpenter (1999 อางถึงใน จอนผะจง เพ็งจาด, 2546) ศึกษา
กระบวนการวิจัยปรากฏการณวิทยาที่ใชแนวคิดของ Husserl ไดสรุปหลักการในการวิจัยเชิง
ปรากฏการณวิทยาวาประกอบดวยวิธีการที่สําคัญที่นิยมใช 3 วิธีคือ 

1. การพรรณนา (Descriptive phenomenology) เกี่ยวของกับการสืบคน (Direct 
exploration) การวิเคราะห (Analysis) และการบรรยาย (Description) โดยปราศจากการเดา
เพื่อใหเกิดการเขาใจอยางถองแท โดยเนนที่ความสมบูรณของขอมูล (Richness) รายละเอียด
(Fullness) และความลึกซึ้ง (Dept) ประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ 3 ประการคือ 

1.1 การหยั่งรู (Intuiting) จะเกิดขึ้นโดยผูวิจัยอานทบทวนขอมูลที่ไดหลาย ๆ คร้ัง 
เพื่อใหเกิดความเขาใจในปรากฏการณที่ศึกษา 

1.2 การวิเคราะห (Analysis) เปนการวิเคราะหขอมูลที่ไดมาเพื่อใหเห็นถึง
ความสัมพันธของสวนตาง ๆ ที่เกี่ยวของที่สําคัญหรือเปนแกน (Essence)  

1.3 การบรรยาย (Describing) มีวัตถุประสงคเพื่อตองการสื่อสาร เพื่อการบรรยาย
หรือการเปรียบเทียบ 

2. การสืบคนแกนความรู (Study of essence) เปนการสืบคน (Probing) ขอมูลแบบ
เจาะลึกเพื่อหาประเด็นที่พบบอยในประสบการณชีวิตของผูใหขอมูล 

3. การทอนความคิด (Reductive) กระบวนการที่ผูวิจัยลดอคติในการศึกษา โดยการ
จัดกรอบ (Bracket) ความคิด ความเชื่อและความรูที่มีอยูกอนในปรากฏการณที่ตองการศึกษา
เพื่อใหประสบการณเดิมนี้แยกออกจากประสบการณชีวิตของผูใหขอมูล วิธีการที่นิยมที่ใชคือการ
หลีกเลี่ยงการทบทวนวรรณกรรมออกไปจนกวาจะวิเคราะหขอมูลแลวเสร็จ 
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สรุปไดวา แนวคิดปรากฏการณวิทยาของ Husserl เปนแนวคิดที่มีความเชื่อวา บุคคล
ไมสามารถแยกรางกายและจิตใจออกจากกันได ประสบการณความเปนอยูหรือการมีชีวิตอยูใน
สิ่งแวดลอมของบุคคลไมสามารถเขาใจไดทันที   และบุคคลจะเปนผู ใหความหมายตอ
ประสบการณนั้น ๆ  ดวยตนเอง  การศึกษาปรากฏการณเกี่ยวของกับการสืบคนแบบเจาะลึก  เพื่อ
หาประเด็นที่พบบอยในประสบการณชีวิตของผูใหขอมูล ผูวิจัยตองลดอคติในการศึกษาดวยการ
จัดเก็บความคิด ความเชื่อ และความรูที่มี     อยูกอนเกี่ยวกับประสบการณที่ศึกษา  เพื่อใหได
ขอมูลจากประสบการณจริงของผูใหขอมูล 

 
5.5 กระบวนการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา 
Streubert and Carpenter (2003) ไดสรุปหลักสําคัญของกระบวนการศึกษาเชิง

ปรากฏการณวิทยาไวดังนี้ 
1. ระบุปรากฏการณที่จะศึกษาโดยมีเปาหมาย คือ การทําความเขาใจเกี่ยวกับการ

ตอบสนองบุคคลตอปรากฏการณ เมื่อระบุเหตุการณไดแลวมีการตั้งคําถามที่จําเปนและเหมาะสม
ที่จะศึกษาดวยวิธีนี้ ตั้งเปาหมายที่จะคนหาวิเคราะหและอธิบายปรากฏการณโดยปราศจากการ
คิดลวงหนา บุคคลเปนผูเลาประสบการณของตนเองใหผูวิจัยฟง โดยผูวิจัยตองหลีกเลี่ยงการ
วิจารณการประเมินหรือใหความคิดเห็นใด ๆ ในเรื่องนั้น 

2. การเลือกผูใหขอมูล ในการวิจัยมักใชเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposeful sampling) โดยตั้งอยูบนพื้นฐานที่วาผูใหขอมูลตองเปนผูมีประสบการณ มีความรูใน
ประสบการณที่ผูวิจัยตองการศึกษา สามารถสื่อสารภาษากับผูวิจัยใหขอมูลที่เกี่ยวกับการวิจัยไดดี
และยินดีที่จะเลาประสบการณใหผูวิจัยฟง 

3. ผูวิจัยเปนเครื่องมือ (Tool / Instrument) ของการวิจัย ผูวจิัยตองเลาเรื่องของบุคคล
ตลอดกระบวนการของการสัมภาษณรวมถึงมีการซักถามในประเด็นที่ตองการทําใหขอมูลมีความ
ชัดเจน หลังจากนั้น ถอดเทปขอมูล ศึกษาขอมูลทบทวนครั้งแลวครั้งเลา เพื่อใหไดความหมายของ
ประสบการณในปรากฏการณที่ศึกษา ดวยเหตุนี้นักวิจัยจึงตองฝกฝนอบรมตนเองหรือผาน
กระบวนการอบรมเพื่อใหมีแนวคิดพื้นฐานและทักษะในการสัมภาษณ สังเกต บันทึกขอมูล รวมทั้ง
การวิเคราะหขอมูล 

นอกจากนี้ผูวิจัยตองเปนผูที่มีความรูในเรื่องที่ศึกษาเปนอยางดี เปนผูที่ไวตอความรูสึก
และมีความยืดหยุนตามสถานการณ ผูวิจัยตองไมควบคุมปฏิสัมพันธของการสนทนา ปลอยใหการ
สนทนาเปนไปตามธรรมชาติของการสนทนา (Benoliel, 1988 cite in Streubert and Carpenter, 
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2003) การสัมภาษณไมควรใชคําถามนํา ควรใชคําถามปลายเปด (Open - ended) คําถามเพื่อ
ความกระจาง (Clarifying question) และใหความสนใจกับการแสดงออกของผูใหขอมูล 

4. การเก็บรวบรวมขอมูลมีหลายวิธี ไดแก การสัมภาษณ การสังเกต การบันทึก
ภาคสนาม และควรถอดเทปทันทีภายหลังการสัมภาษณ การถอดเทปควรถอดคําตอคํา 
(Verbatim) และตรวจสอบความชัดเจนของขอมลูอีกครั้งถาพบวาขอมูลที่สัมภาษณในครั้งแรกยัง
ไมชัดเจนหรือตองการขยายความ ควรกลับไปสัมภาษณอีกครั้งหนึ่ง 

5. ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลจนมีความมั่นใจวาขอมูลที่ ไดมีความอิ่มตัวแลว 
(Saturation) คือขอมูลเร่ิมซํ้า ๆ ไมมีองคประกอบสําคัญ (Themes or essences) เกิดเพิ่มข้ึน 

6. การวิเคราะหขอมูล จะทําไปพรอม ๆ กับการเก็บรวบรวมขอมูล และกระทําไป
ตลอดระยะเวลาของการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งผูวิจัยตองแยกความเชื่อและสิ่งที่ผูวิจัยรูเกี่ยวกับ
ปรากฏการณออกจากสถานการณที่ศึกษา โดยการวิเคราะหขอมูลเร่ิมตนตั้งแตผูวิจัยอานบท
สนทนาที่ถอดคําตอคํา ซ้ําหลาย ๆ รอบ จนมองเห็นภาพที่เปนสาระสําคัญรวมของผูใหขอมูลแต
ละคนแลวดึงขอมูลที่เปนสาระสําคัญรวมออกมา แลวจัดกลุมของขอมูลที่มีลักษณะคลายกันที่   
บงบอกถึงสาระในเรื่องเดียวกันใหเปนหมวดหมูแลวตั้งชื่อ ผูวิจัยตองพิจารณาวาสาระสําคัญที่
นําเสนอนี้แสดงภาพรวมของประสบการณของบุคคลในปรากฏการณนั้นหรือไม ในการนําเสนอ
ผลการวิจัยควรยกตัวอยางคําพูดซึ่งเปนขอมูลดิบที่ผูวิจัยคิดวาสะทอนใหเห็นปรากฏการณของ
ผูใหขอมูลอยางชัดเจน 

7. การทบทวนวรรณกรรมจะกระทําภายหลังการวิเคราะหขอมูลเพื่อใหไดขอมูลที่
ชัดเจนเปนจริงโดยปราศจากอคติหรือความรูของผูวิจัยมากอน แตผูวิจัยอาจทบทวนวรรณกรรม
อยางคราว ๆ กอนก็ได 

กลาวไดวา กระบวนการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยามี 7 ขั้นตอนคือ 1) ระบุ
ปรากฏการณที่จะศึกษา 2) เลือกผูใหขอมูลแบบเฉพาะเจาะจง 3) ผูวิจัยตองไดรับการอบรม 
ฝกฝนทักษะในการเก็บรวบรวมขอมูล 4) ถาเปนไปไดควรบันทึกเทปตลอดการสนทนา/สัมภาษณ 
และถอดเทปแบบคําตอคําทันทีหลังการสัมภาษณ 5) เก็บรวบรวมขอมูลจนขอมูลที่ไดมีความ
อ่ิมตัว 6) การวิเคราะหขอมูลตองทําไปพรอม ๆ กับการเก็บรวบรวมขอมูล 7) การทบทวน
วรรณกรรมจะกระทําภายหลังการวิเคราะหขอมูล   
 

6. งานวจิัยที่เกีย่วของ  
บุศรินทร หลิมสุนทร และ สมพิศ ใยสุน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด 

การรับรูภาวะสุขภาพและการจัดการความเครียดของนักศึกษาพยาบาล  กลุมตัวอยาง



  
50

ประกอบดวย นักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 1,2 และ 3 ของวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย จํานวน 
309 คน ผลการวิจัยพบวาความเครียดของนักศึกษาพยาบาลอยูในระดับปานกลาง และ มีการ
จัดการความเครียดโดยควบคุมหรือผอนคลายความเครียดที่เกิดกับตัวเอง รองลงมาคือใชการ
ยอมรับส่ิงตาง ๆ สวนการจัดการความเครียดที่ใชนอยที่สุด คือ การทําสมาธิ 

รติกร ลีละยุทธสุนทร (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวกอความเครียดในงาน 
ความเครียด วิธีการจัดการกับตัวกอความเครียด และวิธีการจัดการความเครียด โดยมีความอดทน
ตอแรงกดดัน ความตองการสําเร็จและความตองการสัมพันธเปนตัวแปรกํากับ กลุมตัวอยางที่
ศึกษา คือ พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 120 คน ผลการวิจัยพบวาตัวกอใหเกิด
ความเครียดในงาน ไดแก ความกาวหนาในอาชีพ โครงสรางและบรรยากาศองคการ สวนการ
จัดการความเครียด ใชวิธีการวิเคราะหเหตุผล และการแสวงหาขอมูลเพิ่มเติม 

สินศักดิ์ สุวรรณโชติ และ วิภาวรรณ ชอุม เพ็ญสุขสันต (2547) ศึกษาความเครียด 
สถานการณที่กอใหเกิดความเครียด และการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลสวนสราญรมย กลุมตัวอยางเปนบุคลากรทุกระดับ จากหนวยงาน 46 หนวยงานใน
โรงพยาบาลสวนสราญรมย จํานวน 294 คน ผลการวิจัยพบวาสถานการณที่กอใหเกิดความเครียด 
ไดแก ปจจัยนําเขาที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน กระบวนการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน และ
ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน มีการจัดการความเครียดโดยการระบายความรูสึกกับเพื่อนที่ไวใจ 
การทําจิตใจใหสงบโดยการอานหนังสือธรรมะและการทําสมาธิ  

รอฮานิ เจะอาแซ และคณะ (2548) ศึกษาพฤติกรรมการจัดการความเครียดและปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการจัดการความเครียดของวัยรุนไทยมุสลิมในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต กลุมตัวอยาง จํานวน 272 คน ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการจัดการ
ความเครียดของวัยรุนไทยมุสลิมในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใตโดยรวม
และรายดานอยูในระดับปานกลาง มีการจัดการความเครียดโดยการรับรูความสามารถของตนเอง 
และการปฏิบัติกิจกรรมทางศาสนา 

นิลวรรณ เมืองคํา และ กนกพร นทธีนสมบัติ (2548) ศึกษาการรับรูความเครียด ปจจัยที่
กอใหเกิดความเครียด และการจัดการความเครียดของนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 3 มหาวทิยาลยั
หัวเฉยีวเฉลมิพระเกียรต ิ ในการฝกปฏิบัติการพยาบาลบนหอผูปวย กลุมตัวอยาง เปนนักศึกษา
พยาบาลชัน้ปที่ 3 มหาวทิยาลัยหวัเฉียวเฉลิมพระเกยีรติ จํานวน 9 ราย โดยการสัมภาษณเชิงลึก
แบบกึ่งโครงสราง ผลการศึกษาพบวา นกัศึกษาผูใหขอมูลมีการจัดการความเครียดแบงเปน 2 
ลักษณะ คือ การจัดการกบัความเครียดโดยพึง่ตนเอง โดยการคนควาอานหนงัสือหลาย ๆ เลม 
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การใหกาํลังใจตนเอง การทํากจิกรรมที่ผอนคลาย อาท ิ ไปเที่ยว เขียนบันทึก ฟงเพลง การจัดการ
กับความเครียดโดยพึ่งพาผูอ่ืน โดยการขอคําปรึกษา จากบิดา มารดา อาจารย รุนพี่ เพื่อน  

Lavant (1990) ไดศึกษาความเครียดของผูบริหารโรงเรียนในภาคตะวันตกตอนกลางของ
อเมริกา กลุมตัวอยาง 400 คน ผลการศึกษาพบวาผูบริหารวัยกลางคนมีความเครียดมากกวาวัย
อ่ืน ผูบริหารที่มีวุฒิปริญญาตรีมีความเครียดมากกวาปริญญาโทและปริญญาเอก และเมื่อ
ผูบริหารมีประสบการณมากขึ้นจะมีความเครียดในการทํางานลดนอยลง สาเหตุที่ทําใหเกิดมี
ความเครียด ไดแกการทํางานมากเกินไป รายไดและการเงินไมเพียงพอ ความตองการในการ
ทํางานที่เกี่ยวของกับสังคม มีการจัดการความเครียด ไดแก การออกกําลังกาย การพักผอน การ
อานหนังสือ และการมองดูสถานการณที่กอใหเกิดความเครียด และพยายามหาวิธีการแกปญหา
นั้น ๆ  

Mcneely (1996) ศึกษาความเครียดและการจัดการความเครียดในพยาบาลจิตเวชและ
พยาบาลทั่วไปในอังกฤษ กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในหนวยงานจิตเวชและทั่วไป 
จํานวน 308 คน ผลการศึกษาพบวาสาเหตุที่ทําใหพยาบาลเกิดความเครียดมี คือปริมาณงานมาก 
ขาดเจาหนาที่พยาบาล การไมสามารถใหการพยาบาลตามความตองการของผูปวย ขาดความ
เขาใจและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สวนการจัดการกับความเครียดพบวาใชวิธีการ
สนับสนุนทางสังคม เชน ครอบครัว การกลับบานพูดคุยกับบิดาหรือมารดา การระบายการสามี
หรือเพื่อนรวมงาน การรองตะโกนหรือรองเพลง การปรึกษากับนักจิตวิทยา 

Rodham and Bell (2002) ศึกษาการรับรูและการจัดการความเครียดจากการทํางานของ
ผูจัดการใหมในตําแหนงผูดูแลสุขภาพ โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณผูจัดการ
ดานการดูแลสุขภาพ เพศหญิง จํานวน 6 คน ผลการวิจัยพบวา ผูจัดการใหมในตําแหนง       
ผูดูแลสุขภาพมีความเครียดจาก ภาระงานมาก  ความสามารถตอหนาที่ความรับผิดชอบ               
และสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ซึ่งมีการจัดการความเครียดโดย การจัดการกับส่ิงที่ทําใหเครียด 
การหยุดทํางานนั้นชั่วคราว และการพดูคุยกับผูรวมงาน 

Mimura and Griffith (2003) ศึกษาประสิทธิภาพการจัดการความเครียดของพยาบาล
วิชาชีพ โดยใชวิธีการทบทวนวรรณกรรมตั้งแต ป 1991 ถึง 1999 จํานวน 11 เร่ือง พบวาพยาบาล
วิชาชีพมีการจัดการความเครียดโดยการผอนคลาย การสนับสนุนทางสังคม และการเปลี่ยนแปลง
สิ่งแวดลอม 

Edwards and Burnard (2003) ศึกษาความเครียด ผลของความเครียดและการจัดการ
ความเครียดของพยาบาลวิชาชีพจติเวช โดยใชวิธีการทบทวนวรรณกรรมตั้งแต ป 1966 ถึง 2000 
จํานวน 176 เ ร่ือง ที่เกี่ยวกับการจัดการความเครียดที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลจิตเวช 
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ผลการวิจัยพบวา พยาบาลจิตเวชมีการจัดการความเครียด คือ การปรับพฤติกรรม การผอนคลาย 
การระบาย การสนับสนุนจากสังคม การปรึกษากับเพื่อนและการมองโลกในแงดี 

Patterson (2003) ไดศึกษาการจัดการความเครียดจากการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตํารวจในประเทศอเมริกา กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ เจาหนาที่ตํารวจที่ปฏิบัติงานในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ของสหรัฐอเมริกา จํานวน 233 คน ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ตํารวจมีการ
จัดการความเครียดโดย มีการวางแผนกอนที่จะเริ่มปฏิบัติงาน การพักผอนใหเพียงพอ การพูด
ระบายกับเพื่อนรวมงาน หรือปรึกษากับคนใกลชิดในครอบครัว 

Kwong and  Kwan (2004) ไดศึกษาการจัดการความเครียดของผูสูงอายุที่อยูอาศัย
ชุมชนในฮองกง กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ ผูสูงอายุที่อยูอาศัยชุมชนในฮองกง อายุ 60 ปข้ึนไป 
จํานวน 212 คน ผลการวิจัยพบวา ผูสูงอายุมีการจัดการความเครียดโดยการสนับสนุนทางสังคม
จากครอบครัว จากกลุมเพื่อนในวัยเดียวกัน การเขารวมในกิจกรรมพุทธศาสนา และการ         
ผอนคลายโดยการออกกําลังกาย “Tai chi” 
 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชระเบียบวิธีวิจัย   

เชิงปรากฏการณวิทยา (Phenomenology) ตามแนวคิดของ Edmund – Husserl เพื่อศึกษา
ความหมายของการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย และศึกษา
ประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย เพราะการจัดการ
ความเครียดจากการทํางานของหัวหนาเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหมีการควบคุมและการบริหารงาน
นั้นไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเปนผูใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเกิดการ
ยอมรับสถานภาพการเปนหัวหนาหอผูปวย และเปนแนวทางในการจัดระบบการบริหารในการ
จัดการกับความเครียดของหัวหนาหอผูปวยทั้งที่กําลังอยูในตําแหนงและผูที่จะเขาสูตําแหนงใหม 
อันจะนํามาซึ่งการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหผูรับบริการไดรับการบริการที่ดีโดยมคีณุภาพ
ตอไป  

เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่มีความหมายและสามารถทําความเขาใจประสบการณการจัดการ
ความเครียดจากการทํางานที่ตนเองตองการศึกษา ที่หมายถึง การปฏิบัติตนหรือการกระทําใหเกิด
การผอนคลายความตึงเครียดจากการทํางาน ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดการจัดการความเครียดของ 
Pender (1996) ซึ่งประกอบดวย การปองกันการเกิดสถานการณที่กอใหเกิดความเครียด การเพิ่ม
ความตานทานตอความเครียด การจัดการปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายที่มตีอความเครียด และ
การจัดการความเครียดตามแนวพุทธของ ป.อ. ปยุตโต (2548) มารวมกับการจัดการความเครียด
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จากการทํางานของ Cooper (2000) และจากการทบทวนวรรณกรรมมาบูรณาการรวมกันเปนการ
จัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย กรอบแนวคิดที่กลาวมา ทําใหผูวิจัยได
ทราบถึงขอมูลที่เกี่ยวของกับส่ิงที่ผูวิจัยตองการศึกษาวามีเร่ืองใดที่มีวรรณกรรมที่เกี่ยวของ และมี
ประเด็นปญหาอะไรที่มาศึกษาเพิ่มเติม รวมทั้งผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาวมาใชในการสรางแนว
คําถามเบื้องตนเทานั้น  

1. การปองกันการเกิดสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน 
การปองกันเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียดนั้น เปนการจัดการเพื่อไมใหเกิดหรือ

หลีกเลี่ยงเหตุการณที่กระตุนใหบุคคลนั้นเกิดความเครียด (Pender,1996) ซึ่งประกอบดวย
ประการแรกการจัดการกับส่ิงแวดลอม สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวของ
บุคคลในขณะทํางาน รวมถึง ทีมงาน เพื่อนรวมงาน อุปกรณตาง ๆ อากาศที่หายใจ แสงสวาง 
เสียง การจัดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศที่สบายตา ปจจัยตาง ๆ เหลานี้ถาไดรับในปริมาณที่
เหมาะสมมีสวนในการชวยลดความตึงเครียดในการทํางานได (Schultz and Schultz อางใน    
รอง รัตนพล, 2545) รวมถึงการเพิ่มทักษะสัมพันธภาพระหวางบุคคล ทําใหเกิดความสามัคคี     
ในองคการ มีความอบอุนแบบเพื่อน กอใหเกิดมิตรภาพของเพื่อนรวมงาน (Edelman, 1993) 
สัมพันธภาพระหวางบุคคลจึงเปนปจจัยที่จะนําไปสูการทํางานรวมกันอยางสงบสุข และ
ความสําเร็จของงาน (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2538) และเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่จะชวย
ผลักดันใหการดําเนินงานของกลุมงานเปนไปดวยความราบรื่น (Ratlitt and Brackner, 1998) 
ประการที่สอง คือ การจัดระบบและวางแผนการปฏิบัติงาน การบริหารเวลา เปนการจัดการใช
เวลาใหเปนไปตามที่ตองการ การควบคุมงานใหสําเร็จตามจุดมุงหมายภายในเวลาที่กําหนดไว
อยางเหมาะสม ซึ่งไดแก การวางแผนการใชเวลา กําหนดกิจกรรมที่ปฏิบัติกอนหลังตาม
ความสําคัญและความเรงดวนของงานเปนหลัก ตลอดจนการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหมีการใชเวลาเปนไปตามแผนที่วางไว (พิสิฐ กัยวิกัยโกศล, 2539) การบริหาร
เวลามีผลตอการจัดการความเครียดจากการทํางาน คือ การลดภาระงานที่มากเกินไป ซึ่งการ
บริหารเวลาในการทํางานควรมีการแบงงานที่เรงดวนมาก หรืองานที่ไมเรงดวน งานที่สําคัญมาก 
หรือสําคัญนอย ถางานนั้นมากเกินไปควรมีการมอบหมายงานใหมีผูที่มีความสามารถมา
ปฏิบัติงานแทน และใหอิสระในการทํางาน หรือขอความรวมมือในการทํางาน 

จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยมุงเนนที่จะศึกษาประสบการณของหัวหนาหอผูปวยวามีการ
ปองกันการเกิดสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดจากการทํางานอยางไร  ที่จะจัดการเพื่อไมให
เกิดหรือหลีกเลี่ยงเหตุการณที่กระตุนใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียด ในประเด็นดานการ
จัดการกับส่ิงแวดลอม มุงเนนที่จะศึกษาถึงการจัดการความเครียดจากการทํางานหัวหนาหอผูปวย
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วามีการจัดสิ่งแวดลอมในที่ทํางานอยางไร และมีการสรางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน และผูอยู
ใตบังคับบัญชาอยางไร ในประเด็นดานการจัดระบบและวางแผนการปฏิบัติงาน มุงเนนที่จะศึกษา
ถึงการจัดการความเครียดจากการทํางานหัวหนาหอผูปวยวามีการวางแผนงานในการปฏิบัติงาน 
และการบริหารเวลาในการทํางานอยางไร 

2. การเพิ่มความตานทานตอความเครียดจากการทํางาน  
การที่บุคคลนั้นเห็นคุณคาในตนเองสูงจะทําใหบุคคลนั้นไมเก็บกด เครียด เกร็ง สามารถ

สรางแรงตานไมเกิดความหวั่นไหว ไมสะทกสะทานตอบุคคลอื่น และจะทําใหบุคคลนั้นรูสึก     
ผอนคลาย  ซึ่งการตระหนักในคุณคาของตนเองและการรับรูในความสามารถของตนเอง การไมคิด
วาตนเองไรคา คือ การที่บุคคลนั้นสามารถวิเคราะหตนเองแลวพบวา ตนเองดี มีคุณคา มี
ความสามารถในการที่จะทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง แลวประสบความสําเร็จตามที่คาดหวังไว และ
พึงพอใจในการกระทําของตน รูสึกวาตนเองมีความสําคัญ (กนกวรรณ อังกะสิทธิ์, 2540) เปน
แรงจงูใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม ตาง ๆ เชน การเพียรพยายามฟนฝาอุปสรรค (Maslow อางใน 
มุกดา ศรียงค และคณะ, 2539) อีกทั้งเมื่อบุคคลเขาสูระบบงาน ยอมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ใหม หรือแมการที่บุคคลยายสถานที่ทํางาน การปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จะ
สงผลใหบุคคลจะมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน โดยบุคคล
จะตองมีการรับรูรูปแบบการทํางานหรือวัฒนธรรมองคการใหเปนไปในทิศทางที่องคการกําหนด 
ซึ่งในการปรับตัวของบุคคลตอการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการนั้นอาจจะกอใหเกิดความเครียด
ในการทํางาน (กรรณิการ สุวรรณศักดิ์ชัย, 2543) เมื่อบุคคลเผชิญสถานการณที่เปนปญหา หาก
สามารถจัดการหรือปรับตัวตอสถานการณนั้นไดจะชวยใหความเครียดในการทํางานนอยลง จึง
จําเปนตองรูจักการปรับตัว ลักษณะการปรับตัวที่เหมาะสม คือ บุคคลที่มองโลกในแงดี ใจกวาง 
ยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น ยอมรับในสิ่งที่ตนเองเปนอยู รูจักจัดการกับอารมณที่เหมาะสม 
เพื่อขจัดความทุกข ความเครียด ความขัดแยงในใจและความคับของใจออกไปได (วราภรณ 
ตระกูลสฤษดิ์, 2545) การสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลใกลชิด เชน บุคคลในครอบครัว พอแม พี่
นอง หรือ เพื่อนรวมงาน เปนกลุมคนเหลานี้ชวยลดหรือจัดการสาเหตุของความเครียดโดยตรง เชน 
เมื่อมีปญหาเกิดขึ้น การที่มีผูมาชวยแกไขปญหาใหหมด ๆ ไปจะไมเกิดความเครียด และถึงแมการ
สนับสนุนทางสังคมจะไมสามารถจัดการกับปญหาไดโดยตรง แตจะชวยลดผลของความเครียด 
เมื่อบุคคลรับรูวามีผูใหการชวยเหลือ อาจชวยในการประเมินสถานการณที่คุกคามไปในทางที่ดีข้ึน 
เปนการสงเสริมใหบุคคลรับรูถึงศักยภาพของตนวาสามารถจัดการกับส่ิงที่เกิดขึ้นได และชวยให
พยายามคนหาวิธีการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ทําใหรูสึกเปนทุกขลดลง (Sarason and Sarason, 
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1988 cited in Bernstein et al., 1994) สําหรับผูที่ทํางาน หากไดรับการสนับสนุนทางสังคมใน
ระดับที่เหมาะสม จะชวยลดความเครียดในการทํางาน (Pines and Aronson, 1988) 

จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยมุงเนนที่จะศึกษาประสบการณของหัวหนาหอผูปวยวามีการ
เพิ่มความตานทานตอความเครียดจากการทํางานอยางไร เพื่อที่จะกระทําสงเสริมใหหัวหนา      
หอผูปวยมีความอดทนตอความเครียดจากการทํางานมากขึ้น ในประเด็นดานการตระหนักใน
คุณคาของตนเองและการรับรูในความสามารถของตนเอง มุงเนนที่จะศึกษาถึงการจัดการ
ความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โดยการวิเคราะหความสามารถในการทําสิ่งตาง 
ๆ และมีการทบทวนหรือประเมินความสามารถในงานของตนเองอยางไรเพื่อที่จะเพิ่มการจัดการ
ความเครียดจากการทํางาน ในประเด็นดานการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง มุงเนนที่จะศึกษาถึง
การจัดการความเครียดจากการทํางานหัวหนาหอผูปวยวามีการปรับตัวเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง
จากการทํางานอยางไร  ในดานการสนับสนุนทางสังคม  มุงเนนที่จะศึกษาถึงการจัดการ
ความเครียดจากการทํางาน ในการคนหาแหลงชวยเหลือจากบุคคลใกลชิดเมื่อเกิดความเครียด
จากการทํางานอยางไร 

3. การจัดการปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายที่มีตอความเครียดจากการทํางาน 
ความเครียดเกิดขึ้นไดกับทุก ๆ คนซึ่งมีปจจัยและสาเหตุที่แตกตางกันออกไปแตเมื่อเกิด

ความเครียด จงหาวิธีผอนคลายความเครียด ไมปลอยใหตนเองมีความเครียดมากจนเกินไปโดยไม
ทดลองผอนคลายความเครียด (สุชาติ ไชยมะโน, 2541)   การผอนคลายความเครียดของแตละ
บคุคลนั้นขึ้นอยูกับความสามารถนําความรูและทักษะมาปรับใชเพื่อการจัดการความเครียดในการ
ดําเนินชีวิตประจําวันของตนเองไดอยางเหมาะสม การผอนคลายที่คนนิยมใชมากที่สุด เชน การ
หยุดพักการทํางานชั่วคราว การฟงเพลง การรดน้ําตนไม การพูดคุยเรื่องที่สนุกสนานกับเพื่อน
ใกลชิด รวมไปถึงการนอนหลับพักผอนใหเพียงพอ (กรมสุขภาพจิต, 2542) หลักยึดเหนี่ยวทาง
พุทธศาสนา การฝกสมาธิใหเกิดขึ้นจะเปนยารักษาความเครียดไดโดยตรงเลยทีเดียว การประยุกต
หลักการทางพุทธศาสนาเพื่อแกไขความเครียดที่เกิดจากการทํางาน โดยการฝกสมาธิ เกี่ยวกับผล
ทางสรีระรางกายเทาที่เกิดจากการฝกฝนมาดีแลว จะทําใหความดันโลหิตลดตํ่าลง อัตราการเตน
หัวใจและอัตราการหายใจลดลง และทําใหจิตใจสงบอีกดวย (กองชีวอนามัย, 2541) 

จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยมุงเนนที่จะศึกษาประสบการณของหัวหนาหอผูปวยวามีการ
จัดการปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายที่มีตอความเครียดจากการทํางานอยางไร เพื่อควบคุมหรือ
ลดการตอบสนองของรางกายของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอความเครียด ในประเด็นดานการ       
ผอนคลาย มุงเนนที่จะศึกษาวาหัวหนาหอผูปวยมีการจัดการความเครียดโดยการผอนคลาย
อยางไร และใชสิ่งยึดเหนี่ยวทางจิตใจดวยสิ่งใดเมื่อเกิดความเครียดจากการทํางาน  
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชการศึกษาแบบ      
ปรากฏการณวิทยาแบบพรรณนา (Descriptive phenomenology) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โดยใชการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (In-depth interview) เพื่อใหไดขอมูลที่ลุมลึกในดานความรูสึกนึกคิด   เกี่ยวกับการ
จัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ผลการศึกษาที่ไดจะเปนแนวทางสําหรับ
ผูบริหารระดับสูงไดจัดระบบบริหารแนวทางในการลดสาเหตุและปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด
จากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย อีกทั้งเปนขอมูลสําหรับหัวหนาหอผูปวยที่จะเขารับตําแหนง
ใหมรูจักการจัดการความเครียดจากการทํางานอยางเหมาะสม อันจะนํามาซึ่งการปฏิบัติงานอยาง
มีคุณภาพ และกอใหเกิดผลดีตอผูมารับบริการ และหนวยงาน 
 
ผูใหขอมูลและพื้นที่ที่ศึกษา 
 
            พื้นที่ที่ศึกษา   
            พื้นที่ที่ศึกษาในครั้งนี้เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ที่ตั้งอยูใจกลางเมือง
กรุงเทพมหานคร โดยมีบทบาทหนาที่ดังนี้คือ 1) การใหบริการตรวจวินิจฉัยโรครักษาพยาบาลทุก
สาขาวิชาทางการแพทยและฟนฟูสภาพทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการรักษาทั้ง
ทางกายและจิต 2) ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ตามแผนงานและนโยบายของรัฐบาลไดแก การ
อนามัยแมและเด็ก การวางแผนครอบครัว การอนามัยผูสูงอายุ การสุขศึกษา รวมทั้งใหบริการ
ควบคุมปองกันโรคติดตอตาง ๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการสุขาภิบาล 3) ใหการสนับสนุน
ดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ แกโรงพยาบาล ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย 4) ให
การสนับสนุนดานการซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทยแกโรงพยาบาล 5) 
ศึกษาคนควาวิจัย เพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทย และเทคนิคตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
กับการรักษาพยาบาล 6) ดําเนินการดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาล และ
เจาหนาที่ทุกระดับ รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการ
สนับสนุนโรงพยาบาลตาง ๆ ดวย 7) รวบรวมสถิติขอมูลตาง ๆ และจัดทําเปนรายงานเสนอศูนย
ขอมูลขาวสารสาธารณสุข 
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            ผูใหขอมูล (Key informant)  
            ผูใหขอมูลเปนพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยใชวิธีการคัดเลือกผูใหขอมูลหลักแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เพื่อตองการใหไดผูใหขอมูลที่มีประสบการณโดยตรงกับเร่ืองที่ผูวิจัย
ตองการศึกษาอยางแทจริง เพื่อใหไดขอมูลที่ลึกซึ้งโดยกําหนดคุณสมบัติของผูใหขอมูลวา ตองเปน
หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเปนระยะเวลา 3 ป ข้ึนไป 
ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม และ หนวยงานวิกฤติ มีความยินดีและเต็มใจเขารวมการวิจัย  
            ในการคนหาผูใหขอมูล ผูวิจัยไดใหหัวหนาหอผูปวยในหนวยงานอายุรกรรมและวิกฤติทํา
แบบสอบถามการจัดการความเครียดจากการทํางาน (ภาคผนวก จ)โดยเปนคําถามแบบปลายเปด 
เพื่อใหชัดเจนเกี่ยวกับผูใหขอมูลวาเปนผูมีประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางาน 
แลวจึงดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศกึษาพบวา ขอมูลมีความอิ่มตัวเมื่อสัมภาษณได 13 
ราย แตเนื่องจากผูวิจัยตองการความมั่นใจวาจะไมมีขอมูลใหมเกิดขึ้น  จึงสัมภาษณเพิ่มอีก 3 ราย  
การวิจัยครั้งนี้จึงมีผูใหขอมูลทั้งสิ้น 16 ราย เปนเพศหญิงทั้งหมด  อายุระหวาง 46-59  ป  อายุ
เฉลี่ย 52 ป    มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  11 ราย ปริญญาโท  5 ราย สถานภาพสมรสโสด 9 
ราย สมรส 7 ราย  ทุกรายนับถือศาสนาพุทธ ปฏิบัติงานในหนวยงานอายุรกรรม 9 ราย  และ
หนวยงานวิกฤติ 7 ราย  (รายละเอียด ภาคผนวก ง)  
 
วิธีการศึกษา  
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) โดยใชแนว
คําถามที่สรางขึ้น (Interview guideline) เปนแนวทางในการสัมภาษณผูใหขอมูลเปนรายบุคคล 
เพื่อใหไดขอมูลที่ลุมลึกและครอบคลุมเกี่ยวกับประสบการณการจัดการความเครียดจากการ
ทํางานของหัวหนาหอผูปวย เนื่องจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก  มีความยึดหยุนสูงและมีจุด
สนใจเฉพาะเรื่องได  และผูวิจัยมีโอกาสซักถามเพิ่มเติมหรืออธิบายขยายความไดตลอดเวลา  
ในขณะสัมภาษณบางครั้งผูวิจัยตองมีทาทีรุกหรือถอย  เพื่อเปดทางใหผูใหขอมูลเลาเรื่องออกมา 
และยังสามารถปรับเปล่ียนแนวคําถามเพื่อใหไดขอมูลที่ละเอียดลึกซึ้งและครอบคลุม รวมทั้ง
สามารถมองเห็นและการสังเกตกิริยาทาทาง น้ําเสียง  สีหนา ของผูใหขอมูลรวมกับการตะลอม 
(Probe) เพื่อใหไดขอมูลที่ลุมลึกมากยิ่งขึ้น 

แนวคําถามที่ใชในการสัมภาษณ เปนลักษณะคําถามแบบกึ่งโครงสราง (Semi structure 
interview) ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดการจดัการความเครียดของ Pender (1996), Cooper 
(2000) และป.อ. ปยุตโต (2548) พรอมทั้งขอความรูที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของมา
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เปนพื้นฐานในการสรางแนวคําถามในประเด็นตาง ๆ ใหครอบคลุม ลักษณะขอคําถามเปนคําถาม
ปลายเปด เพื่อใหผูใหขอมูลแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับ
ความเครียดและการจัดการความเครียดจากการทํางาน แนวคําถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไดรับการ
ตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิดานการวิจัยเชิงคุณภาพ และดานจิตวิทยาเกี่ยวกับการจัดการ
ความเครียดจากการทํางาน  จํานวน 3 ทาน  (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบสํานวนภาษาและความ
เหมาะสมของขอคําถาม ซึ่งผูทรงคุณวุฒิไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการใชขอคําถามที่เปนกลาง 
โดยไมชี้นําใหตอบ  ปรับเปลี่ยนบางคําถามเพื่อใหเขาใจมากยิ่งขึ้น 
 กอนการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยนําแนวคําถามไปทดลองสัมภาษณกลุมตัวอยาง 2 ราย 
ที่มีคุณสมบัติคลายคลึงกับกลุมผูใหขอมูล และมีความยินดีเต็มใจใหผูวิจัยทดลองสัมภาษณ              
เพื่อทดสอบความเขาใจของภาษาและความเปนลําดับตอเนื่องของขอคําถาม ผลการทดลอง
สัมภาษณพบวามีขอคําถามบางขอที่ผูใหสัมภาษณไมเขาใจในคําถาม จึงมีการปรับเปลี่ยนสํานวน
ภาษาของคําถามใหมเพื่อใหเขาใจงายขึ้น  นอกจากนั้นยังไดแนวคําถามที่จะเจาะลึกในประเด็น
ตาง ๆ ที่ชัดเจนและครอบคลุมข้ึน  จากนั้นจึงจะนําไปสัมภาษณกลุมผูใหขอมูลตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  ซึ่งตัวผูวิจัยเปนเครื่องมือที่สําคัญใน
การวิจัย  การจะไดขอมูลที่ชัดเจนตรงตามความเปนจริงและมีความลุมลึก  ผูวิจัยจะตองไดรับ
ความไววางใจจากผูใหขอมูล ดังนั้นการสรางสัมพันธภาพจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่ง  ผูวิจัยจึงไดใช
ชวงเวลาหนึ่งกอนการเก็บรวมรวมขอมูล ทําความรูจักและสรางความคุนเคยกับผูใหขอมูล โดย
ผูวิจัยแบงขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลออกเปน 2 ขั้นตอนคือ การเตรียมตัวกอนการสัมภาษณ
และการดําเนินการสัมภาษณ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การเตรียมตัวกอนการสัมภาษณ 
1.1 นําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สงถึ ง             

ผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนพื้นที่ศึกษา เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัยและขออนุญาตเก็บ
รวบรวมขอมูล 

1.2 ทําหนังสือถึงฝายการพยาบาล เพื่อนําเรื่องเขาพิจารณาจริยธรรมการวิจัยของ
หนวยงาน ติดตอประสานงานและชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงคการวิจัย   คุณสมบัติของ
กลุมผูใหขอมูล การพิทักษสิทธิผูใหขอมูล ประโยชนที่ไดรับ วิธีการเก็บขอมูล และระยะเวลาที่ใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งผูวิจัยไดรับความรวมมือเปนอยางดี 
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1.3 ขอพบและแนะนําตัวกับผูใหขอมูลแตละคนพรอมใหทําแบบสอบถามการจัดการ
ความเครียดจากการทํางานเพื่อคนหากลุมผูใหขอมูล  โดยผูวิจัยเขาพบผูใหขอมูลดวยตนเองที่
หนวยปฏิบัติงานของแตละคน  โดยครั้งแรกที่พบผูวิจัยไดแนะนําตัวเองพรอมทั้งแสดงเอกสารที่
ไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการโรงพยาบาล และชี้แจงรายละเอียดและ
วัตถุประสงคการศึกษา  พรอมทั้งอธิบายใหทราบเกี่ยวกับแนวคําถามและวิธีการสัมภาษณ  
รวมถึงระยะเวลาที่คาดวาจะใชในการสัมภาษณ  การบันทึกเทปการสัมภาษณ  สถานที่ในการ
สัมภาษณ การรักษาความลับดวยการที่ผูวิจัยทําการถอดเทปคําสัมภาษณดวยตนเอง  และในการ
รายงานผลการศึกษาไมมีการเปดเผยชื่อ หรือลักษณะของผูใหขอมูลที่อาจนําไปสูการรูจักผูให
ขอมูล  และขอมูลทั้งหมดจะนําเสนอและสรุปผลในภาพรวมเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น 
ทั้งนี้ในระหวางการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยเปดโอกาสให   ผูใหขอมูลซักถามไดตลอดเวลาเมื่อเกิด
ขอสงสัย  และถาผูใหขอมูลรูสึกไมเต็มใจหรือไมอยากตอบคําถาม ผูวิจัยยินดีใหผูใหขอมูลลมเลิก
การใหขอมูลไดในทุกขั้นตอนของการวิจัย ทั้งนี้ผูใหขอมูลมีสิทธิที่จะตอบรับหรือปฏิเสธการเขารวม
วิจัยครั้งนี้  ซึ่งในการศึกษาพบวา  ผูใหขอมูลทุกรายยินดีและเต็มใจเขารวมวิจัย 

1.4 ผูวิจัยสรางสัมพันธภาพและทําความคุนเคยกับผูใหขอมูล โดยวิธีการแวะไป
ทักทาย เยี่ยมเยือนเวลาปฏิบัติงาน โทรศัพทพูดคุย และในบางโอกาสไดรับประทานอาหารรวมกัน 
ซึ่งผูวิจัยใชเวลาในการสรางสัมพันธภาพเปนเวลา 10 วัน พบวาผูใหขอมูลเร่ิมสอบถามและ
ตองการนัดหมายใหสัมภาษณ 

1.5 ผูวิจัยนัดหมายการสัมภาษณ โดยใหผูใหขอมูลเปนผูกําหนดวันเวลา สถานที่ ซึ่ง
สวนใหญผูใหขอมูลตองการใหสัมภาษณที่หอผูปวยและที่บานของผูใหขอมูล และเวลานัดพบ
เกือบทุกรายเปนชวงเย็นหลัง 16.00 น.  

