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สายสมร  เฉลยกิตติ, พันตรีหญิง : ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
ตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ.  
(EFFECTS    OF    EMPOWERMENT     PROGRAM    BY    HEAD    NURSES    ON   
PERFORMANCE    FEEDBACK    AND   JOB   SATISFACTION   OF   STAFF   NURSES)   
อ. ที่ปรึกษา : อาจารย  ดร.  อารียวรรณ  อวมตานี ;   175 หนา,  ISBN 974-03-1691-3. 
 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง    มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ
โดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ และเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  ระหวางกลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยกับกลุมควบคุม   
กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการ  48  หอผูปวย( 334 คน )  แบงเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุมโดยวิธี  
Matched  pair   ลักษณะหอผูปวย      ไดพยาบาลประจําการในกลุมทดลอง169 คน   กลุมควบคุม 165 คน   
ในกลุมทดลองไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย และกลุมควบคุมมีการปฏิบัติงาน
ตามปกติ 
               เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี    3   ชุด   ไดแก   1. โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย
(ประกอบดวย  คูมือการเสริมสรางพลังอํานาจสําหรับหัวหนาหอผูปวย  แบบวัดความรูการเสริมสรางพลังอํานาจ  
และแบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย)       2.แบบสอบถามการ
ไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 3.แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  เครื่องมือทุกชุดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ  คาความเที่ยงของ
แบบวัดความรูการเสริมสรางพลังอํานาจ        แบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวย       แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน      และแบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการเทากับ  .68 , .89,  .95,  .92  ตามลําดับ        
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                   1.  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
ประจําการกลุมทดลอง  ภายหลังการทดลอง  สูงกวากอนทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  
                   2.   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
ประจําการ ภายหลังการทดลอง  กลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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 The  purposes  of  this  quasi – experimental  research  were  to  study  the  effects  of  
empowerment    program  by  head  nurses  on  performance  feedback   and  job  satisfaction  of  
staff  nurses  before  and  after  the  experimentation,  and  to  compare  performance feedback  and  
job  satisfaction  of  staff  nurses  between  the  experimental  group  and  control  group  after  the  
experimentation. Research  samples  were  334  staff  nurses  from 48  wards   whom  were  included  
in  the  study  and  devided  into  two  groups as an  experimental  group  and  a  control  group, by  
using  matched  pair  of  ward. There  were 169 staff   nurses  (experimental  group)  received  
empowerment  program  by  head  nurses  and  165 staff   nurses  (control group)  continued  usual  
ward  works.   
              Three   instruments,  developed  by  the  researcher  included 1.The empowerment  program 
(an  empowerment   manual, a test  for knowledge  on   empowerment  and   questionnaires  which  
were  designed  to self  evaluate of empowerment  by  head  nurses ) 2. The performance feedback of  
staff  nurses questionnair.  3.  The  job  satisfaction  of  staff  nurses questionnair.  These  tools  were  
examined  for  content  validity and  reliability. The  internal  reliability  of  the  test  for knowledge  on  
empowerment ,  head  nurses  empowerment  self – evaluation  questionnair,  staff  nurses 
performance  feedback  questionnair  and   job   satisfaction   of   staff  nurses  questionnair   were  
.68, .89,  .95  and  .92,  repectively.    Major  results  of the  study  were  the  followings : 
              1. The  performance feedback   and  job  satisfaction  of   staff  nurses after  the  experiment  
were  significantly   higher  than    before  experiment,  at  the  .01  level. 
              2. The  performance  feedback  and  job  satisfaction  of   staff   nurses   in  the  experimental  
group, after  the  experiment   were  significantly   higher  than  those  of  the  control  group, at  the  
.01  level. 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ปจจุบันเปนยุคแหงโลกาภิวัตน มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางดานเศรษฐกิจ  
สังคม  การเมือง   วัฒนธรรม  รวมถึงเทคโนโลยี  ซึ่งสงผลกระทบตอองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน   
ทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนองคกรใหเกิดความคลองตัว   โดยมีการปรับโครงสรางการบริหาร     
ลดขั้นตอนการทํางาน     ลดขนาดองคกร    มีการดําเนินงานในรูปแบบของธุรกิจ       ที่ตองมี
การแขงขันมากขึ้นในเรื่องของคุณภาพบริการ        รวมถึงองคกรที่เกี่ยวของกับการพยาบาลดวย 
(ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538)   ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความคาดหวังของผูรับบริการ   โดยนําทรัพยากร
ที่มีอยูอยางจํากัดมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด       และทรัพยากรที่ถือวาสําคัญที่สุดในองคกรก็คือ 
“ มนุษย ” โดยการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคกรที่มีอยูในตนเอง  ใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดเต็มตามศักยภาพ   การเสริมสรางแรงจูงใจในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ  จึงเปน
แนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษยรูปแบบหนึ่ง   (Conger and  Kanungo,1988:474)    
ซึ่งสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 ( พ.ศ. 2540 – 2544 )  และ
ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545–2549) ที่มีวัตถุประสงคมุงเนน คนเปนศูนยกลางแหงการพัฒนา  เพราะคน
เปนปจจัยแหงความสําเร็จของการพัฒนาในทุก ๆ  เร่ือง  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรในเรื่องการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในสังคมยุคโลกาภิวัตนเชนในปจจุบัน 
 

องคกรพยาบาล  เปนองคกรหนึ่งที่ประกอบดวยพยาบาลจํานวนมากที่สุดในทีมสุขภาพ
และเปนบุคลากรที่ทํางานใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด และการดูแลผูปวยนั้นเปนงานที่มีความ
สําคัญตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปะในการดูแล พยาบาลผูปฏิบัติงานจะตองเปนผูมีความรู  
ความสามารถ  มีความเสียสละอดทน  มีความรับผิดชอบหลายดาน ใหการดูแลผูปวยอยางใกลชิด     
โดยที่พยาบาลจะตองใหการพยาบาลที่สมบูรณแบบแกผูปวย    เพื่อสนองความตองการของผูปวย
อยางแทจริงทั้งทางรางกาย   อารมณ    และสังคม        และตองมีคุณธรรม  จริยธรรมสูง  เพราะ
ความผิดพลาดนั้นหมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา  บุญทอง, 2533) นอกจากนั้นพยาบาล
ตองปฏิบัติงานผลดัเปลี่ยนหมุนเวียนกันตลอด 24  ชั่วโมง  ซึ่งเปนงานที่กอใหเกิดความเครียดสูง  
และสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายไดงาย    (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536)   อยางไรก็ตามการ
ปฏิบัติงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูงแตขาดอํานาจในการตัดสินใจในการประสานงาน  สามารถ
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ทําใหเกิดขาดความมั่นใจในตนเอง ขาดกําลังใจ รูสึกถูกลดคุณคา (ศิริอร  สินธุ, 2539 : 35)  ทําให
พยาบาลมองไมเห็นคุณคาของวิชาชีพจากงานที่ปฏิบัติอยู    ขาดความภาคภูมิใจในบทบาทของ
ตัวเอง   พยาบาลจึงรูสึกเหมือนวาไรอํานาจ (Powerlessness)   หรือมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
ในหนวยงานนอยมาก        ซึ่งความรูสึกดังกลาวนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานในระดับตํ่า   
ดังสอดคลองกับการศึกษาของ   Gilbson, Ivavancerich  and  Donnelly (1973)   ซึ่งพบวา     
ความพึงพอใจของพยาบาลอยูในระดับตํ่า และจากการศึกษาของ อัชรี จิตตภักดี (2536); 
อมรรัตน  เสตสุวรรณ (2538)  พบวา  คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของพยาบาล   อยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้สาเหตุมาจากการขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน  ไมพอใจการบริหารจัดการ  
ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ขาดโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน  ไมมีอิสระในการ
ตัดสินใจ  ขาดโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ  ไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบริหาร 
(รัตนา  ลือวานิช, 2539) 

 
นอกจากนี้จากการศึกษาของ  จุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543)  พบวา  หัวหนาพยาบาลไมเปด

โอกาสใหพยาบาลประจําการไดรับทราบผลการปฏิบัติงานเทาที่ควร  ซึ่งทําใหพยาบาลประจําการ
ไมทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติของตนใหดีข้ึน   ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยพบวา
พยาบาลประจําการมีความรูสึกวาตนเองไรอํานาจ     ขาดการสนับสนุน    และขาดการไดรับขอ
มูลตาง ๆ จากผูบังคับบัญชา   สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานลดลง (Chandler, 1986  cited  
in  Wilson & Laschinger, 1994) สอดคลองกับ Hackman  and  Oldham (1980)     กลาววา   
การไดรับรูผลการปฏิบัติงาน จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และยังสอดคลองกับการศึกษา
ของ  Goodale et  al.(1997) พบวา หากบุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดรับขอมูล
ปอนกลับที่เที่ยงตรง  จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 

จะเห็นวาการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการเปนสิ่งที่สําคัญและควรไดรับการแกไข เพื่อใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุข
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น    ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูดูแลพยาบาลประจําการ   ควรหา
แนวทางในการสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น  รวมถึง
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดวย  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาการเสริม
สรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยตอพยาบาลประจําการสามารถสงผลใหพยาบาลประจําการ
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีการไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้น (Nyhan,2000)  ทั้งนี้
เนื่องจาก  การเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคลากรเปนการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการหา
สาเหตุภาวะไรอํานาจ  เลือกกลยุทธและเทคนิค  มีการเสริมสรางความสามารถ  และเสริมสราง
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แรงจูงใจ (Conger  and  Kanungo , 1988)  โดยพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุน  ไดรับ
ขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส (Kanter, 1997)     ซึ่งจะมีผลในความรูสึกเปน
เจาของและความรับผิดชอบรวมกัน    ไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้น      มีการปรับปรุงพัฒนางาน
อยูเสมอ      มีการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน    ตามบทบาทที่เหมาะสมและมีการพัฒนาความรู   
โดยแสดงการยอมรับและชื่นชม    สนับสนุนดานตางๆ  สงเสริมการพัฒนา  และการเสริมสราง
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง (ศิริอร  สินธุ, 2539) ทาํให
บุคลากรขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดี    มีความคิดสรางสรรค       มีความ
กระตือรือรน  มีการปรับปรุงคุณภาพในการปฏิบัติงาน (Tebbitt, 1993)  และมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพรวมกัน  ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   โดยมีการปรับปรุง
และพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกรอยางตอเนื่อง     สงผลตอการพัฒนาองคกรที่มี
ประสิทธิภาพและนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกรในที่สุด  (Kinlaw, 1995:2)  

 
ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลควรเสริมสรางใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจ

อยูในระดับสูงอยูเสมอ    ซึ่งมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจกับความพึงพอใจในงาน  
โดย  Laschinger  and  Havens (1996)       พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน   ซึ่งรัตนา  ลือวานิช (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคใต  พบวา  การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และจากการศึกษาของ  ศิริพร  พูนชัย   (2542)       
ไดศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ตอความเปนอิสระแหงตนและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการพบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
กอนและหลังการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยไมแตกตางกัน 

 
เมื่อพิจารณาโครงสรางการบริหารองคกรพยาบาล   พบวามีการบังคับบัญชาเปนลําดับ

ขั้นหลายระดับ   โดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน     ที่มีบทบาทสําคัญทําหนาที่เปน
ส่ือกลางระหวางผูบริหารในระดับบนและผูปฏิบัติในระดับลาง (Frontline implementor) โดยการ
รับนโยบายจากผูบริหารระดับสูง    สูการปฏิบัติแกผูรับบริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการดวย     
ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูมีความรับผิดชอบสูง       มีพลังอํานาจและความสามารถใน
การทํางาน      มีความยึดมั่นในวิชาชีพ     มีความมั่นใจในตนเอง    กลาตัดสินใจ   รวมทั้งเปนที่
ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ  เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญทุกดาน  เปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดีและ
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แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงานพยาบาล  อาจกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยเปรียบเสมือนผูนํานาวาให
สูทิศทางตามเปาหมาย       และชวยผลักดันใหบุคลากรพยาบาลในหอผูปวยทุกคนไดทํางาน
อยางเต็มศักยภาพสูคุณภาพการบริการที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

จากเหตุผลดังกลาวมาขางตน  ผูวิจัยซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพผูหนึ่ง  ไดเห็นความสําคัญ
ของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     จึงไดทําการวิจัยเรื่อง     ผลของ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหวัหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    เพื่อศึกษาผลของโปรแกรมวา  มี
ผลตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการหรือไม   รวมทั้งเปรียบเทียบผลของโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยกับการปฏิบัติงานตามปกติ  วามีความแตกตางกันหรือไมอยางไร  เนื่องจากการเสริม
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการที่จะชวยสงเสริมสมรรถนะ  
ความสามารถของพยาบาลประจําการ  ใหไดใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มความสามารถใน
การปฏิบัติงาน  อันจะนําไปสูคุณภาพการบริการที่ดี  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
  

1. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ กอนและหลังการไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 

2. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ       ระหวางกลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยกับกลุมควบคุม 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
  

การเสริมสรางพลงัอํานาจ  เปนกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรในองคกรพยาบาล  เปน
หนาที่ของผูบริหารในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล    ชวยในการเพิ่มความนับถือตนเอง  เพิ่ม
ประสิทธิภาพสวนบุคคล       และสนับสนุนพฤติกรรมของบุคคลในทางบวก     รวมทั้งจะชวยเพิ่ม
ความรวมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรอีกดวย (Kieffer,1984)  
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การประยุกตใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Conger& Kanungo (1988) และ
ตามแนวความคิดของ  Kanter  (1997)   โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการ  ประกอบดวย    ขั้นแรกหาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ    ซึ่งการที่จะชวย
ใหผูปฏิบัติงานกาวหนาไปในทิศทางของการเสริมสรางพลังอํานาจไดนั้น     กอนอื่นจะตองขจัด
ความรูสึกไรอํานาจ  สรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน  โดยพยาบาลประจําการมีการแสดงความ
คิดเห็นรวมกัน  ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทําใหพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุน
ดานตางๆ  ไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส      ขั้นที่สองเลือกเทคนิคและ
กลยุทธ โดยพยาบาลประจําการมีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  มีการปรึกษารวมกัน  ตัดสินใจ
รวมกันอันกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ทําใหพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุนดานตางๆ  
ไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส  ขั้นที่สามสรางความเชื่อมั่นในความ
สามารถ    โดยพยาบาลประจาํการมีสวนรวมในการตัดสินใจทําใหบุคคลมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ตาง ๆ   ระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน  รวมทั้งเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน     แสดง
ความไววางใจซึ่งกันและกัน ทําใหพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุนดานตางๆ  ไดรับขอมูล
ขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส    และขั้นสุดทายมีการเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน  โดยพยาบาลประจําการ    มีการปฏิบัติงานโดยไดรับการสนับสนุนดานตางๆ  ไดรับขอมูล
ขาวสารไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส    อันสงผลใหพยาบาลประจําการมีความรูสึกมั่นคง
ปลอดภัย    รูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร         รูสึกมีศักยภาพในตัวเองมีพลังอํานาจใน
ตัวเอง   มีการพัฒนาตัวเองอยูเสมอ   เกิดความพึงพอใจในงานและไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานมากขึ้น อันจะนําไปสูการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง  (Kinlaw, 1995) 
 
จากเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน  ดังนี้  

1. การไดรับขอมูลปอนกลบัเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น ภายหลัง
การไดรับการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    

2. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมที่ไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 

3. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น  ภายหลังการไดรับการโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
      4. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
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ขอบเขตการวิจัย 
 
   การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบกึ่งทดลอง (Quasi  Experimental  Research)      
โดยศึกษา   ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดังนี้ 
 
  1.  ประชากร    คือ       พยาบาลประจําการ   โดยแบงตามลักษณะหอผูปวย   ไดแก  
หอผูปวยสามัญ หอผูปวยพิเศษ   และหอผูปวยวิกฤต   สําหรับในงานวิจัยนี้ทดลองที่โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา   สังกัดกองทัพบก  กระทรวงกลาโหม   โดยไดรับความรวมมือจากผูอํานวยการ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   ผูอํานวยการกองการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
   
  2.  ตัวแปรที่ศึกษา  มีดังนี้ 

2.1    ตัวแปรอิสระ ไดแก   โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
2.2    ตัวแปรตาม  คือ การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  หมายถึง  ชุดกจิกรรมที่จัดกระทําโดยหัวหนาหอ
ผูปวยซึ่งตระหนักถึงความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ     มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ     มีความมั่นใจในการแสดงพฤติกรรมอยางเหมาะสม  และจัดกิจกรรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   โดยใชแนวคิดของ  Conger & Kanungo(1988) 
และ  Kanter (1997)  โดยขั้นแรกหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ   ขั้นที่สองเลือกกลยุทธและเทคนิค    
ขั้นที่สามเสริมสรางความสามารถ   และขั้นสุดทายเสริมสรางแรงจูงใจ โดยสงเสริมดานการชวย
เหลือสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร   ดานโอกาส      ซึ่งกิจกรรมที่จัดขึ้นประกอบ
ดวย   การบรรยาย    การอภิปราย     การระดมสมองการสนทนากลุม การทํากิจกรรมกลุมยอย  
ใชเวลาสําหรับการดําเนินกิจกรรมตามโปรแกรมทั้งสิ้น  8  สัปดาห ประกอบดวย 

1.  ระยะฝกอบรม     โดยจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอ
ผูปวยเปนเวลา  2  วัน   
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2.   ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     ดานการสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร   ดาน
ทรัพยากร     และดานโอกาสในขณะปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนเวลา  3  สัปดาห        โดยดําเนิน
กิจกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจมีดังนี้ 

2.1  กิจกรรมหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ   หมายถึง การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันหาสาเหตุตาง ๆ ที่ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไมมั่นใจในการปฏิบตัิงาน     ความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ทอแท   เหนื่อยหนาย    ความรูสึกไมมีคุณคาในตนเองหรือขาด
ศักยภาพในตัวเอง เปนตน  โดยการเปดโอกาสใหซักถามความเขาใจรวมกัน  มีการแสดงความคิด
เห็นรวมกัน  มีการใหขอมูลตางๆ รวมกัน  ยอมรับในความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการใหขอมูล
ปอนกลับซึ่งกันและกัน    รวมทั้งสรุปถึงสาเหตุรวมกัน  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติตอไป 

2.2 กิจกรรมเลือกกลยทุธและเทคนิค  หมายถึงการกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติเลือกวิธี เทคนิคตางๆรวมกัน   ในการขจัดสาเหตุตางๆ และมี
การพัฒนาศักยภาพของบุคคล โดยมีการปรึกษารวมกันโดยนําความรูตาง ๆ    มาประมวลในการ
ตัดสินใจรวมกัน     มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

2.3  กิจกรรมเสริมสรางความสามารถในตนเอง        หมายถึง   การกระทําโดย
หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาลประจําการวาตนเองมี
ความสามารถ   ซ่ึงเปนการพัฒนาศักยภาพในตัวบุคคล   หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับ
พยาบาลประจําการ  มีการใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ    แสดงความไว
วางใจซึ่งกันและกัน 

2.4 กิจกรรมเสริมสรางแรงจูงใจ   หมายถึง    การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
แสดงตอพยาบาลประจําการตามสถานการณเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค   โดยใหการชวยเหลือ
สนับสนุนตาง ๆ   แสดงการยอมรับในงานที่สําเร็จ  รับฟงปญหาและเขาใจปญหาทุกดานของ
บุคลากร  ใหขอมลูขาวสารตางๆ  มีการจัดหาทรัพยากรตางๆใหเพียงพอ   รวมทั้งใหโอกาส
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน   ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และมีความพึงพอใจในงาน   ทําใหองคกรพยาบาลมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

3. ระยะกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  โดยขณะที่หัวหนา
หอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุม
ทุกสัปดาห ๆ ละ  2  ชั่วโมง  (3  สัปดาห) 

4.  ระยะติดตามผลการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ    โดยหัวหนาหอ
ผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง  ซึ่งผูวิจัยติดตามนิเทศ
เปนระยะ ๆ  ใชเวลา  4  สัปดาห  
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การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  หมายถึง   ความคิดเห็นของ
พยาบาลประจําการเกี่ยวกับระดับความมากนอยของการไดรับขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย ที่แสดง
ใหพยาบาลประจําการไดทราบขอมูลโดยตรงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน   วัดโดยใชแบบ
สอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ตามแนวคิดของ Hackman  และ  
Oldham (1980)   ซึ่งประกอบดวย   ขอติชม  ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

 
ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติของพยาบาลประจําการในการ

ปฏิบัตงิานพยาบาล  โดยใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ  Herzberg(1959)  ซึ่งผูวิจัยศึกษา
เฉพาะปจจัยจูงใจ  4  ดาน  ดังนี้ 

1. ความสําเร็จในงาน  หมายถึง    การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  และสามารถแกปญหาตางๆขณะปฏิบัติงานไดสําเร็จ  โดยมีความพอใจและ
ภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง 

2. การไดรับการยอมรับ  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดรับการ
ยอมรับ  ไดรับความไววางใจ  ไดรับความเชื่อถือ  รูสึกยินดีที่ไดรับคําชมเชย  จากผูบังคับบัญชา  
เพื่อนรวมงาน  และผูรับบริการ 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   หมายถึง ลักษณะงานที่มีความทาทาย  นาสนใจ  
มีสวนสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค     ปริมาณงานเหมาะสม    และมีขอบเขตการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงดวยความพยายาม  ทุมเทและไดรับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม
กับความสามารถ 
 

หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา  อยางนอย  1  ป 

 
 พยาบาลประจําการ  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพระดับผูปฏิบัติการ  ซึ่งปฏิบัติเปนประจํา
อยูภายในหอผูปวยโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามานานอยางนอย  1  ป    
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัยครั้งนี้ 
 

1. ผูบริหารการพยาบาลสามารถใชโปรแกรมนี้ เปนแนวในการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับ
ตาง ๆ ของโรงพยาบาล 

2.  เพื่อเปนแนวทางใหหัวหนาหอผูปวยไดเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพยาบาล
ประจําการ  ซึ่งเปนการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลใหเจริญกาวหนา 

3.  หนวยงานอื่นหรือองคกรอื่นสามารถนําผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหาร
ใหการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน    ในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน      ของบุคลากรในหนวยงานของตนได 

4. เปนแนวทางสําหรับผูที่มีความสนใจใชเพื่อการศึกษาวิจัย  สําหรับการศึกษาวิจัยดานการ
บริหารการพยาบาลตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง       ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  
ตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ    
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร  บทความ  แนวคิดทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาใชเปน
แนวทางในการวิจัยครั้งนี้  สรุปเปนประเด็นที่สําคัญ  เสนอตามลําดับดังนี้ 
 

1.   บทบาทของหัวหนาหอผูปวยและบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 
1.1   บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
1.2   บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 
1.3 ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

2.   การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม 
2.1   การพัฒนาบุคลากร 
2.2   การฝกอบรม 
2.3   การฝกอบรมในการพัฒนาบุคลากร 
2.4   ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม 
2.5   ทฤษฎีการเรียนรูในผูใหญ 

3. การเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.1  แนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.2  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.3 ความสําคัญของการเสรมิสรางพลังอํานาจ 
3.4 แนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.5  การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 
3.6  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพพยาบาล 
3.7  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 

4.  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
       4.1  แนวคิดและความหมายของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
       4.2  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับพยาบาลประจําการ   
       4.3  การเสริมสรางพลังอํานาจและการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
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5.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
5.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
5.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
5.3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
5.4  การเสริมสรางพลังอํานาจและความพึงพอใจในงาน 

     6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. บทบาทหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ 
 
       1.1   บทบาทหัวหนาหอผูปวย 
 
 หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน    มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการ
พยาบาลผูปวย   ดวยการควบคุมอํานวยการและดูแลใหผูใตบังคับบัญชา   ปฏิบัติการพยาบาล
อยางมีประสิทธิภาพ     รวมทั้งงานบริหารหอผูปวยไปพรอมกันดวย  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย
จึงประกอบดวยบทบาทตาง ๆ กัน  ดังนี้   (กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 
2540 : 32-33)   
 1.  เปนผูบริหาร    หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการพยาบาล
ในระดับหอผูปวย  ใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล  การดําเนินงานดานการบริหาร
ระดับหอผูปวย   หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายการพยาบาลระดับหอผูปวยและ
วางแผนปฏิบัติในการที่จะทําใหงานดําเนินสูความสําเร็จ   เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล  
ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ 