2. การดําเนินการสัมภาษณ 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลระหวางวันที่  1 มกราคม ถึง 25 กุมภาพันธ 2549 โดยมี        

ขั้นตอนดังนี้ 
2.1 ในการสัมภาษณผูวิจัยเริ่มตนดวยการสรางสัมพันธภาพและบรรยากาศที่ดีในการ

สัมภาษณโดยการพูดคุยเรื่องทั่วไปและใชภาษาที่เปนกันเอง  
2.2 อธิบายสิทธิของผูใหขอมูล โดยชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงค ของการ

วิจัย ระยะเวลาที่คาดวาจะใชในการสัมภาษณ  ขออนุญาตบันทึกเทปคําสัมภาษณ  การรักษา
ความลับโดยชี้แจงวาผูวิจัยทําการถอดเทปคําสัมภาษณดวยตนเอง  และจะทําลายเทปการ
สัมภาษณเมื่อส้ินสุดการศึกษา ในการรายงานผลการศึกษาจะไมมีการเปดเผยรายชื่อหรือลักษณะ
ของผูใหขอมูล     ที่อาจนําไปสูการรูจักผูใหขอมูล และขอมูลทั้งหมดจะนําเสนอและสรุปผลใน
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ภาพรวมเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น  ในระหวางการสัมภาษณหากมีขอสงสัยผูใหขอมูล
ซักถามไดตลอดเวลา และถารูสึกไมเต็มใจหรือไมอยากตอบคําถามก็ไมจําเปนตองตอบ รวมทั้ง
หากรูสึกไมอยากเขารวมวิจัยนี้ก็สามารถลมเลิกการใหขอมูลไดในทุกขั้นตอนของการวิจัยและเมื่อ
ผูใหขอมูลเขาใจสิทธิของตนเองดีแลว ผูวิจัยจึงขอใหผูใหขอมูลแสดงความยินยอมเขารวมวิจัยโดย
การลงนามยินยอมในใบยินยอมรวมการวิจัย (Informed Consent Form)  

2.3 ผูวิจัยทําการสัมภาษณโดยเริ่มตนดวยการเกริ่นนําดวยคําถามกวาง ๆ เกี่ยวกับ
ความเครียดและการจัดการความเครียดจากการทํางาน เพื่อกระตุนใหผูใหขอมูลเร่ิมคิดเกี่ยวกับ
ประเด็นที่จะสัมภาษณ  เมื่อผูใหขอมูลเขาสูบรรยากาศของการสนทนามากขึ้น ผูวิจัยจึงใชคําถาม
ที่แคบเขาเพื่อนําสูประเด็นที่ตองการศึกษาอยางคอยเปนคอยไป ในการสัมภาษณผูวิจยัพยายาม
สรางบรรยากาศการสนทนาแบบสบาย ๆ และเปนกันเอง  และในระหวางสัมภาษณผูวิจยัใชวธิกีาร
สังเกตสีหนา ทาทาง อากัปกิริยา ของผูใหขอมูล และนํามาบันทึกภาคสนาม เพื่อชวยใหทราบสิ่งที่
ผูใหขอมูลไมไดบอกออกมาอยางชัดเจน เพื่อนําไปสูการตีความใหเขาถึงความหมายทีแ่ทจริงตอไป 
พรอมกันนี้ผูวิจัยแสดงออกใหผูใหขอมูลรับรูวาผูวิจัยสนใจ  ตั้งใจ จดจอและติดตามสิ่งที่ผูใหขอมูล
พูดทั้งเนื้อหาสาระ ความคิด และอารมณความรูสึกดวยการมอง การสบสายตา ผูใหขอมูล  การ
แสดงออกซึ่งการรับรู เชน การผงกศีรษะ การใชเสียง “อืม” “คะ” หรือการถามคําถามเพื่อความ
กระจาง เพื่อชวยใหผูใหขอมูลพูดตอไปอยางเต็มใจและยาวนานขึ้น ทั้งนี้ผูวิจัยไมเรงรัด  ไม
วิพากษวิจารณ  ไมขัดจังหวะ ไมเปลี่ยนเรื่อง หรือดวนกระโดดขามไปหาขอสรุป แตเปดโอกาสให
ผูใหขอมูลไดพูดจนจบจึงพูดหรอืถามคําถามตอไป 

กรณีผูใหขอมูลไมตอบคําถามในบางชวงของการสนทนา หรือแสดงทาทีครุนคิด ซึ่ง
อาจเปนไปไดวาผูใหขอมูลไมเขาใจในคําถาม หรือไมแนใจวาผูวิจัยตองการอะไร   ผูวิจัย
ดําเนินการแกไขสถานการณใหเปนไปอยางราบรื่นโดยการเงียบและรอคําตอบ เพื่อใหผูใหขอมูล
ไดใชความคิดหรือใชเทคนิคการถามคําถามเดิมซํ้า หรือบางครั้งก็ใชวิธีการปรับเปลี่ยนคําถามใหม
เพื่อใหเขาใจงายขึ้น ผูวิจัยสัมภาษณใชเวลาในการสัมภาษณแตละครั้งอยูระหวาง 50-90 นาที 
โดยมีจํานวน 2 รายที่ตองสัมภาษณ 2 ครั้ง เพื่อสอบถามขอมูลเพิ่มเติมในประเด็นที่ยังไมชัดเจนให
มีความสมบูรณมากขึ้นนอกนั้นสัมภาษณคนละ 1 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลส้ินสุดลงเมื่อขอมูลมี
ความอิ่มตัว (Saturation) โดยพิจารณาจากการที่ไมสามารถคนหาประเด็นเพิ่มเติมจากที่มีอยู 
ผูวิจัยและผูใหขอมูลมีความเขาใจตรงกันในขอมูลที่ได  ซึ่งพบวา ขอมูลมีความอิ่มตัวเมื่อ
สัมภาษณได 13 ราย แตเนื่องจากผูวิจัยตองการความมั่นใจวาจะไมมีขอมูลใหมเกิดขึ้น  จึง
สัมภาษณเพิ่มอีก 3 ราย  การวิจัยครั้งนี้จึงมีผูใหขอมูลทั้งสิ้น 16 ราย และนําบทสัมภาษณไปให
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ผูใหขอมูลตรวจสอบทุกราย พบวาไมมีการทักทวงหรือแกไขขอมูล   ใชเวลาในการเก็บขอมูล
ทั้งหมด 56 วัน   

2.4 การยุติการสัมภาษณ ผูวิจัยยุติการสัมภาษณในแตละรายโดยการแสดงใหผูให    
ขอมูลรับทราบดวยภาษาพูดและภาษากายประกอบกัน ข้ึนอยูกับความสัมพันธและเหตุการณใน
ขณะนั้น ไดแก การหยุดเทปบันทึกคําสัมภาษณ การเหลือบมองนาฬิกา  การปดสมุดบันทึก และ
การเก็บปากกา  และแจงใหทราบวาผูวิจัยจะนําบทสนทนาที่ไดจากการถอดเทปคําสัมภาษณมา
ใหตรวจสอบความ   ถูกตองของเนื้อหาอีกครั้ง และอาจมีคําถามเพิ่มเติมในครั้งตอไปดวย 
หลังจากนั้นผูวิจัยขอบคุณและกลาวคําอําลาผูใหขอมูล   
 
ปญหาและอุปสรรคในการเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยพบปญหา 2 ประเด็นคือ 
1. เวลานัดหมายของผูใหขอมูล  เนื่องจากผูใหขอมูลเปนผูที่ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนา 

หอผูปวยจึงมีภารกิจคอนขางมาก ทั้งดานการบริหารจัดการ การบริการ และวิชาการ จึงทําใหการ   
นัดหมายการสัมภาษณตองใชเวลาหลังเลิกงาน คือหลังจาก 16.00 น ทําใหการนัดหมายวันและ
เวลาของผูใหขอมูลบางรายซ้ําซอนกัน  จึงตองเลื่อนวันและเวลานัดสัมภาษณออกไป เพื่อไมให
ซ้ําซอนหรือตรงกัน และในการสัมภาษณบางวันที่มีผูใหขอมูล 2 ราย   บางครั้งการใหสัมภาษณไม
สามารถดําเนินการใหส้ินสุดภายในเวลาที่กําหนดไวเพราะมีการรบกวนจากผูรวมงานที่มาขอ
คําปรึกษา     ทําใหการสนทนาหยุดเปนระยะ ๆ  ทําใหการสัมภาษณผูใหขอมูลรายถัดไป ตอง
เล่ือนออกไป  โดยตองกําหนดวันและเวลาในการสัมภาษณอีกครั้ง  ทําใหผูวิจัยตองใชเวลาในการ
อยูในภาคสนามนานขึ้น  และผูใหขอมูลบางรายมีภารกิจสําคัญหรือเรงดวนในวันและเวลาที่     
นัดหมายไว  จึงจําเปนตองเลื่อน  วัน เวลา นัดหมายการสัมภาษณใหม   

2. สถานที่ใชในการสัมภาษณ ในระยะแรกผูวิจัยใหผูใหขอมูลเปนผูเลือกสถานที่เอง  ใน
การสัมภาษณสวนใหญเลือกใชที่หอผูปวย โดยใชหองทํางานของแตละคน ปรากฏวามีการ
ขัดจังหวะในการสัมภาษณเปนระยะ ๆ จากมีผูรวมงานมาขอคําปรึกษา ผูวิจัยจึงขออนุญาตผูให
ขอมูลไปใชที่เปนสวนตัวและไมมีคนรบกวน   เชน  หองประชุม    ทําใหการเก็บรวบรวมขอมูล
เปนไปไดอยางราบรื่น      
 
การตรวจสอบความนาเชื่อถือของขอมูล 

เพื่อใหขอมูลมีความตรงและเชื่อถือไดผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
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1. การเตรียมตัวของผูวิจัย  เพื่อใหสามารถดําเนินการวิจัยไดอยางถูกตองตาม
กระบวนการวิจัยและผลการวิจัยมีความเชื่อถือได     ผูวิจัยตองมีความพรอมในการดําเนินการวิจยั
โดยมีการเตรียมตนเองดังนี้ 

1.1 การเตรียมความรูดานระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการลงทะเบียนเรียนใน
รายวิชาการวิจัยเชิงคุณภาพ ในระดับปริญญาโททางการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร    
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 3 หนวยกิต รวมกับการศึกษาดวยตนเองจากการอานตํารา 
เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของการวิจัยเชิงคุณภาพรวมกับคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา 

1.2 เตรียมความรูดวยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการจัดการความเครียดจาก
การทํางาน  เพื่อเปนแนวทางในการสรางแนวคําถามที่สามารถหาคําตอบไดในระดับลึก 

2. การสรางความคุนเคยและความไวเนื้อเชื่อใจกับผูใหขอมูลกอนการสัมภาษณ (Prolong 
engagement) โดยหลังจากที่ผูวิจัยเขาพบและแนะนําตัวกับผูใหขอมูลดวยตนเองที่หนวย
ปฏิบัติงานของแตละคนแลว ผูวิจัยหาโอกาสแวะไปเยี่ยมเยือนผูใหขอมูลขณะปฏิบัติงาน   
โทรศัพทพูดคุยเรื่องงานและเรื่องทั่วไป     

3. ควบคุมสถานการณเพื่อใหไดขอมูลที่เที่ยงตรง  โดยผูวิจัยใหผูใหขอมูลเปนผูกําหนด 
วัน เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ (Ecological validity) ทั้งนี้เพื่อใหผูใหขอมูลมีความสะดวก
และสบายใจในสถานที่ที่ตนเองตองการสนทนา ซึ่งสวนใหญผูใหขอมูลเลือกสถานที่ทํางานใน    
หอผูปวยและที่บาน มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีและความไววางใจ (Rapport) ระหวางผูวิจัยและ
ผูใหขอมูลโดย ผูวิจัยคํานึงถึงปฏิสัมพันธเชิงการวิจัยที่เกิดขึ้นในขณะเก็บรวบรวมขอมูล โดยการ
ชี้แจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณใหผูใหขอมูลเขาใจชัดเจน อธิบายรายละเอียดของการวิจัย 
ประโยชนที่จะไดรับ พรอมกับเปดโอกาสใหผูใหขอมูลซักถามจนมีความกระจางพอที่จะไดรับความ
ไววางใจ แลวจึงเริ่มการเก็บรวบรวมขอมูล และผูวิจัยตระหนักอยูเสมอถึงระเบียบวิธีวิจัยโดยใน
ระหวางการเก็บขอมูล จนกระทั่งการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไมนําความรูสึกสวนตัวเขาไปเกี่ยวของ
กับการศึกษา 

4. การตรวจสอบขอมูลโดยผูใหขอมูล (Member checking) โดยผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจาก
การถอดเทปคําสัมภาษณแบบคําตอคํา (Verbatim) ไปใหผูใหขอมูลอานเพื่อยืนยันวาขอมูลนั้น
ตรงกับความเปนจริง ซึ่งผูใหขอมูลยอมรับขอมูลของผูวิจัยโดยไมมีการแกไข 

5. การตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ (Peer Debriefing) โดยผูวิจัยนําประเด็นที่ไดจากการ
วิเคราะหไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตลอดกระบวนการวิจัย เพื่อใหเกิดความเขาใจ
ที่ตรงกันเกี่ยวกับประเด็นที่ศึกษา มีการปรับเปลี่ยนสํานวนภาษาและการจัดหมวดหมูของประเด็น
หลักและประเด็นยอยบางประเด็น   
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การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล โดยแบงเปน 2 ระยะดังนี้ 
ระยะที่ 1 ทําการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน โดยหลังการสัมภาษณผูใหขอมูลแตละราย 

ผูวิจัยถอดเทปคําสัมภาษณแบบคําตอคํา (Verbatim) จากนั้นนําไปตรวจสอบความถูกตองโดยให
ผูใหขอมูลอาน ซึ่งมีผูใหขอมูลจํานวน 2 ราย ที่ผูวิจัยไดมีการถามเพิ่มเติมในขอมูลบางสวนที่ยังไม
ชัดเจน จากนั้นทําการสรางมโนทัศนเบื้องตนของขอมูลที่มีความคลายคลึงกัน พรอมกับ            
จัดหมวดหมูของขอมูล ทําเชนนี้ทุกวันจนกระทั่งเสร็จสิ้นการเก็บขอมูลภาคสนาม 

ระยะที่ 2 ทําการวิเคราะหขอมูลโดยรวมทั้งหมด โดยหลังจากเก็บขอมูลไดเพียงพอรวมทั้ง
ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลแลว ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนของ Colaizzi (1978 
cited in Holloway and Wheeler, 1996; จอนพะจง  เพ็งจาด, 2546) ดังตอไปนี้ 

1. อานคําสัมภาษณหรือขอมูลทั้งหมดของผูใหขอมูลหลาย ๆ คร้ัง เพื่อใหเขาใจเนื้อหา
หรือปรากฏการณที่สําคัญจากขอมูลที่มีอยูทั้งหมด 

2. ขีดเสนใตขอความสําคัญหรือประโยคที่มีขอความสําคัญ ๆ (Significant   phrases or 
statement) ที่เกี่ยวของกับประสบการณการจัดการความเครียดที่ไดจากผูใหขอมูลแตละราย  

3. จัดกลุมความหมาย เปนหัวขอ เปนหมวดหมู หรือนําขอความหรือประโยคที่สําคัญมา
กาํหนดความหมายแตละประโยค (Formulated meaning) 

4. นําขอความหรือประโยคที่กําหนดความหมายแลว มาจัดรวมเปนประเด็นหลัก  
(Themes)  สวนประเด็นใหมที่พบจะถูกนํามาเพิ่มเติม จนไมมีกลุมใหมเกิดขึ้น และนําประเด็น
ทั้งหมด   ยอนกลับไปตรวจสอบกับขอมูลเบื้องตน  เพื่อตรวจสอบความถูกตองของขอมูลอีกครั้ง 

5. ผลที่ไดจากการวิเคราะหจะถูกนํามาผสมผสาน อธิบายปรากฏการณการจัดการ
ความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยอยางละเอียดครบถวน  (Exhaustive  
description) โดยใหเปนไปในรูปของการบรรยายใหมีความตอเนื่องและเชื่อมโยงกันระหวาง
ประโยค  ความหมาย  และหัวขอตาง ๆ 

6. นําคําอธิบายปรากฏการณอยางละเอียดไปรวมกันและสังเคราะห (Integrate and 
synthesized)เปนประโยคที่เปนโครงสรางที่มีสาระสําคัญของปรากฏการณ เพื่อสรุปประสบการณ
จริงภายใตการศึกษา 

7. ตรวจสอบความตรงของปรากฏการณ (Validate) โดยนําประเด็นของปรากฏการณไป
ใหผูใหขอมูลตรวจสอบวาเปนความเปนจริงหรือไม  และเปดโอกาสใหผูใหขอมูลปรับแกเพื่อใหได
ขอคนพบที่ไดจากประสบการณจริงของผูใหขอมูล  และนําประเด็นที่ไดจากการวิเคราะหไป
ปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตลอดกระบวนการวิจัย เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน
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เกี่ยวกับประเด็นที่ศึกษา มีการปรับเปลี่ยนสํานวนภาษาและการจัดหมวดหมูของประเด็นหลักและ
ประเด็นรองบางประเด็น ดังที่นําเสนอไวในบทที่ 4  
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางาน 
ของหัวหนาหอผูปวย 

 
การจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยนั้นมีความสําคัญอันจะนํามา

ซึ่งการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหผูรับบริการไดรับการบริการที่ดีและมีคุณภาพ เนื่องจาก
หัวหนาผูปวยเปนผูบริหารระดับตนมีหนาที่รับผิดชอบในงานดานบริหาร ดานวิชาการ ดานบริการ 
และเปนผูประสานงานระหวางผูบริหารระดับสูงและบุคลากรในหนวยงาน โดยการนํานโยบายจาก
ผูบริหารระดับสูงมาสูบุคลากรที่อยูใตบังคับบัญชาเพื่อพัฒนาโรงพยาบาลใหสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว 

การจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยเปนการปฏิบัติตนหรือการ
กระทําใหเกิดการผอนคลายความตึงเครียดของหัวหนาหอผูปวยเพื่อที่จะจัดการกับความเครียดที่
เกิดจากการปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบในดานการบริหารการพยาบาล การบริการพยาบาล 
และวิชาการดานการพยาบาล การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงเนนศึกษาประสบการณการจัดการ
ความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยวามีการจัดการความเครียดจากการทํางาน
อยางไรเพื่อผอนคลายความเครียดที่เกิดขึ้นและใหมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพตอไป ซึ่งผล
การศึกษาที่ไดแบงออกเปนประเด็นหลักและประเด็นรอง  ดังนําเสนอในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 แสดงผลการศึกษาการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย    
 

ประเด็นหลกั ประเด็นรอง 
1. การใหความหมายการจดัการความเครียด
จากการทาํงาน 

1.1 การควบคุมความเครียดที่เกิดขึ้นได 
2.2 การทําใจ 

2. การปรับตัวเขากับงานที่ทํา 
 
  

2.1 การวางแผนการทํางานแตละวัน 
2.2 การพยายามศึกษาเรียนรูงาน 
2.3 การทํางานดวยใจรักและสนุกกับงาน 

 

 

 



  
66

ตารางที่ 2 แสดงผลการศกึษา (ตอ)  
ประเด็นหลกั ประเด็นรอง 

3. การปรึกษากับครอบครัวและผูรวมงาน 
 
 

3.1 ครอบครัว 
3.2 ผูตรวจการพยาบาล 
3.3 เพื่อนรวมงาน 

4. การใชหลักธรรมะลดความเครียด 
 

4.1 การทํางานอยางมีสติ 
4.2 ชวยใหรูจกัหลักการปลอยวาง 

 5. การทํางานอดิเรกผอนคลายความเครียด 
 

5.1 ภายในบาน 
5.2 ภายนอกบาน 

 6. การแกไขปญหาจากประสบการณที่สั่งสม
มา  

 

6.1 เรียนรูจากประสบการณที่เคยมีมา 
6.2 สรางความชํานาญในการแกปญหาจาก      

ประสบการณที่ผานมา                          

7. ตองการแรงสนับสนุนเชิงบวก 
 
 

7.1 การทํางานรวมกนัแบบประชาธิปไตย 
7.2 การวิพากษวิจารณอยางสรางสรรค 
7.3 ตองการกาํลังใจในการทํางาน 

 
1. การใหความหมายการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย         
จากประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยพบวา 

หัวหนาหอผูปวยใหความหมายจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยตาม
ประสบการณไว 2  ประเด็น คือ 

1.1 การควบคุมความเครียดที่เกิดขึ้นได 
1.2 การทําใจ 

 
1.1 การควบคุมความเครียดที่เกิดขึ้นได 
จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยสวนใหญใหความหมายของการจัดการ

ความเครียดจากการทํางานวาเปนความสามารถในการควบคุมไมใหตนเองเกิดความเครียด ทําให
ความเครียดหายไปโดยเร็วที่สุดหรือเกิดความเครียดใหนอยที่สุด เพื่อใหทํางานไดตามบทบาทที่
รับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ ดังคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูลดังนี้ 
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“การจัดการก็คือการบริหารนั่นเอง ก็คือเหมือนจะทําอยางไรใหมันหายไป ใชหลัก 
ทุกข สมุทัย นิโรธ มรรค จัดลําดับของงานนั้นอยางไรเพราะเราทําอะไรหลาย ๆ 
อยางพรอมกันไมได คิดวาจะทําอะไรกอน ควบคุมไมใหมันเกิดความเครียด” 

                                                                                          (ผูใหขอมลูรายที ่5) 
 

“ทําอยางไรใหตัวเองไมทุกข ทําอยางไรก็ใหตนเองเขาใจเหตุแหงทุกขและ ไมเกิดผล
เสียกับคนอื่น คือ ไมใชวาเราเครียดแลวไปแสดงอารมณกับใคร ไปสรางทุกขกับเขา 
ถาเกิดวาใครเครียด เราก็อโหสิใหเขา ใหเมตตานะ”                   (ผูใหขอมูลรายที่ 1)                                

 
“เหมือนกับวาทําใหเรามีความเครียด นอยที่สุด หรือไมมีความเครียดเลย เรา
สามารถควบคุมความเครียดตรงนั้นได และเวลาเราเครียดเรามีทางออกไหม ไม
หมกมุนอยูกับตรงนั้น”                                                             (ผูใหขอมูลรายที่ 7) 
 
“พี่คิดวาไมมีวิธีใหความเครียดนั้นหายไปโดยสิ้นเชิง เพียงแตลดนอยลงไป ถารูสึกวา
เราเครียดมากเกินไป เราก็ตองถามตัวเองวาเราทําสิ่งอะไรลงไป เราทํามันไปทําไม 
มันกําลังทํารายเรามากกวาใหประโยชน เราก็หยุดมันซะ”   

                                                                    (ผูใหขอมลูรายที ่12) 
 

1.2 การทําใจ 
การเกิดความเครียดนั้นสงผลกระทบทางดานจิตใจตอบุคคลนั้น การที่บุคคลนั้นจะ

ควบคุมไมใหเกิดความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพตองพยายามทําจิตใจใหสบาย มองโลกในแง
ดี ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยใหความหมายของการจัดการความเครียดจากการทํางาน
สอดคลองกันวาเปนการทําใจของตนเองวามีบทบาทตองรับผิดชอบในบทบาทและงานในความ
รับผิดชอบเหลานั้นและตองเผชิญกับงานที่ตองแกปญหา ซึ่งการทําใจเมื่อเผชิญกับความเครียดท่ี
เกิดขึ้นจะชวยใหยอมรับส่ิงที่เกิดขึ้นไดก็ทําใหไมเครียด ดังคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูลดังนี้ 

 
“เมื่อเราเกิดความเครียด เราตองทําใจในการทํางาน ทํางานมันก็ตองเครียดอยูแลว 
แตเราตองทําใจกับงานที่จะตองเจอ มันก็จะทําใหเราไมเครียด ทําใจใหสบาย” 

                                                              (ผูใหขอมูลรายที่ 8) 
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“การจัดการความวิตกกังวลที่ทําใหเครียดนั้นหมดไป ถามันมีปญหาจากงานขึ้นมาก็
สามารถทําใหมันเสร็จลุลวงไปไดดวยดี เรียบรอย เมื่องานสําเร็จเราก็สบายใจขึ้น”  

                                                    (ผูใหขอมูลรายที่ 3) 
 
“การบริหารความเครียดคะ ก็จะไมใหมีเลย ก็คงเปนไปได แตถาเราเกิดความเครียด 
เราจะทําอยางไร เพื่อใหเราสบายใจขึ้น ควบคุมสติหรือความเครียดของเราไมให
จิตใจเราเปนทุกข”                                                                  (ผูใหขอมูลรายที่ 13) 
                                                          
“การจัดการความเครียดที่เรามีอยูผอนคลาย ทําใจใหสบาย ใจมันสงบ ทุกขเรา    
นิดเดียวเอง สําหรับพี่มีความรูสึกวา พี่เครียดแตคนอื่นก็เครียดมากกวา พี่มองเขา 
เวลาคุยกันเราทุกขมหาศาล แตถาเราฟงคนอื่น เขาก็ทุกขมากกวาเรา”    

                                                                     (ผูใหขอมลูรายที ่4) 
 

2. การปรับตัวเขากับงานที่ทํา 
การจัดการความเครียดจากการทํางานเปนการที่บุคคลปฏิบัติหรือการกระทําใหเกิดการ