2.  เปนผูจัดการการพยาบาลใน  2   บทบาท คือ 
2.1  เปนผู อํานวยการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการจัดการให

บุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดดีที่สุดในปริมาณที่พอเหมาะ     ดวยการจัดสรรอัตรา
กําลังที่เหมาะสมในแตละเวร       จัดความพรอมดานวัสดุเครื่องใชเวชภัณฑและยาใหพรอมใช      
จําแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย   และนอกจากนี้
ยังรวมถึงการจัดสวัสดิภาพใหกับผูปวย 

2.2   เปนผูนิเทศ     หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาลทั้งหมด   
ในหอผูปวยได  นอกจากการนิเทศงานของเจาหนาที่การพยาบาลในหอผูปวยใหเขาสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมีคุณภาพ  ซึ่งในการนิเทศนี้มิไดหมายความวาเจาหนาที่การพยาบาล
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ขาดสมรรถภาพ  แตตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ  ความถูกตองของการปฏิบัติ
การพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 
 3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล        โดยหนาที่หัวหนาหอผูปวยตองรับผิดชอบ
ตอการพยาบาลตลอด  24  ชั่วโมง  ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร  ศกึษา
ปญหาและวิเคราะหความตองการ  การพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย        ถามีปญหา
ดานการรักษา  หัวหนาหอผูปวยก็จะนําขอมูลปรึกษากับแพทยผูรักษา     ขณะแพทยทําการตรวจ
ผูปวย  ถาเปนปญหาดานการพยาบาลก็จะชี้แนะในขณะสงเวร      ประชุมปรึกษาหารือแลวแต
โอกาสที่หัวหนาหอผูปวยพิจารณาความเหมาะสม     ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดียิ่งตอ
ผูปวยอยางแทจริง 
 4.  เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูดูแลและ
ตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ  ดวยการติดตามประเมินผลตามแผนการ
รักษาและกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายผูปวยไดดําเนินการใหเปนไปตามแผนการรักษา  เชน  
การเตรียมผูปวย  การเตรียมเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย    การสงผูปวยเพื่อรับ
การรักษาตรงเวลา  เปนตน   หากมีปญหาเกิดขึ้น     หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิฉัยสั่งการเพื่อ
การแกปญหาในอันที่จะทําใหผูปวยไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด     ในดานของการพยาบาล  
หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูสนับสนุนเปนกําลังใจ  เปนผูใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 
 5.  เปนนักพัฒนา      หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
คุณภาพการพยาบาล  การสรางภาพลักษณของวิชาการ  การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอผูปวยที่มีการ
สรางกระบวนการพยาบาลใหม ๆ   แตมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม       มีการนําเสนอขอมูล
ใหมๆ  ทางการพยาบาล  มีการวิจัยหรือมีการนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 
 6.  เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย      โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและความเปนธรรม
แกผูปวยในการรักษาพยาบาล  ตามสิทธิมนุษยชนที่พึงจะมีหรือปฏิบัติตอกัน   ใหความปลอดภัย  
และชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 
 7.  เปนครู  การสอนและการเรียนรูจากตัวอยางจริงจะเปนการสรางสรรคประสบการณ
การเรียนรูที่ดีที่สุด  หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลท่ีสําคัญ  และในขณะเดียวกันก็
เปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย เจาหนาที่การพยาบาล  รวมถึงนักศึกษาพยาบาลดวย 
 8.  เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิคในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  เพื่อ
ใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน   และเขาใจถึงปญหาทางปฏิบัติพยาบาลไดถูกตองเปนแบบอยางที่ดี
แกผูปฏิบัติพยาบาล  รวมทั้งเปนผูสังเกตการณที่ดี 
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 จะเห็นวาหากหัวหนาหอผูปวย   มีความรับผิดชอบและมีความสามารถในการบริหารงาน
ที่ดี   จะกอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับพยาบาลประจําการ     ดังนัน้การทีจ่ะแสดง
บทบาทดังกลาวไดอยางมีคุณภาพ      หัวหนาหอผูปวยจะตองมีพลังอํานาจผลักดันตนเองและให
ผูอ่ืนใหเกิดศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งติดตามควบคุมใหการปฏิบตัิงานตาง ๆ ภายในหอผูปวย
เปนไปอยางสอดคลองกับนโยบาย    นอกจากนั้นหัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูประสานงานกับ
ฝายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปในการปฏิบัติงาน
บริหารงาน  เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จในที่สดุ 
 

1.2  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 
 

 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ   มีการพัฒนาเปนลําดับ      ซึ่งการปฏิบัติตามบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพนั้น      ไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล    กฎหมายการพยาบาล   
มาตรฐานการพยาบาล  กฎหมายประกอบโรคศิลป และจรรยาวิชาชีพ   (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541)  
ซึ่งพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2540ไดกลาวถึงบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล  ครอบครัวและชุมชน มีดังนี้ 

1.   การสอน  การแนะนํา  การปรึกษาและการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 
2.   การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล      รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อการ

แกไขปญหาความเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
3.   การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4.   ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 

 
นันทนา  น้ําฝน (2538 : 62-66)  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไวดังนี้ 

 1.  ดานบริหารการพยาบาล       โดยเปนบทบาทที่ชวยสงเสริมการดําเนินงานใหสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน     ซึ่งเกี่ยวกับการจัดการใหสมาชิกในทีมการพยาบาลสามารถให
บริการไดอยางมีประสิทธิภาพ       โดยการวางแผนคน   การมอบหมายงานตามความรู   ความ
สามารถที่เหมาะสมกับงาน   การควบคุมกํากับ   การนิเทศ   และการประเมินผล   การจัดอุปกรณ    
เครื่องมือเครื่องใชใหเพยีงพอครบถวน       สามารถใชงานไดตลอดเวลา       ตลอดจนรวมทั้งการจัด
สภาพแวดลอมจัดพื้นที่ใหเหมาะสมกับการใชงานจัดบรรยากาศการทํางานใหสะอาดและปลอดภัย 
 2.  ดานบริการพยาบาล  เปนบทบาทในการใหบริการพยาบาลโดยตรงแกผูรับบริการ    
โดยใชกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูรับบริการทั้งทางดานรางกาย      จิตใจ   อารมณ   สังคม    
เชน       การตรวจเยี่ยมผูปวย      การใหคําปรึกษาแนะนําทางการพยาบาลที่ซับซอน    การนําเอา
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เทคโนโลยีความรูใหม ๆ มาเผยแพรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารพยาบาล   โดยใหครอบคลุม
ทั้งทางดานการรักษา   การปองกันโรค     การสงเสริมสุขภาพ    และการฟนฟูสภาพ       รวมทั้ง
จัดใหมีการรับและสงตอผูปวยที่มีประสิทธิภาพ 
 3.  ดานวิชาการ     เปนบทบาทในการเสริมสรางพัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาวหนา   ทนัสมยั
อยูเสมอเปนที่ยอมรับของผูรวมวิชาชีพและชุมชน     โดยการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมใหเพียงพอ
และนําไปใชใหเกิดประโยชน  รวมทั้งบทบาทเกี่ยวกับการฝกอบรมใหความรูแกเจาหนาที่อ่ืนๆ  
อาสาสมัคร  นักศึกษา  และผูศึกษาดูงาน  ตลอดจนถึงการทําวิจัย  การใหขอมูลเกี่ยวกับการ
ดําเนินการวิจัย  หรือสนับสนุนใหผูอ่ืนดําเนินการวิจัย 
 4.  ดานการประสานกับบุคลากรในทีมสุขภาพ     โดยตองรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให
เปนไปตามเปาหมายของหนวยงานใหเกิดความคลองตัวรวดเร็วและเปนที่พอใจของทุกฝาย การ
ปฏิบัติงานที่ดีจะทําใหการปฏิบัติหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพดําเนินไปสูเปาหมายอยางราบรื่น     
โดยใหมีความซับซอนและความขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยที่สุดและมีความรวมมือกันมากที่สุด 
 
 ฟาริดา  อิบราฮิม (2541 : 162-164) กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมีปฏิสัมพันธ
กับผูใชบริการขณะใหบริการพยาบาล  ไดแก 
 1.  บทบาทใหการดูแล  พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนด  เมื่อประเมิน
ปญหาของผูใชบริการไดแลว  สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนองความ
ตองการพื้นฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 
 2.  บทบาทครู   พยาบาลมีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะสุขภาพและ
การปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม      พยาบาลตองประเมินความพรอมและความพรองเพื่อ
การเรียนรู  วางแผนการสอนผูใชบริการและครอบครัว 
 3.  บทบาทผูนํา   พยาบาลมีความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ    และปฏิบัติใหเปนไปตาม
เปาหมายสุขภาพดี    มีการใชอํานาจที่เหมาะสม   สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
เขามาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 
 4.  บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ  การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือเพื่อการตระหนัก
ในภาวะเครียด  และการปรับตัวไดเหมาะสม    พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร     มีความเปน
ผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูล  และประสบการณที่ผานมา  ตลอดจน
ประเมินผลความกาวหนา 
 5.  บทบาทผูจัดการ   ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย  พยาบาลตองทําหนาที่
บริหารพรอมกันไป     ทั้งดานการบริหารคน    บริหารการพยาบาล     บริหารสภาพแวดลอมและ
ยังตองพัฒนาวิชาชีพ  โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 
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 6.  บทบาทผูรวมงาน     พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ       จึงตองมีทักษะในการ
สรางสัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 
 7.  บทบาทผูปรึกษาหรือขอคําปรึกษา  ในกรณีที่ผูใชบริการตองการดูแลเปนพิเศษ  
พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะสมใหแกผูใชบริการได  
 8.  บทบาทผูเปลี่ยนแปลง      พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการหรือ
สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล 
 9.  บทบาทผูแทนผูใชบริการ    พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการครอบครัว
และแพทย      เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด    สามารถชวยใหผูใช
บริการไดรับการดูแลที่รวดเร็ว  ปลอดภัย 
 10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม  พยาบาลตองเรียนรูลักษณะวัฒนธรรม
และศาสนาของผูใชบริการ  เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปลี่ยนใหเขากับ
ระบบความเชื่อของผูใชบริการ 
 

จะเห็นไดวาพยาบาลมีบทบาทของตนเปนอิสระ    มีความเฉพาะของตนเอง   มีความ
สมบูรณของตนเองภายในขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล  ทั้งโดยกฎหมายและจริยธรรม  ซึง่บทบาท
ที่สําคัญของพยาบาลวิชาชีพก็คือ  การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก     
แตพยาบาลวิชาชีพมิใชมีบทบาทหนาที่เฉพาะการพยาบาลเทานั้น         พยาบาลวิชาชีพยังตอง
รับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการและควบคุมงานการพยาบาล     ที่ใหแกผูรับบริการใหดําเนิน
ไปดวยความเรียบรอย   ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล   และบริหารทรัพยากรอื่น ๆ 
ทุกประเภท (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536)  และพยาบาลวิชาชีพยังมีบทบาทการเปนนักวิชาการ
ทางการพยาบาล  โดยทําหนาที่ของผูสอน  หรือถายทอดความรู  ทักษะ  และเจตคติที่ดีสูสมาชิก
ใหมที่เขาสูวิชาชีพพยาบาล  นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพยังตองทําหนาที่ในการสอนหรือใหความรู
แกผูมารับบริการพยาบาลดวย  เพื่อใหผูมารับบริการการพยาบาลสามารถดูแลตนเอง  ครอบครัว  
ชุมชน      ไดอยางถูกตอง     อันจะนํามาสูคุณภาพการบริการพยาบาลที่ดี  มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป  

 
       1.3   ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    
 

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน   มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบาย         
ระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการในการดูแลผูรับบริการ        และกําหนด
มาตรฐานการพยาบาลสําหรับบุคลากรพยาบาลทุกระดับในหอผูปวย      (กองการพยาบาล  
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สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539: 66)      โดยหัวหนาหอผูปวยมีหนาที่บริหารงานภายใน
หอผูปวย   รับผิดชอบในการใหการพยาบาลตอผูปวยโดยตรง     รวมทัง้ควบคมุอํานวยการ     ดแูลให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อดําเนินงานพยาบาลภายในหอผูปวยใหเปนไป
ตามวัตถุประสงค  ซึ่งจะเหน็วาในปจจุบันหัวหนาหอผูปวยมีการทํางานรวมกับพยาบาลประจําการ
โดยหัวหนาหอผูปวยใชอํานาจโดยเปนผูสั่งการ      มีการกําหนดวัตถุประสงคและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานตัดสินใจ  เกี่ยวกับการบริหารงานหอผูปวยและมีการมอบหมายใหพยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงาน    หัวหนาหอผูปวยเปนผูตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   
รวมทั้งเปนผูนิเทศใหกับพยาบาลประจําการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีคุณภาพ       
นอกจากนี้ยังเปนผูประสานงานในดานตาง ๆ  ใหคําปรึกษาแกพยาบาลประจําการ      เปนแบบอยาง
ที่ดีใหกับพยาบาลประจําการอีกดวย 
   
 สุลักษณ   มีชูทรัพย  (2530)  กลาวถึงลักษณะการทํางานรวมกันของหวัหนาหอผูปวยควร
ปฏิบตัิตอพยาบาลประจําการ   เพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี  มีดังนี้ 
 1.  ยกยองชมเชยเมื่อพยาบาลประจําการกระทําความดี  และแนะนําอยางนุมนวลเมื่อเขา
ทําผิดพลาด  ถาจะติเปนการติเพื่อกอและใหเหตุผลที่ติและคําแนะนําที่ถูกตอง 
 2.  อธิบายหรือชี้แจงเกี่ยวกับเร่ืองงานที่พยาบาลประจําการจะตองรับผิดชอบใหเขาใจ
อยางแจมแจง  เพราะคนเราจะทํางานไดดีตอเมื่อไดรับรูสิ่งนั้น 
 3.  ใหความสําคัญในงานที่เขาตองรับผิดชอบ    จะชวยใหพยาบาลประจําการรูสึก
ภาคภูมิใจที่เปนสวนสําคัญในหนวยงาน 
 4.  เปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดแสดงความคิดเห็น  และมีสวนรวมในการวางแผน
และตัดสินใจในสวนที่เกี่ยวของกับตัวเขา  ซึ่งจะชวยใหพยาบาลประจําการมีความรูสึกเปนเจาของ
และมีความรับผิดชอบในงานนั้น 
 5.  การนิเทศงานควรกระทําอยางกวาง ๆ ใหความอบอุน  และความมั่นใจแกพยาบาล
ประจําการตามสมควร 
 6.  จัดอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานใหมีจํานวนเพียงพอและ
เหมาะสมแกการปฏิบัติงาน 
 7.  มีความยืดหยุนในการทํางานพอสมควร         โดยคํานึงถึงผลงานและความพอใจของ
ผูปฏิบัติงานดวย 

8. ใหความเปนธรรมแกพยาบาลผูใตบังคับบัญชาทุกคนโดยไมมีอคติ 
9. สนับสนุนใหพยาบาลประจําการไดรับความกาวหนา  ทั้งในสวนตัวและหนาที่การงาน

ตามโอกาสอันสมควร 
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10. การสั่งงานควรอธิบายใหเขาใจแจมแจง  ชัดเจนเพื่อความมั่นใจในการทํางาน  และให
อิสระในการทํางานแกพยาบาลประจําการ  ไมควรควบคุมจนเกินไป  แตถามีปญหาก็ควรชวย
เหลือแกไข 

11. ในกรณีที่พยาบาลประจําการกระทําความผิด  ควรเปดโอกาสใหไดชี้แจงไมใชอารมณ
เปนเครื่องตัดสิน 

12. ควรใชความรู  ความสามารถของพยาบาลประจําการใหมากที่สุด  ไมอิจฉาริษยา  
และยอมรับในส่ิงที่ตนไมรู 

13. ควรมีศิลปะในการสั่งงาน  การพูด  การติชมและการฟง  ทั้งวางตัวใหเหมาะสมที่จะ
เปนที่เคารพรักของผูใตบังคับบัญชา  ไมยกตนขมทาน  ควรระลึกเสมอวาทุกคนมีศักดิ์ศรีในตัวของ
ตัวเอง 

14. ใหคําปรึกษาชวยเหลือผูที่มีปญหาทั้งสวนตัวและสวนงานตามสมควร 
15. สนใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพ  และรักษาผลประโยชนที่พยาบาลประจําการควรจะไดรับใน

หนาที่การงาน 
16. เมื่อทําผิดก็ควรยอมรับผิดและขอโทษ  ไมควรโยนความผิดใหผูอ่ืน  ซึ่งจะสรางความ

ไมพอใจใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชา 
 

ดังนั้นจะเห็นวา  การบริหารจัดการจึงตองเปนในรูปของการกระจายอํานาจและใหอํานาจ
กับพยาบาลประจําการไดทํางานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน  ดวยลีลาทาทางที่ตนเองเห็นวา
เหมาะสม  โดยมีแนวทางและวัตถุประสงคที่ชัดเจน   หากพยาบาลประจาํการไดรับการปฏิบัติจาก
หัวหนาหอผูปวยอยางดี  โดยไดรับความไววางใจ  เชื่อมั่นในความสามารถ      ใหขอมูลตางๆใน
การปรับปรุงงาน  มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ตระหนักถึงคุณคาของบุคคล  ยอมสงผลใหพยาบาล
ประจําการปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย  เกิดความมั่นใจ   ทุมเทพลังกาย   พลังใจและรูสึก
พึงพอใจในงานที่ทํา  และสงผลถึงความสําเร็จของงานที่มีคุณภาพ 
 
2.  การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม 
 

2.1  การพัฒนาบุคลากร 
 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นเปนที่ยอมรับกันอยางเปนสากลวา  มนุษยเปนทรัพยากร
ที่ทรงคุณคาที่สุดขององคกร  ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่บริหารทรัพยากรอื่น ๆ  จน
กระทั่งกลายเปนผลผลิตซึ่งอยูในรูปสินคาหรือบริการ       สําหรับในองคกรพยาบาลนั้นโดยเฉพาะ
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หัวหนาหอผูปวย  ซึ่งเปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตนที่ใกลชิดกับบุคลากรพยาบาลทุกระดับ
รวมถึงผูรับบริการดวย   ซึ่งจําเปนจะตองเปนผูที่มีการเพิ่มพูนความรู     มีความสามารถในการ
ปฏิบัติและการบริหารงานเปนอยางดี    เพื่อเปนแมแบบสําหรับบุคลากรพยาบาล       รวมทั้งให
สอดคลองกับความเจริญ      ความกาวหนาทางวิทยาการและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในยุคโลกาภิวัตน      
ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรถือเปนหัวใจสําคัญของการบริหารใหไดผลสําเร็จและเปนปจจัยที่สําคัญ
ของกระบวนการบริหารงาน  ที่สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น      ซึ่งมี
นักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นและใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว  ดังนี้ 
 
 Nadler (1992 :104)  มีความเห็นวา    การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง     การวางแผนและ
ความพยายามอยางตอเนื่องในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและการปฏิบัติงานในองคกร       
โดยการฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเอง 
 
 Swansburg (1995 : 2)  ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปนการพฒันา
ปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง
ตลอดชีวิต 
 
 ทองฟู  ศิริวงศ  (2536 : 158)   กลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา      เปน
การเพิ่มพูนปรับปรุงสมรรถภาพของกําลังคน  ประสบการณใหสอดคลองกับตําแหนงหนาที่ที่มีอยู  
ปจจัยบางอยางที่ตองพัฒนาตัวพนักงาน  เชน   เศรษฐกิจรุงเรืองขึ้น     การขยายตัวของสถานที่    
การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีไดรุดหนาไป  และการพัฒนาตอผูบริหาร 
 
 ฐีระ  ประวาลพฤกษ    (2538 : 2)      กลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา   
เปนการดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู        ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงาน
ที่รับผิดชอบใหดียิ่ง 
 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2541 : 153)    กลาววา       การพัฒนาบุคลากร        เปนลักษณะที่
องคการเปนผูดําเนินการ      ทําใหมั่นใจและชวยใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู        เปนการ
เพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต  ทําใหคนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เพราะวาเขาเปนแหลง
ความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค  ประสบการณ  และความรูจากสิ่งที่ดึงออกมาจากการทํางาน 
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 พยอม  วงศสารศรี    (2541 : 144)      กลาววา  การพัฒนาบุคลากร   คือ  การดาํเนนิการ
เพิ่มพูนความรู    ความสามารถ    และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ   
ประสบความสําเร็จ  เปนที่นาพอใจแกองคกร 
 

จากที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการดําเนินงาน
สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรใหมีความรู    ทัศนคติ       และความสามารถ    โดยมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการตางๆ  ไดแก    การศึกษา    การฝกอบรม    และการพัฒนาตนเอง    
เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรมีศักยภาพ       มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนเปนสิ่งที่มี
คุณคาตอองคกร   สําหรับการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยเลือกการฝกอบรม  เปนวิธีการพัฒนาบุคลากร  
เพื่อเพิ่มโอกาสใหหัวหนาหอผูปวยมีทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ
ในดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส 
 
           2.2  การฝกอบรม 

 
 ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8  (2540-2544)  และฉบับ 9 (2545-2549) 
ไดเนนใหคนเปนจุดศูนยกลางของการพัฒนา  ซึ่งก็คือการใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร
บุคคล  อันถือวา  คนเปนทรัพยากรที่เปนกลไกสําคัญตอความสําเร็จและเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด
ในองคกร  จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพทัดเทียม  มีความรูความ
สามารถที่จะแขงขันกับโลกภายนอกได   (จงกลนี  ชุติมาเทวินทร,2542 : 4)  ซึ่งการฝกอบรมจัดวา
เปนการศึกษาอยางตอเนื่อง    เปนการศึกษาตลอดชีวิต    เปนการสรางคนเกง    คนดีมีฝมือให
เพิ่มขึ้นแกหนวยงาน    โดยผูบริหารตองใหความสําคัญในการฝกอบรม      และตองกระทําอยาง
ตอเนื่อง     รวมถึงตองมีการปรับปรุงโครงการ   ขบวนการ    ซึ่งวิธีการตางๆ ในการฝกอบรมให
สอดคลองกับวัตถุประสงคเฉพาะเรื่อง  เฉพาะกลุมผูเขารับการอบรม        และมีการนําเทคนิควิธี
การฝกอบรมตาง ๆ  มาเพื่อใหเกิดผล ในการฝกอบรมสูงสุด 
 
 จากคํากลาวที่วา “คาของคนอยูที่ผลของงาน” ซึ่งการฝกอบรม (Training) เปนกระบวน
การเสริมสมรรถภาพบุคลากรอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดในปจจุบัน  และ
เปนกรรมวิธีที่ทําใหคนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานใหดีขึ้น (วิจิตร  อาวะกุล, 2540) โดย
มุงไปยังนโยบาย  วัตถุประสงคอันเดียวกันโดยใหบุคคลมีความรู   ทักษะ  เจตคติ  เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบหรืองานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ    และเกิดผลตามที่ไดตั้ง
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เปาหมายไวอยางมีคุณภาพ     จึงเปนการทําใหคนเพิ่มผลงานและเพิ่มคุณคาของคนขึ้น  ไดมีผูให
ความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
 
 Dessler (2000 : 272)     กลาววา  การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่สงเสริมใหผูเรียนเกิดการ
เรียนรู เพื่อใหเกิดพฤติกรรมอันเปนผลมาจากประสบการณทั้งทางตรงและทางออม 
 

ธงชัย  สันติวงษ  (2536)   ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา    เปนกระบวนการที่
จัดขึ้นอยางเปนระบบ    เพื่อที่จะหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม    ทัศนคติของบุคคล    
เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานใหดีข้ึน    ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมาย
ขององคกร 

 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2539 : 18)  กลาววา  การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดรูป

แบบใหบุคลากรมีความรู  ทักษะ  เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกอให
เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูที่ไดรับการฝกอบรม 

 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2541 : 163)  กลาววา   การฝกอบรม       เปนกิจกรรมสําคัญ

ดานทรัพยากรบุคคลที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคล สมควรตองมีความรูความเขาใจในหลักการและ
วัตถุประสงคเปนอยางดี  เพื่อที่จะประยุกตในการปฏิบัติ  เพื่อใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่องคกร
ตองการและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ       ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาศักยภาพ
โดยรวมขององคกร   
 

จากความหมายดังกลาว  สรุปวาการฝกอบรมบุคลากรนับเปนเทคนิคที่สําคัญในการ
พัฒนาบุคลากรรวมทั้งเปนหนทางที่จะตอบสนองในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  และเพิ่ม
แรงจูงใจของบุคลากรในโรงพยาบาลโดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย โดยมีจุดประสงคเพื่อพัฒนา
ความรู   ทัศนคติ   และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ   โดยใชกระบวนการเรียนรู
ซึ่งถูกจัดขึ้นอยางเปนระบบ    นอกจากนั้นยังไดรับประสบการณจริง     อันจะสงผลใหมีการพฒันา
ผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 
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           2.3  การฝกอบรมในการพัฒนาบุคลากร 
 
 การฝกอบรมเปนหัวใจของการพัฒนาบุคลากร  เมื่อพูดถึงการพัฒนาบุคลากร จึงมักพูด
ควบคูกับการฝกอบรมวา   การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (Training  and  Development)  
ดังนั้นการฝกอบรมจะไดผลดีจะตองคํานึงปรัชญาในการฝกอบรม (วิจิตร  อาวะกุล, 2540)  มีดังนี้  
 
  1.   การฝกอบรมเปนการจัดการศึกษาตอเนื่อง       การศึกษาตลอดชีวิต  ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อปองกันไมใหความรูหมดไปหรือเสื่อมไปจากบุคคล 
  2.  การฝกอบรมเปนเรื่องเกี่ยวกับบุคลากร     ถาเราตองการใหเขามีความรู  มี
เจตคติ  และมีทักษะ  เราตองฝกอบรมเขา 
  3.  การเรียนรูที่ดีมิใชเกิดจากโอกาสการเรียนรู      เกิดจากการวางแผนและการ
ใหโอกาส    เราตองใหความสําคัญของการฝกอบรมวางแผนดําเนินการบนหลักการฝกอบรม  เพื่อ
ใหเกิดการเรียนรูและการฝกปฏิบัติใหทําไดจริง ๆ  ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญและถือวาเปน
ความรับผิดชอบการฝกอบรม 

5.  การฝกอบรมตองเริ่มจากความจําเปนในการฝกอบรม  จะทําใหการพัฒนา
บังเกิดผลและคุมคา 

6.  การฝกอบรมตองทําอยางตอเนื่องอยูเสมอ    การฝกอบรมที่เหมาะสมและ
มองเห็นปญหาที่จะเกดิขึ้นในวันขางหนา 

7.  ตองปรับปรุงโครงการ  ขบวนการ  วิธีการตางๆ  ในการฝกอบรม  ใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงคเฉพาะเรื่อง   เฉพาะเรื่อง    เฉพาะกลุมผูเขารับการอบรมเฉพาะกิจการที่แทจริง
ของกลุมบุคคล 

8.   นําเอาเทคนิควิธีการฝกอบรมมาใชอยางกวางขวางตลอดเวลา  เพื่อใหเกิดผล
ในการฝกอบรมสูงสุด 

 
การฝกอบรมจะเลือกวิธีใดยอมข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม  ประเภทของการ

ฝกอบรม    วิธีการฝกอบรม   จะมีวัตถุประสงค  ความมุงหมาย     ประโยชนที่ไดรับและความ
เหมาะสมแตกตางกัน   วิธีการอบรมตาง ๆ ที่ใชในปจจุบัน  มีดังนี้  (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2541) 

 
1.   การบรรยาย  เปนวิธีการที่งายที่สุดในการสื่อความหมาย ที่ทําใหเกิดการ

คลอยตามเพื่อสรางความเขาใจใหแกผูรับฟง  วิธีนี้ขึ้นอยูกับความสามารถของผูบรรยาย 
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2.   การประชุม  เปนวิธีการที่เหมาะสมสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีความรู  เพราะการ
ประชุมจะมีการเปดโอกาสใหผูเขารวมไดแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณ  และความคิดเห็น
ระหวางกัน  โดยผลของการประชุมจะกอใหเกิดความเขาใจในแนวเดียวกัน 

3.   การแสดงบทบาทสมมติ      จะจัดใหมีผูเขารับการอบรมเหมือนกับอยูใน
สถานการณจริงที่สุด  เปนการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ 

4.   การระดมสมอง       เปนการระดมความคิด        ซึ่งเปนเทคนิคการฝกอบรม
ที่เปดโอกาสใหทุกคนในกลุมแสดงความคิดเห็นอยางเสรี        แลวรวบรวมจัดลําดับคัดเอาเฉพาะ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมเสนอที่ประชุม 

5.   การอภิปรายกลุมยอย    เปนการประชุมกลุมยอยในเรื่องที่กําหนดให      หรือ
เปนเรื่องที่นาสนใจ  เพื่อสรุปผลแนวทางแกปญหา 

6.   การใชกรณีศึกษาหรือสถานการณ    มีวัตถุประสงคที่สําคัญ  เพื่อตองการให
ผูเขารับการฝกอบรมสามารถประมวลความรู  ทักษะ  และประสบการณที่มีมาใชในการวิเคราะห
ปญหาที่ซับซอนในเวลาที่จํากัด  เพื่อใหเกิดความชํานาญในการตัดสินใจ 

7.  การสาธิต  เปนการฝกอบรมโดยการแสดงจากตัวอยางจริง    เพื่อใหเกิดความ
เขาใจและจดจําตลอดจนนําไปใชไดจริงในการปฏิบัติงาน 

8.   การสัมมนา    เปนวิธีการฝกอบรมในการนําไปประยุกตใชในการพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู  เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรแตละคนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได
อยางเสรี 

9.   การฝกงานในสถานการณจริง  จะใชกับบุคลากรในระดับปฏิบัติงานโดยมีการ
สอนงานและไดทดลองในสถานการณที่จริงเพื่อใหเกิดความรูคุนเคยกับสภาพแวดลอม    และ
สามารถปรับตัวไดรวดเร็ว 

10.  การสนทนากลุม     เปนการสนทนาเพื่อแสดงทัศนะตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรืออาจ
จะเปนการแสดงความรูสึก  แสดงความคิดเห็นตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง 
 

เมื่อการเรียนรูเกิดขึ้นจะสังเกตไดจากพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปของผูเรียน   ซึ่งใน
โปรแกรมในงานวิจัยนี้ใชทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมและทฤษฎีการเรียนรูในผูใหญ เปนพื้นฐาน ซึ่ง
จะกลาวตอไป 
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        2.4 ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social  Learning  Theory) 
 

ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม     Albert  Bandura  (1977)   กลาววาคนเรามีปฏิสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมที่อยูรอบๆตัวเรา การเรียนรูเกิดจากการปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนกับส่ิงแวดลอม  ซึ่ง
ทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอกันและกัน   พฤติกรรมของคนเราสวนมากจะเปนการเรียนรู
โดยการสังเกต  (Observational  Learning)  หรือการเลียนแบบจากตัวแบบ  (Modeling)  การ
เรียนรูโดยการสังเกตไมใชการลอกแบบจากสิ่งที่สังเกตโดยที่ผูเรียนไมคิด   

 
Albert  Bandura  (1977)    กลาววา  บุคคลจะเกิดการเรียนรูโดยการสังเกตพฤติกรรม

ของผูอ่ืน ใน  2  ลักษณะ  คือ 
1.  การเลียนแบบพฤติกรรม  (Imitation)  คือ  บุคคลมีการเรียนรูพฤติกรรมใหม ๆ  

โดยการสังเกตพฤติกรรมที่ผูอ่ืนกระทํา  หรือสังเกตจากตัวแบบ  ซึ่งตัวแบบสามารถที่จะถายทอด
ทั้งความคิดและการแสดงออกไดพรอม ๆกัน  เชน     การที่เด็กยืนตรงเคารพธงชาติ     เพราะเขา
เห็นผูใหญมีพฤติกรรมเชนนั้น  เปนตน 

2.  การเรียนรูผลของพฤติกรรม (Vicarious  Learning) คือบุคคลเกิดการเรียนรู
พฤติกรรมใหมๆโดยการสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืนและเขาใจในผลที่บุคคลนั้นไดรับจากพฤติกรรม
ของเขา     เชน    นองที่เห็นพี่ขยันตั้งใจเรียนไดรับรางวัลจากครู      พอแมแสดงความชื่นชมดีใจ 
นองจึงเลียนแบบพี่  คือ  ขยันตั้งใจเรียนเหมือนพี่  เปนตน 

 
 Fischer &  Gochros (1975) และRoss (1981) (อางถึงในสมโภชน  เอ่ียมสุภาษิต,2539)  
สรุปหนาที่ของตัวแบบไว  3  ลักษณะดังนี้ 
  1.  ทําหนาที่สรางพฤติกรรมใหม  ในกรณีที่ผูสังเกตตัวแบบเคยเรียนรูพฤติกรรม
ดังกลาวมากอนในอดีต เชน พฤติกรรมการพูดของเด็กหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับทักษะในการ
ชวยตนเอง  เปนตน 
  2.  ทําหนาที่เสริมพฤติกรรมที่มีอยูแลวใหดีข้ึน  เปนกรณีที่ผูสังเกตตัวแบบที่เคย
เรียนรูพฤติกรรมดังกลาวในอดีต  ตัวแบบก็จะทําหนาที่เปนแรงจูงใจใหผูเรียนรูพฤติกรรมดังกลาว
พยายามพัฒนาใหดียิ่งขึ้น   เชน    การดูนักเทนนิสมือหนึ่งของโลกแขงขัน    อาจจะเปนแรงจูงใจ
ใหอยากทําใหไดดีเหมือนกับนักเทนนิสมือหนึ่งของโลกบาง  จึงทําการจดจาํวิธีการตีของนักเทนนสิ
คนนี้  แลวนํามาพัฒนาทักษะการตีเทนนิสของตนใหดียิ่งขึ้น 
  3.   ทําหนาที่ยับยั้งการเกิดพฤติกรรม ในกรณีที่ผูสังเกตมีพฤตกิรรมทีไ่มพงึประสงค
หรือยังไมเคยมีพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคมากอน  ตัวแบบนั้นก็จะชวยทําใหพฤตกิรรมทีไ่มพงึประสงค
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นั้นลดลงหรือไมเกิดขึ้น  เชน  การเห็นคนขามถนนตรงบริเวณที่ไมใชทางมาลาย  หรือสะพานลอย  
แลวถูกรถชนตายก็จะทําใหเกิดการยับยั้งไมใหบุคคลที่สังเกตพฤติกรรมดังกลาวทําตาม  เปนตน 
 
 การเรียนรูทางสังคมดวยการสังเกตจากตัวแบบแยกไดเปน  2  ขั้น  คือ 
 ขั้นที่  1  เปนขั้นการไดมาซึ่งการเรียนรู (Acquisition)  ภายหลังจากที่ไดเรียนรูจากตัวแบบ  
ซึ่งผูสังเกตหรอืผูเรียนจะแสดงพฤติกรรมออกมาหรือไมก็ได 
 ขั้นที่  2  เปนขั้นการกระทํา (Performance)  เปนขั้นที่ผูสังเกตแสดงพฤติกรรมที่ไดเรียนรู
จากตัวแบบใหปรากฏ  และแรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตัวของผูสังเกตจะเปนการกระตุนใหผูสังเกต
กระทําพฤติกรรมตามที่ไดเรียนรูจากตัวแบบ   
 

การเรียนรูทางสังคมของ   Bandura  (1977)  ประกอบดวย  4  กระบวนการ  ดังตอไปนี้ 
  1.  กระบวนการตั้งใจ   (Attentional  Processes)    เปนกระบวนการที่ผูรับการ   
อบรมมีความตั้งใจ  และรับรูพฤติกรรมของตัวแบบ    กระบวนการตั้งใจจะเปนตัวกําหนดวาบุคคล
จะสังเกตอะไรจากตัวแบบนั้น     โดยตัวแบบจะตองทําใหผูสังเกตพึงพอใจพฤติกรรมที่สังเกตไม
ซับซอน และการสังเกตจะไดผลดีหรือไมก็ยังขึ้นอยูกับความสามารถในการรับรูและความสามารถ
ทางปญญาของผูสังเกตดวย 
  2.  กระบวนการจดจํา    (Retention  Processes)      เปนกระบวนการที่ผูสังเกต
จะตองแปลงขอมูลจากตัวแบบเปนรูปแบบของสัญลักษณ    และจัดโครงสรางเพื่อใหจําไดงายขึ้น  
กลาวคือ  การเลียนแบบพฤติกรรมจะเกิดขึ้นได เมื่อผูเรียนสามารถจดจํารายละเอียดพฤติกรรมของ
ตัวแบบไดนั่นเอง 
  3.  กระบวนการแสดงพฤติกรรม  (Behavior  Production  Processes)     เปน
กระบวนการที่ผูสังเกตแปลงสัญลักษณที่เก็บไวนั้นมาเปนการกระทํา  ซึ่งจะกระทําไดดีหรือไมยอม
ขึ้นอยูกับส่ิงที่จําไดในการสังเกตการกระทําของตนเอง การไดขอมูลยอนกลับจากการกระทําของ
ตนเองและการเทียบเคียงการกระทํากับภาพที่จําได นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับลักษณะของผูสังเกตอกี
ดวยซึ่งไดแก  ความสามารถทางกาย  และทักษะในพฤติกรรมยอย ๆ ตาง ๆ ที่จะทําใหสามารถ
แสดงพฤติกรรมไดตามตัวแบบ 

4. กระบวนการจูงใจใหกระทําพฤติกรรม (Motivation  Processes) เปนกระบวน
การที่บุคคลที่เกิดการเรียนรูแลวจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้น    ยอมข้ึนอยูกับกระบวนการจูงใจ    
ซึ่งประกอบดวย  สิ่งลอใจ    อาจเปนของจับตองได     หรือการเปนที่ยอมรับในสังคม        เพราะ
การที่บุคคลคาดหวังถึงผลที่เกิดขึ้นในอนาคตวาดี    จะเปนแรงจูงใจใหกระทําพฤติกรรมดังกลาว
ออกมา     ดังนั้น     การที่จะใหผูเรียนมีแรงจูงใจที่จะมีพฤติกรรมตามตัวแบบ      จึงตองมีการ
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เสริมแรง      เชน    การชม   เพื่อจูงใจใหเขาทํามากยิ่งขึ้น  และเปนการจูงใจผูอ่ืนใหตั้งใจเรียนมาก
ขึ้นดวย   
 

สําหรับในงานวิจัยนี้ใชกระบวนการเรียนรูทางสังคมของ Bandura(1977)  นั้นไดเนนทั้ง
ขั้นการไดมาซึ่งความรู  โดยมีการอบรมดานความรูพื้นฐานโดยมีสถานการณตัวอยางเปนตัวแบบ
และในขั้นการกระทํานั้น   หัวหนาหอผูปวยไดนําความรูที่ไดไปปฏิบัติในสถานการณจริงใหกับ
พยาบาลประจําการในหอผูปวย   
 

 2.5  ทฤษฎีการเรียนรูในผูใหญ 
 
การจัดการฝกอบรมสําหรับผูเรียนที่อยูในวัยผูใหญ        ซึ่งเปนบุคคลที่มีพัฒนาการทั้ง

ทางรางกาย   จิตใจ    อารมณ     และสังคมที่สมบูรณเต็มที่     สามารถวางแผนการปฏิบัติงาน
ของตนเอง    และทําตามแผนนั้นได     ซึ่งในงานวิจัยนี้ผูเขาอบรมคือ     หัวหนาหอผูปวย    โดยมี
เปาหมายเพื่อเสริมสรางความรู     ความคิด     ความเขาใจ    ทักษะและมีพฤติกรรมเกิดขึ้น     ดังนั้น
เพื่อใหการอบรมใหกับหัวหนาหอผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ  และบรรลุวัตถุประสงคของการอบรมนัน้     
จงึตองตั้งอยูบนพื้นฐานทฤษฎีการเรียนรูเกี่ยวกับผูใหญ  (Adragogy) 

 
 ทฤษฎีการเรียนรูเกี่ยวกับผูใหญ  (Adragogy)  เปนศาสตรและศิลปที่ชวยใหผูใหญเกิด
การเรียนรู   เปนกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต      การจัดการศึกษาใหผูเรียนที่อยูในวัยผูใหญเกิด
การเรียนรูใหไดมากที่สุดจะตองใหผูเรียนมีสวนเกี่ยวของในการเรียนรูดวยตนเอง    ในการใช
ประสบการณในการเรียนรู    ในการระบุความพรอมที่จะเรียนของตนเอง   และจัดการเรียนรูเพื่อ
แกปญหาในชีวิตของตนเองได  ซึ่ง Knowles(1984)  ไดเสนอแนวทางพื้นฐานการเรียนการสอน
ของผูใหญ  4  ประการ  ดังนี้ 
  1. มโนทัศนของผูเรียน  ผูเรียนมีบทบาทเปลี่ยนแปลงจากการที่ตองพึ่งพาผูอ่ืนมา
เปนผูที่สามารถชี้นําตนเองได ผูสอนจึงมีหนาที่ที่จะสนับสนุนใหผูเรียนสามารถชี้นําตนเองไดตาม
ความตองการของผูเรียนแตละบุคคล 
  2. ประสบการณของผูเรียน ผูเรียนมีประสบการณที่คอยๆสะสมมาตลอดชีวิต ซึ่ง
ประสบการณเหลานี้จะเปนแหลงความรูสําหรับตนเองและผูอ่ืน ผูเรียนจะเขาใจและสามารถเรียนรู
จากประสบการณไดมากกวาการไดรับคําบอกกลาวจากผูสอน  วิธีการเรียนรูจึงอยูบนพื้นฐานของ
การใชประสบการณของผูเรียนเปนสําคัญ 
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  3. ความพรอมที่จะเรียนรู  ผูเรียนจะเรียนรูเมื่อรูสึกวาตนตองการที่จะเรียน  การ
เรียนรูควรสนองความตองการของผูเรียนที่ตองการนําไปใชแกปญหาในการทํางานและสามารถนํา
ไปใชปฏิบัติไดอยางทันทีทันใด 
  4. การนําไปสูการเรียนรู  โดยผูจัดอบรมจะตองจัดบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู  
กําหนดวัตถุประสงคและเนื้อหาที่สนองตอความตองการการเรียนรูของผูเรียน  รวมถึงการดําเนิน
ประสบการณการเรียนรูดวยวิธีการและสื่ออุปกรณที่เหมาะสม 
 
 นอกจากนี้แลว วิจิตร  อาวะกุล (2540)  สรุปขอควรพิจารณาในการเรียนรูในผูใหญมาใช
ประโยชนในการฝกอบรมสําหรับผูใหญไดเปนอยางดี  มีดังนี้ 
  1.  ผูใหญจะเรียนไดดีเมื่อมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเรียน  (Strong  
desire  to  learn)  จึงจะเรียนไดดี  แตไมใชการบังคับ 
  2.   ผูใหญจะเรียน  เมื่อเผชิญปญหาที่ตนแกไมได  สิ่งที่เรียนเปนประโยชน  มี
สาระนําไปใชปฏิบัติในชีวิตจริงไดผล  จะเลือกสนใจเฉพาะในสิ่งที่เปนประโยชนแกตน 
  3.  การเรียนรูในผูใหญ  ตองการการเรียนที่มีลักษณะใหลงมือปฏิบัติ  จะดีกวานั่ง
ฟงบรรยายนาน ๆ  หรือทองจํา 
  4.   ผูใหญจะเรียนไดมากนอยเพียงใด  ข้ึนอยูกับประสบการณเดิม  ชอบการสอน
ชา ๆ ไมชอบเร็ว  ไมชอบการจํา  การสอนสิ่งใดที่สนใจ  จะจดจะจํา  สิ่งที่ไมสนใจจะไมจดไมจํา 
  5.  ประสบการณพื้นฐานสติปญญา  ปญหาสุขภาพ  อุปนิสัย  มีผลตอการเรียนรู
ชาหรือเร็วของผูใหญ 
  6.  บรรยากาศของการเรียนรู    การอบรมตองมีลักษณะเปนกันเอง  อยาใหเปน
ทางการหรือลักษณะบังคับ  ขมขู  ระเบียบเกินความจําเปน ผูใหญจะไมชอบ การอบรมจะไมไดผล 
  7.   การสอนในผูใหญควรใชวิธีการหลาย ๆ วิธี  และใชวิธีที่เขาชอบเพียงสองสาม
วิธีก็พอ  การใชวิธีการมากเกินไป  หรือวิธีที่ไมชอบ  ไมเหมาะสมอาจไมไดผล 
  8.   ผูใหญตองการเรียนโดยการแนะนํา  จูงใจ  ชมเชย  ใหกําลังใจ  ไมชอบ
ระเบียบ    ไมชอบการสอน    เพราะกลัวเสียหนา    การประเมินผลควรทําอยางลับ  ใชวิธีสังเกต
จัดลําดับอยางลับๆ เฉพาะผูสอนไมเปดเผย 
  9.   การสอนผูใหญตองอดทน    ใจเย็น   ผูใหญไมชอบใหใครไมเคารพนับถือ 
ไมชอบใหใครดูถูกเหยียดหยาม  กาวราว   
  10.  พยายามกระตุนใหกําลังใจ     โดยการใหคําชมเชย   อยาตําหนิเลยจะไดผล
และเปนกําลังใจแกผูใหญ 
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 ในการวิจัยครั้งนี้ใชหลักการการเรียนรูในผูใหญ   โดยนํามาใชในการจัดฝกอบรมได  ดังนี้ 
  1. การสรางแรงจูงใจ บทบาทของผูใหการฝกอบรมควรทําหนาที่เปนผูสรางสิ่ง
แวดลอมและบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูและสนองตอความตองการภายในที่อยากจะเรียนรู 
ของผูเขารับการฝกอบรม บรรยากาศจึงควรมีลักษณะเปนกันเอง และไมเปนทางการที่เครงครัดจน
เกินไป  จัดบรรยากาศในการฝกอบรมใหเปนกันเอง  ไมเหมือนหองเรียนมากเกินไป  เชน  การจัด
เกาอี้เปนรูปตัวยู  เปนตน 

2.  มีการกระตุนความสนใจกอนเขาสูบทเรียน  จัดเนื้อหาหลักสูตรโดยตอบสนอง
ความตองการของผูเขาอบรม  รวมทั้งแบงเนื้อหา   กิจกรรม   มีชวงเวลาที่เหมาะสมและพอเพียง
สําหรับผูเขาอบรมสามารถจํารายละเอียดได    สําหรับเนื้อหาที่สอนในงานวิจัยนี้  เกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งจะกลาวตอไป 

3.  การนําประสบการณมาใช    ประสบการณที่มีคุณคาของผูเขารับการฝกอบรม    
ควรถูกนํามาใชอยางมีประสิทธิภาพ    เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดรับการแนะนําในเรื่องความรู  
ทักษะและเจตคติใหมๆผูใหการฝกอบรมควรรูจักที่จะชักจูงเชื่อมโยงความรูใหมนั้นใหสัมพันธกับ
ความรูและประสบการณเดิมของผูที่เขารับการฝกอบรม  หรืออาจนําประสบการณเดิมมายืนยันใน
ความรู  ทักษะ  เจตคติที่ไดรับใหม  ทําใหการฝกอบรมมีประโยชนและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4.  การนําเนื้อหาที่เกี่ยวของกับความเปนจริงมาใช    เนื้อหาความรู   ทักษะ   
และเจตคติที่จะใหในการฝกอบรม    ควรเปนเนื้อหาที่เกี่ยวของกับชีวิตความเปนจริง   ของผูรับ
การฝกอบรม  นอกจากนี้ผูใหการฝกอบรมควรจะมีการทบทวนและใหขอสรุปเปนผลปอนกลับให
แกผูเขารับการอบรม 