ผอนคลายความตึงเครียดเพื่อที่จะจัดการกับความเครียดที่เกิดจากการปฏิบัติงาน โดยอาจจัดการ
ที่สาเหตุหรือดวยวิธีการที่คิดวาทําใหความเครียดนั้นใหหมดไป เพื่อที่จะจัดการกับส่ิงเราที่เขามา
กอใหเกิดความเครียดขึ้น บุคคลที่จะจัดการกับความเครียดไดดีคือบุคคลที่รูจักเลือกใชวิธีการที่
เหมาะสมกับสถานการณ จากการศึกษาพบวาฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลที่ศึกษาได
ตระหนักถึงความสําคัญหนาที่ความรับผิดชอบของผูเปนหัวหนาหอผูปวยวาเปนบุคคลสําคัญที่จะ
บริหารงานใหบรรลุเปาหมายใหได ดังนั้นในการเขามาเปนหัวหนาหอผูปวยจึงไดมีการจดัเตรยีมตวั
เบื้องตนโดยมีการจัดอบรมใหมีการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารงานตาง ๆ ซึ่งจากลักษณะงาน
ที่กอใหเกิดความเครียดขางตนหัวหนาหอผูปวยจึงไดมีการจัดการความเครียดเพื่อใหดําเนินการ
บริหารงานไดอยางราบรื่น ในระหวางทํางานในชวงปแรก ๆ  มีปญหาในการทํางานวาทํางานไมทนั 
บริหารเวลาไมได จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยตองหาวิธีการปรับตัวเพื่อที่จะทํางานไดอยางราบรื่น
และไมเกิดความเครียดจากงานดังนี้  

2.1 การวางแผนการทํางานแตละวัน 
2.2 การพยายามศึกษาเรียนรูงาน 
2.3 การทํางานดวยใจรักและสนุกกับงาน 
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2.1 การวางแผนการทํางานแตละวัน 
  การทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายบุคคลนั้นจะตองมีการจัดระบบงานใหดี มีการ

วางแผนวาจะทําอะไรในแตละวัน งานไหนที่ควรทํากอนและงานไหนที่ควรทําทีหลัง เพื่อที่จะให
งานที่ทํานั้นราบรื่นไมใหเกิดความเครียดในการทํางาน จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมี
การปรับตัวเพื่อไมใหเกิดความเครียดจากการทํางานโดยการวางแผนงานที่ทําในแตละวัน เชน การ
เตรียมนิเทศงาน การเขารวมประชุม การสงบุคลากรอบรม การเบิกเวชภัณฑ ดังคําใหสัมภาษณ
ของผูใหขอมูลดังนี้ 

 
“จะนําแผนพรุงนี้ เราจะนิเทศนองเร่ืองอะไร เราจะสอนนองเร่ืองอะไร ก็ลองดูงานดู
แผนประจําวันที่เราเตรียมไว  และดูจากการตรวจเยี่ยม แผนเนี้ย (ชี้ใหดูเอกสารแผน
ประจําวัน-ผูวิจัย) ผูตรวจการ เขาจะเอามาให อันนี้ทําอะไร ๆ เราก็ทําตามแผนวัน ๆ 
จะทํา อะไรบาง อบรมวันไหน ประชุมวันไหน”                      (ผูใหขอมูลรายที่ 1) 

                             
“พี่จะมีแผนแตละวันอยู จะเปดดูไงวาวันนี้เราจะทําอะไรบาง แผนนี่ตองรอแผนจากพี่
ผูตรวจการ มากอน แลวเราจะมาแผนของเราดวย อันไหนตองปรับใหไปพรอมกับพี่
ผูตรวจการ เราจะไดเตรียมหรือวาเรามีนัดวันไหน ถามีนัดประชุมก็จะเขียนลงในสมดุ
ไว เชาก็จะมาดู หรือเย็น ๆ ก็จะเปดดู เชาพรุงนี้จะไปไหน เชาเราก็จะมานั่งรับเวร พี่
ก็จะเดิน round (ตรวจเยี่ยม-ผูวิจัย) กอน   แลวก็ไปเดินดู stock  (คลังเก็บ-ผูวิจัย) 
ยา แลวคอยมานั่งเบิกยาเวชภัณฑ ตามของ routine (งานประจํา-ผูวิจัย) ถาเราไมได
ไปประชุมที่ไหน”                                                                    (ผูใหขอมูลรายที่ 14) 
 

                                                               
“เชาขึ้นมา จะตองมีการกําหนดใหเลยวา มันมีการ round (ตรวจเยี่ยม-ผูวิจัย) คนไข 
ประเมินดูวามีความบกพรองตรงไหน หรือวาเปนสวนที่ สามารถนํามาพัฒนาได ก็จะ
เอาสวนนั้นมาพูดคุยกับนอง ๆ วาสวนนี้ตองเอามาแกนะ สวนนี้เอามาพัฒนาขึ้นนะ 
งานที่ตองติดตอประสานงานก็ในเรื่องของเบิกเวชภัณฑ เบิกยา การเตรียมอุปกรณ
ตาง ๆ ใหพรอม มันก็จะเปนแผนในแตละวัน สวนแผนเดือน ในแตละอาทิตยมีการ
ประชุมอะไรบาง สวนในแตละป ดูแผนวาตองมีการสงอบรมอะไรบาง พี่วาถาเรามี
แผนเหลานี้ เราก็จะทํางานราบเรียบ ไมคอยเครียด”                         
                                                                             (ผูใหขอมลูรายที ่16)    
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“พี่จะวางแผนไวอยางงี้ อยางเชน เสาร-อาทิตย นี้ พี่ตองทําสรุปแผนพัฒนา ของป 
48 พี่ตองสงฝายการพยาบาล สรุปงานของ Risk management (การจัดการความ
เสี่ยง-ผูวิจัย) ตองนัดประชุมงาน นอง ในกลุมงาน ก็จะ assign (มอบหมายงาน-
ผูวิจัย) และพี่ก็จะเอาแฟมงานกองไวและก็วางแผนเอาไววาเสาร-อาทิตยนี้ตองเสร็จ
ถาไมเสร็จก็จะทําใหเราเครียด”                                               (ผูใหขอมูลรายที่ 2)                          

  
2.2 การพยายามศึกษาเรียนรูงาน 
จากการศึกษาพบวา ในการเขารับตําแหนงหัวหนาหอผูปวยทุกคนจะพยายามศึกษา

เรียนรูงานที่ตองรับผิดชอบใหมากที่สุด โดยจะศึกษาทั้งเอกสาร ขอมูลรายงานเดิมที่หวัหนาคนเดมิ
ทําไว ซักถามจากพยาบาลประจําการที่เปนพี่อาวุโสในหนวยที่ทํางานนั้น และการขอความ
ชวยเหลือจากเพื่อนหัวหนาหอดวยกัน ซึ่งวิธีการเหลานี้ชวยใหหัวหนาหอผูปวยเขาใจงานจึงชวย
ลดความเครียดลงได ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 

 
“พี่ยายมาอยูตึกนี้แค 1 เดือน พี่ตองเรียนรูงาน ทั้งหมดใน ward (หอผูปวย-ผูวิจัย) 
นี้.....ชวงนั้นก็อยูบนตึกตลอดดูงานเอกสาร....มานั่งดึง ๆ เอกสารทั้งหมด ผานดู
รายงานตาง ๆ วา ขอมูล IC (ขอมูลการติดเชื้อ-ผูวิจัย) เปนอยางนี้ งานพัฒนา
คุณภาพเปนอยางไง การปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาลเปนอยางไง....บางครั้งพี่
จะปรึกษานอง ๆ ที่ตึกนี้บาง นองเขาจะหาเอกสารให อะไรที่ไมเขาใจ”   

                                       (ผูใหขอมลูรายที ่13) 
                                                                                  
“พยายามเรียนรูใหมาก ๆ เร่ือย ๆ อานเอกสารที่ตึกนี้เคยมี และในสิ่งที่เราไมเกงก็
พยายาม อยาคิดวาขาเปนหนึ่ง พี่เรียนรูจากคนอื่น ถึงแมเราจะเปนพี่เราก็สามารถที่
จะขอความชวยเหลือจากเขาได อยางพี่ถาไมรูอะไรก็จะถามนองเพราะบางคนเปน
หัวหนาหอมากอนเรา เราก็สามารถปรึกษาเขาได”                     (ผูใหขอมูลรายที่ 5) 
                                                                     
“เราคอย ๆ ดูงานไป ดูไปทีละสวน สวนการทํางานกับนอง ๆ จะดูการทํางานของ
นอง ๆ กอน เราไมไดสั่งการนอง ๆ วาตองทําอยางงี้นะ อยางงี้นะ คือจะดูการทํางาน
ของเขาไปกอน พอนองเขาทํางานอยางงี้ อยางงี้ เวลาเขาทํางานยุง ยุง เราไมเขาไป
ตามเขาซอกแซก ๆ เราตองปรับตัวของเราใหเขากับเขาดวย แลวก็ส่ิงแวดลอม ใน
เร่ืองความสะอาดเรียบรอย พอเราเอยปากเราก็ทํานอง ๆ เขาก็จะเขามาชวย”  

                                                  (ผูใหขอมูลรายที่ 6) 
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2.3 การทํางานดวยใจรักและสนกุกับงาน 
จากการศึกษาหัวหนาหอผูปวยพยายามปรับตัว คือ การทําใจใหสนุกกับงานและการ

สรางบรรยากาศใหสนุก มีการปกครองกันแบบพี่นอง มีปญหาอะไรที่สามารถคุยและปรึกษากันได
จึงเกิดรูสึกสบายใจที่จะทํางาน ถึงแมจะเครียดในงานที่ทําแตก็สามารถปรับตัวในการทํางานได ซึ่ง
จะทําใหเกิดความรูสึกวาไมเครียดในการทาํงาน ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 

 
“พี่ชอบงานนี้ คือถาเราทํางานดวยใจ แลวอีกอยางถาบางวันนองทํางานเขาขากัน 
งานมันยุงนะ มาก ๆ แตนอง ๆ มีความสนุกในการทํางาน อีกคนจายงาน อีกคนมา
รับงาน เออ วันนี้เราสบายใจนะ ที่นองเต็มที่เนี้ย นอง ๆ สนุกกับงาน เราก็สนุกดวย 
ทําใหเราไมคอยรูสึกเครียด”                                                   (ผูใหขอมูลรายที่ 2)  
         
“พี่ชอบนะ พี่รักงานนะ รุนพี่ลาออกไปหมดละ แลวพอดีพี่มีงานอยางอื่นอยู พี่ทํา
คลินิกนอกเวลาดวย ทําใหพี่รูสึกวามีคุณคาอยู พี่ชอบงานบริการนะ เจอคนเยอะ พี่
เปนคนอารมณดีนะ เลยทําใหพี่สนุกกับงาน”                           (ผูใหขอมูลรายที่ 10) 

                                  
“พี่อยูตรงนี้ไดเพราะใจ...ใจมั้ง พี่ชอบงานนี้ พี่ยังพอทําได คือวาใหพี่ออกไปทําขาง
นอก พี่เคยมีความคิดเหมือนกันวาอยากลาออก แตพี่คิดดีแลววาพี่ชอบงานนี้ ขนาด
พี่พักรอน 3-4 วัน ไมไดเลยนะตองมาทํางาน เราอยูเฉย ๆ ไมได”  

                                                                           (ผูใหขอมูลรายที ่11) 
 
“ในเรื่องของงานพี่พยายามใหนอง ๆ เปนกันเอง สนุกสนาน ในเวลาทํางาน นอง
สนุกกับงาน พี่ก็สนุกดวย”                                               (ผูใหขอมูลรายที่ 15) 

 
3. การปรึกษากับครอบครัวและเพื่อนรวมงาน 
การทํางานเมื่อไมสามารถแกปญหาไดและทําใหเกิดความเครียดจากงาน จะตองมีบุคคล

ที่สามารถใหคําปรึกษาไดและพรอมที่จะชวยรับฟงและชวยคลี่คลายปญหาได จากการศึกษา
พบวา หัวหนาหอผูปวยเมื่อเกิดความเครียดจากการทํางานไดขอคําปรึกษาจากบุคคลใกลชิดอัน
ไดแก พอ แม พี่นองและสามี สวนในการทํางานผูตรวจการพยาบาลก็มีสวนชวยในการให
คําแนะนําและเพื่อนรวมงานชวยหาขอมูลที่จําเปน ดังนี้ 

3.1 ครอบครัว 
3.2 ผูตรวจการพยาบาล 
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3.3 เพื่อนรวมงาน 
 

3.1 ครอบครัว 
ครอบครัว เปนบุคคลที่สามารถไวใจไดเปนบุคคลใกลชิดที่สามารถใหคําปรึกษาดวย

ความจริงใจ ใหกําลังใจ และใหคําแนะนําดวยความเปนหวงเปนใย เมื่อยามเราทอแท จาก
การศึกษาพบวา เมื่อมีปญหาหรือมีความเครียดจากงานหัวหนาหอผูปวยจะเลือกวิธีการ พูดคุย
ขอรับคําปรึกษาจากบุคคลในครอบครัวซึ่งประกอบดวย พอ แม พี่นองและสามี ซึ่งหัวหนาหอ
ผูปวยระบุวาชวยทําใหลดความเครียดไดเปนอยางดี ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 

 
“พี่อาศัยครอบครัวเยอะ จะถามนองในนี้ไดเลยวา ครอบครัวพี่สําคัญ สําคัญมาก ๆ
พอแมก็ดีมาก ๆ คือ สวนมาก ครอบครัวพี่ รับรูทุกอยางนะ เพราะขณะนี้ พี่ก็นอนกับ
พอแม บานพี่ติดกัน ร้ัวติดกัน นาสาวก็ติดกัน เพราะฉะนั้นทุกคนจะรับรูหมด ตอนนี้
พอพี่เปนที่ปรึกษาที่ดีมาก ๆ พอพี่อายุ 81 ป แมพี่อายุ 76 ป พอพี่เปนขาราชการเกา 
เพราะฉะนั้นพี่จะเปนที่ปรึกษาเรื่องงานไดทุกอยาง”                  (ผูใหขอมูลรายที่ 12) 
                                                                       
“พี่จะกลับบานคืองานถาเปนวันธรรมดาจะทําใหเสร็จ จะไมกลับไปทําที่บาน 6 โมง 
ทุมหนึ่ง ก็จะทําใหเสร็จ ถากลับบานไมเอาแลว ครอบครวัพี่จะอยูในบริเวณเดียวกัน
หมด พอ แมพี่นอง พอเราเครียดมีปญหาอะไรก็คุยกันได คือ สวนมากเขาจะรับฟง
จะพูดปลอบ ๆ มากกวา  แลวพูดแหยกับเด็ก ๆ  หลาน ๆ เดี๋ยวก็ดีข้ึน สบายใจขึ้น” 

                                                           (ผูใหขอมูลรายที ่4) 
 

3.2 ผูตรวจการพยาบาล 
ผูตรวจการพยาบาลเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งทําหนาที่รับ

นโยบายจากผูบริหารระดับสูงและนํามาถายทอดลงใหกับหัวหนาหอผูปวย รวมทั้งเปนผูให
คําปรึกษาในเรื่องงานที่หัวหนาหอผูปวยขัดของ เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางราบรื่น จาก
การศึกษาพบวา สวนใหญในการปฏิบัติงานเมื่อมีปญหาหัวหนาหอผูปวยจะขอคําปรึกษากับ
ผูตรวจการพยาบาลทั้งในเรื่องงาน ดานบริหารจัดการ ดานการบริการ และดานวิชาการ เชน การ
เขียนโครงการตาง ๆ งานวิจัย การเขียนรายงานเหตุการณ รวมทั้งการชวยสอนงานใหคําแนะนําใน
การเขียนบันทึกขอความในเรื่องตาง ๆ ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 

 



  
73

“ก็จะขอคําปรึกษา จากผตก. (ผูตรวจการ-ผูวิจัย) ซึ่งบอกวาพี่หนูทําไมได  หนูขอดู
ตัวอยางไดไหมในเรื่องที่เราทําไมไดนะ แลวพี่ ผตก (ผูตรวจการ-ผูวิจัย) เขาเอา
ตัวอยางมาให อยางงบประมาณ พี่ไมเคยทํา พี่เขาเอาตัวอยางมาใหดู แลวถามวา 
จะใหชวยอะไรไหม”                                                               (ผูใหขอมูลรายที่ 7) 
       
“ผูตรวจการมาใหพี่ปรึกษาทุกวัน พี่วา ผตก (ผูตรวจการ-ผูวิจัย) ก็จําเปนนะ เพราะ
บางเรื่องงาน เออ เราก็จําเปนที่ตองปรึกษาเขาอยางเชน ในเรื่องของ IR (รายงาน
เหตุการณ-ผูวิจัย) เชน คนไขไมพึงพอใจ พี่ คือ พี่ผตก (ผูตรวจการ-ผูวิจัย) เขาจะมา
ใหเราปรึกษา ผตก (ผูตรวจการ -ผูวิจัย)จําเปนเหมือนกัน อยางนอยความเปนผูใหญ
มากกวาเรานะ พี่วา ผตก (ผูตรวจการ-ผูวิจัย) ก็มีสวนชวยนะ ชวยไดเยอะ” 

                                                                      (ผูใหขอมูลรายที ่14)    
 
“....มันเปนงาน เกี่ยวกับรายงานบันทึกขอความในเรื่องการบริหารงาน เชน ในการ
ลาปวยเนี้ย เราไมเคยทํา บางอยางก็ตองปรึกษาผูตรวจการกอน วาเอะ อยางงี้ดีไหม 
ที่นี่ดีที่ผูตรวจการเปนคน Support (ชวยเหลือ-ผูวิจัย) เรา ไมวาเปนเรื่องอะไรที่เรา
ติดคิดไมทัน หรือไมเขาใจ เราก็ปรึกษาเขาได”                        (ผูใหขอมูลรายที่ 9)  

                                                
3.3 เพื่อนรวมงาน 
จากการศึกษาหัวหนาหอผูปวยจะขอคําปรึกษาเพื่อนรวมงาน คือ เพื่อนหัวหนาหอ

ผูปวยและเพื่อนรวมหนวยงานเดียวกัน ในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว ในเรื่องงาน เชน การคน
เอกสารหรือขอมูลที่มีมากอนเขารับตําแหนงในหนวยงานนั้น ระบบงานที่เคยทํามากอน สวนเรื่อง
สวนตัวที่เกี่ยวของกับงาน เชน การทํางานรวมกันระหวางเจาหนาที่ในหนวยงานนั้น ดังคําให
สัมภาษณดังนี้ 

 
“คือเราก็จะมีกลุมของเรา ในกลุมหัวหนาหอเดียวกัน เราก็จะมีการพูดคุยกัน ในเรื่อง
งานที่เราไมเขาใจ เราทําไมไดนะ ก็ปรึกษาเขาได มันทําใหเราคลายเครียด มันไป 
เพราะทุกคนก็จะเครียด ๆ คลาย ๆ กัน คุยกับนอง ๆ ก็ชวยไดบาง” 

                                                     (ผูใหขอมูลรายที ่1)    
 
“....บางทีก็คุยกับเพื่อน ๆ หัวหนาหอดวยกัน หรือกับนองในตึกเดียวกัน มาชวยงาน
เรา เร่ืองงานพัฒนาคุณภาพ การสรางนวัตกรรม งานวิจัย พวกงานความเสี่ยงอะไร
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อยางนี้ ตองใหนอง ๆ มาชวย เวลาเครียดกับงานนี้ก็บน ๆ ไปกับนอง ๆ ก็เหมือน
ระบายความเครียด ก็ชวยไดบาง”                                           (ผูใหขอมูลรายที่ 6)   
      
“พี่จะลําบากมาก ๆ จากการทบทวนความตอเนื่องงานเอกสารที่เราไมรูเร่ือง คนเดิม
ไปโดยไมไดสงเวรอะไรมาก ก็ตองมารื้อคน งานคนควาตาง ๆ ทั้งเรายังไมแมน เราก็
อาศัยนอง ๆ ที่เคยอยู ward (ตึกผูปวย-ผูวิจัย) นี้ คอยชวยงาน คอยนําทางไปได 
เพราะในแตละคนก็ไวใจได เขาสามารถดูแลใน ward (ตึกผูปวย-ผูวิจัย) ได”  

                                                              (ผูใหขอมูลรายที่ 3)             
 
นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยในเวลาที่เครียดจากการทํางานตองการ

คนชวยแกปญหาคือ มีคนที่สามารถใหคําปรึกษาไดในเรื่องการทํางาน งานที่ไมเขาใจหรืองานที่ทํา
แลวขัดของ หรือตองการคนชวยรับฟงสิ่งที่เปนปญหานั้นเพื่อชวยคลายความเครียดจากงานลง
ถึงแมวาจะไมสามารถชวยแกปญหาไดก็ตามแตก็ลดความเครียดได ดังคําใหสัมภาษณของผูให
ขอมูลดังนี้ 

              
“……ความเครียดที่เกิดกับหัวหนาหอตรงนี้ พี่ไมรูวามันเกิดจากอะไรนะ แตพี่วา 
นาจะมีใครอีกคน ที่ไมใชผูตรวจการพยาบาล หรือ หัวหนาหอเดียวกัน แตเปนใครสัก
คน ที่มีมาชวยรับฟง ชวยแกปญหาความเครียดจากงาน ที่ปรึกษาในเรื่องงานนะ” 

                                                    (ผูใหขอมูลรายที่ 13)   
 

“พี่วาควรมี 2 คน ไมรูตําแหนงไหนนะ เออ มารับฟงความเครียด ของเรา มาชวย
แกปญหาแลวก็ตองเก็บความความลับของเราดวย ไมใชวาเราเครียดอยางนี้ สมมุติ
วาเราเครียดจากหัวหนาคนน้ี พอเราไปคุยใหฟง ไปเลาใหหัวหนาคนนี้ฟง ไมใชนะ 
ตองเปนที่ปรึกษาที่ไวใจได แลวก็สามารถแกปญหาใหเราได ตั้งเปนศูนยอะไรขึ้นมา
สักอยางก็ได มาชวยคลายเครียด”                                         (ผูใหขอมูลรายที่ 14) 
 
4. การใชหลกัธรรมะลดความเครียด 
หลักธรรมเปนหลักพุทธศาสนาที่อยูคูกับคนไทยมายาวนาน อาทิเชน การเขาวัดฟงธรรม 

การตักบาตร ฟงเทศนและรวมทําบุญในวันพิธีสําคัญทางศาสนา ซึ่งสิ่งเหลานี้ทําใหพทุธศาสนกิชน
เกิดความรูสึกใจปลอดโปรง สบาย หมดทุกข ไมเพียงเทานี้หลักธรรมะยังชวยสอนใหบุคคลนั้นรูจัก
ปลอยวาง ใจเย็น รูจักเหตุแหงทุกข อันจะนําไปสูการแกไขเหตุแหงทุกขอยางมีสติ จากการศึกษา
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พบวา หัวหนาหอผูปวยทุกคนนับถือศาสนาพุทธพบวาเมื่อประสบกับความเครียดจากการทํางาน
มาก ๆ  หัวหนาหอผูปวยสวนใหญก็ใชวิธีการจัดการความเครียดโดยการนําหลักธรรมะเขามาชวย
เพื่อใหจิตใจสงบ และสามารถดําเนินการทํางานตอไปได วิธีการในการใชหลักธรรมะของหัวหนา
หอผูปวยมีหลากหลายวิธี เชน การปฏิบัติธรรม อานหนังสือธรรมะ และใหเหตุผลวาทําใหทํางาน
อยางมีสติ และการรูจักปลอยวางเมื่อทํางานไมสําเร็จตามเปาหมายเพราะทําดีที่สุดแลว เปนตน 
ดังคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูลดังนี้ 

4.1 การทํางานอยางมีสติ 
4.2 ชวยใหรูจกัหลักการปลอยวาง 
 
4.1 การทํางานอยางมีสติ 
 เมื่อเกิดความเครียดจากการทํางานสิ่งที่ชวยทําใหผานชวงเวลานั้นไปไดนอกจากตอง