5.  การสอนใชเทคนิคหลายๆอยาง    และเปดโอกาสใหเสนอความคิดเห็นซักถาม
ปญหา มีการจัดกิจกรรมที่มีการปฏบิัติจริงหรือคลายกับสถานการณจริงใหมากที่สุดซึ่งในงานวิจัยนี้
ใชสถานการณตัวอยางเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยเรียนรู   และรวมกันวิเคราะหจากสถานการณตัวอยาง 

6.  การเปดโอกาส    ควรเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ ที่จัดอยางเต็มที่   

 
 สําหรับในงานวิจัยนี้โดยในระยะฝกอบรมในหัวหนาหอผูปวยนั้นใชวิธีที่ใชมีการบรรยาย  
การระดมสมอง การอภิปราย  การเรียนรูจากตัวแบบคือสถานการณตัวอยางจากประสบการณจริง  
การแสดงบทบาทสมมติ   ซึ่งหลักสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรมนั้นตองใชการ
เรียนรู  ซึ่งเปนการที่บุคคลหรือผูเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมคอนขางถาวรภายใต
สถานการณและเงื่อนไขที่เหมาะสม     สําหรับเน้ือหาที่ใชนั้นเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ดังจะไดกลาวตอไป 
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3.    การเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
3.1  แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 
 การเสริมสรางพลังอํานาจมีจุดเริ่มตนมาจากทฤษฎีการพัฒนาองคกร     ซึ่งมีพื้นฐาน
ความเชื่อมาจาก   Y (Theory Y)  ของ  Douglas  Mc.Gregor  ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร    (Kinlaw, 1995:2)       และเปนแนวทางที่
จะเสริมสรางความสามารถและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของบุคลากรในองคกรที่มีอยูให
ปฏิบัติงานไดเต็มที่ 
 
 จินตนา  ยูนิพันธุ  (2539: 11) กลาวถึงความเชื่อพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจ  มีดังนี้ 
  1.  การเสริมสรางพลังอํานาจ  มุงเนนที่การนําเอาศักยภาพทางสติปญญาและ
พลังในตัวบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและผูอ่ืน 
  2.  การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนแนวคิดที่เกี่ยวเนื่องอยางชัดเจนกับการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องครบวงจรในองคกร 
  3. การเสริมสรางพลังอํานาจ   เปนการสรางสถานการณและการเริ่มตนใหม  ที่
มากกวาการบริหารงานแบบมีสวนรวม  (Participative  management)  หรือในการมีสวนรวมของ
บุคลากร  (Employee  involvement) 
 

Kinlaw  (1995:13-23)  ใหความเห็นเกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจภายใน
องคกร  จัดไดวาเปนแนวคิดที่คอนขางใหม  ดังนั้นอาจมีความเขาใจผิดเกิดขึ้น  ซึ่งจะทําใหการนํา
แนวคิดนี้ไปประยุกตใชนั้นไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร  จึงสรุปแนวคิดซึ่งอาจกอใหเกิดความ
เขาใจผิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  (Misconception  of  empowerment)  ไว   5  
ประการ ดังนี้ 

1. ความเขาใจที่สับสนกับความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ      ซึ่งจะ
รวมถึงการคนหาวิธี    ที่จะสามารถคนพบและพัฒนาความสามารถของบุคลากร         ที่มีอยูให
แสดงออกอยางเหมาะสม  โดยใหเขาไดรับขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพ   และไดเรียนรูส่ิงใหมๆ   
  2.  การเสริมสรางพลังอํานาจที่ไมใชแนวคิดที่ใหม   แตเปนการพัฒนาบุคลากร
และทีมงานในการกระตุนและสงเสริมการเรียนรู    ยังรวมถึงการเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร
ใหเปนผูแนะนําหรือผูอํานวยความสะดวกดวย 
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  3.  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการ  ซึ่งอํานาจของบุคลากรทุกคนจะ
เพิ่มข้ึนและเกิดอํานาจใหมขึ้นในองคกร  เพราะเมื่อบุคคลมีอํานาจแลว  เขาจะสามารถใชอํานาจ
ของเขาในการประยุกตหรือปรับปรุงความสามารถของเขาดวยวิธีการหรือแนวคิดใหมๆ  อํานาจไม
ใชสิ่งที่แบงกันได  แตสามารถสรางขึ้นใหมได   การเสริมสรางพลังอํานาจเปนเสมือนวิธีการที่ชวย
ใหบุคคลแสดงอํานาจที่เหมาะสมของเขา        เปนการเพิ่มอํานาจแกผูบริหารเพราะผูบริหารก็จะมี
บทบาทใหมๆเกิดขึ้น    เชน  บทบาทของผูแนะนําหรือที่ปรึกษา  เปนตน 
  4.  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่สอดคลองกับรูปแบบการบริหารแบบ
ดั้งเดิม  การเสริมสรางพลังอํานาจที่แทจริงจะตองมดีังนี้ 

4.1 เปนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรอยางเหมาะสมไมมาก
เกินกวาที่เขาจะรับไดแตไมใชการมอบหมายความรับผิดชอบแกผูใตบังคับบัญชากอนที่เขาจะพรอม 

4.2  ตองแนใจวาผูใตบังคับบัญชาไดเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใต
บังคับบัญชาอยางเหมาะสมกับวุฒิภาวะของเขา 

4.3  เปนกระบวนการเริ่มตนและดําเนินการภายในเงื่อนไขขององคกร
แบบดั้งเดิม     โดยบุคคลจะตองตระหนักวา    การเสริมสรางพลังอํานาจเปนเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จโดยตนเอง 
  5.  ความสับสนระหวางวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจ       และเปาหมายของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ก็คือพฤติกรรมของบุคลากรมี
การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน   เชน   มีการปฏิสัมพันธกันมากขึ้น   มีการไดรับขอมูลปอนกลับ
มากข้ึน เปนตน  นอกจากนั้นยังมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคกรใหดีข้ึน   แตอยางไรก็ตาม  
การเสริมสรางพลังอํานาจยังตองคํานึงถึงการพัฒนาและการปรับปรุงอยางตอเนื่องดวย   
 
 จะเห็นวาความเขาใจผิด   5 ประการขางตน   เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  อาจนํา
ไปสูความผิดพลาดในการดําเนินการได       ดังนั้นกอนที่องคกรพยาบาลจะนําแนวคิดนี้ไปใชควรจะ
ขจัดความเขาใจผิดดังกลาวเสียกอน   แตอยางไรก็ตามแมองคกรพยาบาลจะสามารถขจัดความ
เขาใจผิดดังกลาวไดแลว   ควรที่จะเขาใจกับความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจใหถูกตอง
เสียกอน 
 

3.2  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนกลยุทธสําหรับผูบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ในการใชความสามารถในการพัฒนาองคกร  มีการประสานงาน  และทํางานรวมกัน (Marquis & 
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Huston, 2000)  การเสริมสรางพลังอํานาจ   เปนแนวคิดที่สามารถเปนไดทั้ งกระบวนการ 
(Process)  และผลลัพธ  (Outcome) ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดหลายมิติ  ที่มีความ
สลับซับซอนและกวางขวาง  ยากลําบากในการใหคําจํากัดความ  เนื่องจากความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจจะแตกตางกันไป   เมื่อไปใชในกลุมบุคคลและบริบทที่แตกตางกัน 
(Gibson,1991) ไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 
  
 Rappaport  (Rappaport, 1984  อางถึงใน  Gibson,  1991:  335)  ไดใหความหมายวา  
เปนความสามารถของบุคคลที่จะแสดงออก  เมื่อไดรับการสงเสริมและไดรับโอกาส  และการ
พัฒนาบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  ใหมีความกาวหนาและมีศักยภาพเพิ่มข้ึน 
 
 Wallerstein & Bernstein (1988 อางใน  Gibson 1991 : 335)  กลาววา การเสริมสราง
พลังอํานาจเปนการเพิ่มพูนความรูสึกในคุณคาของตนเอง  และการสรางประสิทธิภาพของตนเอง
ในการทํากิจกรรมตางๆ  หรือเสริมสรางพฤติกรรมที่เหมาะสมในแตละบุคคล 
 

Clifford (1992 :1)  ใหความหมายวา      การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่มี
จุดเริ่มตนจากความรูสึกไรอํานาจของบุคคล    ใหมีความรูสึกมั่นใจในการทํางานและมีพฤติกรรม
ที่กอใหเกิดประโยชนตอองคกร 
 
 Tebbitt (1993 : 18)  ใหความหมายวา    การเสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงขึ้นในองคกร   โดยการมีสวนรวมของบุคคลและผูรวมงาน    ทําใหบุคคลรูสึกยึดมั่นในองคกร
สามารถบรรลุถึงพันธกิจรวมกัน 
 
 Stewart  (1994)     กลาววา    การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางความรูสึกของ
ความสําเร็จ  เปนการพัฒนาแรงจูงใจและความสามารถในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ทําให
บุคคลรูสึกวา  งานเปนสิ่งสําคัญและไมยากที่จะบรรลุเปาหมาย 
 
 อวยพร  ตันมุขยกุล (2540)  ไดสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา  เปน
กระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล   องคกร  ใหมีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตของตนเปน
กระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ    การสงเสริม    การชวยเหลือชี้แนะ    ใหบุคคลเกิด
ความสามารถที่จะดําเนินการสนองความตองการของตนเอง  แกปญหาของตนเอง  และใช
ทรัพยากรที่จําเปน  เพื่อใหเกิดความรูสึก  สามารถควบคุมชีวิตตนเองได 
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 จากแนวคิดและความหมายขางตนสรุปไดวา    การเสริมสรางพลังอํานาจในงานวิจัยนี้จึง
หมายถึงกระบวนการที่สามารถถายทอดอํานาจจากหัวหนาหอผูปวยไปสูพยาบาลประจําการ    
โดยหัวหนาหอผูปวยมีการแสดงออก โดยมีการสนับสนุนสงเสริม ใหขอมูลขาวสาร ใหทรัพยากร  
ใหโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน  รวมถึงใหกําลังใจเพื่อให
พยาบาลประจําการมีศักยภาพและมีความแข็งแกรง    เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีความรู
สึกมั่นใจในการทํางาน       มีพฤติกรรมที่กอใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคกรที่ไดตั้งเปาหมาย
ไว  อันจะนําสูการพัฒนาตนเองและพัฒนาคุณภาพงานขององคกรอยางตอเนื่อง   
 
        3.3  ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธการบริหารที่ผูบริหารควรตระหนักถึง        เพราะ
เปนสิ่งที่จะนําไปสูการพัฒนาตนเองและพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ     โดยหลักพื้นฐาน
ทางจิตวิทยาเชื่อวา    บุคคลจะปฏิบัติกิจกรรมใด  ๆ   สําเร็จไดเมื่อบุคคลมีความมั่นใจวาตนมี
ความสามารถที่จะทําได  และบุคคลจะมีความมั่นใจในการปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ   ก็ตอเมื่อรูสึกวา
ตนมีคุณคา   (อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย,2541)  ดังนั้นจึงกลาวไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจเปน
สิ่งสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม    และความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
(Wilson & Laschinger, 1994)  มีดังนี้ 
 
  1. มีความสําคัญตอบุคลากรในองคกร ไดแก   ผูบังคับบัญชา  ซึ่งการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย      ทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจในความสําเร็จ        เมื่อไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูบังคับบัญชา          
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบ        ในการบรรลุความสําเร็จ
ของงาน     เพิ่มความเชื่อมั่นจากการไดกระทําบางสิ่งที่คิดวาตนเองไมสามารถทําได      เปนการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  2.  มีความสําคัญตอองคกร    เมื่อผูบริหารการพยาบาลเสริมสรางพลังอํานาจให
ไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล      ผลที่ตามมาก็คือ      ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  (Wilson  
and  Laschinger,1994:46)        มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหกับ
องคกรอยางเต็มที่ 
  3. ทําใหคุณภาพการปฏิบัติงานดีขึ้น    เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
บุคลากรในองคกรก็เพื่อที่จะไปเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูรับบริการนั่นเอง แตบุคคลจะไม
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลอื่นไดถาตนเองยังอยูในความรูสึกไรอํานาจ     ดังนั้นหาก
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บุคลากรในองคกรใดไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหเพิ่มความสามารถ
ของบุคลากร  มีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน  และเปนผลสะทอนโดยตรงในความสามารถ
ที่จะนําไปสูคุณภาพของงานตอไป 
  4.  ชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี       การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่
ชวยใหการทํางานในองคกรที่มกัจะมีปญหาความยากลําบากในการปกครอง    และความขัดของ
ในการทํางานใหดําเนินไปดวยดี     ชวยลดปญหาในระบบการบริหารที่มีระเบียบกฎเกณฑมาก
จากการกระจายอํานาจในการทํางานและการบริหารแบบมีสวนรวม 
  5. ทําใหเกิดการพัฒนา     จะเห็นวา    การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งสําคัญที่
ผูบริหารควรตระหนักอยูเสมอ  และควรมีการสนับสนุนในเร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดกับ
บุคลากรในองคกรทุกคนอยูเสมอ 
 
 จากขอความขางตน  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอบุคคลและตอ
องคกร    ซึ่งองคกรพยาบาลจะนําการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชเพื่อพัฒนาบุคลากรและปรับปรุง
คุณภาพการบริการ      ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
  

ปจจัยที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ   Tebbitt (1993: 19)    กลาวถึง     ปจจัยที่มี
ผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจมีหลายประการดังนี้ 
  1.  ความเชื่อที่เกี่ยวกับอํานาจและสถานะองคกร    องคกรที่มีการบริหารแบบ
รวมอํานาจหรือใชอํานาจหนาที่เปนแรงจูงใจมาก  การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดไดนอย 
  2.  การรับรูถึงการควบคุม    ความตองการและทัศนคติ   การใชนโยบายการ
บริหารดวยกฎระเบียบ   คําสั่ง    ทั้งในกระบวนการและการปฏิบัติ     จะทําใหความรวมมือและ
การเสริมสรางพลังอํานาจเกิดขึ้นไดยาก 
  3.  องคกรที่เฉื่อย      ขาดการเคลื่อนไหว     จะไมสามารถกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคกร     บุคลากรจะไมเขาใจหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ       
และคิดวาพลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดเองโดยธรรมชาติและไมมีการสงเสริมการเรียนรู      เกี่ยวกับ
แนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร 
  4.  บุคคลและสิ่งกีดขวางการพึ่งพาซึ่งกันและกัน    ซึ่งเปนอุปสรรคตอการเสริม
สรางพลังอํานาจ  ซึ่งอุปสรรคที่เกิดขึ้นในรูปแบบของการแสดงความเปนเจาของแผนก  มีการตอสู
แขงขันภายในเพื่อทรัพยากรหรือผลประโยชน    ซึ่งถามีการตอสูกันมากเทาใด       ก็ยิ่งเปน
อุปสรรคตอการเสริมสรางพลังอํานาจมากขึ้นเทานั้น 
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  5.  บุคลากรที่มีความหลากหลายในแงของวัฒนธรรม    คานิยมพื้นฐาน   การ
ศึกษา    และความเชี่ยวชาญ   ยิ่งองคกรใหญ    ก็ยิ่งจะเปนอุปสรรคตอการพัฒนา      ซึ่งตองใช
กลยุทธการยืดหยุนในการเสริมสรางพลังอํานาจ 

6.  ความสามารถและความเต็มใจของบุคลากร     ในการตอบสนองความ
ตองการที่จะปรับปรุงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 

7.  ความสามารถของผูบริหารในการวางแผนและการตั้งวัตถุประสงค  การแยกแยะ
และการตระหนักถึงปญหา      การตัดสินใจ     การสื่อสาร   การสนับสนุนแรงจูงใจ   การแกปญหา
ความขัดแยง     สิ่งเหลานี้เปนทักษะพื้นฐานในการบริหารและพฤติกรรมที่ตองการในการริเร่ิมการ
เสริมสรางพลังอํานาจในระดับที่ผูบริหารมีอยูและสามารถกระทําไดในองคกร 

 
 กลาวโดยสรุปการที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในบุคลากรไดนั้น  ตองคํานึงถึง
ปจจัยตางๆ   โดยองคกรนั้นตองมีความชัดเจนในเรื่องบทบาทและหนาที่ของบุคลากร   ดังนั้นเมื่อ
ผูบริหารการพยาบาลตัดสินใจที่จะสงเสริมใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้นภายในหอผูปวย  สิ่ง
สําคัญจะตองกําหนดแนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจใหชัดเจน       ซึ่งบทบาทของผูบริหาร
จะเปนผูชวยเหลือ  สนับสนุน  และมีความรับผิดชอบที่จะทําสิ่งที่ดีที่สุดใหกับบุคลากร 
 

 3.4   แนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  

การปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจมีแนวทางที่มุงสูความสําเร็จในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ซึ่ง Scott & Jaffe(1991)  ไดเสนอรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 

1.1  การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  ซึ่งมี  3  สวน  คือ ใหความถูกตอง  ยุติธรรม 
(Validation)  ใหสารสนเทศ (Information)  และใหมีสวนรวม (Participation) 

1.1.1   การใหความถูกตองยุติธรรม  คือ การใหความเสมอภาคกับทุกคน  
ใหเงินเดือน  คาตอบแทน  สวัสดิการที่ยุติธรรม   มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน  
รวมไปถึงการใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม  ๆ     ตามความสนใจและความสามารถ
ของตนเอง 

1.1.2   การใหสารสนเทศ  คือ   การใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติ     รวม
ไปถึงขอมูลสารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคกร 

1.1.3   การใหการมีสวนรวม  คือ  ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม
หรือตัดสินใจในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
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    1.2  การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร  ผูบริหารคือ  ผูที่มีบทบาท
สําคัญในสวนนี้  ทุกคนตองเรียนรูวา  ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลติ  
ไมใชเฉพาะผลงานที่เกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน  และ
การแกปญหารวมกับผูบริหาร   ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ    อิสระในการ
ทํางาน       ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง   รวมไปถึงการไดรับตอบแทน
หรือรางวัลเหมาะสมและยุติธรรมและสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่ง     คือ      การติดตอส่ือสารให
สารสนเทศ  เพื่อสรางคนใหเขาใจรวมกัน  อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

1.3 สรางภาวะผูนํากับผูปฏิบัติงาน  ภาวะความเปนผูนําของบุคคลในองคกร  
เปนตัวบงชี้อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา  องคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด  
กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ      การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปน
ทีมและกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย    การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงาน    
หรือในสวนงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

1.4   การสรางบรรยากาศในองคกร   องคกรควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกนั  ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน   เปดโอกาสใหเรียนรู
และรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหมๆ  ที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพมาใชในการปฏิบัติงาน  นอกจาก
นี้แลวบรรยากาศองคกรที่ดี  ไมไดหมายถึง  การมีอิสระอยางเต็มที่แตหมายถึง  ความสมดุล  
ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน รวมถึงความยืดหยุนในการสนองตอบความ
ตองการ   ความพอดี   ในการใหโอกาส   และความเสมอภาค   สําหรับทุกคนในองคกร 

      1.5  การสรางทีมงาน  สิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจใน
องคกร  ก็คือ  การสรางทีมงาน  เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีม  คือ  การวางระบบการ
ทํางานที่เอ้ือตอการประสานสัมพันธกัน  การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน  การกระตุนให
แรงจูงใจ  และสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน   เมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งที่ทีมงาน
ตองการไดรับการแบงปนจากผูบริหาร  ก็คือ  ความรูสึกเปนเจาของรวมหนาที่ความรับผิดชอบ  
อิสระในการทํางาน  อํานาจการตัดสินใจ  และรางวัลหรือผลตอบแทนความยุติธรรม 
 ข้ันตอนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น มีดังตอไปนี้ (Kinlaw,1995: 37-51) 
   2.1  การกําหนดคํานิยามและการสื่อสารความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานแกสมาชิกในองคกร (Define  and  communicate)    ในแตละองคกรโดยปรับให
เหมาะสมกับความตองการและวัฒนธรรมขององคกรนั้น 
     2.2   กําหนดเปาหมายและกลยุทธ  (Set  goals  and  strategies)      ซึ่งการ
กําหนดเปาหมายและกลยุทธ    ถาผูบริหารสามารถอธิบายความหมายไดชัดเจน    การกําหนด
เปาหมายและกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจก็จะสะดวกขึ้น    เพื่อใหเกิดการพัฒนาองคกร
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ใหดีขึ้น  ดังนั้นองคกรจะตองมีการกําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง  และกลวิธีในการเสริมสราง
พลังอํานาจแกสมาชิกใหเหมาะสมและชัดเจนตามความหมายใหไวของแตละองคกรนั้นๆ 
   2.3   การอบรม (Train)  โดยองคกรควรจัดใหมีการเสริมความรูและทักษะแก
บุคลากรในการเสริมสรางพลังอํานาจใหเขาใจอยางแทจริง  และประยุกตใชกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจใหเหมาะสมกับเปาหมาย 

  2.4   การปรับปรุงโครงสรางขององคกร(Adjust  the  organization’s  structure)    
การปรับปรุงโครงสรางขององคกร  ใหสามารถเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ     โดยมีการปรับปรุง
โครงสรางขององคกรในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น       จะประกอบดวยอยางนอย   3 องคประกอบ
ดังนี้ 

2.4.1   กําจัดงานซึ่งไมไดเกิดจากการรวมกันกําหนดคานิยม 
(Elimination  jobs  that  do  not  add  value)  ซึ่งงานเหลานี้ไดแก  งานที่เกิดขึ้นจากการกําหนด
โดยการใชคําสั่งของผูบังคับบัญชา  งานที่ตองมีการถูกตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา  รวมไปถึง
งานที่ตองอาศัยผูบังคับบัญชาชี้แนะตลอดเวลา  เปนตน 
         2.4.2   รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  (Combining   jobs   into  
natural  units)  โดยการทํางานตางๆ  นั้นถามีการรวมงานกระทําเปนทีม  จะสงผลทําใหเกิดพลัง
ในการทํางานและทําใหผลงานออกมาดีกวาการที่จะทํางานโดยบุคลากรแตละบุคคล 
          2.4.3   กําจัดชั้นของการบริหารและการควบคุม (Reducing  layers  of  
management  and  supervision)     โดยเฉพาะถาในองคกรนั้นประกอบดวยบุคลากรเปน
จํานวนมากซึ่งเปนการยากที่ผูบริหารจะควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรได  ดังนั้นผูบริหาร
จึงตองใชกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ     ใหสมาชิกสามารถใชศักยภาพของตนเองใหมี
สวนรวมในการทํางาน     และสามารถควบคุมการปฏิบัติงานของตนเองได   ซึง่กระบวนการในการ
ปรับปรุงโครงสรางองคกรนี้     จะสามารถเอื้อประโยชนและพัฒนาความสามารถใหบุคลากร
สามารถมีพลังอํานาจในการปฏิบัติงานได 
          2.4.4   การปรับปรุงระบบขององคกร (Adjusting  the  organization’s 
system) ซึ่งระบบตางๆในองคกรนั้นมีหลากหลายและกวางขวางมาก  เชน   ระบบขอมูลขาวสาร    
ระบบการบริหารจัดการ     เปนตน        โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดาน
คาตอบแทน  การสงเสริมพัฒนา  การใหรางวัล  การอบรม  และการควบคุม  เปนตน  โดยองคกร
ตองมีการปรับปรุงระบบตางๆ  ใหเอ้ือประโยชนและสอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยมี
การประเมินตั้งแตตัวบุคคลหรือสมาชิกในองคกร    ผูรับบริการและทรัพยากร    รวมทั้งผลกระทบ
ที่เกิดขึ้น    เพื่อทราบปญหา   และดําเนินการพัฒนาปรับปรุงการเสริมสรางพลังอํานาจในการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหดียิ่งขึ้น 
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แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Conger & Kanungo   (1988 )   
 