มีการวางแผนงานและเรียนรูงานแลว ตองมีสติที่จะจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นเพื่อนําไปสูการ
ทํางานไดอยางราบรื่น จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยสวนใหญศึกษาหลักธรรมโดยการ
อานหนังสือธรรมะ มีการปฏิบัติธรรมเพื่อชวยกลอมเกลาใหมีการทํางานอยางมีสติเพื่อใหผอน
คลายความตึงเครียดหรือความโกรธที่เกิดจากการทํางาน ดังคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูลดังนี้  

 
“พี่คิดวาไมมีวิธีใหความเครียดนั้นหายไปโดยสิ้นเชิง เพียงแตลดนอยลงไป วิธีที่ดี
ที่สุดก็คงใชหลักธรรมะ.....ถาเรามีหลักธรรมเราก็จะรูวาเราตองมีสติ สอนใหเรา
ทํางานคิดอยางมีสติ ......คือ ถาเรามีเวลา แตถาเราไมมีเวลาเราก็ใชหลักธรรมะ
สอนใจ ถามีเวลาก็ไปปฏิบัติธรรมเลย ปละหน ถาไปคนเดียวไดก็ไป หรือไปกับกลุม
เพื่อนไปสัก 4-5 วัน”                                                    (ผูใหขอมูลรายที่ 12) 
                                                                
“เวลาพี่เครียด ๆ ….พี่อานหนังสือธรรมะนะ คือ สิ่งที่เราอานเราตองเอามาประมวล
วิเคราะหดูวา ทําไมมันเปนอยางง้ัน พี่เคยเจอนะ เวลาที่เราโกรธ เครียดจัดจัด จะ
รูสึกวาใจมันเตนแรง เออก็จะรูวาโกรธมันเปนอยางนี้เอง เราจะมีสติข้ึน เราจะสงบ 
ไมรูวาเราจะเครียดมันไปทําไม”                                              (ผูใหขอมูลรายที่ 14) 

 
“….อืม พี่ชอบอานธรรมะทานจะสอนใหเรามีสติในการทํางาน บานพี่นะ พี่นองก็จะ
มาทางนี้กัน ธรรมะกันเยอะ พี่เองไมคอยปฏิบัติธรรมหรอกนะจะอานมากกวา คือ 
ตอนทุกเชานี้จะสวดมนต นั่งอานนะ แลวลูกพี่เขาเปนเด็ก ธรรมะ ธรรมโม สวดมนต



  
76

ทุกคืน 2 ทุม พี่นั่งทํางานใชไหม พี่ก็ฟงไปดวย แลวบางอยางพี่ ทองได พี่ก็คลอไป
ดวย อยางวา ซึมไปดวย พี่ก็เลยไดตรงนี้ ฟงแลวมันคลายเครียดไปนะ”  

                                                        (ผูใหขอมูลรายที ่15) 
 

4.2 ชวยใหรูจักหลักการปลอยวาง 
จากการศึกษาหัวหนาหอผูปวยพบวา มีการศึกษาหลกัธรรมะในวธิีหลากหลายไมวาจะ

เปน การอานหนงัสือธรรมะ ฟงเทปธรรมะ การใชหลักธรรมะเหลานีท้ําใหซึมซับเขาไปในจิตใจชวย
ซึ่งทาํใหเขาใจหลักพุทธศาสนา เกี่ยวกับรูจักการปลอยวาง ซึง่เมื่อมีปญหาในการทาํงานจนเครียด 
ก็จะชวยใหรูจกัการปลอยวางรูจักยอมรับส่ิงที่เกิดขึ้นจากการทาํงานได ดังคําใหสมัภาษณของผูให
ขอมูลดังนี้            

 
“.....ก็ไมใชวาพี่เอางานพวกนี้ มาหมกมุนนะ ก็สบาย ๆ พยายามปลอยวาง พยายาม
เปดเพลงที่เปนธรรมะ เปนเพลงบรรเลง นะ สะดวกชวงไหน พี่ก็ฟงนะสวนมากถาพี่
เครียด”                                                                          (ผูใหขอมูลรายที่ 4) 

 
“ธรรมะ ทําใหเราปลอยวาง ไมยึดติด อะไรจะเกิดก็เกิด ทําตรงนี้ใหดีที่สุดเทานั้นเอง 
ความเครียดนะ มันเกิดขึ้นนะ แตไมมีใครชวยไดนอกจากตัวเราเอง พี่จะหาทางผอน
คลายและจะพยายามยอมรับส่ิงที่เปนอยู”                                 (ผูใหขอมูลรายที่ 8) 

 
“เมื่อเราเครียด ๆ จากงาน ก็ใชหลักธรรมะเขามา ก็เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
เร่ืองของ ทุกข สมุทัย นิโรธ มรรค มันก็เร่ืองก็อยางหนึ่งใชไหมคะ เราพยายามใช
หลักธรรม เมื่อเอาหลักศาสนาเขามา มันชวยใหเราปลอยวาง ใหเขาใจวาการปลอย
วาง ไมไดหมายความวาการไมเอาอะไรเลย ปลอยวางก็คือการทําหนาที่ของเราใหดี
ที่สุด ถาทําแลวเราทําไมไดในหนาที่ดีที่สุดในมุมมองเราแลวก็ปลอยวาง หยุด วางไว 
ใหคิดวาใครทําใครได ตามเหตุแหงปจจัย”                                 (ผูใหขอมูลรายที่ 9) 

                             
5. การทํางานอดิเรกเพื่อผอนคลายความเครียด 
เมื่อเกิดความเครียดจากการงานบุคคลนั้นจะหาวิธีผอนคลายความเครียดที่แตกตางกันไป

เพื่อใหตนเองรูสึกคลายเครียดกับงานนั้น จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีการผอนคลาย
ความเครียดจากงานที่รับผิดชอบ แลวหันไปทํากิจกรรมตาง ๆ ที่ตนเองชอบหรือสนใจทั้งขณะอยูที่
ทํางานหรือเมื่อกลับไปอยูบาน อาทิเชน ทํางานบาน การออกไปเดินเลน การอานหนังสือที่ชอบ 
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การปลูกตนไมและการรดน้ําตนไม เปนตน เมื่อรูสึกดีแลวจึงกลับมาทํางานตอ ซึ่งพบวาหัวหนาหอ
ผูปวยทํางานอดิเรกผอนคลายความเครียด ดังนี้  

5.1 ภายในบาน 
5.2 ภายนอกบาน 
 
5.1 ภายในบาน 
จากการศึกษาพบวาหวัหนาหอผูปวยเมื่อเกิดความเครียดจากการทํางานจะหนัไป

ทํางานอดิเรกสิ่งที่ตนเองชอบ และเมื่อกลบัไปอยูบานจะพยายามทาํงานบาน รดน้าํตนไม และ
รับประทานอาหารกับครอบครัว เพื่อผอนคลายความเครียด ดังคําใหสัมภาษณดังนี ้

  
“.....เครียดมาก ๆ ก็มานั่งสงบสติอารมณซักพัก ออกไปดูตนไม ที่บานพี่ พี่จะปลูก
ตนไมเยอะ กลับบานเครียด ๆ จากงาน จะรดน้ําตนไมมันหายเครียดไปไดนะ ไปจับ 
ใบ เออมันดีนะ สบายใจ จับใบนูนใบนี้ หายไปไดจริง ๆ นะเออมันออกดอกนะ เออ
ตนนี้ใบมันสวยนะ หายเครียดเลยนะ”                                       (ผูใหขอมูลรายที่ 7) 
 
“ถาระหวางพี่ทํางานพี่ เครียดมาก พี่ก็ไปเดิน ๆ เดินตรงไหนก็ได ขางลางเนี่ย ดูนกดู
ไม ผอนคลายอารมณไดดีเลยแหละ แลวคอยมาทํางานตอ เสาร อาทิตย ไมมีอะไรก็
ทํากับขาวกับพี่นอง ๆ พี่วาแคนี้ก็สบายใจ”                                (ผูใหขอมูลรายที่ 5) 

                                  
5.2 ภายนอกบาน 
จากการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยเมื่อเกิดความเครียดจากการทํางานจะพยายาม

วางงานนั้นซักพักแลวหันไปทําสิ่งที่ตนเองชอบ เชน ออกไปเลนกีฬากับครอบครัว  ออกไปช็อปปง 
ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 

 
“....สามีพี่ออกกําลังกายตีกอลฟ พี่ก็ไปตีบาง พาลูก ๆ ไปตีแบดมินตัน คอืสวนมากพี่
จะไปทุกเสารอยูแลว เออ พอกลับมา ก็ลืมเร่ืองเครียด ๆ ไปบาง แลวก็คอยกับมาคิด
อีกที”                                                                    (ผูใหขอมูลรายที่ 6) 
 
“...อยางพี่เวลาเครียด ๆ จะออกไปช็อปปง ออกไปกินขาวขางนอกกับคนที่เรารูใจ คุย
กับเขาได ฟงเพลงแคนี้พี่ก็ดีขึ้นแลว”                                       (ผูใหขอมูลรายที่ 15) 
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6. การแกไขปญหาจากประสบการณที่สั่งสมมา 
จากการศึกษาพบวา ในชวงปแรก ๆ ที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยทุกคนยอมรับวามี

ความเครียดจากการทํางานมาก  เชน  ทํางานไมทันกับเวลา  สัมพันธภาพไมราบร่ืนกับ
ผูใตบังคับบัญชา งานที่สวนใหญตองดําเนินการดวน  แตเมื่อผานไปไดสักระยะหนึ่งหัวหนาหอ
ผูปวยเริ่มมีการเรียนรูงาน เขาใจและมีทักษะในการทํางานมากขึ้น อีกทั้งไดรับการพัฒนาตัวเอง
และการฝกอบรมการศึกษาดูงานตามแนวทางการพัฒนาหัวหนาหอผูปวยที่ฝายการพยาบาลจดัไว
ให จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยเริ่มมีความชํานาญในการทํางาน บริหารเวลาไดวาควรจะจัดการ
อยางไรเมื่อมีงานดวน ควรปรึกษาใครเมื่อเกิดปญหาขึ้น จึงมีการแกไขปญหาไดดียิ่งขึ้น จาก
การศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยสามารถจัดการความเครียดจากการทํางานจากการเรียนรูจาก
ประสบการณที่เคยมีมา รวมทั้งมีการสรางความชํานาญในการแกปญหาจากประสบการณที่ผาน
มา ทําใหนานวันความเครียดก็ลดลงและชวยใหสามารถทํางานไดตามบทบาทหนาที่ของตน ดังนี้ 

6.1 การเรียนรูจากประสบการณที่เคยมีมา 
6.2 สรางความชํานาญในการแกปญหาจากประสบการณที่ผานมา 
    

6.1 การเรียนรูจากประสบการณที่เคยมีมา 
จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยสามารถแกปญหาที่เกิดจากการทํางานอันจะ

นําไปสูใหเกิดความเครียดไดดียิ่งขึ้น จากการเรียนรูจากการทํางานดวยตนเอง เรียนรูในการ
จัดระบบตนเองวาควรจะทําอยางไรเพื่อใหทํางานทันเวลาที่กําหนด จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยมี
ประสบการณในการแกไขปญหาได ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 

  
“…..พี่วาพอเราเปนหัวหนามานาน ๆ มันอยูตัว งานบางอยางเราก็ทําไดดีขึ้น เรามี
ประสบการณขึ้น เชน การเขียนรายงานเราสามารถทําดี คําพูด เรียบเรียงไดดีขึ้น” 

                                                                      (ผูใหขอมลูรายที ่2) 
 

“....ตอนนี้มนัเริ่มอยูตัว วาเออ..เราทําอยางไรกับตัวเรา จะจัดการอยางไร...เรารูสึกวา
เราจะทาํอะไรกับตัวเองบาง พอเราทาํ ๆ ไปมันก็จะเกดิการเรียนรูวาเราจะจัดระบบ
ตัวเองอยางไรนะคะ งานควรจะเปนอยางไร สมมุติวาเราไดงานชิ้นหนึง่เราจะรูวาเรา
จะบริหารจัดการอยางไร เราตองจัดการตัวเราเอง ไมเปนดินพอกหางหมกู็จะทําไป
เลย เราจะตองจัดตัวเราเองใหดีวา เมื่อถงึเวลาเราตองมสีงตามเวลา”  

                                               (ผูใหขอมูลรายที่ 3) 
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“....พอเปนหัวหนาหอผูปวยมาสามปกวา พอคลองแลว ไมคิดมากแลวไง เขียนไป
เลย แปปเดียวก็เสร็จ ก็เหมือนนอง ๆ เชื่อถือเราแลว เออ..มันอยูตัวแลว แลวตอนมา
ใหม ๆ การตัดสินไงก็ไมดีนะ เชน นองมาปรึกษาเรา คนโนนพูดอยางงี้ คนนี้พูดอยาง
โนน มันเปนอยางนี้นะ แตเรามี Experience (ประสบการณ-ผูวิจัย) มากขึ้น เราจะรู
วานองจะมาไมไหน พอตอนนี้เราจะเปนคนโนมนาวเด็กเองแลว วาเออ จริง ๆ แลว 
มันควรจะเปนแบบนี้ เรารูวา เราควรจะบอกเด็กวาอยางไง”        (ผูใหขอมูลรายที่ 5)   

 
6.2 สรางความชํานาญในการแกปญหาจากประสบการณที่ผานมา 
จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดจากปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก

การทํางาน แตสามารถจัดการกับปญหานั้นไดเพราะมีประสบการณ และความชํานาญจากที่ส่ัง
สมมา ทําใหรูวาตนเองจะทําอยางไร และควรจะปรึกษาใครเมื่อเกิดปญหาขึ้น ดังคําใหสัมภาษณ
ดงันี้ 
 

“.......มีความรูสึกวา ถามีปญหาอะไร เราจัดการได เราพอจะจัดการได เราก็สามารถ
ตัดสินใจได แลวพอเรารูลูทางวาเราควรจะปรึกษาใคร หรือเราควรจะสงเรื่องนี้ใหใคร
อยางไร ถึงเราจะมีความมั่นใจขึ้นเยอะ แตกอนพอมีเร่ืองนี้จะเอาอยางไรดีละ แต
ตอนนี้ เรามีความรูสึกวา ของหายเหรอ  เขียน IR (แบบรายงานเหตกุารณ-ผูวิจัย) 
ไปแจงความเหรอ....ไป คือ เราจะมั่นใจขึ้นวาเราจัดการได” 

                                                         (ผูใหขอมูลรายที ่16) 
            

“พี่วาความเครียดจากวันนี้กับวันพรุงนี้ไมจะแตกตางกัน แตเราก็จะรูวาประสบการณ
การแกไขความเครียดหรือ การแกไขปญหามันจะดีขึ้นเรื่อย ๆ บางครั้งเรารูวาเรา
แกปญหาไดเร็วมาก ๆ จนกระทั่งมันยังไมเกิดความเครียดเลย จนทําใหเรารูวาพอเรา
เกิดความเครียดปุบเรารูสึกวาเราจะแกปญหาหรือความเครียดอยางไร บางครัง้เราจะ
รูวา หนึ่ง สอง สาม สี่ หา เราจะแกไขปญหาอยางไร ความเครียดมันจึงไมเกิดคะ 
มันเปนประสบการณ”                                                  (ผูใหขอมูลรายที่ 11) 
                                                                      
“ความเครียดไมไดข้ึนอยูกับเวลาแนนอน ไมใชวาคนเปนหัวหนาหอมานอยเครียด
นอย คนที่เปนมาหลายปเครียดมากกวา ตางกาลก็ตางวาระ เร่ืองมันก็ตางกัน ปหนึ่ง
เหตุการณมันก็ผานไปมันก็แลวแต เหตุการณเฉพาะหนามันก็ตางกัน จะมากําหนด
วาเปนหัวหนามาปนั้นเครียดมากปนั้นเครียดนอย มันไมใช มันขึ้นอยูกับเร่ืองและก็
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วาระ และโอกาส มันขึ้นอยูกับ Event (เหตุการณ-ผูวิจัย) มากกวา คงไมใชวาปนั้น
หายเครียดเพราะปรับตัวไดแลว แตจะมองวาเมื่อเวลาผานไปประสบการณมันก็มาก
ขึ้น เราเขาใจในชีวิตมากขึ้น”                                        (ผูใหขอมูลรายที่ 7) 

 
7. ตองการแรงสนับสนุนเชิงบวก      
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่ทําหนาที่ประสานกับผูบริหารระดับสูงและ

พยาบาลประจําการในหนวยงานที่รับผิดชอบ ดังนั้นยอมเกิดความเครียดไมมากก็นอยแตกตางกัน
ไป ซึ่งในการศึกษานี้พบประเด็นที่นาสนใจวาหัวหนาหอผูปวยตองการแรงสนับสนุนเชิงบวก เชน 
การไดรับคําชมเมื่อทาํงานสําเร็จ การรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงานและจากผูบังคับบัญชา พบ
ได 3 ประเด็น คือ 

7.1 การทํางานรวมกนัแบบประชาธิปไตย 
7.2 การวิพากษวิจารณอยางสรางสรรค 
7.3 ตองการกาํลังใจในการทํางาน 

 
7.1 การทํางานรวมกับแบบประชาธิปไตย 
จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีความเห็นวาการทํางานในบรรยากาศองคการ

ที่ดี คือ การทํางานรวมกันแบบประชาธิปไตย มีการรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน ส่ิงเหลานี้ทํา
ใหเกิดรวมมือรวมใจในการทํางาน ทําใหบุคลากรในองคการมีการทํางานแบบพี่นอง ชวยเหลือ
เกื้อกูลมีการปรึกษาหารือรวมกันอันจะชวยใหลดความเครียดจากการทํางานลงได เมื่อผูบริหารรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอยูใตบังคับบัญชาจะทําใหบุคลากรนั้นรูสึกวาไดรับการยอมรับ มีคุณคา มี
การทุมเทในการทํางานเต็มที่เพื่อประโยชนสูงสุดขององคการ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยมีความรูสึก
วาการทํางานรวมกันจะชวยลดความเครียดไดดี โดยระบุวาตองการใหบรรยากาศในองคการแบบ
ประชาธิปไตย ผูบริหารรับฟงการแสดงความคิดเห็นและยอมรับในสิ่งที่หัวหนาหอผูปวยได
ตัดสินใจดําเนินการ ดังคําใหสัมภาษณดังนี้  

 
“อยากใหรักใครกัน ชวยเหลือกัน คือเวลาทํางาน หรือแสดงความคิดเห็นก็อยากให
รับฟงกันใชไหม ใหอยูกันเหมือนพี่นอง ไมแบงพรรคแบงพวกกัน” 

                                                               (ผูใหขอมูลรายที่ 16)  
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“อยากใหมีการใกลชิดกันมากขึ้น ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็น อยากใหมี
บรรยากาศที่ดี มีผูบริหารทางการพยาบาลที่เขาถึงไดงาย นองลองถามตัวเองแลวกัน
ถามีปญหาเกิดขึ้นหรือเกิดความสงสัยขึ้นเนี้ย ถาหัวหนาเราใหคําตอบเราได สามารถ
เปดโอกาสใหเราซักถามไดเนี้ย หรือพูดคุยไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นไดเนี้ย ยอมรับ
ฟงความคิดเห็นกัน วากันไปตามหลักเหตุผลที่ควรจะเปน ใชหลักประชาธิปไตยที่
แทจริง จะทําอยางไรใหคนกลา กลาที่จะแสดงออกความคิดเห็นมากขึ้น” 

                                                          (ผูใหขอมูลรายที ่3) 
                                                            

7.2 การวิพากษวจิารณอยางสรางสรรค 
จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยบรรยากาศในการทํางานแบบสอนงาน รับฟง

ความคิดเหน็ แมบางครั้งหัวหนาหอผูปวยแสดงความคดิเห็นที่แตกตางกนัออกไป ก็ควรจะรับฟง มี
การตักเตือนพรอมใหคําแนะนําอยางสรางสรรค ดังคําใหสัมภาษณดังนี้   

 
“พี่วาควรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน บางสิ่งบางอยางก็นาจะประนีประนอม
กันได ควรจะพูดกันดวยดีนะคะ วามีอะไรก็เตือนกัน พี่วาผูบริหารควรจะมีเมตตา
ธรรมสูง ในเรื่องการบริหารบุคลากร ใหเห็นใจกันบาง เวลาพูดอะไรก็ไมควรพูด
รุนแรง ก็พูดกันดี ๆ อยาพูดแลวมันดูเหมือนหยามกัน คนในระดับอยางเราไมควรพูด
เสียดสีเหมือนกับกระทบกระเทียบ มันดูไมดี พี่วารับฟงความคิดเห็นกันดีที่สุด”                                   

                                        (ผูใหขอมูลรายที่ 1) 
 

“บรรยากาศในที่ทํางานควรจะเปนแบบบรรยากาศการสอนงานนะ รับฟงการแสดง
ความคิดเห็นไมใชเผด็จการ พี่วาความคิดอยางบางคนคิด นอกกรอบ บางท ีกค็วรจะ
ฟง ไมใชฟงเปนบางคน คนที่คิดนอกกรอบควรจะฟง ไมใชถูกวา ถูกดา ทําใหคนไม
กลาแสดงความคิดเห็น บางคนก็ไมกลาแสดงออก มันทําใหไมเกิดบรรยากาศการ
เรียนรูอยางจริง ๆ ทํางานอยางพี่ ๆ นอง ๆ มีอะไรก็คุยกัน ความผิดของตนก็เหมือน
เปนบทเรียน”                                                                  (ผูใหขอมูลรายที่ 4) 

 
7.3 ตองการกําลังใจในการทํางาน 
พบวาโดยที่การทํางานของหัวหนาหอผูปวยตองเผชิญกับความเครียดซึ่งจะมากหรือ

นอยแตกตางกันไป ดังนั้นนอกจากมีแหลงใหความชวยเหลือซึ่งอาจจะเปนที่ปรึกษาหารือแลว
ประการสําคัญคือหัวหนาหอผูปวยตองการกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ กําลังใจเวลา
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ทอแท หรือแกไขปญหาไมได โดยเฉพาะอยางยิ่งกําลังใจจากผูบังคับบัญชา ซึ่งจะทําใหหัวหนาหอ
ผูปวยมีกําลังใจในการทํางาน  ซึ่งกําลังใจจากผูบังคับบัญชานั้นอาจเปนในลักษณะของคําชมเวลา
ทํางานสําเร็จหรือการเยี่ยมเยือนเพื่อเปนกําลังใจในการทํางานตอไป ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 
 

“พี่วาผูบริหารควรจะมาเยี่ยมใหกําลังใจก็ยังดี ไมใชมาถึงก็มา แวด ๆ ใสอะไร
ประมาณนี้ อาจจะเปนวา เปนอะไรบาง ยุงใหม หรือวาจะใหชวยอะไรบางไหม อะไร
อยางนี้ก็ดีแลว”                                                               (ผูใหขอมูลรายที่ 13) 
                                                                                     
“……แตสําหรับเราเราก็อยากใหผูบริหารเขาใจ เราก็ตองการกําลังใจ คือพูดดี ชม
บาง เวลาทํางานดี อะไรเงี้ย คือ เราทําตามนโยบายของเขาอยูแลว สิง่ทีเ่ราทาํงานไม
ทัน ก็คือ ถานองสงงานใหไมทัน ถาเขาไดกําลังใจจากผูบริหาร พูดจาภาษาดอกไมก็
จะทําใหเรามีกําลังใจในการทํางาน หนักเทาไหรไมเปนไร ขอพูดดีดีกับเราก็พอ เรา
จะไดไมเครียดจากงานนะ”                                           (ผูใหขอมูลรายที่ 3) 
 