Conger  &  Kanungo  (1988: 474)    เปนแนวคิดของการบริหารที่ยึดคนเปนทรัพยากร

ที่สําคัญ        ตั้งอยูบนความเชื่อที่วาบุคคลยอมมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง การใชกลยุทธการ
บริหารโดยการนําเทคนิคการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา  ซึ่ง Conger  &  Kanungo 
(1987 อางถึงใน  นงพงา   ปนทองพันธุ, 2542 : 48)     กลาวถึงผูนําควรมีลักษณะดังนี้ 1)  สราง
จินตภาพในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน  พรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในจินตภาพนั้น  2)  กลาเสี่ยงตอ
สถานภาพ ตําแหนงและเงินทอง  เพื่อประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวนตัว  3)  ใชกลวิธี
ใหม ๆ เพื่อใหบรรลุถึงจินตภาพรวมกัน  4)  สามารถประเมินสถานการณไดอยางถูกตอง  แมนยํา  
ไวตอความตองการและคานิยมของลูกนอง  5)  ใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในนวกลยุทธ  
(Innovative  strategy)  6)  ใชอํานาจสวนตัว  คือ  ใชอํานาจความเชี่ยวชาญ  ทําใหผูตามทํางาน
ไดสําเร็จ  ใชวิธีการใหม ๆ ในการเปลี่ยนแปลง  ใชอํานาจอางอิง  เพื่อใหลูกนองเลียนแบบในการ
อุทิศตน         ซึ่งจะเปนการกระตุนความรูสึกและสรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
ความเชื่อในสมรรถนะของตนเอง  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพดังนั้นจะเห็นวา     
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งจําเปนและจําเปนตองใหเกิดขึ้นในองคกรพยาบาล  ซึ่งจะกอให
เกิดประสิทธิภาพของงาน (Wilson  and  Laschinger, 1994 : 46)  กระบวนการที่สําคัญในการ
เสริมสรางพลังอํานาจนั้น Conger & Kanungo   (1988 )  กลาวไวมีดังนี้ 

 
1.  หาสาเหตุปจจัยหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะการไรอํานาจ  (Powerlessness)  

ประกอบดวยปจจัยยอย   ไดแก ปจจัยดานองคกร  เชน   มีการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางรวดเร็ว  
ภาวะการแขงขัน  ระบบการสื่อสารที่ไมมีประสิทธิภาพ   เปนตน    ปจจัยดานการนิเทศติดตาม
งาน  เชน  การใชอํานาจมากเกินไป  การใชการลงโทษเมื่อผิดพลาด  ขาดเหตุผลในการกระทํา  
เปนตน    ปจจัยดานระบบการเสริมแรง    เชน   คาตอบแทนต่ํา   การเสริมแรงไมอยูบนพื้นฐาน
ของความสามารถ  เปนตน     ปจจัยดานการออกแบบงาน   เชน     ขาดความชัดเจนในบทบาท  
ขาดการฝกอบรมทักษะที่เหมาะสม   ขาดความเปนอิสระที่จะสรางสรรคงาน  ขาดทรัพยากร  
เปนตน  ดังที่  Chandler (1991: 20)  กลาววา  ภาวะที่บุคคลรูสึกไรอํานาจ  มีผลตอพฤติกรรม
ของบุคคลไปในทิศทางที่ไมอํานาจ      แรงจูงใจในการทํางานลดลง    ตองพึ่งพาผูอ่ืนมากขึ้น  
หมดกําลังใจ  และเสียขวัญ  ดังนั้นในการขจัดภาวะไรอํานาจนั้นหัวหนาหอผูปวยใหการสนับสนุน
ดานตางๆ  ใหขอมูลขาวสาร  จัดหาทรัพยากร  รวมทั้งใหโอกาส 

2.  เลือกการใชกลยุทธและเทคนิคการบริหารจัดการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ  
เชน    การใชการบริหารแบบมีสวนรวม     การรวมกําหนดเปาหมาย     การใหขอมูลปอนกลับ  
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การเปนตัวอยางที่ดี    ทําใหเกิดความรวมมือกัน   และเปนการเพิ่มคุณคาในงาน  การสรางความ
ไววางใจใหเกิดขึ้น  ใหอํานาจในการตัดสินใจและใหอิสระในการปฏิบัติงาน สามารถชวยสนับสนุน
การเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูอ่ืน 

3.  การเสริมสรางความมั่นใจในความสามารถของตนเอง  โดย 
   3.1  สงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสไดรับรูและทดสอบการมีทักษะและ
ความสามารถในงานที่เพิ่มข้ึนของตนตามลําดับ (Enactive  attainment) 
   3.2  การใหบุคลากรไดเห็นตัวอยางคือตัวแบบที่เปนเพื่อนรวมงาน   ที่
ประสบความสําเร็จ  (Vicarious  experience) ซึ่งจะทําใหมั่นใจวาตนก็ทําเชนนั้นได    โดยใช
กระบวนการเรียนรูทางสังคม  4  อยางคือ    กระบวนการตั้งใจ    กระบวนการเก็บจํา   กระบวน
การกระทํา    และกระบวนการจูงใจ 
   3.3 มีการใชคําพูดในการชักจูงใหบุคลากร  รูสึกวาตนเปนผูมีความ
สามารถ (Verbal  persuasion)  ซึ่งผูบริหารโดยทั่วไปสามารถทําได 
   3.4 การใชกระตุนทางอารมณ (Emotional  arousal)  โดยทั่วไปบุคคลที่
มีความเครียด  ความกลัว  ความวิตกกังวล  ความเก็บกด  อาจจะทําใหรูสึกวาตนเองมีความ
สามารถต่ํา  ถาผูบริหารสามารถลดภาวะทางอารมณดังกลาวได  จะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมี
ความสามารถ 

4.  มีการเสริมสรางแรงจูงใจ  จะทําใหบุคคลมีความแข็งแกรง  มีความคาดหวัง  
และมีความพยายาม  มีการใหการสนับสนุนดานตางๆ  ใหขอมูลขาวสาร  จัดหาทรัพยากร  รวมทั้ง
ใหโอกาสตางๆ     ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายและมีการเสริมแรงเปนระยะ ๆ  มีการชมเชย  
ใหรางวัล     เปนตน  ซึ่งการเสริมสรางแรงจูงใจนั้นสงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจ
ในงานที่ปฏิบัติอยู 
 
 จากการศึกษาวิจัยของ Conger & Kanungo   (1988 )  กลาววาการปฏิบัติของผูนําใน
การเสริมสรางพลังอํานาจ  มีดังนี้ 

1. แสดงความไววางใจในตัวผูใตบังคับบัญชา   
2. สรรหาโอกาสสําหรับผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
3. ใหมีความเปนอิสระจากการปกครองในระบบราชการ 
4. ใหคําแนะนําตาง ๆ โดยสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
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แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter  (1997)   
 

Kanter  (1997)       กลาววาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกร        ขึ้นอยูกับ
โครงสรางของสิ่งแวดลอมในการทํางาน  ซึ่งจะเปนตัวกําหนดรูปแบบของพลังอํานาจตามตําแหนง
หนาที่รับผิดชอบความสําเร็จของงานจะเกิดขึ้นได    ก็ตอเมื่อบุคลากรมีพลังอํานาจ และใชพลัง
อํานาจที่มีอยูใหเกิดประโยชนและถูกตอง    จึงจะเกิดพลังอํานาจในตนเองและในงานอยางแทจริง  
จะเห็นไดวาโครงสรางสภาพแวดลอมในการทํางานนี้เปนสิ่งที่สําคัญในการกําหนดเจตคติ  และ
พฤติกรรมของสมาชิก    ในองคกรนอกจากนี้  Conger & Kanungo  (1988)  กลาววา กอนที่จะ
ทําการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นตองขจัดความไรอํานาจกอนซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ  Kanter  
(1997)    ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหเกิดภาวะไรอํานาจมีดังนี้  1) มีกฎระเบียบในการทํางานมาก
เกินไป  2) มีการแตงตั้งหนาที่ประจํามากเกินไป 3) มีงานเล็ก ๆ นอย ๆ มากเกินไป  4) มีการให
รางวัลเพียงเล็กนอยสําหรับส่ิงแปลกใหม  5) มีความยืดหยุนในการทํางานนอย  6) มีความ
ตองการการตัดสินใจมาก  7)  มีปฏิสัมพันธกับงานในระดับต่ํา  8) มีสวนรวมในโครงการ  การ
ประชุม  หรือการสรางสรรคนอยมาก   9) มีสวนรวมในการแกปญหาในงานนอยมาก  10)  โอกาส
ในความกาวหนามีนอยมาก 

 
ดังนั้นเมื่อหาสาเหตุและขจัดความไรอํานาจไดแลวควรมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ

บุคลากรสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก  ดานการชวยเหลือสนับสนุน  
ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  ดานโอกาส   (Kanter, 1997) 

1. ดานการชวยเหลือสนับสนุน (Support)  หมายถึง   การแสดงออกที่หัวหนาหอผูปวยให
กับพยาบาลประจําการ   โดยสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน  ที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  
ไดแก  ความรวมมือ  ความชวยเหลือทั้งแรงกายแรงใจจากเพื่อนรวมงาน    ไดรับความรวมมือจาก
ผูบังคับบัญชา         ผูรวมงาน  หรือผูใตบังคับบัญชาเพื่อเอื้อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็ว 
รวมถึงการสงเสริมสนับสนุนใหแสดงความคิดสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจในสิ่งที่มีผล
กระทบตอการปฏิบัติงาน  การใหการจัดการปญหาที่เกี่ยวของกับงาน       ปรับปรุงแนวทางในการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน      การใหขอมูลปอนกลับ     การใหความยืดหยุน     การแสดงความพึงพอใจ
ในงานที่สําเร็จ     รับฟงและเขาใจปญหาทุกดานของบุคลากร 

2.  ดานขอมูลขาวสาร  ( Information )  หมายถึง  การแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยให
กับพยาบาลประจําการ   โดยมีการนําขอมูลขาวสารมาใชในการตัดสินใจ  การมีขอมูลขาวสารที่
ถูกตองครบถวน  ทันสมัย  บุคคลจะสามารถตัดสินใจดําเนินการไดถูกตองกวา และทําใหบุคลากร
มีพลังอํานาจที่จะตัดสินใจไดอยางเหมาะสม   
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3.  ดานทรัพยากร  ( Resources )  หมายถึง  การแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยใหกับ
พยาบาลประจําการ  ในการจัดหาสิ่งที่จําเปน  ซึ่งสนับสนุนการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  เชน  
บุคลากร  เงินทุน  ขอบเขต  วัสดุอุปกรณและเวลา  

 บุคลากร  ไดแก  ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ 
 เงินทุน  ไดแก  งบประมาณที่องคการจัดสรรใหเพื่อใชในกิจกรรมของแตละแผนก 
 ขอบเขต  ไดแก  การเปดชองวาง  หรือการขยายขอบเขตใหกวางเพื่อใหบุคลากร

ไดปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความสามารถ 
 วัสดุอุปกรณ  ไดแก  อาคารสถานที่  ที่ใหความสะดวกสบายตอการปฏิบัติงาน  

รวมถึงเครื่องมือเครื่องใชที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะสงเสริมใหการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
 เวลา  นับเปนทรัพยากรที่มีคามาก  ซึ่งพยาบาลตองใชในการดูแลผูปวย  หาก

พยาบาลประจําการตองใชเวลาไปในการทํากิจกรรมอื่นที่ไมใชงานพยาบาล หรือใชเวลาจัดการกับ
เอกสารตาง ๆ ที่มีจํานวนมากเกินความจําเปน    จะทําใหมีเวลาดูแลผูปวยนอยลง    ดงันัน้หวัหนา
หอผูปวยควรคํานึงถึงเรื่องนี้เปนสําคัญในการบริหารจัดการ 

4.  ดานโอกาส   ( Opportunity )  หมายถึง  การแสดงออกของหัวหนาผูปวยใหกับ
พยาบาลประจําการในดานโอกาส  ประกอบดวย  โอกาสที่จะใหมีความกาวหนาในการทํางาน  มี
โอกาสไดเพิ่มพูนความรู    ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ       รูสึกตัวเองมีคุณคาซึ่งมีความสําคัญตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันไดแก 

 4.1  ความกาวหนาในการทํางาน   (Advancement)  หมายถึง  การที่หัวหนาหอ
ผูปวยมีการสงเสริมในหนาที่การงาน     การพิจารณาความดีความชอบ   ใหโอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้น 

 4.2  การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  (Increase  competence  
and  skill)  หมายถึง    การเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขารวมวิชาการ   อบรม   ศึกษาดูงาน   หรือ
อนุญาตใหลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น     รวมถึงการมีโอกาสไดฝกปฏิบัติและเรียนรูงานที่ซับซอน
ยุงยากขึ้น 

 4.3 การใหคํายกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน    (Reward  and  
recognition)  หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญกับบุคลากรที่มีความประพฤติดี  
หรือปฏิบัติงานดีเดน  โดยกลาวคํายกยองชมเชย  ประกาศเกยีรติคุณ  หรือใหรางวัลเพื่อเปนขวัญ
และกําลังใจและใหเปนแบบอยางที่ดี    มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น    ซึ่งเปนการแสดงถึงการ
ยอมรับในความสามารถ 

 



 40

สรุปไดวาแนวคิดของ  Kanter   ไดกลาวถึง  ภาวะไรอํานาจ   (Powerlessness)     และ
การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  ซึ่งเปนสิ่งตรงกันขามกัน  ดังนั้นถาหัวหนาหอผูปวย
ตองการเสริมสรางพลังอํานาจตองขจัดภาวะไรอํานาจที่เกิดขึ้นและมีการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
การใหการสนับสนุน   การใหรับรูขอมูลขาวสาร   การใหทรัพยากร   การใหโอกาส (Kanter, 1997)     
ซึ่งเปนสิ่งจําเปนในการทํางาน  การไดรับโอกาสในการเรียนรูพัฒนา จากการศึกษางานวิจัยของ 
Chandler (1986  Cited  in  Wilson  and  Laschinger  1994)   ไดศึกษาความสัมพันธของ
สภาพแวดลอมทางการพยาบาลที่เสริมสรางพลังอํานาจและทําใหเกิดความรูสึกไรอํานาจโดยใช
ลักษณะคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน  เพื่อวัดการรับรูของพยาบาลประจําการจํานวน  
268  คน  เกี่ยวกับอํานาจ  และโอกาส  ในสภาพแวดลอมของงานในโรงพยาบาล  2  แหง  ที่ตาง
ขนาดกัน  ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการรับรูวาการแสดงออกถึงการชวยเหลือสนับสนุน  
ขอมูลขาวสารและโอกาส  มีความสําคัญตอความรูสึกมีพลังอํานาจในการทํางาน   

 
นอกจากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบผลสําเร็จไดนั้น      ผูที่เปนผูให     ซึ่งใน

งานวิจัยนี้คือ       หัวหนาหอผูปวยจะตองมีความเต็มใจที่จะใหพยาบาลประจําการ    และในขณะ
เดียวกัน      ผูรับก็ตองเต็มใจที่จะรับการเสริมสรางพลังอํานาจ         โดยมีเปาประสงคตรงกัน 
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,2539)  ดังนั้นถาหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการไดมากเทาไร  พยาบาลประจําการก็จะมีพฤติกรรมที่ดีขึ้น    มีอิสระแหงตน   มี
ความพึงพอใจในงาน  (ศิริพร  พูนชัย, 2542) รวมถึงมีการไดรับขอมูลปอนกลับตาง ๆ  มากขึ้น
ตามมาดวย    สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
และทั้งหมดที่กลาวมาแลวนี้ Conger & Kanungo  และ  Kanter  ไดแสดงใหเห็นถึงความ

สัมพันธระหวางปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ        ซึ่งสงผลที่จะทําใหเกิดความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคกร  ความรูสึกเปนอิสระ      การเสริมสรางแรงจูงใจเพิ่มข้ึน        ความสามารถ
แหงตนของบุคลากรจะเกิดขึ้นอยางมาก     การลาออกของบุคลากรลดลง       ลดความตึงเครียด
ในงาน       ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและทําใหเกิดคุณภาพในการบริการ      ตลอดจนผูปวย
ไดรับความพึงพอใจในคุณภาพบริการพยาบาล (Laschinger  &  Shamain, 1994) 
 

3.5   การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  
  

สิ่งที่สําคัญที่หัวหนาหอผูปวยที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในองคกรไดอยาง
ประสบผลสําเร็จ  (ณัฏฐิกา  กุลกาญจนาชีวิน,2539 : 39 - 40) มีดังนี้ 
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1. ความไววางใจ  ซึ่งความไววางใจเปนพื้นฐานในการนําผูอ่ืน  ซึ่งมีอยู 4  ลักษณะ  คือ 
1.1  ความมั่นคง  โดยหัวหนาหอผูปวยไมสรางความประหลาดใจใหเกิดขึ้น  จะตอง

มั่นคงในแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 
1.2  ความลงรอย  โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองรูในสิ่งที่เขาพูด  ไมมีชองวางระหวาง

สิ่งที่เขาพูดและสิ่งที่เขาทํา 
1.3  ความเชื่อถือ  ไววางใจ  หัวหนาหอผูปวยจะตองอยูเสมอเมื่อเปนที่ตองการ  เขา

พรอมที่จะสนับสนุนผูรวมงานในทันทีที่เปนที่ตองการ 
1.4 ความซื่อสัตย  มั่นคง  หัวหนาหอผูปวยจะตองใหเกียรติกับขอผูกพันและขอ

สัญญาของเขา 
2.  การสอน  การฝกหัด  และการเปนรูปแบบ  หัวหนาหอผูปวยชวยในการสรางเปาหมาย 

จัดหาทิศทางการทํางาน  และเสริมสรางใหมั่นคงยิ่งขึ้น  มีการจัดโครงสรางองคกรใหเหมาะสม  ใน
บางครั้งเทคนิคการสอนที่สําคัญที่สุดคือ  การเปนแมแบบ  หัวหนาหอผูปวยจะตองใหความรู และ
ทักษะไวเปนพื้นฐานและสนับสนุนใหผูรวมงานไดใชความรูและทักษะใหเต็มศักยภาพ 
 3.  การสื่อสาร   ในการสื่อสารที่เปนทางการและไมใชทางการ    จะสําคัญที่การเริ่มการ
สื่อสารเกี่ยวกับขาวสารในองคกร     การสื่อสารแบบสองทาง     เปนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
มีหลายวิธี  เชน  การพบปะในแตละแผนก  การเปดโอกาสใหผูรวมงานพบปะกัน  การประชุม
ปรึกษา  อยางไรก็ตาม  กุญแจสําคัญคือขอมูลขาวสารทุกคนจะตองรับรูอยางอิสระ  มีการประเมิน
ขาวสาร  บุคคลที่ถูกใหอํานาจมีการประเมินวามีการตัดสินใจที่เหมาะสมแลวหรือยัง 
 4.  การสรางเปาหมาย  เปนกิจกรรมที่สําคัญ     ที่มุงกระตุนใหบุคคลและองคกร  มีการ
ติดตามงานที่เหมาะสม  หัวหนาหอผูปวยจะตองทํางานรวมกับผูรวมงานในการสรางเปาหมาย  
สิ่งนี้จะชวยสนับสนุนการพัฒนาทักษะของการเปนผูนํา    และเปนการสนับสนุนการเสริมสราง
พลังอํานาจ  ผูรวมงานอาจไมแนใจวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุวัตถุประสงค     จึงเปนหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวยในการชวยเหลือใหผูรวมงานไดทํางานตามความสามารถของเขา  เขาก็จะรูสึกวา
เปนสวนหนึ่งขององคกรและการมีคาของตนเองตอองคกร 
 5.  การสนับสนุนในทางบวก  ซึ่งเปนสวนสําคัญของหนาที่ในการฝกหัด  หัวหนาหอผูปวย
มั่นใจที่จะสนับสนุนลูกนองดวยความเชื่อวา  เขาสามารถทําอะไรที่เขาตองการ  ผูรวมงานใหมอาจ
มีความสงสัยและความกลัวจากการขาดความไวเนื้อเชื่อใจในเรื่องทั่ว ๆ ไป  คําแนะนําในทางบวก
จะชวยผูรวมงานใหมในการสรางรูปแบบทาง ความคิดของเขา  จนกระทั่งเขารูสึกมั่นใจในการ
ทํางาน  เมื่อมีคนรูสึกวาเขาสามารถทําบางสิ่งได  แตไมกลาลงมือ  เมื่อหัวหนาหอผูปวยแสดง
ความไววางใจและความรูสึกในทางบวกตอเขา  เขาก็จะสามารถสรางรูปแบบการคิดที่เปนรูปราง
ขึ้นมาไดดวยตัวเอง  และสรางสรรคสิ่งที่ดีตอองคกรได 
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การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  เปนการบริหารจัดการลงไปสู
พยาบาลประจําการทุกระดับ  ใหสามารถตัดสินใจในการทํางานไดดวยตนเอง    ชวยในการเพิ่ม
ความนับถือตนเอง    เพิ่มประสิทธิภาพสวนบุคคล  และสนับสนุนพฤติกรรมของบุคคลในทางบวก   
ที่สําคัญยังเปนการเพิ่มความรวมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรอีกดวย  (Kieffer,1984)   ซึ่ง 
Trofino(1992) ไดเสนอแนะแนวทางปฏิบัติสําหรับหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารการพยาบาล
ระดับตนในการเสริมสรางพลงัอํานาจใหแกพยาบาลประจําการไวดังนี้ 
 

1. มีการสรางเปาหมายรวมกันและวางแผนในการปฏิบัติงาน 
2.   ใชบุคลากรพยาบาลมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพงาน     และกระตุนใหหาทาง

ชวยกันแกปญหา 
3.   ใหบุคลากรพยาบาล  ไดรวมเปนคณะกรรมการตางๆ  ทั้งในงานของพยาบาล  หรือ

คณะกรรมการของโรงพยาบาลเปนคณะกรรมการชุดตางๆ 
4.   จัดโอกาสใหพยาบาลประจําการทุกคนไดฝกฝนตนเองใหเปนผูชํานาญการเฉพาะดาน 
5.   พัฒนากลุมคณะกรรมการเชิงวิชาชีพใหเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย      

เปาหมายและวิธีการปฏิบัติการเพื่อเพิ่มคุณภาพงานขึ้นมา 
6.   รวบรวมพยาบาลใหมเขาเปนสมาชิกกลุมงาน  และใหไดมีโอกาสในการแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและขั้นตอนการบริหารจัดการ  ที่มีผลกระทบตอบุคลากรพยาบาล 
7.   เปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดจัดตารางเวลาการทํางานของตนเอง    แสดง

ความเชื่อมั่นในการวางแผนและตัดสินใจ  สงเสริมใหเขาไดแสดงความคิดริเร่ิมใหม ๆ อยูเสมอ 
8.   จัดบรรยากาศเชิงวิชาการ  ในรูปแบบตางๆเพื่อใหพยาบาลไดแสวงหาและตื่นตัวใน

การเรียนรูสิ่งใหมๆ ตลอดเวลา   เชน   การประชุมกลุม  การบรรยาย  โปรแกรมการฝกทักษะ
เฉพาะดาน  การวิจัย  เปนตน 

9.  หาโอกาสแสดงความคิดเห็นทั้งเชิงบวก และขอเสนอเพื่อการพัฒนาตอพยาบาล
ประจําการเปนรายบุคคลเพื่อพัฒนาเฉพาะบุคคลและเฉพาะเรื่อง 
  
หลักสําคัญในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
 ในการบริหารจัดการเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจประสบความสําเร็จ        หัวหนาหอ
ผูปวยตองยึดหลักการสําคัญ  8  ประการ (8Es)  ดังนี้ (Stewart, 1994) 
 1.  การสรางวิสัยทัศน (Envision)  คือ  การมีวิสัยทัศนรวมกันระหวางบุคคลกับองคกร  ซึง่
ผูปฏิบัติงานตองรูวาองคกรมีทิศทางการดําเนินงานเปนเชนไร  เพื่อท่ีจะไดดําเนินงานใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
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 2.  การใหความรูและสรางความสามารถ  (Education)    โดยการใหความรูมีสวนชวยให
ผูปฏิบัติงานตัดสินใจไดถูกตอง 
 3.  การขจัดอุปสรรค     (Elimination)     ผูบริหารตองเขาใจแนวคิดของการเสริมสราง
พลังอํานาจและสามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน 
 4.  การแสดงออกหรือการสื่อสารที่เปดเผย (Expression)  มีความชัดเจนในเปาหมายและ
ทิศทางมีความจริงใจ   และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย    สมเหตุสมผล   มีอิสระใน
ความคิดและการกระทํา 
 5.  ความกระตือรือรน (Enthusiasm)     มีความเต็มใจที่จะสนับสนุนสงเสริมการเสริม
สรางพลังอํานาจแกผูอ่ืน   เต็มใจที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาตนเอง   
 6.  การเตรียมการทรัพยากรใหพรอมอยูเสมอ (Equipment)   หัวหนาหอผูปวยตองมี
ความรับผิดชอบและจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน  จัดหาทรัพยากรใหเพยีงพอ  
มีความมั่นใจและวางใจในศักยภาพของผูปฏิบัติ 
 7.  การประเมินผล (Evaluation)  เปนสิ่งจําเปนที่ตองประเมินความกาวหนา  และผลลัพธ
ที่ไดซึ่งตองประเมินทั้งดานผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาถึงวัตถุประสงค  และมาตรฐาน
เปนสําคัญ 
 8.  การคาดการณลวงหนา (Expectation) หัวหนาหอผูปวยตองสามารถคาดการณความ
ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นไดและสิ่งที่คาดหวังเปนอยางมาก  คือ  ความสําเรจ็ 
  