“พี่วาผูบริหารอยากดดันมาก ผอนบาง เขาใจลูกนอง ใหกําลังใจลูกนองชมบาง ถา
ทําอะไรผิดไมใชวาทุกคนจะทําผิดไมได ก็ควรพูดดี ๆ ไมตองมาวา มาตําหนิเสีย ๆ 
หาย ๆ นะพี่วา ใหทํางานรวมกันอยางมีความสุขจะดีกวา งานก็ออกมาดี แลวพวก
เราก็ทํางานอยางมีความสุข”                                                  (ผูใหขอมูลรายที่ 5) 
 
“พี่รูสึกวา ระดับนองพยาบาลเราจะเปนใหกําลังใจ วาเออไมเปนไรทําดีที่สุดแลว แต
ระดับเรา ไมมีคนใหกําลังใจเลยนะเราก็ตองการบาง จากผูบริหารก็ไดเขาใจเรา เราก็
ทํางานหนักนะ เต็มที่กับงานพยายามอยูแลว เขามีนโยบายอยากใหทําวิจัยเราก็
พยายามคนควาอยู ก็ขอใหเวลาเราบาง แนะเราบาง เวลาเราทําไมดีเราก็ยอมรับอยู
แลว แตพดูชมบางเวลาเราทําได เราจะไดมีกําลังใจ”                (ผูใหขอมูลรายที่ 6) 

                             
นอกจากนี้จากการศึกษาครั้งนี้ ในการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวย เร่ืองประสบการณการ

จัดการความเครียดจากการทํางาน ไดพบผลการศึกษาที่นาสนใจในเรื่องของสาเหตุที่กอใหเกิด
ความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 
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สาเหตุทีก่อใหเกิดความเครียด 
ในการเขารับตําแหนงหัวหนาหอผูปวย มีทั้งมาจากหัวหนาหอผูปวยที่ยายมาจาก

หนวยงานอื่น และหัวหนาหอผูปวยที่ขึ้นมาจากหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิม ซึ่งตองมีการปรับตัว
ไมวาจะเปนงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ และการปกครองผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานทั้งหมด ซึ่ง
ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดนั้น พรอมกันนั้นลักษณะงานที่หลากหลาย เชน ภาระงาน
จํานวนมาก งานที่ตองดําเนินการดวน สิ่งเหลานี้ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดได จาก
การศึกษานี้ พบวาสาเหตุที่ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดพบได 2 ประเด็น ดังนี้ 

1. การไดตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
2. ลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียด 

 
1. การไดตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
การที่จะไดมาซึ่งตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ บุคคลนั้นตองมี

คุณสมบัติทั้งคุณวุฒิและวัยวุฒิคือ ตองมีความรูทั้งทางดานบริหารจัดการ ดานบริการ และดาน
วิชาการ เปนผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล เตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งมีความสามารถใน
การปกครองคนที่อยูในหนวยงานเพื่อทํางานรวมกันอยางมีความสุข จากการศึกษาครั้งนี้พบวา
หัวหนาหอผูปวยที่เขามารับตําแหนงมี 2 วิธีการ คือ  

1.1 ยายมาจากหนวยงานอืน่ 
1.2 ขึ้นมาจากหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิม 

 
1.1 หัวหนาหอผูปวยที่ยายมาจากหนวยงานอื่น 
เปนที่ทราบกันดีอยูแลววาหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่ทั้งทางดานบริหารจัดการ 

ดานบริการ และดานวิชาการ แตกอนที่จะเขารับตําแหนงใหมในชวงปแรกตองมีการปรับตัว และ
การเรียนรูงานไมวาจะเปนการทํางานในตําแหนงใหมและการสรางสัมพันธภาพระหวาง
ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานนั้น ๆ  จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยซึ่งมีประสบการณการ
เปนพยาบาลประจําการจากหนวยงานอื่น แตตองมารับตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอีกหนวยงาน
หนึ่ง ตองมีการปรับตัวทั้งทางดานการทํางาน และปรับตัวเขากับคนอ่ืน ๆ ซึ่งทําใหหัวหนาหอผูปวย
เกิดความเครียดทั้งจากการทํางานแลวยังตองเครียดกับสภาพแวดลอมและเจาหนาที่ใหม ดังคําให
สัมภาษณดังนี้ 
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“พี่มาจาก ward (หอผูปวย-ผูวิจัย).... แตตองมารับผิดชอบเปนหัวหนาหอใน ward 
(หอผูปวย-ผูวิจัย) นี้ เขาก็จะบอกนะวาไปอยูที่ไหนก็ตองทํางานได...พี่ตองปรับตัว
หลาย ๆ เร่ือง ทั้งปรับตัวใหเขากับบุคลากร และตองปรับตัวหลายเรื่อง เชน ในเรื่อง
การรับผิดชอบ......ก็ในลักษณะการเขารวมประชุม เร่ืองการเงิน การบริการคนไข”                    

                                                  (ผูใหขอมูลรายที่ 16) 
 
“พอมารับตําแหนงหัวหนาหอตรงนี้ ก็ใหม ๆ คือแรก ๆ ไมมีความเครียดเลย ก็คง
เปนไปไมได….บุคลากร เราก็ตองเขากับพวกเขา สถานที่ทํางานก็ตองปรับใหม…
เพราะวา งานมันคนละ อยางกัน ที่นี้เร่ืองการตัดสินใจอะไร... คือ เราก็ตองตัดสินใจ
ทุกอยาง ไมวาจะเปนบุคลากร การพัฒนาคุณภาพและก็ตองเริ่มนํานองในการที่จะ
ทําอะไร ตองปรับปรุง หนวยงานใหมันดีขึ้นไมวาทางวิชาการ พฤติกรรมบริการ อะไร
แบบนี้ ก็เครียด มาใหม ๆ พี่ก็น้ําหนักลง”                                (ผูใหขอมูลรายที่ 10) 
 
“ตอนเปนหัวหนาใหม มันก็เครียดนะ ที่จะตองเรียนรูอะไรใหม ๆ ตองปรับตัวกับ
สถานที่และบุคลากรใหม และงานใหมที่เราไมเคยปฏิบัติ ถึงเราจะเรียนบริหาร 2 
กอน ก็จริง แตเราไมไดสัมผัสกับความเปนจริง….พี่เคยอยู med มากอน แตยายไป
ทํางานที่ศัลย แลวพอมารับตําแหนงตองมาอยู med อีก คือมันเปลี่ยนระบบ ระบบ
การเงิน ระบบผูปวย อยางพี่ไมเคยรูเร่ืองของ 30 บาท ตองมาเรียนรูของ 30 บาท 
เร่ืองของสิ่งแวดลอม เร่ืองบุคลากร มันก็เครียด เพราะเราไมรูจักทุกคน เราก็ดูการ
ทํางานของนองแตละคน เราก็ตองปรับตัวนะ”                          (ผูใหขอมูลรายที่ 12) 

                                  
“เดิมพี่เปนหัวหนาหอที่ ......ยายมาอยูที่นี่ไดประมาณ 3 ป แรก ๆ ที่เรายายมาก็มี
การปรับตัวในการทํางานพอสมควร ถามวามีปญหาไหม มันมีก็มีปญหาในเรื่องการ
ปรับตัวเขากับงาน การปรับตัวเขากับบุคลากร….ดวยตัวเองไมเคยอยู.....มากอนแลว
ก็มาอยู.....ก็ frustrate (คับของใจ-ผูวิจัย) เราพอควร เราตองปรับตัวกับเครื่องมือ 
เครื่องไม ตัวเราเองก็ตองมาศึกษาเรื่องงาน  แลวเครื่องมือมันก็เยอะ…..การตัดสินใจ
ของคน การทํางานของคน ก็ไมเหมือนกัน มันบังคับใหเราตองทํางานมากขึ้น”                 

                                                                      (ผูใหขอมลูรายที ่4) 
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1.2 หัวหนาหอผูปวยที่ขึ้นมาจากหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิม 
ในกรณีที่หัวหนาหอผูปวยที่ขึ้นมาจากหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิมมีประสบการณ

การทํางานตั้งแตเปนพยาบาลประจําการ ซึ่งพบวาก็จะมีการปรับตัวในเรื่องการทํางานในดานการ
บริหารจัดการ แมวาจะมีปญหาไมมากเก่ียวกับบุคลากรและผูรวมงาน  เพราะมีความคุนเคยใน
การทํางานรวมกันมาแลวแตก็ยังพบวามีปญหาในดานการปกครองที่เปลี่ยนสถานะจากเพื่อน
รวมงานมาเปนผูบังคับบัญชาทําใหเครียดจากการตองวางตัวเพื่อใหไดรับการยอมรับในบทบาท
หัวหนาหอผูปวย ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 

                                                               
“.....มันเครียดนะ กับเจาหนาที่คือ นอง ๆ มีหลายระดับ ตอนเปนหัวหนาหอเราตอง
วางตัวอีกอยาง สมัยเราเปนพยาบาลประจําการ เราคลุกคลีกับนองได  แตพอเปน
หัวหนาหอเราคลุกคลีมากไมได บางทีเราเห็นผิด ๆ เราเตือน นองเชื่อบางไมเชื่อบาง 
บางทีก็ตอปากตอคําเรา”                                                        (ผูใหขอมูลรายที่ 14) 
 
“พี่ทํางานที่ ward (หอผูปวย-ผูวิจัย) นี้มาตั้งแตเปนพยาบาลประจําการ .....พอเรา
มาเปนหัวหนาหอ เรารูเลยวา การปกครองคนยากมาก ๆ เลย ....บางอยาง เราก็รูสึก
วา เราก็ไมอยาก บังคับเด็กมาก ....เพราะวาปแรก ๆ พี่รูสึกวาเราเคยเปนพยาบาล 
เราเปนแคพี่ แลวพอเรามาเปนหัวหนาหอ เราตองสั่ง(เนนเสียง) เราตองสั่งเขา บางที
เราก็รูสึกไมสบายใจเหมือนกัน คือ บางทีก็ตองออกคําสั่ง บางทีก็ตองเด็ดขาด 
เพราะฉะนั้น การเปนหัวหนาหอจะคอนขางเครียด เพราะวาตัวพี่เองจริง ๆ แลวเปน
คนเปนกันเอง พอเปนหัวหนาหอ นอง ๆ ก็คิดวาเราตองใจดีเหมือนเดิม จริง ๆ พอ
เรามาเปนหัวหนาหอเราทําไมไดไง บางทีก็รูสึกวาเด็กลองของบาง....  ก็คือวา ดูวา
เรามีความสามารถบังคับเขาไดไหม สั่งเขาไดไหมละ ประเภทนั้นก็มีใหม ๆ เราก็รูสึก
เครียด”                                                    (ผูใหขอมูลรายที่ 11) 

 
 

2. ลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียด 
จากบทบาทหัวหนาหอผูปวยที่ตองรับผิดชอบงานหลายอยางตั้งแตเปนผูรับคําสั่งมาจาก

ฝายบริหารและตองเปนผูที่ถายทอดนโยบายลงมายังผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหทํางานรวมกนัอยางมี
ประสิทธิภาพมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ทําใหหัวหนาหอผูปวยตองรับภาระ
หนัก ซึ่งในการทํางานบางอยางก็ทํางานไมทันแมวาจะมีการวางแผนงานในแตละวันแลวก็ตาม 
บางครั้งก็มีงานดวนเขามาทําใหตองบริหารเวลาใหดีเพื่อใหงานที่ทําอยูเสร็จตามกําหนด ทําให
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เครียดจากการทํางาน แตดวยความรับผิดชอบทําใหหัวหนาหอผูปวยตองทํางานลวงเวลา
แมกระทั่งกลับบานก็ยังรูสึกวางานที่ทําอยูเปนงานไมเสร็จส้ิน ซึ่งทําใหหัวหนาหอผูปวยตองเผชิญ
กับลักษณะงานที่ทําใหเกิดความเครียดขณะที่ดํารงตําแหนงดังนี้คอื 

2.1 ภาระงานมากทําไมทันตามเวลา 
2.2 งานที่ตองดําเนินการดวน 
2.3 งานที่ตองแกไขซ้ําหลายครั้ง 
2.4 เปนงานไมเสร็จสิ้น 
 
2.1 ภาระงานมากทําไมทันตามเวลา 
โดยลักษณะงานของหัวหนาหอผูปวยเปนงานที่ตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการไม

วาจะเปนงานดานวิชาการ ดานบริการและดานการบริหารงานบุคคลและสิ่งแวดลอม ซึ่งเปนภาระ
งานที่แตกตางจากพยาบาลประจําการ ลักษณะงานที่ทําเพิ่มมากขึ้นในเวลาที่เทาเดมิในแตละวัน 
และเปนงานใหมซึ่งบางครั้งไมเขาใจ ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความรูสึกวาทํางานไมทันแมวาจะ
มีการวางแผนงานในแตละวันแลวก็ตาม ดังคําใหสัมภาษณของผูใหขอมูลดังนี้ 

 
“....แนนอนปริมาณงานมันมากขึ้น แลวเวลามันมีเทาเดิม งานเยอะมันตองใชเวลา
ทํางานมากขึ้น งานก็หนักขึ้นดวย มันก็เครียดนะก็เปนเรื่องธรรมดา แตถางานหนัก
มันก็ไมเทาไหรนะ แตเมื่อไหรที่เราตองมีภาระงานที่ตองสง เราทําไมทัน มันก็เครียด
มันก็มีปญหา”                                                                         (ผูใหขอมูลรายที่ 3) 
 
“…..ถาถามวา 8 ชั่วโมงทํางานทันไหม ไมทันหรอก....พี่กลับบานค่ําทุกวัน ทุกวัน
เลย จริง ๆ เพราะวาเราทําไมทันจริง ๆ ...เราตองสงแลวหรือนี่ เอย..ตายละ ยังไมทํา 
ทําไมทัน....แตตองทําใหทันตามเวลาที่กําหนดไว เพราะจะมีคนคอยกระทุงหลังอยู 1 
คน คือ ผูตรวจการ เธอจะไมทันเหรอ ตองทัน ไมทันไดอยางไร มีคนเอามา ..เอามา.
เธอ (เนนเสียง) อยางเนี้ย ไมทันก็ตองทัน”                                 (ผูใหขอมูลรายที่ 9) 
 
“เราไมสามารถทําไดตามที่เราวางแผนไว โครงการนั้น โครงการนี้ จะตองติดตาม
อยางตอเนื่อง แต เพราะงานที่เราตองทําทั้งบริหาร บริการ วิชาการ ทําไมทัน พอทํา
ไมทัน เราก็จะเกิดความเครียด พี่ตองอยู ward (หอผูปวย-ผูวิจัย) 4 ทุม 5 ทุม อยาง
นี้”                                                                                (ผูใหขอมูลรายที่ 6) 
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2.2 งานที่ตองดําเนินการดวน 
จากการศึกษาพบวาลักษณะงานที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติในแตละวันสวนใหญจะเปน

งานที่กําหนดไวแลวตามแผนงาน ซึ่งอาจเปนแผนงานประจําป ประจําเดือน และประจําวันงาน
เหลานี้เปนงานที่ไมกอความกดดันหรือความเครียด หรือมีก็เพียงเล็กนอย แตภาระงานที่มี
นอกเหนือจากที่กําหนดไวในแผนงานโดยมักจะไดรับคําสั่งใหดําเนินการจากผูบริหารระดับสูงกวา 
เชน ตองสงรายชื่อใหบุคลากรใหไปอบรมดวน การสงรวมประชุมวิชาการ งานเหลานี้ทําใหหัวหนา
ผูปวยตองบริหารจัดคนกะทันหันเปนงานดวนทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดที่กระทบตอ
งานที่ไดกําหนดไวในวันนั้น ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 
 

“.....แตสิ่งหนึ่งที่เราจะเครียดไดก็คือ สิ่งที่เปนงานพิเศษเรงดวนเขามา มันจะ Block 
งานที่เราวางแผนเอาไว คือ เรา set priority (จัดลําดับงาน-ผูวิจัย) ของเราไวแลวละ 
..... เชน ตองอบรมดวนอยางเงี้ย ไปดวน ตองจัดหาคนใหดวน แลวการจัดหาคนก็
เสียเวลามากเพราะตองโทรหานองมาอยูเวรแทน.....พี่คิดวางานดวนเปนงานที่ทําให
เราเครียด ที่เรา set priority (จัดลําดับงาน-ผูวิจัย) งานเรา มันทําใหเรารูสึกเหนื่อย”                              

                                                                      (ผูใหขอมลูรายที ่8) 
 
“...บางครั้งเปนเร่ืองดวนนะ ดวนตอนนี้เดี๋ยวนี้ อะไรอยางงี้ ในเรื่องของงานที่เรงทํา
ใหเครียดมาก ๆ แลวเรื่องที่มันเรงไมไดเกี่ยวอะไรกับคนไขเลย งานเอกสาร งาน
อบรม ตองมีคําตอบมาเดี๋ยวนี้ วันนี้ เวลานี้….สมมุติวาสถาบันนั้นจะสงโควตาใหมา
อบรม 10 คน ผูตรวจการก็รีบมา ขอรายชื่อวันนี้ (เนนเสียง) เอา หัวหนาหอก็ตองจัด
คนซิวาใครจะไป พี่ตองมาดูวาพี่จัดคนไดไหม ดูเวร ก็เต็มเอี้ยดอยู   พอพี่จัดนองลง
ไปเรียบรอยแลว สงรายชื่อเยน็วันนั้น มาวันรุงขึ้น เปลี่ยนละ ไมใหโควตาไปอบรมนะ 
หรือวา ให(เนน) แตเปลี่ยนวัน  ลักษณะเนี้ย แลวคิดดูมันเปนงานจุกจิกเงี้ย งานพวก
นี้ที่ทําใหหัวหนาเครียด”                                                       (ผูใหขอมูลรายที่ 3) 
                                                                   
“....ตอนนี้ เร่ืองงานดวนนี้เยอะมาก เชน  สงคนไปอบรม ดวนตองหาคนไปนูน ดวน 
ตองเอาคนไปนี่ดวน สมัยกอนมันไมคอยเห็นนะ ดวน ดวนมาก ดวนที่สุดไมคอยเห็น
นะ เพิ่งเปน 2-3 ป พักหลังนี้ดวน ดวนจริง ๆ แลวทีนี้มันก็จะเกิดปญหาวา เราเคย
วางแผนไวใชไหม อยางพี่จะวางแผนคนไววาใครไปอบรมบาง โทรมาดวนจี่จา เอา
เชียวนะ จะมาตามคนมาไมไดแลว เพราะ หนึ่ง เวรเด็กมันไมตรงกัน สอง โนนเดก็ลา
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ไปแลว ไปดอยอางขางแลวจะไปตามเขาอยางไงละ มันไมตรงตามที่เราอยากจะให
เปนแลว ที่วางแผนไปเนี้ย (ชี้ใหดูแผนประจําปที่วางไว ) เดือนนี้สงไป เดือนนี้สงไป 
แตมาดวนจี๋ (ดวนที่สุด) โอยตายละเด็กมันหายไปไหนไมรู”  

                                                         (ผูใหขอมูลรายที ่16) 
 
“บางทีก็เครียด งานที่สั่งมาจากขางบน ส่ังมา งานดวนจะตองเอาตอนนี้ แบบวาสั่ง
10 โมง ขอคนอบรม เอาคําตอบ เที่ยง แลวนอง ๆ อยูเวรใชไหมคะ ในเมื่อเวรออก
มาแลว แลกเวรกันหมดแลวอะไรอยางเงี้ย เราจะหาคนที่จะไปอบรมก็ไมได บางที
ตองโทรศัพทไปหาเขา คือวาใหชวยกัน บางทีนองเขาก็มาใหเราไมได ถามี plan 
(วางแผน-ผูวิจัย) ไวอยางนี้มันจะไดนะคะ (ชี้ไปที่แผนประจําป) แตบางทีเปนการ
อบรมดวนนอกเหนือจากแผน บางทีมีแผนแลวลมก็มีนะ บางทีนองเขาเวรดึก เวร
บาย ก็นาสงสารเขานะ”                                                         (ผูใหขอมูลรายที่ 15) 
                                       

 
2.3 งานที่ตองแกไขซํ้าหลายครั้ง 
คุณสมบัติที่ดีของการเปนหัวหนาหอผูปวยตองเปนคนที่สามารถแกปญหาตาง ๆ 

รวมทั้งเปนผูใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาได จากการศึกษาหัวหนาหอผูปวยตองเขียนรายงาน
หรือเขียนบันทึกขอความเสนอตอผูบริหารระดับสูงใหรับทราบ ซึ่งการเขียนรายงานหรือบันทึก
ขอความก็ยังสรางปญหาแกหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ การเรียบเรียงขอความในการเขียนรายงาน 
หัวหนาหอผูปวยสวนใหญที่เขารับตําแหนงในชวงปแรก ๆ ลวนประสบกับปญหาในการเขียน
รายงานเพราะไมมีแบบฟอรมการเขียนรายงาน การขาดประสบการณการเรียบเรียงขอความให
อานเขาใจทําใหตองปรับแกไขหลายครั้งทําใหเกิดความเครียด ดังคําใหสัมภาษณดังนี้ 
 

“....อยางการเขียนบันทึกขอความ พี่นั่งเครียด คิดอยู 3 ชม. 4 ชม.  คือมันไมเสร็จ
สักทีนะ เขียนลบ ๆ  ไมใช เอาออก อยูอยางเนี้ย เพราะวาเราไมคุนเคยเราพูดจริง ๆ 
เราไมไดถูก train (ฝกฝน-ผูวิจัย) ตอนเรียนบริหาร 1,2 train(ฝกฝน-ผูวิจัย) ในเรื่อง 
เขียนบันทึก ในเรื่องการเบิกจาย เบิกวัสดุ แตเขาจะสอนแค 2-3 ชั่วโมงเอง แลวพอมี
เร่ืองที่ตองเขียนรายงานจริง ๆ จะชามาก ๆ ผูตรวจการเขาก็มีหนาที่สอนเรา  ตอน
เปนหัวหนาในครั้งแรก เราเขียนบันทึกขอความ สอง สามครั้งไมถูกสักที บางทีพี่เขา
อยากใหเราเรียนรูดวยตัวเอง จะไดจําไปจนตาย (หัวเราะ) คือเอาละ แกใหม  แกจน
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ถูกเลยนะ (หัวเราะ) ถาฉันบอกเธอ เธอก็ไมจํา เธอตองจําดวยตัวของเธอเอง 
เพราะฉะนั้น แกไป...แกไป...แกไป (หัวเราะ)”                             (ผูใหขอมูลรายที่ 2) 

                                  
“เร่ืองงานทําใหเราเครียด  เชน เร่ืองเขียนรายงานอยางเนี้ย แกหลายรอบ มันก็เบือ่ ๆ 
แก ๆ อยูนั้นแหละ บางทีเปลี่ยนผูบริหารแนวทางก็เปลี่ยน สายงานเกา ๆ ก็เปลี่ยน
คือไมเหมือนเดิม แกนูนแกนี่อะไรอยางนี้ มันเปนอะไรที่เบื่อหนาย ซึ่งบางทีเปนเรื่อง
เล็ก ๆ นอย ๆ แตบางทีเราก็ไมรอบคอบสงขึ้นไปก็โดนตีกลับมา” 

                                                          (ผูใหขอมูลรายที ่5) 
 

2.4 งานไมเสร็จสิ้น 
เนื่องจากภาระงานของหัวหนาหอผูปวยมีมากมายทั้งงานที่อยูในแผนงานประจําวัน