นอกจากนี้ Stewart (1994)    ไดกลาวถึงองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจใน
หัวหนาหอผูปวยนั้นสรุปไดดังนี้ 

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง (Personal  empowerment)  เปนการสราง
ความพรอมสวนตัว    โดยตนเองมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมที่เปนอยู         โดยปราศจาก
ความกลัว      ไมกลา    หรือรูสึกวาตนเองถูกจํากัด    มีการสรางความมั่นใจใหกับตนเอง      และที่
สําคัญมีการสรางความหวังตอการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่ตองการ     
ในการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยนั้น  ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการเสริมสราง
ความรูสึกของการมีพลังอํานาจในตัวเองกอน    ท้ังนี้เพราะวา       บุคคลที่มีพลังอํานาจในตัวเอง
เทานั้นจะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูอ่ืนที่อยูใกลเคียงได (อวยพร  ตัณมุขยกุล,2540:6)  
ซึ่ง กอบกุล พันธเจริญวรกุล (2539) และ พิกุล  นันทชัยพันธ (2540)  ไดสรุปไวดังนี้   

   1.1   เพิ่มความสามารถในตัวบุคคล  (Increasing  self-efficacy)    โดย
การเสริมสรางความเขมแข็งของจิตใจ  เพื่อใหบุคคลสามารถพัฒนาความรูสึกที่ตองการตอสูหรือ
เอาชนะตนเองในการเริ่มกิจกรรมใหมๆ ใหแกบุคคล  
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1.2   พัฒนาความสํานึกในเรื่องของกลุม   (Developing    group  
conciousness)    โดยการปลูกสํานึกในตัวบุคคล     ซึ่งสมาชิกของกลุม  ใหมีความรูสึกรวมที่จะ
แลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      จะทําใหบุคคลที่ขาดพลังอํานาจในตัวเองมี
จุดมุงหมายรวมกันที่จะใชพลังของกลุมในการแกปญหาใหกับสมาชิกในกลุม 

1.3   ลดการตําหนิตัวเอง  (Reducing  self-blame)  โดยการปรับเปลี่ยน
จุดเนนจากการมองเฉพาะปญหาตนเองหรือกลาวโทษตนเอง    ใหเปนการนําปญหาของตนเองมา
พูดคุยในกลุม สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได   เปนผูที่กลาคิด    กลาทํา       และกลาแสดงออก
อยางเหมาะสม วิธีนี้จะชวยใหบุคคลที่มีปญหารูสึกเปนอิสระจากสถานการณทางลบที่ตนเอง
ประสบอยู  

1.4   เปนผูที่สามารถใชความรูความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่  
เพื่อนําไปสูความสาํเร็จสูง 

2. ตองศึกษาวัฒนธรรมของอํานาจ (Power  culture)  โดยจะตองมีความเขาใจ
วาวัฒนธรรมอํานาจในองคกรอยูที่ไหน  โดยทั่วๆไปแลวการใชอํานาจในองคกรมี  3  ลักษณะ  คือ  
ฐานของอํานาจอยูที่บทบาท  อยูที่งานและอยูที่บุคคล   

3.   การสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
   3.1  บรรยากาศของความไววางใจ  (Trust)     ซึ่งกันและกัน  ใหการดูแล
เอาใจใสซึ่งกันและกัน  ในกรณีที่เกิดความผิดพลาดก็จะไดรับความเห็นใจ    เขาใจและพรอมที่จะ
ชวยกันแกไข 
   3.2   บรรยากาศของการสื่อสารแบบเปดเผย  (Openness)  บรรยากาศ
ของการสื่อสารที่เปดเผยเทานั้นที่จะเอื้อใหผูปฏิบัติงานกลาที่จะมารายงาน หรือขอความชวยเหลือ  
และยอมรับคําแนะนําหรือความชวยเหลือของผูบริหาร 

4. การบริหารจัดการโดยใชทักษะที่เหมาะสม  ในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  
หัวหนาหอผูปวยตองเรียนรูและฝกทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจ      เมื่อพยาบาลประจําการ
รูสึกวาตนเองไดรับอํานาจแลว  พฤติกรรมของพยาบาลจะเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น  สามารถ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหดีขึ้น   มีอิสระในการปฏิบัติงาน  กอใหเกิดประโยชนตอการดูแลผูรับ
บริการ  และมีความพึงพอใจ  ภาคภูมิใจในวิชาชีพมากขึ้น ทักษะที่สําคัญตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับพยาบาลประจําการสรุปไดมีดังนี้ (Stewart, 1994) 

4.1  ทักษะในการเสริมสราง (Enabling)หมายถึง ผูบริหารที่มีการบริหาร
ทรัพยากรที่มีอยูใหเพียงพอกับความตองการของผูปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ประกอบดวย  
เวลา  บุคคล  เงิน  เปนตน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายและตองคํานึงถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานใน
สมรรถนะของตนเอง  ซึ่งผูบริหารตองหาแนวทางที่จะทําใหผูปฏิบัติมีความเชื่อมั่นในตนเอง  โดย
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การเตรียมผูปฏิบัติงานใหมีความพรอมทั้งในดานความรูทักษะมีความเขาใจ    และมีประสบการณ
ในการทํางาน  ตลอดจนไดรับการฝกอบรม  อีกทั้งเปดโอกาสใหมีการแสดงความสามารถ 

4.2 ทักษะในการเอื้ออํานวย  (Facilitating)     ทักษะนี้ถือเปนทักษะ
เบื้องตนสําหรับผูบริหารในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ผูบริหารตองรูวาผูปฏิบัติตองการที่จะทํา
อะไร  แลวคอยจัดหาสิ่งที่ตองการ  รวมถึงขจัดอุปสรรคตางๆ  ที่ขัดขวาง 

4.3 ทักษะในการใหคําปรึกษา  (Consulting)  เปนทักษะที่สําคัญ  เปน
การใหความรูและประสบการณโดยใหกับผูรับบริการซึ่งมีความเครียด   ซึ่งเปนกลยุทธที่สําคัญ    
ชวยใหผูอ่ืนสามารถเผชิญกับปญหาตางๆ  ตลอดจนสามารถแกปญหาใหสําเร็จลุลวงไปไดอีกทั้ง
ยังสามารถใหคําปรึกษา  แนะนําแกผูอ่ืนได กระตุนใหเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง
และสามารถพัฒนาตนเองได  

4.4  ทักษะในการรวมมือ  (Collaborating)      เปนทักษะในการใหความ
รวมมือระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานในการที่จะไปสูเปาหมายสุดทายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ   

4.5 ทักษะในการเปนผูสอนงาน  (Mentoring) ในการเปนพี่เลี้ยงซึ่งระบบ
นี้มีความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร   ทั้งในดานความรูและทักษะ    เปนการสรางสัมพันธภาพ
ที่ดีระหวางผูรวมงาน  สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน       ซึ่งนําไปสูประสิทธิภาพของงาน  
มีความภาคภูมิใจในตนเอง  รวมทั้งเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 

4.6 ทักษะในการสงเสริมสนับสนุน  (Supporting) ซึ่งผูบริหารมีหนาที่ใน
การสงเสริมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา  ใหอิสระ  โดยเปนผูคอยอํานวยความสะดวก  เปนที่
ปรึกษา  เปนครู  เปนพี่เลี้ยง  ทําใหองคกรสูเปาหมาย 

 
จะเห็นวาทักษะดังกลาวเปนทักษะที่หัวหนาหอผูปวยใชในการเสริมสรางพลังอํานาจให

กับพยาบาลประจําการ      นอกจากนี้ยังมีทักษะอีกประการหนึ่งซึ่งเปนสิ่งสําคัญและจําเปน
สําหรับหัวหนาหอผูปวยโดยจะทําใหเกิดพลังอํานาจในตนเอง   (Alberti & Emmons. 1986)    นั่น
ก็คือทักษะการมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  โดยการกลาที่จะแสดงออกที่เหมาะสม 
(Tebbitt,1993)  ในสิ่งที่ตนเองคิดอยางมั่นใจ   สําหรับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนั้น 
Clark(1978)   ไดสรุปไว  5  ดานดังนี้คือ 

1.  ดานความมีอิสระ  หมายถึง    อิสระของหัวหนาหอผูปวยในการที่จะเปดเผย
ตนเองดวยการกระทําและคําพูดตามที่ตนเองคิดและรูสึกอยางตรงไปตรงมา        เชน  การใช
สรรพนามบุรุษที่  1 แทนตัวเอง    โดยสามารถเปดเผยความรูสึก     หรือความคิดเห็นของตนเองที่
ตรงขามกับผูอ่ืนได 
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2.  ดานการควบคุม  หมายถึง  ความสามารถที่หัวหนาหอผูปวยจะควบคุมส่ิง
ตางๆ  โดยอาศัยความรูและประสบการณ  เชน  การกลาวคําชมเชยผูอ่ืน   สามารถใหขอคิดเห็น
หรือขอมูลปอนกลับแกผูอ่ืนไดดวยทาทีสุภาพ  ไมกาวราว 

3.   ดานการใชสิทธิ  หมายถึง  สามารถใชสิทธิในฐานะหัวหนาหอผูปวย  เชน  
สิทธิในการมีสวนรวมในการจัดทํานโยบายที่มีผลตอการพยาบาล    สิทธิบทบาทของพยาบาลในการ
ดูแลสุขภาพ 

4.  ดานความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม  หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวย
ตระหนักถึงความรับผิดชอบตางๆทั้งทางบวกและทางลบ    เชน   สามารถทํางานเต็มความสามารถ
ของตนเอง     มีการวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว      มีการตั้งเปาหมายและทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายนั้น 

5.  ดานการติดตอส่ือสาร     หมายถึง   การที่หัวหนาหอผูปวยมีการติดตอสื่อสาร
ที่ชัดเจนตรงไปตรงมา      สอดคลองกันทั้งคําพูดและกิริยาทาทาง    สามารถติดตอส่ือสารกับ
บุคคลทุกระดับไดอยางเปดเผย   จริงใจ    และเหมาะสมกับกาลเทศะ  ไดแก    พูดแสดงความรูสึก
ดวยเสียงอันดังพอควร  คําพูดมีความชัดเจน 

 
ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงมีการใหความรูเกี่ยวกับทักษะตางๆ รวมถึงทักษะในพฤติกรรมการ

แสดงออกที่เหมาะสมดานการติดตอส่ือสารและการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
โดยมีการใหความรูและมีการฝกปฏิบัติรวมดวย  ซึ่งKilkus (1990)  ไดศึกษาพบวาพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม  ทําใหบุคคลเห็นคุณคาในตนเองเกิดความมั่นใจในตนเอง  สามารถ
แสดงออกในสิ่งที่ตนเองคิดและรูสึกอยางแทจริง      สามารถแสดงสิทธิและพิทักษสิทธิของตนเอง   
สงผลใหเกิดพลังอํานาจในตนเองและการปฏิบัติงาน ตอมา Clutterbuck  and  Kernagham 
(1995:180)  ศึกษาลกัษณะของบุคคลที่มีพลังอํานาจไววา  ผูที่มีพลังอํานาจสูง  จะเปนบุคคลที่มี
การพัฒนาในดานการเรียนรูอยูเสมอ      มีความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง   มีความกระตือรือรน   มี
แรงจูงใจในตัวเอง        มีการกลาแสดงออกอยางเหมาะสมรวมทั้งมีการกระทําสิ่งตาง ๆ        โดย
มีเปาหมายคือ       ความสําเร็จในสิ่งที่กระทําใหมีประสิทธิภาพ         และจากการศึกษาของ 
จงกลณี  ศรีจักรโคตร (2539)      ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมเหมาะสมในการ
แสดงออกกับพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป       
ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
พลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาล      ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานและเกิดความ
รวมมือภายในหนวยงาน เกิดความพึงพอใจในการทํางาน         สงผลใหการปฏิบัติงานไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ       จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเห็นวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนสวนที่
ทําใหหัวหนาหอผูปวย   มีการเสริมสรางพลังอํานาจดวยความมั่นใจมากขึ้น   

 
สิ่งสําคัญอีกประการหนึ่ง    ที่หัวหนาหอผูปวยควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งนั่นก็คือ    

การเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนผูที่มีสวนสําคัญยิ่งในการสนับสนุน  พัฒนาระบบการทํางานเพื่อ
ใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ (Laschinger,1999)  ซึ่งองคกรมีสวน
สนับสนุนในดานตางๆ  เชน  จัดใหมีการพัฒนาทักษะในการทํางาน   มีสถานที่ทํางานที่ทําให
บุคลากรรูสึกปลอดภัยในการทํางาน   ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ที่วาลําดับขั้น
ความตองการของมนุษยซึ่งเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติตนของมนุษย ซึ่งเริ่มตนจากลําดับข้ันความ
ตองการทางกายภาพไปจนถึงขั้นการมีความสมหวังในชีวิต  ซึ่ง  McGraw (1992 :16-19)  เปรียบ
เทียบทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ  คือ   ทฤษฎีลําดับข้ัน    ความตองการของมาสโลว  กับการ
เสริมสรางพลังอํานาจไวดังภาพ 
 
                 ความประจักษในคุณคาตนเอง                มีการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                          (Self  aclualization)                          (Empowerment) 
   ความตองการการยอมรับจากผูอ่ืน              องคการไดรับการยอมรับและนับถือ 
                        (Esteem)                                  (Organization  esteem) 
         ความตองการดานสังคม                     วัฒนธรรมองคกร 
          (Social  need)                                         (Organization  culture) 
ความตองการความปลอดภัย                            ความมั่นคงในที่ทํางาน 
  (Safety  need)                                       (Organization security) 
ความตองการดานรางกาย                                    สิ่งแวดลอม  ในที่ทํางาน   
(Physiological  need)                                                  (Work  environment)        
(Maslow  Theory)                                                          (Empowerment) 
  

แผนภาพที่  1   
เปรียบเทียบทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ที่มา : McGraw (1992:16-19) 
 

จากแผนภาพดังกลาวจะเห็นวา   ผูบริหารมีสวนสําคัญในการสนับสนุน   ผลักดัน   และ
พัฒนาระบบการทํางานเพื่อใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้นในระดับผูปฏิบัติงานทุกระดับ  
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รวมทั้งองคกรจะมีสวนสนับสนุนได   เชน     จัดใหมีการพัฒนาทักษะในการทํางาน       มีรูปแบบ
การสื่อสารในองคกรอยางเปดเผย    และมีสถานที่ทํางานที่ทําใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยในการ
ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ที่วาลําดับข้ันความตองการของมนุษยซึ่งเปน
แรงจูงใจในการปฏิบัติตนของมนุษย     ซึ่งเริ่มตนจากลําดับข้ันความตองการทางกายภาพไปจนถึง
การมีความสมหวังในชีวิต 
 
 ความตองการของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลวนั้น  ชี้ใหเห็นวามนุษยทุกคนมีความ
ตองการอยูตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด และความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจ
อีกตอไป  จึงตองการความตองการสูงตอ ๆ  ไป   ซ่ึงลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามหลัก
ของมาสโลว  เปรียบเทียบกับหนทางสูการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ลําดับข้ันความตองการพื้นฐานของมาสโลว    ดังแผนภาพที่ 1 คือ   ความตองการทาง
กายภาพ (Physiological  need)     เปรียบไดกับความตองการความสะอาด    ความปลอดภัย    
และความสะดวกสบายในการทํางาน  ดังนั้นผูบริหารจะเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูรวมงานได  
โดยอยางแรก  คือ  การใหความสําคัญทางดานกายภาพ  เร่ืองสภาพแวดลอมในการทํางาน  ถา
สถานที่ทํางานสรางความไมปลอดภัย  เชน  บุคลากรที่ทํางานเวรกลางคืน องคกรไมจัดที่พักให  
บุคลากรที่กลับบานอาจถูกทํารายในที่สาธารณะได   ซึ่งกรณีนี้จะไมสามารถทําใหผูรวมงานรูสึก
ถึงการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูบริหารได  จนกวาสภาพแวดลอมจะปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน   
 
 ความสะอาดของสถานที่ทํางานจะเปนประเด็นสําคัญรองลงมา  ถาผูบริหารจัดใหมีสถานที่
ทํางานที่สะอาด ปลอดภัย  ผูรวมงานก็จะรูสึกถึงคุณคาของตนตอองคกรที่ไดรับจากผูบริหาร 
 
 ความมั่นคงปลอดภัย (Safety  need)  เปรียบไดกับความตองการความมั่นคงในองคกร  
ไมมีการขมขูในสภาพแวดลอมการทํางาน  มีการกระจายอํานาจ  และมีความมั่นคงปลอดภัยใน
การทํางาน  ถาการทํางานในองคกรทําใหผูรวมงานแตละคนรูสึกไมสบายใจ  เชน  ความเปน
ปฏิปกษตอกันของผูรวมงาน    หรือตอผูนิเทศการพยาบาล    การที่ผูรวมงานไมสามารถไววางใจ
ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน   
 
 ขั้นความตองการดานสังคม (Social  need)  เปรียบไดกับวัฒนธรรมในองคกร  ความรูสึก
ขององคกรในการใหการยอมรับในตัวบุคลากร  การสรางความรูสึกของการเปนสวนหนึ่งและความ
ผูกพันในองคกร  วัฒนธรรมองคการตองเปดใจกวาง  ยินดีที่จะสงเสริมและสนับสนุนทางสังคม 
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 ขั้นความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem  need)     เปรียบไดกับความพึงพอใจใน
องคกร    แตละคนในองคกรจะมีความตองการดานการไดรับรางวัล     การไดรับการยอมรับความ
ไววางใจ    และภาพลักษณในทางบวกที่แตกตางกันไป        การสรางความพึงพอใจขึ้นในองคกร
มีหลายหนทางดวยกันคือ      องคกรและผูบริหารควรมีการกลาวขอบคุณและยกยองในคุณคา
ของผูรวมงาน ใหการสนับสนุนแกเขา  การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดในข้ันนี้ไดมาก  ถาผูบริหาร
ใหความสําคัญกับความลมเหลว  เนื่องจากการใหคํายกยอง  ใหรางวัลแกบุคคลในภาวะลมเหลว  
การใหการสนับสนุน  ใหโอกาสแกเขาในการเผชิญกับส่ิงนั้น    หาหนทางแกไขปญหาและใหการ
ยกยองบุคคลเหลานี้     ความไววางใจระหวางบุคคลก็จะเกิดขึ้น  ถาปราศจากความไววางใจจาก
ผูรวมงาน  จากผูนิเทศทางการพยาบาลในองคกรแลว  การจัดการหรือเผชิญกับความเสี่ยงตางๆ 
จะทําไดยาก  และไมเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 
 
 ความตองการขั้นสูงสุดของมาสโลว  คือ  ความสําเร็จในชีวิต (Self  actualization)  ซึ่ง
เทียบไดกับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  คือ  เปนการสรางแรงจูงใจใหความ
สําคัญในลําดับตางๆ ใหไดรับการตอบสนอง     ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางานบน
พื้นฐานของความปลอดภัย  มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร  ถาประสบความสําเร็จ
ในงานกจ็ะไดรับรางวัล   และถาประสบความลมเหลว   ก็จะไดรับการดูแลเอาใจใส    ซึ่งสิ่งเหลานี้
ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน  ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตระหนักถึงความ
สําคัญของตนเอง     รูบทบาทและความรับผิดชอบตอองคกร       ซึ่งจะนําไปสูการสนองความ
ตองการของผูรับบริการและองคกรในที่สุด 
 

ความตองการความประจักษในคุณคาตนเอง  เปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดในการตอบสนอง
ความตองการของบุคคล  เพื่อตนเองใหเจริญงอกงามถึงขั้นสูงสุด    และสําหรับผูปฏิบัติงานใน
องคกรใด ๆ ความตองการสูงสุดของผูปฏิบัติงานก็คือ  การเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจดวย
นั่นเอง  เมื่อบุคคลเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ  ก็จะมีแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมหรือปฏิบัติใน
องคกรไดดีมีประสิทธิภาพ  สงผลใหงานมีประสิทธิภาพตอไป  
 

3.6  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชีพพยาบาล  
 

 เมื่อมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับพยาบาลประจําการ  จะเกิดผลประโยชนของ
การเสริมสรางพลังอํานาจตอวิชาชีพพยาบาล (McGinn,1992  อางถึงใน  พิกุล  นันทชัยพันธ, 2540) 
มีดังนี้ 
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  1.  ผลตอตัวพยาบาล    ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      เปน
ที่ยอมรับของผูรวมงาน      สามารถเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและการวางแผน      
จะเปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตอวิชาชีพ  จะรับรูถึงคุณคาในตนเอง  รับรูถึงศักยภาพของ
ตนเอง (Havens  and  Mills, 1992)     กลาแสดงออก     กลาแสดงความคิดเห็น    กลาตัดสินใจ  
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน    มีความเชื่อมั่นในตนเอง   สามารถติดตอประสานงาน
กับผูรวมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Chandler, 1992)  จะเปนผูที่มีความพึงพอใจในการทํางาน
เผชิญปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
  2.  ผลตอการใหบริการ  การเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลทําใหสามารถใช
ความรูทางวิชาชีพไดอยางมีอิสระและเต็มศักยภาพ  กอใหเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบ
แหงวิชาชีพ 
  3.   ผลตอองคกรหรือหนวยงาน  การที่พยาบาลมีโอกาสในการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  การวางแผน  การกําหนดนโยบาย  จะทําใหพยาบาลมีสํานึก  มีความรับผิดชอบและเปน
เจาของ  บรรยากาศการทํางานจะเต็มไปดวยความกระตือรือรน  มีความรวมมือ  มีความพึงพอใจ 
  4.   ผลตอวิชาชีพ  มีดังนี้ 
   4.1  ความเปน เอกภาพของวิชาชีพ   (Professional  autonomy)  คือ  
พยาบาลสามารถควบคุมและกํากับการปฏิบัติงานของตนเอง  ใหสอดคลองกับลักษณะของวิชาชีพ
อยางแทจริง 
   4.2   ความเปนเอกลักษณของพยาบาล   (Unique  of  nursing)    โดย
แสดงออกใหผูรวมงานในสาขาวิชาชีพอื่น ๆ ไดประจักษในบทบาทและลักษณะเฉพาะของ
พยาบาล 
   4.3   แสดงถึงพลังของวิชาชีพ (Professional  power)  การไดปฏิบัติงาน
ในบทบาทที่มีคุณคา  เปนประโยชนและเปนที่ยอมรับของสังคม จะทําใหเกิดความภูมิใจในวิชาชีพ  
รูสึกถึงความมีคุณคาและศักดิ์ศรีในความเปนพยาบาล      ทําใหเกิดความเปนปกแผนของวิชาชีพ 
(Hotter, 1992) 
  

นอกจากนี้  พิกุล  นันทชัยพันธ  (2540)   ไดสรุปแนวทางพัฒนาและสงเสริมการเสริม
สรางพลังอํานาจของวิชาชีพพยาบาล  มีดังนี้คือ 

1.  การจัดการศึกษาเปน 3 ระดับคือ     ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก
เทานั้น  โดยเฉพาะการศึกษาระดับตน  ควรมีการผลักดันใหมีระดับและมาตรฐานเดียวกัน  ใน
หลักสูตรควรบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจ  และบทบาทของพยาบาล
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วิชาชีพ  ตลอดจนศักยภาพของพยาบาลในการใหบริการสังคม  เนนฝกใหนักศึกษาไดพัฒนา
ทักษะในการตัดสินใจ  การกลาแสดงความคิดเห็น  กลาคิด  กลาแสดงออก 