และงานที่นอกเหนือจากแผนประจําวันจนทําไมเสร็จในแตละวัน ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิด
ความเครียด และตองทํางานนอกเวลาเพื่อใหเปนไปตามแผนงานที่วางไว จากการศึกษาพบวา
หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีความรูสึกวางานของหัวหนาหอผูปวยไมมีวันเสรจ็ส้ิน เปนงานทีต่องทาํ
อยางตอเนื่อง สงผลใหเกิดความเครียด กังวลตองานแมวาจะหมดเวลาในการทํางานแตละวันไป
แลวตองทํางานลวงเวลา หรือแมแตจะกลับไปอยูบานแลวก็ตามยังมีความรูสึกหวงงานบางคนตอง
นํางานไปทําที่บาน อีกทั้งยังหวงวาผูใตบังคับบัญชาจะเกิดปญหาในการทํางานหรือไม ดังคําให
สัมภาษณดังนี้ 

 
“พี่คิดเสมอวา ถึงหลุดจาก 8 ชั่วโมง แลวเราหลุดจาก หัวหนาหอหรือเปลา ไมใชนะ 
ตราบใดที่นอง ๆ โทรศัพทไปถึง...ปรึกษา บทบาทเรายังอยู เราตองคุมเกมอยู ถา
พวกเขามีปญหามาปรึกษาเราตองตอบเขาได”                         (ผูใหขอมูลรายที่ 11) 

                                  
“.....พอเรามาเปนหัวหนาหอ เราจะหวงงาน ตั้งแตเชาจนกระทั่งจนถึง ชวงนอนเลย 
เราจะเออ... อยางสมมุติเสาร-อาทิตย เนี่ย สิบโมง เวรเชา เอ วันนี้มันจะเกิดอะไร
ขึ้น..  เวรบายเขาจะเปนอยางไรบาง อยางนี้ เราจะหวง งานเราไมมีวันเสร็จ  
เพราะฉะนั้นงานมันจะตอเนื่อง มันไมมีวันเสร็จ เรากลับไปบานแลว เราตองกลับไป
นั่งคิด วาตองเพิ่มเติมอะไรตอ ตองทําไปเรื่อย ๆ .....”               (ผูใหขอมูลรายที่ 13) 

                             
“…..พอมาเปนหัวหนาหอนะ ลงเวร นี้ตองคิดตอตลอดเวลานะ ตั้งแตเร่ืองงานบริหาร 
วา เอะ เร่ืองคาอยูเวรนองเรียบรอยหรือยัง เอะเวรแทนนองคนนั้นที่ลาปวยนะ คือ
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งานมันยังอยูในหัวตลอดเวลา เอาเรื่องบริหารเสร็จ เอะ เร่ืองบริการอีก... คนไขคนนี้
นะ เขาเปนคนตางประเทศ พูดกับใครก็ไมรูเร่ือง นองเขาไปใหบริการเขาเพยีงพอหรอื
เปลา ใครไปทําเรื่อง mouth care (ทําความสะอาดปากและฟน-ผูวิจัย)ใหเขาหรือ
เปลานะ ชวยคนไขปอนขาวหรือเปลาตรงนี้เราก็ตองคิดอกีนะ วาคนไขจะพงึพอใจเรา
หรือเปลา”                                                                               (ผูใหขอมูลรายที่ 1) 

 
กลาวโดยสรุป หัวหนาหอผูปวยใหความหมายการจัดการความเครียดจากการทํางานวา

เปนการควบคุมความเครียดที่เกิดขึ้น และการทําใจ สวนประสบการณการจัดการความเครียดจาก
การทํางาน พบวามี 6 ประเด็นคือ ประเด็นแรก การปรับตัวเขากับงานที่ทํา โดยการวางแผนการ
ทาํงานแตละวัน การพยายามศึกษาเรียนรูงาน การทํางานดวยใจรักและสนุกกับงาน ประเด็นที่ 2 
การปรึกษากับครอบครัวและผูรวมงาน จากผูตรวจการพยาบาล และเพื่อนรวมงาน ประเด็นที่ 3 
การใชหลักธรรมะลดความเครียด ประเด็นที่ 4 การทํางานอดิเรกผอนคลายความเครียด ประเด็นที่ 
5 การแกไขปญหาจากประสบการณที่สั่งสมมา และประเด็นสุดทาย การตองการแรงสนับสนุนเชิง
บวก นอกจากนี้จากการศึกษานี้ยังพบถึงสาเหตุที่ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียด คือ การ
ไดตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียด                              
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  ตามแนวคิดการศึกษาเชิงปรากฏการณวิทยา เพื่อ
ศึกษาประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  ผูใหขอมูลเปนพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยมาแลว 3 ปขึ้นไป ที่ยินดีและเต็มใจเขารวมการวิจัย จํานวนผูใหขอมูลทั้งหมด   
16 ราย เก็บรวมรวมขอมูลโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก  รวมกับการสังเกตและการจดบันทึก
ภาคสนาม รวมถึงการบันทึกเทป  โดยใชแนวคําถามในการสัมภาษณตามกรอบแนวคิดการจัดการ
ความเครียดของ Pender (1996),Cooper (2000) และของ  ป.อ. ปยุตโต (2548) และจากการ
ทบทวนวรรณกรรมมาบูรณาการรวมกันเปนการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนา  
หอผูปวย เก็บรวบรวมขอมูลระหวางวันที่ 1 มกราคม ถึง 25 กุมภาพันธ 2549 วิเคราะหขอมูลตาม
วิธีการของ Colaizzi  
 
สรุปผลการวิจัย 
 

การจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยให
ความหมายการจัดการความเครียดจากการทํางานวาเปนการควบคุมความเครียดที่เกิดขึ้น ชวย
ไมใหเกิดความเครียดหรือเกิดความเครียดนอยที่สุด เพื่อใหทํางานไดตามบทบาทที่รับผิดชอบให
สําเร็จลุลวงไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ และอีกความหมายหนึ่ง คือ การทําใจ ในการทํางานโดย
พยายามทําจิตใจใหสบาย ปลอยวาง ยอมรับในส่ิงที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 
 สวนประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยพบวามี
ดังนี้คือ การปรับตัวเขากับงานที่ทํา โดยวางแผนการทํางานในการนิเทศงานผูใตบังคับบัญชา การ
ประชุม และการสงบุคลากรอบรม นอกจากนั้นมีการพยายามศึกษาและเรียนรูงาน ทั้งงานเอกสาร
ที่เปนขอมูลใหมและขอมูลที่มีอยูเดิม อีกทั้งพยายามที่จะปรับตัวใหสนุกกับงานที่ทํา ทําตัวเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อลดความเครียดจากงานได สวนในการทํางานเมื่อเกิดขอขัดของ
หรือไมเขาใจในงาน หัวหนาหอผูปวยจะใชวิธีการขอคําปรึกษาจากผูตรวจการ ซึ่งจะชวยแนะนําใน
งานที่ไมชัดเจนใหเขาใจในดียิ่งขึ้น นอกจากนั้นยังมีการขอคําปรึกษาจากครอบครัว ซึ่งไดแก สามี 
พอ แม พี่นอง ซึ่งครอบครัวมีสวนชวยลดความเครียด ซึ่งสวนใหญจะชวยรับฟงปญหา การพูด
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ปลอบใจ ใหคําแนะนําดวยความเปนหวงเปนใย ทําใหสบายใจได ในสวนเพื่อนรวมงานจะให
คําปรึกษาในเรื่องงานการคนควาเอกสารหรือการใหขอมูลที่เคยทํามาแลว งานพัฒนาคุณภาพ 
การสรางนวัตกรรม ซึ่งบุคคลที่ใหคําปรึกษาเหลานี้จะชวยแกปญหาและลดความเครียดในงานได 
นอกจากนั้นพบวาสิ่งที่ชวยใหหัวหนาหอผูปวยใชในการจัดการความเครียด คือ การใชหลักธรรมะ
ลดความเครียด โดยการปฏิบัติธรรม การอานหนังสือธรรมะ ซึ่งก็เปนการจัดการความเครียดไดดี
เพราะทําใหจิตใจสบาย ชวยใหเกิดการทํางานอยางมีสติ และรูจักปลอยวาง รวมทั้งมีการทํา
กิจกรรมอ่ืนเพื่อผอนคลาย ซึ่งเมื่อเกิดความเครียดจะวางงานนั้นซักพัก แลวหันไปทําการทํางาน
อดิเรกผอนคลายความเครียด ในที่ทํางานเชน การอานหนังสือ การออกไปเดินเลน เมื่อคลาย
เครียดไดแลวคอยกลับมาทํางานตอ และเมื่อกลับไปอยูบาน  เชน การรดน้ําตนไม การรับประทาน
อาหารกับครอบครัว นอกจากนี้การศึกษายังพบวา การแกไขปญหามาจากประสบการณที่สั่งสม
มา จากการเรียนรูจากประสบการณที่เคยมีมา รวมทั้งมีการสรางความชํานาญในการแกปญหา
จากประสบการณที่ผานมา ทําใหมีการเรียนรูงาน เขาใจและมีทักษะการทํางานมากขึ้น อีกทั้งมี
การพัฒนาตนเองจึงมีความชํานาญในการทํางาน เรียนรูวาจะจัดการอยางไร ควรปรึกษาใครเมื่อ
เกิดปญหา หัวหนาหอผูปวยจึงสามารถจัดการความเครียดจากการทํางานได และตองการแรง
สนับสนุนเชิงบวก คือ  การทํางานรวมกันแบบประชาธิปไตย มีการรับฟงความคิดเห็นของกันและ
กัน สิ่งเหลานี้ทาํใหเกิดรวมมือรวมใจในการทํางาน การวิพากษวิจารณอยางสรางสรรค และ
ตองการกําลังใจในการทํางาน เชน การไดรับคําชื่นชมในการทํางาน ซึ่งจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมี
กําลังใจในงานมากขึ้นถึงแมวางานที่ทําจะกอใหเกิดความเครียด 

นอกจากนี้จากการศึกษานี้ยังพบถึงสาเหตุที่ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียด คือ 
การไดตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียด ซึ่งการไดมาซึ่งตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลระดับตติยภูมินั้นมีไดทั้งการยายมาจากหนวยงานอื่นและการ
ข้ึนมาจากหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิม ซึ่งทําใหหัวหนาหอผูปวยที่ยายมาจากหนวยงานอื่นตองมี
การปรับตัวและเรียนรูงานไมวาจะเปนการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบและการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางผูใตบังคับบัญชา สวนหัวหนาหอผูปวยที่ขึ้นมาจากหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิมถึงแมจะ
มีความคุนเคยในเรื่องการทํางานรวมกัน แตก็ยังพบวามีปญหาในดานการปกครองที่เปลี่ยน
สถานะจากเพื่อนรวมงานมาเปนผูบังคับบัญชา ซึ่งทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดในการ
ทํางานไดเชนกัน ในสวนลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียด คือ โดยลักษณะงานที่หัวหนาหอ
ผูปวยตองรับผิดชอบงานมีหลายอยางตั้งแตเปนผูรับคําสั่งมาจากฝายบริหารและตองเปนผูที่
ถายทอดนโยบายลงมายังผูใตบังคับบัญชา ทําใหหัวหนาหอผูปวยตองรับภาระงานเพิ่มมากขึ้นใน
เวลาที่เทาเดิม ทําใหเกิดปญหาการทํางานไมทัน สงผลใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดได งาน
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สวนใหญที่ทําไมทันเปนงานที่นอกเหนือจากแผนงานที่วางไวในแตละวัน เปนงานที่ตองดําเนินการ
ดวน ไดแก งานที่ตองสงรายชื่อบุคลากรไปอบรม ไปประชุมวิชาการ นอกจากนั้นยังตองจัดการกับ
งานที่เกี่ยวกับเอกสาร เชน การเขียนรายงานหรือการเขียนบันทึกขอความก็ยังสรางปญหาแก
หัวหนาหอผูปวยในเรื่องการเรียบเรียงขอความทําใหตองมีการปรับแกซ้ําหลายครั้ง และแมวาจะ
พยายามทํางานใหมากแตหัวหนาหอผูปวยสวนใหญยังมีความรูสึกวาเปนงานที่ไมส้ินสุด ถึงแมจะ
ทํางานลวงเวลาและนํางานไปทําที่บานแลวก็ตาม  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 

ผลการศึกษาประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
อภิปรายดังนี้ 
  

1.  ความหมายการจัดการความเครียดจากการทํางาน 
จากประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยพบวา 

หัวหนาหอผูปวยใหความหมายจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยตาม
ประสบการณไว 2  ประเด็น คือ 

  
1.1 การควบคุมความเครียดที่เกิดขึ้นได 
 การจัดการความเครียดจากการทํางานการปฏิบัติตนหรือการกระทําใหเกิดการผอน

คลายความตึงเครียดของหัวหนาหอผูปวยที่เกิดจากการปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบในดาน
การบริหารการพยาบาล การบริการพยาบาล และวิชาการดานการพยาบาล จากการศึกษาพบวา 
หัวหนาหอผูปวยสวนใหญใหความหมายของการจัดการความเครียดจากการทํางานวาเปน
ความสามารถในการควบคุมไมใหตนเองเกิดความเครียด ทําใหความเครียดหายไปโดยเร็วที่สุด
หรือเกิดความเครียดใหนอยที่สุด เพื่อใหทํางานไดตามบทบาทที่รับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี
และมีประสิทธิภาพ ซึ่งแตกตางกับแนวคิดของ Pender (1996) ที่กลาววาการจัดการความเครียด
เปนการปองกันการเกิดสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดเพื่อไมใหเกิดหรือหลีกเลี่ยงเหตกุารณที่
กระตุนใหเกิดความเครียด 

                                                         
1.2 การทําใจ  
การเกิดความเครียดนั้นสงผลกระทบทางดานจิตใจตอบุคคลนั้น การที่บุคคลนั้นจะ

ควบคุมไมใหเกิดความเครียดอยางมีประสิทธิภาพตองพยายามทําจิตใจใหสบาย มองโลกในแงดี 
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จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยใหความหมายของการจัดการความเครียดจากการทํางาน
สอดคลองวาเปนการทําใจของหัวหนาหอผูปวยวามีบทบาทตองรับผิดชอบในงานเหลานั้นและ
เผชิญกับงานที่ตองแกปญหา ซึ่งควรทําใจเพื่อเผชิญกับความเครียดที่จะเกิดขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของป.อ. ปยุตโต (2548) ที่กลาววา การใชหลักธรรม คือ ปสสัทธิ จะทําใหเกิดความผอน
คลายหรือสงบเย็น การทํางานแลวเครียดเพราะมีความกังวล มีความกระวนกระวายตาง ๆ นานา 
แตถาทําจิตใจใหนึกถึงผลดีที่จะเกิดขึ้น ก็จะทําใหสบายใจ ไมเครียดทํางานดวยความผอนคลาย 
ใจก็สงบเย็น พอใจผอนคลาย กายก็ผอนคลายดวย  

 
2. ประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางาน 
การจัดการความเครียดจากการทํางานเปนการที่บุคคลปฏิบัติหรือการกระทําใหเกิดการ

ผอนคลายความตึงเครียดเพื่อที่จะจัดการกับความเครียดที่เกิดจากการปฏิบัติงาน โดยอาจจัดการ
ที่สาเหตุหรือดวยวิธีการที่คิดวาทําใหความเครียดน้ันใหหมดไป เพื่อที่จะจัดการกับส่ิงเราที่เขามา
กอใหเกิดความเครียดขึ้น บุคคลที่จะจัดการกับความเครียดไดดีคือบุคคลที่รูจักเลือกใชวิธีการที่
เหมาะสมกับสถานการณ จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยจึงไดมีการจัดการความเครียด
จากการทํางานเพื่อใหดําเนินการบริหารงานไดอยางราบรื่น คือ การปรับตัวเขากับงานที่ทํา โดยมี
การวางแผนการทํางานแตละวัน การพยายามศึกษาเรียนรูงาน และการทํางานดวยใจรักและสนุก
กับงาน การปรึกษากับครอบครัวและผูรวมงาน ไดแก ครอบครัว  ผูตรวจการพยาบาล เพื่อน
รวมงาน มีการใชหลักธรรมะลดความเครียด เพื่อใหมีการทํางานอยางมีสติ และชวยใหรูจัก
หลักการปลอยวาง มีการทํากิจกรรมเพื่อผอนคลายความเครียด และมีการสั่งสมประสบการณใน
การจัดการความเครียด 

หัวหนาหอผูปวยตองหาวิธีการปรับตัวเพื่อที่จะทํางานไดอยางราบรื่นและไมเกิด
ความเครียดจากงาน การปรับตัวเปนการรักษาดุลยภาพใหเหมาะสมใหเขากับเหตุการณ
สิ่งแวดลอมใหม ๆ (ศรีเรือน แกวกังวาล,2538) หัวหนาหอผูปวยมีการปรับตัวเพื่อไมใหเกิด
ความเครียดจากการทํางานโดยการวางแผนงานที่ทําในแตละวันงานไหนที่ควรทํากอนและงาน
ไหนที่ควรทําทีหลัง เพื่อที่จะใหงานที่ทํานั้นราบรื่นไมใหเกิดความเครียดในการทํางาน สอดคลอง
กับการศึกษาของ Jane Cranwell Ward (1987) การจัดการความเครียดจากการทํางาน ทําได
โดยการวางแผน กําหนดเปาหมายในการทํางาน การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพมีการแบงงาน
ในแตละวันกอนที่จะเริ่มทํางาน งานไหนควรทํากอนและหลัง  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีการ
ปรับตัวใหเขากับงานโดย การพยายามศึกษาเรียนรูงานที่ตองรับผิดชอบใหมากที่สุด โดยจะศึกษา
ทั้งเอกสาร ขอมูลรายงานเดิมที่หัวหนาคนเดิมทําไว ซักถามจากพยาบาลประจําการที่เปนพี่อาวโุส
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ในหนวยที่ทํางานนั้น และการขอความชวยเหลือจากเพื่อนหัวหนาหอดวยกัน ซึ่งวิธีการเหลานี้ชวย
ใหหัวหนาหอผูปวยเขาใจงานจึงชวยลดความเครียดลงได ซึ่งสอดคลองกับ Booyen (1993) กลาว
วา การที่บุคคลมีโอกาสเรียนรูงาน เปนการพัฒนาทางวิชาชีพ ทําใหความเครียดในงานลดลง 
นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา การทํางานดวยใจรักและสนุกกับงานก็เปนอีกวิธีการปรับตัวของ
หัวหนาหอผูปวยเพื่อไมใหมีความเครียดจากการทํางาน คือ การทําใจใหสนุกกับงานและการสราง
บรรยากาศใหสนุก มีการปกครองกันแบบพี่นอง มีปญหาอะไรที่สามารถคุยและปรึกษากันไดจึง
เกิดรูสึกสบายใจที่จะทํางานถึงแมจะเครียดในงานที่ทํา แตก็สามารถปรับตัวในการทํางานได ซึ่ง
จะทําใหเกิดความรูสึกวาไมเครียดในการทํางาน 

จากการศึกษาหัวหนาหอผูปวยเมื่อเกิดความเครียดจากการทํางานไดขอคําปรึกษาจาก
บุคคลใกลชิด ในการทํางานเมื่อไมสามารถแกปญหาไดและทําใหเกิดความเครียดจากงาน ซึ่ง
สอดคลองกับ อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543) กลาววา ผูใหคําปรึกษาชวยใหผูรับคําปรึกษา 
เขาใจ ยอมรับตนเอง และปญหาของตนจนสามารถแกไขปญหา ปรับตัวอยางเหมาะสมกับ
เหตุการณ ซึ่งทําใหผูมีปญหา หรือผูมีความทุกขไดทุเลาหรือผอนคลายทุกขเหลานั้นลง ซึง่บคุคลที่
หัวหนาหอผูปวยขอคําปรึกษาไดและพรอมที่จะชวยรับฟงและชวยคลี่คลายปญหาไดและชวยทํา
ใหลดความเครียดไดเปนอยางดี ไดแก ครอบครัว ซึ่งประกอบดวย พอ แม พี่นองและสามี เพราะ
เปนบุคคลที่สามารถไวใจไดเปนบุคคลใกลชิดที่สามารถใหคําปรึกษาดวยความจริงใจ ใหกําลังใจ 
และใหคําแนะนําดวยความเปนหวงเปนใย เมื่อยามเราทอแท สอดคลองกับ ชฎาภา ประเสริฐทรง 
(2543) ที่กลาววา การปรึกษาเพื่อนรูใจอาจเปน สามี ภรรยา พอ แม พี่นอง การขอคําปรึกษา เพื่อ
ระบายปญหาและลดความรูสึกเครียด คับของใจ ที่มีตอการทํางานการพูดคุยกับคนที่รักและ
เขาใจ จะใหไดรับคําแนะนําดี ๆ อยางนอยเปนกําลังใจที่จะทําใหสูกับความเครียดไดตอไป สวน
ในเรื่องงานที่หัวหนาหอผูปวยขัดของหรืองานที่มีปญหาหัวหนาหอผูปวยจะขอคําปรึกษากับ
ผูตรวจการพยาบาล เชน การเขียนโครงการตาง ๆ งานวิจัย การเขียนรายงานเหตุการณ รวมทั้ง
การชวยสอนงานใหคําแนะนําในการเขียนบันทึกขอความในเรื่องตาง ๆ นอกจากนี้หัวหนาหอ
ผูปวยจะขอคําปรึกษาจากเพื่อนรวมงาน คือ เพื่อนหัวหนาหอผูปวยและเพื่อนรวมหนวยงาน
เดียวกัน ในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว ในเรื่องงาน เชน การคนเอกสารหรือขอมูลที่มีมากอนเขารับ
ตําแหนงในหนวยงานนั้น ระบบงานที่เคยทํามากอน สวนเรื่องสวนตัวที่เกี่ยวของกับงาน เชน การ
ทํางานรวมกันระหวางเจาหนาที่ในหนวยงานนั้น ซึ่งทําใหความเครียดจากการทํางานลดลง 
สอดคลองกับ ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540) ที่กลาววา เมื่อหัวหนาผูปวยไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมจากเพื่อนที่เปนหัวหนาหอผูปวยดวยกันยอมมีความใกลชิด และมักจะใหคําแนะนํา 
การชวยเหลือในงานก็จะทําใหความเครียดลดลง 
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เมื่อเกิดความเครียดจากการทํางานสิ่งที่ชวยทําใหผานเวลานั้นไปไดนอกจากตัวเราที่ตอง
มีการวางแผนงาน และเรียนรูงานแลว จะตองมีสติที่จะจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นเพื่อนําไปสู
การทํางานอยางมีสติ จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยพบวาสวนใหญศึกษาหลักธรรมโดย
การอานหนังสือธรรมะ มีการปฏิบัติธรรมเพื่อชวยกลอมเกลาใหมีการทํางานอยางมีสติเพื่อใหผอน
คลายความตึงเครียดที่เกิดจากการทํางาน ไมเพียงเทานี้หลักธรรมะยังชวยสอนใหบุคคลนั้นรูจัก
ปลอยวาง ใจเย็น รูจักเหตุแหงทุกข อันจะนําไปสูการแกไขเหตุแหงทุกขอยางมีสติ ซึ่ง สอดคลอง
กับ Hassouneh (2003) ที่กลาววาคําสอนของศาสนาเปนเครื่องชวยเตือนสติและชวยใหเกิด
สมาธิ มีจิตใจที่สงบและเกิดปญญาในการคิดทบทวนเรื่องราวตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุมีผลจึง
ชวยใหจัดการความเครียดดวยความรอบคอบ และสอดคลองกับ ชฎาภา ประเสริฐทรง (2543) ที่
กลาววา ความเครียดเกิดจากความตองการของบุคคลนั้น ในทางพุทธศาสนาไดสอนใหบุคคลควร
ละความตองการ คิดอยางมีสติ 