2.  การบริหารการพยาบาล  ควรเนนการบริหารแบบกระจายอํานาจ  ใหอํานาจ
การตัดสินใจแกบุคลากรทุกระดับ   ใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงาน     
และกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติการพยาบาล   ควรสนับสนุนใหมีการจัดตั้งกลุมทํางาน  เสริม
สรางบรรยากาศของความรวมมือ   ความรูสึกภาคภูมิใจตองานบริการพยาบาล  ซึ่งจะทําให
พยาบาลไดพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองอยางมีประสิทธิภาพ 

3.  พัฒนามาตรฐานการพยาบาลเพื่อยกระดับวิชาชีพใหเปนที่ยอมรับของสังคม  
จะเปนการชวยใหพยาบาลตระหนักในคุณคาของตน  นอกจากนี้  ควรพัฒนาศักยภาพของ
พยาบาล  เชน  การพัฒนาบทบาทของผูชํานาญการ  (The  clinical  nurse  specialist)    ควร
เปนผูชํานาญการคลินิกอยางแทจริง       ไมใชผูชํานาญการทางคลินิกอยางแทจริง  ไมใชตําแหนง
ผูชํานาญการที่ขึ้นมาจากตําแหนงในงานบริหารตามระบบอาวุโส     ดังเชนที่ เปนอยูทุกวันนี้  
สามารถใหการดูแลผูปวยที่มีปญหาซับซอน  ไดอยางมีประสิทธิภาพจนเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน  
ผูปวยและญาติ (Hotter, 1992) 

4.  พัฒนาบทบาททางวิชาชีพใหชัดเจน     และเปนที่ประจักษแกผูรวมงาน  และ
ผูรับบริการ  โดยสนับสนุนการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาองคความรูทางการพยาบาล  และการ
ประยุกตความรูกับการปฏิบัติอยางแพรหลาย 

5.  การปลูกฝงคานิยมเกี่ยวกับวิชาชีพการพยาบาล      โดยการประชาสัมพันธให
บุคคลท่ัวไปในสังคมไดรับทราบเกี่ยวกับวิชาชีพการพยาบาล  และทราบถึงบทบาทหนาที่ของ
พยาบาล  ผูรับบริการสามารถขอรับบริการอะไรไดบางจากพยาบาล  เปนตน  การประชาสัมพันธ
ดังกลาวรวมกับการแสดงผลงานที่มีคุณคาใหเปนที่ประจักษ  จะเปนตัวแปรในการกําหนดความ
คาดหวัง  กําหนดคานิยมและทัศนคติที่สังคมมีตอวิชาชีพ  ซึ่งจะทําใหมีการยอมรับการเสริมสราง
พลังอํานาจของพยาบาล (McGraw, 1992)  

 
จากผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพพยาบาล        ดังกลาวในดานบริหารการ

พยาบาลนั้น  จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตนที่เปนผูที่ใกลชิดกับการปฏิบัติ
พยาบาลของพยาบาล       จึงตองมีบทบาทสําคัญอยางยิ่ง   ในการหาแนวทางในการพัฒนาการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พึงประสงค  และควร
พัฒนาใหมีในตัวพยาบาลประจําการทุกคน        เพื่อศักยภาพของตนเองในการวิเคราะห     การ
ตัดสินใจ  และการปฏิบัติ     ซึ่งจะมีผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดวย     ดังนั้นหัวหนา
หอผูปวยจําเปนตองมีความรู    ความเขาใจ    ตระหนักถึงความสําคัญ    ฝกทักษะในการเสริม



 52

สรางพลังอํานาจ        จะเห็นไดวาเทคนิคการสอนที่สําคัญที่สําคัญที่สุด  คือ  การเปนแมแบบ   
แมแบบถูกใชอยางเปนทางการ  มีการกระทําอยางรอบคอบ  ผานการฝกหัด  เพื่อใหเกิดพฤติกรรม
ใหมที่เหมาะสม    ในการฝกหัดแตละคน   ผูบริหารจําเปนตองสนับสนุนบุคคลอยางแทจริง    และ
พัฒนาไปตามจินตนาภาพขององคกร  ในการฝกหัดและสอนสวนบุคคล  ผูบริหารจะตองยอมรับ
ในความเปนตัวของตัวเองของบุคคลนั้น   ผูบริหารจะตองใหความรู  และทักษะไวเปนพื้นฐาน 
(ณัฏฐิกา  กุลกาญจนาชีวิน, 2539)   ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะตองสนับสนุนใหพยาบาลประจําการ
ไดใชความรูและทักษะใหเต็มศักยภาพ  ดังนั้น   ประสิทธิภาพของผูนําอยูที่เขาจะสามารถพัฒนา
คนใหไดเต็มศักยภาพไดอยางไร    แลวจึงเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการตอไปและ
เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาตนเองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว      อันจะสงผลใหพยาบาล
ประจําการจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน  มีการแสดงความคิดเห็นกันมากขึ้น   มีความ
คิดสรางสรรค     รวมทั้งพยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติ
งานใหดียิ่งขึ้น  (Naisbitt & Auburdene,1990  อางถึงใน  วิภาดา คุณาวิกติกุล,2539 : 46)   ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ  Laschinger  and  Shamian  (1994)  ไดศึกษาการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานกับความสามารถของตนในการบริหาร  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ     
และผูบริหารทางการพยาบาล     ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารระดับตน  รับรูถึงการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพ    และเขาถึงโครงการ  ขอมูลขาวสาร   การสนับสนุน    และ
ทรัพยากรไดมากกวาพยาบาลประจําการนอกจากนี้ยังพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน      
ตามการรับรูของผูบริหารมีความสําคัญกับความสามารถในการบริหาร โดยบทบาทการเปนพี่เล้ียง
และบทบาทการเปนผูอํานวยความสะดวก  มีความสัมพันธในระดับสูงกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของผูบริหาร   ซึ่งสงผลใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการตอไป   
   

 ผูวิจัยตระหนักถึงความสําคัญการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการจึง
เสนอโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยขึ้น ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยของ 
Laschinger (1999) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย
กับความเครียดในงาน   และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาล
ศูนย พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางาน    และสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพยาบาลประจําการ        และงานวิจัยของ   
สุมาลี  ขุนจันดี (2541 : 200)  กลาววา  “ควรมีการพัฒนาบุคลากร  โดยเนนใหมีการจัดอบรมเรื่อง
การเสริมสรางพลังอํานาจ มีการสัมนา  ชวยเหลือใหเขาใจแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจและ
บุคคลในองคกรทุกคนควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ”      ดังนั้นผูวิจัยไดตระหนักถึงความ
สําคัญในเรื่องนี้      และจะขอกลาวถึงโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจในลําดับตอไป 
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3.6  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการกระจายอํานาจ  เสริมสรางใหบุคลากร

พยาบาลสามารถแกปญหาในงานดวยตัวเอง   มีอิสระในการตัดสินใจ    เกิดความรูสึกวาตนเองมี
อํานาจ  เกิดความเชื่อในตนเอง   และรูสึกมีคุณคาในตนเอง   เพิ่มศักยภาพใหแกบุคคล      ซึ่ง
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนี้  ประกอบดวย    ชุดกิจกรรมที่จัดกระทํา
โดยหัวหนาหอผูปวยซึ่งตระหนักความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ     มคีวามรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ     มีความมั่นใจในการแสดงพฤติกรรมอยางเหมาะสม  และ
ปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งกิจกรรมที่จัดขึ้นประกอบ
ดวย   การบรรยาย    การอภิปราย   การระดมสมองการสนทนากลุม        การทํากิจกรรมกลุม
ยอย   ใชเวลาสําหรับการดําเนินกิจกรรมตามโปรแกรมทั้งสิ้น 8 สัปดาห   ประกอบดวย 

 
1.  ระยะฝกอบรม (สัปดาหที่ 1)  โดยจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  

พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมในหัวหนาหอผูปวย  รวมทั้งเขารวมกิจกรรมการเสริมสราง
พลังอํานาจ  มีการบรรยาย  อภิปราย  ระดมสมอง  การแสดงบทบาทสมมติ  เปนเวลา  2  วัน   

2.   ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติ
การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     ดานการสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร   
ดานทรัพยากร    และดานโอกาสในขณะปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนเวลา  3  สัปดาห    โดยดําเนิน
กิจกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจมีดังนี้ 

2.1  กิจกรรมหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ   หมายถึง การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันหาสาเหตุตาง ๆ ที่ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน     ความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทอแท  เหนื่อยหนาย      ความรูสึกไมมีคุณคาในตนเองหรือขาด
ศักยภาพในตัวเอง เปนตน  โดยการเปดโอกาสใหซักถามความเขาใจรวมกัน  มีการแสดงความคิด
เห็นรวมกัน  มีการใหขอมูลตางๆ รวมกัน  ยอมรับในความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการใหขอมูล
ปอนกลับซึ่งกันและกัน    รวมทั้งสรุปถึงสาเหตุรวมกัน  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติตอไป 

2.2 กิจกรรมเลือกกลยุทธและเทคนิค  หมายถึงการกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติเลือกวิธี เทคนิคตางๆรวมกัน   ในการขจัดสาเหตุตางๆ และมี
การพัฒนาศักยภาพของบุคคล โดยมีการปรึกษารวมกันโดยนําความรูตาง ๆ    มาประมวลในการ
ตัดสินใจรวมกัน     มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

2.3  กิจกรรมเสริมสรางความสามารถในตนเอง        หมายถึง   การกระทําโดย
หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาลประจําการวาตนเองมี
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ความสามารถ   ซึ่งเปนการพัฒนาศักยภาพในตัวบุคคล   หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับ
พยาบาลประจําการ  มีการใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ    แสดงความไว
วางใจซึ่งกันและกัน 

2.4 กิจกรรมเสริมสรางแรงจูงใจ   หมายถึง    การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
แสดงตอพยาบาลประจําการตามสถานการณเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค   โดยใหการชวยเหลือ
สนับสนุนตาง ๆ   แสดงการยอมรับในงานที่สําเร็จ  รับฟงปญหาและเขาใจปญหาทุกดานของ
บุคลากร  ใหขอมูลขาวสารตางๆ  มีการจัดหาทรัพยากรตางๆใหเพียงพอ   รวมทั้งใหโอกาส
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน   ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และมีความพึงพอใจในงาน   ทําใหองคกรพยาบาลมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

3.  ระยะกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ (3สัปดาห)
โดยในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     หัวหนาหอผูปวย
ทําแบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจกอนเขารวมสนทนากลุมทุก
สัปดาห ๆ ละ  2  ชั่วโมง  (3  คร้ัง) โดยนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปเสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการ     มีการเปดโอกาสใหกลุมไดใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหา
แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม  มีการวิพากษประสบการณของสมาชิกกลุม  และสรุปรูปแบบการเสริม
สรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  

4.  ระยะติดตามผลการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ      โดย
หัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง   โดยผูวิจัย
ติดตามนิเทศเปนระยะ ๆ  เปนเวลา  4  สัปดาห 
 
4.  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน    

 
จากเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจคือ  บุคลากรในองคกรเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม       คือ     การไดรับขอมูลปอนกลับ  (Kinlaw 1995)   เปนการติดตอส่ือสารระบบเปด
โดยมีการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน    (Nyhan,2000) 
ซึ่งเปนสิ่งสําคัญในการบงบอกถึงความสําเร็จ  ในการเสริมสรางพลังอํานาจและเปนสิ่งสําคัญใน
การพัฒนาบุคลากร      โดยมีการไดรับขอมูลปอนกลับระหวางบุคคลภายในองคกรมากขึ้น      ใน
องคกรที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ      ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญในการไดรับขอมูล
ปอนกลับอันจะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานตอไป  
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4.1  แนวคิดและความหมาย 
 

การไดรับขอมูลปอนกลับเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลที่หัวหนาหอผูปวย
ควรคํานึงถึงและใหความสําคัญ  เพราะเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการเรียนรูและการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  รวมทั้งชวยในการพัฒนาตนเอง (Chu & Chu ,1991)  จะเปนตัวชี้ใหเห็นวา  จุดใดของ
ที่มีปญหา  เพื่อที่ปรับปรุงแกไขใหมีการปฏิบัติงานใหดีข้ึน (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2533:42-45)  
โดยมีผูใหแนวคิดและความหมายของการใหขอมูลปอนกลับไวดังนี้    
 

Kinlaw (1995)  ไดกลาวถึงแนวคิดวา  การไดรับขอมูลปอนกลับ  เปนขอมูลทุกชนิดที่กลับ
มาสูระบบ    เพื่อปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานหรือการรับรูผลการปฏิบัติงานของบุคคล      ทีมที่
ปฏิบัติงานในองคกร  ขอมูลที่ไดรับปอนกลับนี้สามารถมาไดหลายรูปแบบ  ขึ้นอยูกับชนิดของระบบ
และวิถีทางที่ขอมูลปอนกลับ     ขอมูลปอนกลับเหลานี้จะเปนขอมูลที่บุคคลหรือทีมการปฏิบัติงาน
ตองการ     เพื่อจะไดทราบวาผลการปฏิบัติงานที่ออกมานั้น  ไดรับความสําเร็จตามจุดมุงหมาย
และมาตรฐานที่ตั้งไวหรือไม  กอใหเกิดผลกระทบอยางไร 

 
Ilgen , Fisher, & Taylor (1979)       ไดกลาวถึงแนวคิดการไดรับขอมูลปอนกลับเปน

กระบวนการที่สลับซับซอน  และเปนกระบวนการติดตอส่ือสารในลักษณะเฉพาะประเภทหนึ่ง 
 
Hackman & Oldham (1980)     ไดกลาวถึงการไดรับขอมลูปอนกลับวาเปนระดับความมาก

นอยที่แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบขอมูลโดยตรง   ของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม   

 
Tracy (1990)      กลาวถึงการไดรับขอมูลปอนกลับเปนการประเมินความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานนั้น  ทําใหรูวาตองปรับปรุงวธิีการทํางานอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงค 
 

ธงชัย  สันติวงษ  และชัยยศ  สันติวงษ  (2533)  กลาววา  ขอมูลปอนกลับเปนการทดสอบ
สิ่งที่เปนจริง (Reality  testing)       เปนกระบวนการของการรายงานวาผูรับรูขาวสารนั้นรับขาวสาร
และตีความตรงกับความตั้งใจของผูสงขาวสารหรือไม 
 

จากแนวคิดและความหมายของการไดรับขอมูลปอนกลับสรุปวา การไดรับขอมูลปอนกลับ
เปนกระบวนการติดตอส่ือสารในการแสดงความคิดเห็น เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สังเกตไดในขณะนั้น



 56

เพื่อใหบุคคลทราบถึงขอมูลของการปฏิบัติงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม  และ
ตระหนักในตนเองใหหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ไมถูกตอง  และมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
 

องคประกอบที่มีความสําคัญตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ไดแก   
ขาวสาร  ผูใหขอมูลปอนกลับ   และตัวผูรับขอมูลปอนกลับ (Chu & Chu ,1991)  มีดังนี้ 

1. ขาวสาร  ตองมีความถูกตอง  ชัดเจน  คงที่  ไมเปล่ียนกลับไปกลับมา (Russell, 1994) 
2.  ผูใหขอมูลปอนกลับ     จะตองมีความนาเชื่อถือ    ผูใหขอมูลตองมีทักษะในการสื่อ

ความหมาย  สามารถอธิบายใหผูรับขอมูลปอนกลับเขาใจและเกิดความเชื่อถือ    โดยรูปแบบการ
สื่อสารระหวางบุคคลที่มีประสิทธิภาพตามแนวมนุษยนิยม (DeVito, 1995) ประกอบดวย  5  
อยางดังนี้ 

       2.1  การติดตอส่ือสารในทางบวก (Positiveness)  หมายถึง    การมีทัศนคติที่ดีตอ
ตนเองและผูอ่ืน  และมีความชื่นชมยินดีตออ่ืนอยางจริงใจ  โดยปฏิบัติไดดังนี้  การมีทัศนคติใน
ทางบวก  เปนการแสดงความคิดในทางบวกของผูพูด    ซึ่งจะทําใหเกิดความรวมมือซึ่งกันและกัน  
ทําใหการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ     นอกจากนี้ควรแสดงความชื่นชมตอผูอ่ืนอยางจริงจัง  
การยกยองชมเชยเปนสิ่งที่มีอํานาจและมีพลังที่กระตุนใหคนอยูอยางมีความหมาย      มคีวามหวงั  
คํายกยองชมเชยเปนรางวัลทางสังคมและเปนแรงทางบวก   ที่จะทําใหคนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ไดดีกวาการตําหนิซึ่งเปนขอมูลทางลบ      ดังนั้นการยกยองชมเชยบุคคลอื่นจึงเปนการใหความ
สําคัญในความเปนบุคคลของเขาทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ     มีคุณคาตอ
บุคคลอื่น  อันจะเปนผลตอสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล 

        2.2   ความเสมอภาคในการติดตอส่ือสาร  (Equality)  หมายถึงการใชคําพูดและ
กริยาทาทางที่ไมแสดงความเหนือกวาหรือดอยกวาอีกฝายหนึ่ง  แมวาในสถานการณทั่วไปบุคคล  
2  คน  จะมีความแตกตางกัน  เชน  ฐานะทางเศรษฐกิจ  สภาพทางสังคม  เปนตน  การใหความ
เทาเทียมกันในการสนทนาจะทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  เกิดการ
ทํางานรวมกัน 

        2.3   การเขาใจความคิดและความรูสึกตามที่ผูอ่ืนรับรู (Empathy)    หมายถึงการ
เขาใจถึงความรูสึกของผูที่เราสื่อสารดวย  เรียนรูความตองการ  ความสามารถ  ประสบการณ  
และอารมณของผูอ่ืนใหมากที่สุด   พยายามศึกษาพฤติกรรมของมนุษย    และเขาใจในความรูสึก
และเหตุผลในการกระทําของมนุษย 

        2.4    การสนับสนุนตอคูสนทนา  (Supportiveness)  หมายถึง  การยอมรับผูอ่ืนทั้ง
ในดานความคิด  ความรูสึก  มีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน  เปนการบรรยายสถานการณที่แทจริง
ในลักษณะสนับสนุน  ชวยเหลือ  มากกวาการตัดสินใจ  
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        2.5    การเปดเผยตนเอง (Openness)  หมายถึง  ความสามารถที่จะพูดอยางตรง
ความเปนจริงในเรื่องของตนเองอยางเต็มใจ  กลาพูด  มีความรับผิดชอบในความคิดและความรูสึก
ของตนเอง 

3.   ตัวผูรับขอมูลปอนกลับ   ควรคํานึงความพรอมและความตั้งใจที่จะรับฟง 
 
จากที่กลาวขางตน    จะเห็นวาการไดรับขอมูลปอนกลับนั้นมีความสัมพันธกับการติดตอ

ส่ือสารซึ่งกระบวนการสื่อสารสามารถจําแนกลักษณะการสื่อสารออกเปน   2  ลักษณะ    ซึ่งมี
ความหมายแตกตางกันดังนี้ 
 1.  การสื่อสารแบบทางเดียว (One-Way  Communication)  หมายถึง  การสงสารที่อีก
ฝายหนึ่ง (ผูสง)  ถายทอดขอความหรือขาวสารไปยังอีกฝายหนึ่ง (ผูรับ)  โดยที่ผูรับไมมีโอกาสให
ขอมูลปอนกลับ    เชน      การประกาศคําสั่งตาง ๆ  ในหอผูปวย  นโยบายตาง ๆ ไมเปดโอกาสให
ผูรับไดโตตอบ 
 2.  การสื่อสารสองทาง (Two-Way  Communication)    หมายถึง      การที่ผูสงถายทอด
ขอความหรือขาวสารใหผูรับไดรับทราบ    โดยเปดโอกาสใหผูรับไดซักถามขอสงสัย    แสดงความ
คิดเห็นหรือปรึกษาหารือกัน   
 

ซึ่งการไดรับขอมูลปอนกลับเปนการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  คือ  เมื่อผูสงขาวสารไดทํา
การสงขาวสารไปยังผูรับ  ซึ่งการไดรับขอมูลปอนกลับเปนปฏิกิริยาของผูรับขาวสาร  ตอขาวสาร
นั้น ๆ  เปนการปอนกลับของกระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งมีรูปแบบทั้งทางตรงและทางออม        
ถาการติดตอส่ือสารไมมีการไดรับขอมูลปอนกลับฝายบริหารจะไมสามารถรับรูหรือแกไขปญหา
สถานการณขององคกรไดทันเวลา 
 

วัตถุประสงคของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
 

การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนับวาเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่ง
ในกระบวนการพัฒนาทักษะ  เพิ่มพูนความรู  และพัฒนาทัศนคติ ในการปฏิบัติงาน โดย Russell 
(1994) ; Kinlaw (1995) ; Tracy (1990) ไดกลาวถึงประโยชนของการไดรับขอมูลปอนกลับดังนี้   

1.    เพื่อใหเกิดพฤติกรรมชัดเจนและเปนไปตามความคาดหวัง     โดยมีการขจัดพฤตกิรรม
ที่ไมพึงพอใจออกไป  

2.   เพิ่มการแสดงพฤติกรรมที่ถูกตองเหมาะสมของบุคคล 
3.   เพื่อใหบุคคลรูจักงานหรือกิจกรรมที่ทําอยู 
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4.   เพิ่มความตระหนักสวนบุคคลในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรม  
5.   ทําใหเกิดความเจริญกาวหนาและการพัฒนาเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น  

รวมถึงเปนการกระตุนใหปฏิบัติงานดีขึ้น 
 
สําหรับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แยกเปน 4 ประเภท   คือ   

(เสนาะ ติเยาว, 2538 : 434-435) 
1.  การแจงถึงสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาดําเนนิการ  คือ  ความสําเร็จของงาน  ความกาวหนา

ของงาน  และแผนการปฏิบัติงานในอนาคต 
2.  อธิบายถึงปญหาการทํางานที่ผูปฏิบัติงานไมอาจแกไข       โดยหวังวาจะไดรับความ

ชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร 
3. ไดรับขอเสนอแนะหรือความคิดเห็น   เพื่อปรับปรุงหนวยงาน   หรือองคกรโดยสวนรวม

ใหดีขึ้น  
4.  การเปดถึงความคิดและความรูสึกของผูปฏิบัติงานในเรื่องงาน  เพื่อนรวมงาน  และ

องคกร  ใหผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารทราบ  เชนการชมเชย  การใหคําแนะนําตาง ๆ  เปนตน 
 
จะเห็นวา     การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน       เปนสิ่งจําเปนที่บคุลากร

ในองคกรควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะในองคกรพยาบาล    ซึ่งควรมีการปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  และที่สําคัญ
ดังกลาวแลวจะตองคํานึงถึงลักษณะของขอมูลแลวยังควรคํานึงประเภทตาง ๆ ของขอมูลดวย  ซึ่ง
จะไดกลาวตอไป  ทั้งนี้เนื่องจากเปนการสะทอนภาพพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมใหเห็นถึงสิ่งดี
และสิ่งที่ตองการ ไดรับการปรับปรุงแกไข อีกทั้งเปนตัวควบคุมพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหดียิ่ง
ขึ้นนอกจากนี้  Steers และ Porter (1987 อางใน  นารีรัตน  รูปงาม, 2542)  กลาววาบุคคลตองการ
ผลปอนกลับของงานเพราะ  บุคคลตองการขอมูล ซึ่งขอมูลที่เปนประโยชนจะตองเปนขอมูลจริง
และตองการทราบความสามารถของตนเปนระยะ ๆ  ทําใหบุคคลทราบความสามารถของตน        
รวมทั้งเปนแนวทางที่จะเปลี่ยนมุมมองของผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา  ที่สําคัญอีกประการ
หนึ่งคือเพื่อเพิ่มความสัมพันธกับหัวหนางาน  เปนหนทางที่จะเปลี่ยนมุมมองของผูบังคับบัญชา
เกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาและงานที่ตนเองทํา 

หลักในการใหและรับขอมูลปอนกลับ (วิเชียร  ทวีลาภ 2534)   มีดังนี้ 
1.   ผูใหขอมูลปอนกลับตองมีความตั้งใจที่จะชวยใหผูรับมีการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น 
2.   ผูใหขอมูลปอนกลับไมควรมีการประเมินคาของคน  แตควรชี้แจง  หรือพรรณนาวา