เมื่อเกิดความเครียดจากการงานบุคคลนั้นจะหาวิธีผอนคลายความเครียดที่แตกตางกัน
ไปเพื่อใหตนเองรูสึกคลายเครียดกับงานนั้น จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีการ         
ผอนคลายความเครียดจากงานที่รับผิดชอบ แลวหนัไปทํางานอดิเรกที่ตนเองชอบหรือสนใจ อาทิ
เชน วางงานนั้นซักพัก การออกไปเดินเลน การอานหนังสือที่ชอบ การรดน้ําตนไม เปนตน เมื่อ
คลายเครียดไดก็คอยกลับมาทํางานตอ สอดคลองกับธงชัย ทวิชาชาติ และคณะ (2539) การทํา
กิจกรรมที่ชวยผอนคลาย เชน การไปเที่ยว ฟงวิทยุ ดูโทรทัศน อานหนังสือ ซึ่งการกระทําเหลานี้
เปนการจัดการกับความเครียดไดอยางเหมาะสม และสอดคลองกับ สถาพร ปนเจริญ (2548) ที่
กลาววาการหลีกเลี่ยงปญหาชั่วขณะหนึ่งโดยหันไปทํากิจกรรมอยางอื่นชั่วคราว เชน ฟงเพลง หรอื
ปลูกตนไม เพราะจะทําใหสมองผอนคลายความตึงเครยีดได 

นอกจากนี้การศึกษายังคนพบวาในชวงปแรก ๆ ที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยยอมรับ
วาเกิดความเครียดจากการทํางาน เชน ทํางานไมทันกับเวลา สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
งานที่ตองดําเนินการดวน  แตพอผานไปไดสักระยะหนึ่งหัวหนาหอผูปวยมีการแกไขปญหาจาก
ประสบการณที่ส่ังสมมา มีการเรียนรูงาน เขาใจและมีทักษะในการทํางานมากขึ้น อีกทั้งไดรับการ
พัฒนาตัวเองและการฝกอบรมการศึกษาดูงานตามแนวทางการพัฒนาหัวหนาหอผูปวยที่ฝายการ
พยาบาลจัดไวให จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยมีประสบการณและความชํานาญในการทํางาน บริหาร
เวลาไดวาควรจะจัดการอยางไรเม่ือมีงานดวน ควรปรึกษาใครเมื่อเกิดปญหาขึ้น หัวหนาหอผูปวย
จึงสามารถจัดการความเครียดจากการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับสินศักดิ์ สุวรรณโชติ และ          
วิภาวรรณ ชะอุม เพ็ญสุขสันต (2547) กลาววา การที่บุคคลมีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่เพิ่มมาก
ขึ้น บุคคลจะมีพัฒนาการดานความคิด ทําใหประเมินปญหาไดตรงกับสถานการณและความเปน
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จริง สามารถนําประสบการณที่ผานมาเปนแหลงประโยชนในการประเมินตัดสินและจัดการกับ
สถานการณที่กอใหเกิดความเครียดไดเปนอยางดีและมีความรอบคอบ และสอดคลองกับ
การศึกษาของ Lucas, Atwood & Hagamann (1993) จากการศึกษาพบวาการมีประสบการณ
ในการทํางาน มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในงาน 

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่ทําหนาที่ประสานกับผูบริหารระดับสูงและ
พยาบาลประจําการในหนวยงานที่รับผิดชอบ ดังนั้นยอมเกิดความเครียดไมมากก็นอยแตกตางกัน
ไป ซึ่งในการศึกษานี้พบประเด็นที่นาสนใจวาหัวหนาหอผูปวยตองการแรงสนับสนุนเชิงบวก คือ  
การทํางานรวมกันแบบประชาธิปไตย มีการรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน สิ่งเหลานี้ทําใหเกิด
รวมมือรวมใจในการทํางาน จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีความเห็นวาการทํางานใน
บรรยากาศองคการที่ดี คือ การทํางานรวมกันแบบประชาธิปไตย มีการรับฟงความคิดเห็นของกัน
และกัน สิ่งเหลานี้ทําใหเกิดรวมมือรวมใจในการทํางาน ทําใหบุคลากรในองคการมีการทาํงานแบบ
พี่นอง ชวยเหลือเกื้อกูลมีการปรึกษาหารือรวมกันอันจะชวยใหลดความเครียดจากการทํางานลงได 
เมื่อผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของผูอยูใตบังคับบัญชาจะทําใหบุคลากรนั้นรูสึกวาไดรับการ
ยอมรับ มีคุณคา มีการทุมเทในการทํางานเต็มที่เพื่อประโยชนสูงสุดขององคการ ดังนั้นหัวหนาหอ
ผูปวยมีความรูสึกวาการทํางานรวมกันแบบพี่นองจะชวยลดความเครียดไดดี ซึ่งสอดคลองกับ 
Cooper (2000) การจัดการความเครียดจากการทํางานโดยมีการสื่อสารที่ดี การรับฟงความ
คิดเห็นของบุคลากร สอดคลองกับ Offermann & Hellmann (1996) กลาววาถาผูนําในองคการ
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใจการบริหาร ใหอิสระในการแสดงความคิดเห็น แสดงถึง
ความไววางใจในผูใตบังคับบัญชา ทําใหความเครียดในงานลดลง และสอดคลองกับ ศิริวรรณ   
เสรีรัตน (2541) กลาววาผูนําในองคการ มีสวนสําคัญตอความเครียดในงานของบุคลากรใน
องคการ การใหอิสระในการแสดงความเครียด ไมเขมงวดในการทํางานจนเกินไป จะทําให
บุคลากรในองคการไมเครียดจนเกินไป ในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยตองเผชิญกับ
ความเครียดอยูตลอดจะมากหรือนอยแตกตางกันไป แตถาหัวหนาหอผูปวยมีแหลงชวยเหลือ
อาจจะเปนคนที่คอยใหกําลังใจเวลาทอแท  หรือเวลามีปญหา  โดยเฉพาะอยางยิ่งจาก
ผูบังคับบัญชาซึ่งจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมีกําลังใจในการทํางาน จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอ
ผูปวยตองการกําลังใจจากผูบังคับบัญชา ซึ่งการใหกําลังใจเปนในลักษณะ คําชมเวลาทํางาน
สําเร็จ การเยี่ยมเยือนจากผูบริหารเพื่อเปนกําลังใจในการทํางานตอไป สอดคลองกับ พรกมล 
รักษา (2544) การที่ผูบริหารเห็นความสําคัญของผูใตบังคับบัญชาโดยการสอบถามทุกขสุข ทําให
ผูบังคับบัญชาทุกคนรูสึกอบอุนใจ ดีใจ ทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากขึ้น 
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ประเด็นเพิ่มเติมจากการศึกษา : สาเหตุที่กอใหเกิดความเครียด 
จากบทบาทหัวหนาหอผูปวยที่ตองรับผิดชอบงานหลายอยางตั้งแตเปนผูรับคําสั่งมาจาก

ฝายบริหารและตองเปนผูที่ถายทอดนโยบายลงมายังผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหทํางานรวมกนัอยางมี
ประสิทธิภาพมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  จากการศึกษาพบวา ลักษณะงานที่
ทาํใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดซึ่งประกอบไปดวย ภาระงานมากทําไมทันตามเวลา งานที่
ตองดําเนินการดวน งานที่ตองแกไขซ้ําหลายครั้ง เปนงานไมเสร็จส้ิน จากลักษณะงานที่กลาวมา
สงผลใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียด 

โดยลักษณะงานของหัวหนาหอผูปวยเปนงานที่ตองรับผิดชอบในการบรหิารจัดการไมวา
จะเปนงานดานการบริหาร ดานวิชาการ และดานบริการ ซึ่งเปนภาระงานที่แตกตางจากพยาบาล
ประจําการ ภาระงานที่ทําเพิ่มมากข้ึนในเวลาที่เทาเดิมในแตละวัน และเปนงานใหมซึ่งบางครั้งไม
เขาใจ ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความรูสึกวาภาระงานมากทําไมทันตามเวลาทําใหเกิด
ความเครียดได ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Wheeler & Riding (1994) ที่พบวาปริมาณงานที่
มากเกินไปเปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในงานมากที่สุด นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ 
Rodham and Bell (2002) ที่ศึกษาความเครียดจากการทํางานของผูจัดการใหมในตําแหนงผูดูแล
สุขภาพ พบวา ผูจัดการใหมในตําแหนงผูดูแลสุขภาพมีความเครียดจากภาระงานมาก  

นอกจากภาระงานมากทําไมทันตามเวลาทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดงานที่
ตองดําเนินการดวนก็ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียดไดเชนเดียวกัน ซึ่งลักษณะงานที่
หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติในแตละวันสวนใหญจะเปนงานที่กําหนดไวแลวตามแผนงาน เปนแผนงาน
ประจําป ประจําเดือน และประจําวันงานเหลานี้เปนงานที่ไมกอความกดดันหรือความเครียด หรือ
มีก็เพียงเล็กนอย แตภาระงานที่มีนอกเหนือจากที่กําหนดไวในแผนงานโดยมักจะไดรับคําสั่งให
ดําเนินการจากผูบริหารระดับสูงกวา เชน ตองสงรายชื่อใหบุคลากรใหไปอบรมดวน การสงรวม
ประชุมวิชาการ งานเหลานี้ทําใหหัวหนาผูปวยตองบริหารจัดคนกะทันหัน เปนงานดวนทําให
หัวหนาหอผูปวยเกิดความเครียด สอดคลองกับจันทรจิรา ลิ้มถาวร (2546) ที่กลาววา ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติบุคลากรจะมีระดับความเครียดมากถาเปนงานที่ทําในเวลารีบดวนและเปนงานที่ตองทํา
แขงกับเวลา และสอดคลองกับซึ่งสมพร อินทรแกว (2540) และ Orman (1991) ที่ใหความเห็นวา
ภาระงานที่มากภายในชวงเวลาจํากัดกอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน 

หัวหนาหอผูปวยตองเปนคนที่สามารถแกปญหาตางๆ รวมทั้งเปนผูใหคําปรึกษาแก
ผูใตบังคับบัญชาได จากการศึกษาหัวหนาหอผูปวยตองเขียนรายงานหรือเขียนบันทึกขอความ
เสนอตอผูบริหารระดับสูงใหรับทราบ ซึ่งการเขียนรายงานหรือบันทึกขอความก็ยังสรางปญหาแก
หัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ การเรียบเรียงขอความในการเขียนรายงาน หัวหนาหอผูปวยสวนใหญที่
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เขารับตําแหนงในชวงปแรก ๆ ลวนประสบกับปญหาในการเขียนรายงานเพราะไมมีแบบฟอรมการ
เขียนรายงาน การขาดประสบการณการเรียบเรียงขอความใหอานเขาใจทําใหตองปรับแกไขซ้ํา
หลายครั้งทําใหเกิดความเครียด ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Grant, 1993; McGrath, Reid & 
Boore (1989) ที่กลาววาการทํางานที่มีความซ้ําซากนาเบื่อ งานที่ตองรับผิดชอบสูงทําใหบุคคลที่
ทํางานนั้นเกิดความเครียดไดงาย 

เนื่องจากภาระงานของหัวหนาหอผูปวยมีมากมายทั้งงานที่อยูในแผนงานประจําวันและ
งานที่นอกเหนือจากแผนประจําวันจนทําไมเสร็จในแตละวัน ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิด
ความเครียด และตองทํางานนอกเวลาเพื่อใหเปนไปตามแผนงานที่วางไว จากการศึกษาพบวา
หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีความรูสึกวางานของหัวหนาหอผูปวยไมมีวันเสรจ็ส้ิน เปนงานทีต่องทาํ
อยางตอเนื่อง สงผลใหเกิดความเครียด กังวลตองานแมวาจะหมดเวลาในการทํางานแตละวันไป
แลวตองทํางานลวงเวลาซึ่งสอดคลองกับคําใหสัมภาษณของหัวหนาหอผูปวยหนวยงานวิกฤติที่วา 
 “.....พอเรามาเปนหัวหนาหอ เราจะหวงงาน ตั้งแตเชาจนกระทั่งจนถึง ชวงนอนเลย เราจะเออ... 
อยางสมมุติเสาร-อาทิตย  สิบโมง เวรเชา เอ วันนี้มันจะเกิดอะไรขึ้น..  เวรบายเขาจะเปนอยางไร
บาง อยางนี้เราจะหวง งานเราไมมีวันเสร็จ  เพราะฉะนั้นงานมันจะตอเนื่อง มันไมมีวันเสร็จ เรา
กลับไปบานแลว เราตองกลับไปนั่งคิด วาตองเพิ่มเติมอะไรตอ ตองทําไปเรื่อย ๆ.....” 
  
ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 

1. จากการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยมีการแกไขปญหาจากประสบการณที่ส่ังสมมา 
ซึ่งควรมีการนําวิธีการจัดการความเครียดจากการทํางานจากผูมีประสบการณในการทํางาน
ถายทอดไปยังหัวหนาหอผูปวยที่จะเขาสูตําแหนงใหม 

2. ผูบริหารการพยาบาลระดับสูงควรมีการสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยทั้งเกาและใหม โดยมีการพบปะสังสรรคเปนประจําเดือนหรือประจําป มีการจัดตั้งกลุม
สันทนาการ มีหองคลายเครียด มีการเยี่ยมชมตามหนวยงานของผูบริหารการพยาบาลระดับสูง
เพื่อใหกําลังใจในการทํางาน เพื่อปองกันหรือลดความเครียดในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 

3. โดยที่หัวหนาหอผูปวยตองการผูใหคําปรึกษาเวลามีปญหาจากการทํางาน ซึ่งอาจจะ
ไมใชเพื่อนหัวหนาหอผูปวยเดียวกันหรือผูตรวจการพยาบาล ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลระดับสูง
ควรจัดตั้งพี่เลี้ยงใหคาํปรึกษาหัวหนาหอผูปวย เพื่อทราบถึงปญหาและความเครียดที่แทจริงของ
หัวหนาหอผูปวยเพื่อนําไปสูการแกปญหาและการจัดการความเครียดที่ดีที่สุด 
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4. หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีการจัดการความเครียดโดยใชหลักธรรมะ ดังนั้นผูบริหาร
การระดับสูงควรจัดตั้งชมรมเกี่ยวกับการใชหลักธรรมมาใชในการทํางานในชีวิตประจําวัน เชน การ
นั่งสมาธิ การปฏิบัติธรรม เพื่อใหเกิดการทํางานอยางมีสติและลดความเครียด 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 

1. ควรทําการศึกษาเชิงคุณภาพการจัดการความเครียดของพยาบาลประจําการ และ
บุคลากรทางแพทย เพื่อนํามาใชในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคการ 

2. การพัฒนาโปรแกรมการจัดการความเครียดของหัวหนาหอผูปวยที่เขารับตําแหนงใหม  
3. ศึกษาเปรียบเทียบการจัดการความเครียดจากการทํางานของหัวหนาหอผูปวยใน
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ภาคผนวก ก 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
 

1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. กรรณิการ นลราชสุวัจน อาจารยพยาบาล  คณะจิตวทิยา   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2.  อาจารย ชาลิน ีสุวรรณยศ          อาจารยพยาบาล  ภาควิชาจติวิทยา
มหาวิทยาลยัเชียงใหม  

3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. มณี  อาภานนัทิกุล             อาจารยพยาบาล  ภาควิชาพยาบาล             
ศาสตร  คณะแพทยศาสตร  
โรงพยาบาลรามาธบิดี 
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ภาคผนวก ข 
 

ประมวลคําศัพทที่พบในการสัมภาษณ 
 
คําศัพท  ความหมาย 
1.  assign   มอบหมายงาน 
2.  event  เหตุการณ 
3.  experience   ประสบการณ 
4.  frustrate   คับของใจ  
5.  IC   ขอมูลการติดเชื้อ 
6.  IR  รายงานเหตุการณ 
7.  mouth care   ทําความสะอาดปากและฟน 
8.  plan   วางแผน 
9.  risk management   การจัดการความเสี่ยง 
10.round   ตรวจเยี่ยม 
11.routine   งานประจํา 
12.set priority   จัดลําดับงาน 
13.stock    คลังเก็บ  
14.support   ชวยเหลือ 
15.train  ฝกฝน 
16.ward   หอผูปวย 
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ภาคผนวก ค 
 

ตัวอยางแนวคําถามในการสัมภาษณ 
  
 แนวคําถามในการเก็บขอมูลกําหนดจากวตัถุประสงคและแนวคิดในการวิจยั  เปนแนว
คําถามกวาง ๆ ซึ่งสามารถปรับไดตามสถานการณหรือขอมูลในการสัมภาษณจากผูใหขอมูล 
ประเด็นคําถามในการสัมภาษณกําหนดไวดังนี ้
 

การเริ่มตนสนทนา 
    1.  แนะนาํตนเองและบอกวัตถุประสงคการสัมภาษณ 
   2.  พูดคุยซกัถามถึงการทาํงานทั่วไปเพือ่สรางความคุนเคยกับผูใหขอมูล 
   3.  ขออนุญาตบันทึกเทป 
 

ภูมิหลังของผูใหขอมูล 
  1. อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ศาสนา 
  2. หนวยงาน ประสบการณการทาํงาน ระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
 
แนวคําถามในเรื่อง : ประสบการณการจัดการความเครียดจากการทํางานของ 
  หัวหนาหอผูปวย 
 1. ประสบการณการจัดการความเครียดจากการทาํงาน ของทานคืออยางไร 
     1.1 ลองใหความหมายในความรูสึกของทานวาการจัดการความเครียดจากการทํางานคือ  

อะไร 
. 
. 
. 
. 

 
 2. จากประสบการณของทาน เมื่อทานเกดิความเครียดจากการทาํงาน ทานทาํอยางไร 
  2.1 จากประสบการณของทาน ความเครียดจากการทํางานมกัเกิดจากอะไร เพราะอะไร 

. 

. 

. 

. 
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2.2 การจัดการกับความเครยีด ทานทําอยางไร 
  - ทานผอนคลายความเครียดนั้นอยางไร 

. 

. 

. 
 

2.3 การปองกนัความเครียด ทานทําอยางไร 
   - ทานมวีิธีการเตรียมตัวอยางไรเพื่อไมใหเกิดความเครียด 

. 

. 

. 
 

2.4 การเพิ่มความตานทานตอความเครียดจากการทํางาน 
- ทานทําอยางไร เพื่อใหการทํางานนัน้สําเร็จตามเปาหมาย ถึงแมวางานนัน้จะทําใหทาน
รูสึกเครียด 
. 
. 
. 
. 

 



 

 
 

ภาคผนวก ง 
 ตารางแสดงรายละเอยีดผูใหขอมลู 

 

ตารางที่ 1 แสดงรายละเอียดของผูใหขอมูล จําแนกเปน เพศ อายุ ศาสนา สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา ประสบการณประสบการณในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย  หนวยงานปฏิบัติงาน 

คนที่ เพศ อายุ (ป) ศาสนา สถานภาพ
สมรส 

ระดับ
การศึกษา 

ประสบการณในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย(ป) ตําแหนง หนวยงาน

ปฏิบัติงาน 
1 หญิง 55 พุทธ สมรส ปริญญาตรี 3 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
2 หญิง 51 พุทธ โสด ปริญญาโท 4 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
3 หญิง 55 พุทธ โสด ปริญญาตรี 10 หัวหนาหอผูปวย วิกฤต ิ
4 หญิง 53 พุทธ โสด ปริญญาตรี 3 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
5 หญิง 48 พุทธ สมรส ปริญญาตรี 3 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
6 หญิง 55 พุทธ สมรส ปริญญาตรี 7 หัวหนาหอผูปวย วิกฤต ิ
7 หญิง 45 พุทธ สมรส ปริญญาโท 3 หัวหนาหอผูปวย วิกฤต ิ
8 หญิง 55 พุทธ โสด ปริญญาตรี 10 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
9 หญิง 52 พุทธ สมรส ปริญญาตรี 3 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
10 หญิง 57 พุทธ สมรส ปริญญาตรี 8 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
11 หญิง 46 พุทธ โสด ปริญญาโท 3 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
12 หญิง 50 พุทธ โสด ปริญญาโท 12 หัวหนาหอผูปวย วิกฤต ิ   116 



 

 
 

ตารางที่ 1 แสดงรายละเอียดของผูใหขอมูล (ตอ) 
 

คนที่ เพศ อายุ (ป) ศาสนา 
สถานภาพ
สมรส 

ระดับ
การศึกษา 

ประสบการณในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย(ป) ตําแหนง หนวยงาน

ปฏิบัติงาน 
13 หญิง 59 พุทธ สมรส ปริญญาตรี 12 หัวหนาหอผูปวย อายุรกรรม 
14 หญิง 53 พุทธ โสด ปริญญาตรี 3 หัวหนาหอผูปวย วิกฤต ิ
15 หญิง 49 พุทธ โสด ปริญญาโท 12 หัวหนาหอผูปวย วิกฤต ิ
16 หญิง 54 พุทธ โสด ปริญญาตรี 5 หัวหนาหอผูปวย วิกฤต ิ
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถามสําหรับหัวหนาหอผูปวย 
“การจัดการความเครียดจากการทํางาน” 

 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง (   ) ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 เพื่อเปนขอมูลในการกาํหนดกลุมตัวอยาง ซึ่งคําตอบที่ไดไมไดนําไปทําการวิจยัใด ๆ 
1. อายุทานเทาใด............ 
2. ระดับการศึกษาสูงสุดเทาไหร 

(   ) ปริญญาตรี 
(   ) ปริญญาโท 
(   ) ปริญญาเอก 

3. ทานดํารงตาํแหนงหวัหนาหอผูปวยมาแลวกี่ป 
(   ) 1-3 ป 
(   ) 4-5 ป 
(   ) มากกวา 5 ป โปรดระบ.ุ........... 

4. ทานเคยรูสึกเหนื่อยลาจากการทาํงาน หรือไม 
(   ) เคย โปรดระบุเร่ือง........................ 
(   ) ไมเคย 

5. จากปญหาความเหนื่อยลาจากการทาํงาน ในขอ 4 ทานสามารถจัดการไดหรือไม 
(   ) ได อยางไร........................ 
(   ) ไมได 
 
 

ขอขอบพระคุณอยางยิ่ง 
นางสาวผการตัน  สุภากรรณ 
โทรศัพท (09) 185 - xxxx 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาว ผการัตน สุภากรรณ เกิดเมื่อวันที่ 8 ธันวาคม 2520  ที่จังหวัดเชียงใหม           
จบการศึกษาระดับปริญญาพยาบาลศาสตรบัณฑิตจาก วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย เมื่อป
พ.ศ.2543 และเขาทํางานที่โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาล 5 หอผูปวย 
วชิรญาณวงศ หนวยงานอายรุกรรม เขาศึกษาระดับปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยเมื่อปพ.ศ. 2547 
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