ขณะนั้นเปนอยางไร   
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3.   ผูใหขอมูลปอนกลับตองไมชาจนเกินไป  ควรใหทันกับเหตุการณ  และความพรอมของผูรับ 
4.    ควรมีขอบเขตจํากัด  เฉพาะในสิ่งที่ผูรับจะสามารถปรับปรุงแกไขได 
5.    ควรหยุดใหขอมูลปอนกลับทันที  ถาเห็นวาผูรับยังไมพรอม  หรือมีปฏิกิริยาตอตาน 
6.    ทั้งผูใหและผูรับขอมูลปอนกลับ  ควรหาโอกาสทดสอบความไววางใจซึ่งกันและกัน 

  
แนวทางการไดรับขอมูลปอนกลับ 
 

 การไดรับขอมูลปอนกลับนั้นมีแนวทางปฏิบัติดังนี้  (Tappen, 1989; Tracy, 1990  และ 
Russell, 1994) 

1. ขอมูลที่ไดรับนั้นจะตองเปนลักษณะใหความชวยเหลือ     มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับที่ใหไป  เพื่อใหทั้งผูรับและผูใหเขาใจในสิ่งที่บอก
ไดถูกตองตรงกัน    และผูใหขอมูลปอนกลับควรใหเร็วที่สุดภายหลังเกิดพฤติกรรม    เพราะทั้งผูรับ
และผูใหยังจําเหตุการณไดดี    จึงสามารถใหไดอยางรวดเร็วและมีความถูกตอง       และที่สําคัญ
จะทําใหบุคคลรับทราบและยอมรับไดดี 

2. สถานที่ควรเปนสถานที่ที่เปนสวนตัว         ซึ่งเปนสวนตัวระหวางผูใหและผูรับ
ขอมูลปอนกลับ  เพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญหนาที่จะทําใหอีกฝายหนึ่งเกิดความอับอายหรือเสียหนา  
และปองกันไมใหบุคคลอื่นไดยินการสนทนา  ซึ่งอาจทําใหเกิดการเขาใจผิดและสรุปความผิดไป 

3.  ความถี่ของขอมูลปอนกลับ       การไดรับขอมูลปอนกลับบอย ๆ    จะทําให
เกิดแรงจูงใจที่จะปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติ (Ilgen, Fisher, & Taylor, 1979)  และความตระหนัก
ในระดับที่สูง   จะทําใหบุคคลรูสึกเปนเรื่องธรรมดา  ซึ่งอาจเกิดข้ึนไดกับทุกคนที่ทํางานรวมกัน 

4.  การไดรับขอมูลปอนกลับ       ควรอยูบนพื้นฐานของเหตุผลในการใหและรับ
หรือแลกเปลี่ยนขอมูล  กลาวคือ   ผูใหขอมูลปอนกลับตองชี้แจงเหตุผลตอผูไดรับขอมูลดวยซึ่งควร
ชี้แจงผลทั้งแงบวกและลบ 

5.  การไดรับขอมูลปอนกลับควรมีลักษณะเปนชักชวน  โดยการใหมีสวนรวม   มี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับที่ไดรับ     เพื่อใหทั้งผูรับและผูให
เขาใจในสิ่งที่บอกกลาวไดถูกตองตรงกัน 

 
ประโยชนของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 
การใหขอมูลปอนกลับเปนสิ่งสําคัญและเปนการประเมินความสําเร็จในการกระทําหรือการ

ดําเนินงานขององคกร  ซึ่งมีประโยชนหลายประการดังนี้   (Tracy, 1990) 
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1. ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน  ทําใหมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็น  การตัดสินใจมากขึ้น   
2.  ประโยชนตอผูบังคับบัญชา   ซึ่งทําใหมีโอกาสไดรับขอมูลปอนกลับดานทักษะการ

นิเทศงานบุคคล  โดยมีขอมูลคุณภาพสูงเพื่อการตัดสินใจ    มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากการเปน
ผูตัดสินการปฏิบัติงานมาเปนผูสอนงาน  มีขอมูลมีความนาเชื่อถือไดและพรอมที่จะเผชิญหนากับ
ผลงานที่ไมดี 

3.  ประโยชนตอหัวหนางานหรือผูจัดการ   ทําใหมีโอกาสพบวาถูกผูอ่ืนมองอยางไรมีขอมูล
คุณภาพสูงเพื่อการตัดสินใจ        มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากการเปนผูตัดสินการปฏิบัติงานมา
เปนผูสอนงาน      มีขอมูลมีความนาเชื่อถือไดและพรอมที่จะเผชิญหนากับผลงานที่ไมดี     มีการ
ใหขอมูลปอนกลับโดยผูใตบังคับบัญชาอยางมีคุณภาพ 

4.  ประโยชนตอทีมงาน     ทําใหมีโอกาสพบวาทีมงานมีการบริการแกผูรับบริการเปน
อยางไร  มีขอมูลที่มีความนาเชื่อถือไดเกี่ยวกับการเสนอความคิดของทีมงาน 
 

กลาวโดยสรุปวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น   ผูไดรับขอมูลเปด
โอกาสใหตนเองไดเรียนรูวาสิ่งที่ทําไปนั้นดีหรือควรปรับปรุงตรงจุดใดบาง เพื่อนํามาปรับปรุงการ
ทํางานใหดียิ่งขึ้น  นั่นคือไดคนพบวิธีสอนงานใหกับตนเองนั่นเอง  ซึ่งถาผูใหขอมูลมีการเสริมสราง
พลังอํานาจ  โดยสงเสริมดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร     ดานทรัพยากร      และดาน
โอกาส        ทําใหมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานดี    มีการปรับปรุงตัวเองใหปฏิบตัิงานในองคกรได
อยางมีประสิทธิผลตอไป 
 

4.2   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับพยาบาลประจําการ 
 
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการเปนสิ่งจําเปน

สําหรับการควบคุมการปฏิบัติงาน       เพราะเปนการสะทอนภาพพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมให
เห็นถึงสิ่งดี รวมถึงสิ่งที่ตองการไดรับการปรับปรุงแกไข     สําหรับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้   เปนความคิดเห็นของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับระดับความมาก
นอยของการไดรับขอมูลปอนกลับจากหัวหนาหอผูปวย     ซึ่งเปนผลจากการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจจากหัวหนาหอผูปวยที่สงเสริมดานการชวยเหลือสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร    ดาน
ทรัพยากร  และดานโอกาส     สงผลใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน    
จากหัวหนาหอผูปวย  วามีประสิทธิภาพหรือไม  เพื่อปรับปรุงพฤติกรรมบริการพยาบาลในทางที่ดี
ข้ึน     สอดคลองกับการศึกษาของ  Hackman  และ  Oldham (1980)      กลาววาการรับรูขอมูล
ปอนกลับของงานนั้น   จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งขอมูลปอนกลับจากบุคคลอ่ืน จะเปน
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สิ่งที่ชวยสนับสนุนการรับรูของเขาตอผลงานที่เขาทํา  ซึ่ง Chu & Chu (1991)  แบงประเภทของการ
ไดรับขอมูลปอนกลับ ออกเปน  5  ประเภทดังนี้ 
 

1.  การไดรับขอมูลปอนกลับดานขอมูล     ( Information  feedback  )       เปนการไดรับ
ขอมูลที่ยังไมไดรับการพิจารณาตัดสินใจไปยังผูรับ       โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางความตระหนักรู        
(  Self  awareness  )  ซ่ึงเปนหลักสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  โดยขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานทําใหบุคลากรรับรูเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ  รับรูจุดเดนและจุดดอยที่ตน
ปฏิบัติ  ดังนั้นจึงเปนปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความตองการ  และมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติในสิ่งที่
ตองการ 

2.  การไดรับขอมูลปอนกลับดานการประเมินผล (  Evaluative  feedback ) เปนขอมูลที่
ไดรับการพิจารณาตัดสินตามเกณฑที่กําหนดแลว  เกี่ยวกับการปฏิบัติของแตละบุคคลโดยทั่วไปมี  
2  ประเภท  คือ  การใหรางวัลและการลงโทษ     ซึ่งทั้ง  2 ประเภทนี้   มีความสําคัญในการกระตุน
และสงเสริมใหมีการปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสม 

3.  การไดรับขอมูลปอนกลับในทางบวกและทางลบ (Positive  and  negative feedback)  
ขอมูลปอนกลับในทางบวก  (Positive  feedback) เชน  การไดรับคําชมเชย     เปนวิธีการที่กระทํา
ไดงาย    คนสวนใหญตองการรับทราบถึงผลของงานหรือการกระทําที่ทําใหเกิดการยอมรับและเปน
ที่พึงพอใจของตน   ซึ่งจะทําใหเกิดความปลาบปลื้มยินดีในงาน      หลังการกระทํานั้น ๆ ดังนั้น  
การขาดขอมูลปอนกลับในทางบวก       จะทําใหบุคคลขาดแรงกระตุนในการทํางาน   หรือการทํา
กิจกรรมตางๆ  การที่พยาบาลไดรับขอมูลปอนกลับในทางบวกซึ่งกันและกัน  จึงเปนสิ่งสําคัญใน
การสนับสนุนใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน      สําหรับขอมูลปอนกลับในทางลบ  (Negative  
feedback)  ขอมูลปอนกลับที่ไดมาจากประสบการณเพื่อใหผูรับสามารถตั้งขอสังเกตที่ทําใหเกิด
ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงการทํางาน  หรือกิจกรรมนั้น  รวมกับการพัฒนาวิธีการใหม  การ
พัฒนางานหรือกิจกรรมใหดีขึ้น     

4.   การไดรับขอมูลปอนกลับอยางไมเปนทางการ  ( Informal  feedback)   เปนขอมูล
ปอนกลับโดยการใชคําพูด    หรือวิธีการอื่นๆ  ที่ไมมีแบบแผน      หรือบันทึกเปนลายลักษณอักษร
ขอมูลที่ไดจากขอมูลที่มีการพิจารณาตามเกณฑ  หรือมาตรฐานที่กําหนดไวแตจะไมมีผลในการให
รางวัลหรือลงโทษ 

5.   การไดรับขอมูลปอนกลับอยางเปนทางการ  (  Formal  feedback  )     เปนขอมูล
ปอนกลับอยางมีแบบแผน  มีการบันทึกเปนลายลักษณอักษร  อาจเปนขอมูลที่ไดจากการประเมิน
หรือขอมูลที่เปนความรู  หรือเปนทั้งขอมูลที่ไดจากการประเมินผล     และเปนขอมูลที่เปนความรู   
ถาเปนขอมูลที่ไดจากการประเมินจะสามารถใหรางวัลหรือลงโทษก็ได 
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กลาวโดยสรุปวา  พยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับขอมูลตางๆเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวยไดแก  คําชมเชย  คําแนะนํา  การบอกผลการปฏิบัติงาน  
เปนตน โดยใชแนวคิดของ Hackman  และ  Oldham (1980)    ทั้งนี้จะเห็นวาการไดรับปอนกลับ
ของงานเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงาน  ซึ่งพยาบาลประจําการตองการทราบวาความสามารถของ
ตนอยูในระดับใด  ควรไดรับการปรับปรุงอยางไร  ทั้งดานทัศนคติ  ความชํานาญ    และความรู
เกี่ยวกับการทํางานการประเมินผลถาเกิดความไมเปนธรรมหรือประเมินไดไมเที่ยงตรง จะเปน
สาเหตุสําคัญที่ทําใหบคุคลไมพึงพอใจนําไปสูการออกจากงานได (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2534)   
ถาพยาบาลประจําการไดรับรูผลของงานจากขอมูลปอนกลับที่เที่ยงตรง      พยาบาลประจําการจะ
รูสึกมีกําลังใจ เมื่อตนเองปฏิบัติงานไดดีและจะเปนตัวเสริมแรงใหตนเองพยายามที่จะปฏิบัติดีนี้ไว
ตอไป    ทําใหเกิดแรงจูงใจ   เกิดความพึงพอใจรวมทั้งการปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธิภาพดวย 
 

4.3  การเสริมสรางพลังอํานาจและการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 
เปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในอันดับแรกที่พบคือ  บุคลากรในองคกรเริ่มมีการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมรวมทั้งเปนกลยุทธที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ   คือ  มีการไดรับ
ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานระหวางบุคคลและหนวยงานตางๆ  ภายในองคกรมากขึ้น  
องคกรที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ     บุคลากรในองคกรจะกระตือรือรนที่จะรับขอมูลปอนกลับ
และใหขอมูลปอนกลับแกหนวยงานและผูรวมงาน  รวมทั้งเปนการสรางความเขาใจที่ดีที่สุด
ระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Tracy, 1990)    เพราะเขาตระหนักถึงความสําคัญ  ใน
การไดรับขอมูลปอนกลับอันจะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานตอไป    Kinlaw (1995)  กลาววา
ลักษณะการไดรับขอมูลปอนกลับกับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  มีคุณลักษณะ   2  ประการ  คือ 

1.  เปนการจัดการดวยตนเอง  หมายถึง  ขอมูลปอนกลับที่ใชในผูใชจะรูสึกวาระบบเปน
ของตน  และตนเปนผูใชประยุกตและปรับปรุงตนเอง  ทําใหบุคคลไดเรียนรู  ไดสรางสรรคสิ่งใหมๆ  
ใหเปนระบบที่ดี    

2.  มีโครงสราง  หมายถึง  ขอมูลปอนกลับเปนสิ่งที่ไมสามารถกระทําไดตามใจชอบ  ตองมี
โครงสราง   สําหรับขอมูลปอนกลับนั้นใชเปนขอมูลที่สามารถนํามาใชสําหรับการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  โครงสรางของขอมูลปอนกลับจะมีลักษณะดังนี้  

2.1  เปนรูปธรรมและเฉพาะเจาะจง  (Concrete  and  Specific )  คือ  สามารถ
เขาใจ  มองเห็นทันที  ไมควรเปนสิ่งคลุมเครือ  มองเห็นภาพไมชัด  

2.2  มีขอบเขต  ( Limited )  ขอมูลที่เปนประโยชนตองมีขอบเขตที่เหมาะสม  ไม
กวางหรือแคบจนเกินไป   
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    2.3  เหมาะกับยุคสมัย  (Timely)  ขอมูลควรเปนขอมูลที่เหมาะกับชวงเวลานั้น  
เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหทันเหตุการณ   

   2.4  มาจากทั่วทุกทิศ   ขอมูลที่กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน    ควรมาจากทุก
แหลง   ทุกทิศที่บุคคลนั้นหรือทีมการปฏิบัติงานนั้น  ๆตองไปเกี่ยวของดวยในลักษณะเปนวงกลม 360 องศา 
 ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับและการตอบสนองตอการไดรับขอมูลปอนกลับ   ประกอบดวย
ความนาเชื่อถือและพลังอํานาจของผูใหขอมูลปอนกลับ  
 1.  ความนาเชื่อถือและผูใหขอมูลปอนกลับ    ไดแก   ความรู     ความชํานาญ      และ
ความนาไววางใจของผูใหขอมูลปอนกลับ 

1.1   ความรู  ความชํานาญของผูใหขอมูลปอนกลับ  ประกอบดวย  ความรู  
ประสบการณในเรื่องที่ใหขอมูลปอนกลับ  และมีความคุนเคยการปฏิบัติของผูรับขอมูลปอนกลับ  
ในเรื่องที่ใหขอมูลปอนกลับเปนอยางดี 

1.2 ความนาไววางใจของการใหขอมูลปอนกลับ ผูใหขอมูลปอนกลับที่นาไววางใจ
ยอมทําใหผูรับขอมูลปอนกลับเกิดการยอมรับ   และมีการตอบสนองตอการใหขอมูลปอนกลับมาก
กวาผูใหขอมูลปอนกลับที่ไมนาไววางใจ 
 2.  การใหขอมูลปอนกลับควรใหดวยความจริงใจ   ในบรรยากาศที่อบอุน   และใหการ
ยอมรับในผูรับขอมูลปอนกลับ  และควรใหผูรับขอมูลปอนกลับตัดสินใจในการยอมรับหรือปฏิเสธ  
ที่จะตอบสนองตอการใหขอมูลนั้น 
 

จะเห็นวาการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับของพยาบาลประจําการ  เปนสิ่งจําเปนที่
ในองคกรพยาบาล  ควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง      ซึ่งควรมีการปรับปรุงพฤติกรรมดานการ
บริการพยาบาลอยางตอเนื่อง         เพื่อที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ        ทั้งนี้เนื่อง
จากเปนการสะทอนภาพพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมใหเห็นถึงสิ่งดีและสิ่งที่ตองการไดรับการปรบั
ปรุงแกไข อีกทั้งเปนตัวควบคุมพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  ซึ่ง Locke  and  Latham 
(1990)    กลาววา     การไดรับขอมูลปอนกลับทําใหผูปฏิบัติงานไดรับรูเพื่อปรับพฤติกรรมให
เหมาะสมสอดคลองกับความสามารถของตน  และสามารถติดตามผลการปฏิบัติงานของตนเองได     
และสอดคลองกับงานวิจัยของ   นารีรัตน  รูปงาม (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริม
สรางพลังอํานาจ  การไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  และวัฒนธรรมคุณ
ภาพบริการ  กับคุณภาพบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลรัฐที่เขารวมโครง
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  พบวาการรับรูของพยาบาลวิชาชีพดานการเสริมสราง
พลังอํานาจและการไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05 
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5.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
  
 5.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 
 ในการบริหารองคกรนั้น “คน” จัดเปนทรัพยากรที่สําคัญประการหนึ่ง  เพราะงานตอง
อาศัยคนเปนผูปฏิบัติจึงสําเร็จลงได  ซึ่งความพึงพอใจในงาน (Job  Satisfaction)  เปนหัวใจ
สําคัญของการบริหารงานบุคคลสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  นําไปสูคุณภาพงานสูงขึ้น  และ
เปนปจจัยสําคัญตอประสิทธิผลของงาน  ดังนั้นผูบริหารจึงตองใหความสําคัญตอการสรางสิ่งจูงใจ
ในการทํางานหรือกระตุนใหผูปฏิบัติไดแสดงความรู  ความสามารถเพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆ  ให
บรรลุเปาหมาย  ซึ่งความพึงพอใจในงาน  มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
 
 Strauss  and  Sayles  (1960)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความพงึพอใจ
ในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร      บุคคลจะรูสึกพอใจ
ในงานที่ทําเมื่องานนั้น      ใหผลประโยชนตอบแทนทั้งวัตถุและจิตใจโดยสนองตอบความตองการ
พื้นฐานของตนเองได 
 
 Beach  (1970)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานคือสวนหนึ่งของขวัญในการทํางานและ
ความพึงพอใจของบุคคลมักไดรับจากงานของเขา      ผูรวมงาน    ผูบังคับบัญชา     หนวยงาน
และสภาพแวดลอมในที่ทํางาน       ซึ่งเปนอิทธิพลเนื่องมาจากโครงสรางของบุคคลิกลักษณะของ
ผูปฏิบัติงานแตละคน 
 

Muchinsky (1993)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองทางอารมณและ
ความรูสึกเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบ  ซึ่งระดับของความรูสึกชอบ  พอใจ  และยินดีที่ตนไดรับ
จากงาน  ความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองที่เปนเรื่องของแตละบุคคล 

 
 เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2529)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานนั้น  เปน
ภาวะของความรูสึกที่ดีหรือภาวะทางอารมณที่ดี  ซึ่งมีผลมาจากประสบการณของบุคคลในการ
ทํางาน  ภาวะความรูสึกเหลานี้จะมากหรือนอยนั้น  ลวนขึ้นกับการทํางานของบุคคลวาไดรับการ
ตอบสนองความตองการมากนอยเพียงใด  
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 สมยศ  นาวีการ (2536)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกที่ดีโดยรวมของ
คนที่มีตองาน  เมื่อเราพูดถึงคนมีความพึงพอใจในงานสูงนั้น  เรามักจะหมายความวา  คนชอบ
และใหคุณคาตองานของตนเองสูง  และมีความรูสึกที่ดีตองานของตน 
 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการนั้นเปน
ความรูสึกและทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานซึ่งมีผลมาจากการไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งรางกายและจิตใจ    สงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน   สามารถทํางาน
ใหเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 
 

5.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 
ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นจะมากนอยเพียงใด        ข้ึนอยูกับส่ิงจูงใจภายใน

หนวยงาน  ซึ่งแรงจูงใจเปนเสมือนแรงขับหรือแรงผลักดันและเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคลากรใน
องคกรพึงพอใจในงานของตนใหปฏิบัติตามขอบเขตความรับผิดชอบดวยความเต็มใจเพื่อความ
สําเร็จของงาน  สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานนั้น  นักวิชาการไดศึกษาทฤษฎีที่
เสริมสรางความพึงพอใจในงานเปน  2  กลุม  คือ  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนเนื้อหาหรือปจจัย     และ
ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ (เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ , 2529)  ไดแก 

 
 1.  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนเนื้อหาหรือปจจัย (The  Content  Theories  of  Motivation  
or  the  Substantive  Theories)  ซึ่งทฤษฎีนี้ไดอธิบายถึงปจจัยตางๆที่มีอยูในตัวบุคคล     และ
กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ  Maslow  
ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอดังนี้ 
     1.1  ทฤษฎีลําดับข้ันความสําคัญของ  Maslow  (1970)  ไดชี้ใหเห็นวาทฤษฎีตาม
ลําดับข้ันนั้น  ตั้งอยูบนสมมติฐานสําคัญ  3  ประการ  คือ 

1.1.1  มนุษยทุกคนมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด   
1.1.2  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมใชสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรม

อีกตอไป 
1.1.3  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นตามความสําคัญเมื่อ

ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการขั้นสูงก็จะตามมา 
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 Maslow  เรียกลําดับข้ันความตองการนี้วา  Hierarchy  of  Needs  ซึ่งประกอบดวย
ลําดับข้ันความตองการของมนุษยจากระดับตํ่าสูระดับสูง  5  ระดับ  คือ 
 1.  ความตองการทางรางกาย  (Physiological  needs)  เปนความตองการพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอดของชีวิต  เชน   ความตองการในเรื่องอาหาร   ที่อยูอาศัย  อากาศ  ยารักษาโรค  
เปนตน 
 2.  ความตองการทางดานความปลอดภัย  (Security  or  safety  needs)    เปนเรื่อง
เกี่ยวกับการปองกันเพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากภยันตรายตางๆ  ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย  ความ
ปลอดภัยจากภาวะคุกคาม  ความปลอดภัยจากความเจ็บปวยและสูญเสียทางเศรษฐกิจ  รวมถึง
ความมั่นคงในหนาที่การงาน 
 3.  ความตองการทางดานสังคม   (Social  or  belongingness  needs)  เปนความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับจากสังคม  โดยมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
สังคม  ตองการความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน 
 4.  ความตองการไดรับการยกยองในสังคม  (Esteem  or  status  needs)  เปนความ
ตองการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรูความสามารถ  ตองการใหผูอ่ืนยกยอง
สรรเสริญ  ตองการอยากเดนในสังคม  ตองการเปนอิสระ  เสรีภาพ  เปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน
และตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศในสังคม 
 5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization  needs)  เปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษยที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งตามความนึกคิดของตน  โดย
พิจารณาถึงสมรรถนะที่เปนไปไดของตนและเปาหมายที่ตนตองการ 
      1.2  ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg 
  Herzberg (1959)    ไดเผยแพรทฤษฎีการจูงใจในการทํางานซึ่งรูจักในทฤษฎี
สองปจจัย (Two-factor  theory)  หรือทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ปจจัยอนามัย (Motivative-hygiene  
theory)  โดยศึกษา สาเหตุความพึงพอใจในการทํางานของวิศวะกรและพนักงานบัญชีในโรงงาน
เขตพิสเบอรก  (Pittsburgh)  ดวยวิธีสัมภาษณเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ผลของการปฏิบัติงาน  
ความสัมพันธระหวางบุคคลตลอดจนความเปนอยู  ผลการศึกษาพบวา  มีปจจยัหลายอยางที่มีผล
ตอการทํางานของบุคคล  แบงออกไดเปน  2  ปจจัยใหญๆคือ 
       1.  ปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุนหรือปจจัยภายใน (Motivative  Factor  หรือ  
Intrinsic  Factors)  เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง  เปนปจจัยจูงใจใหคนชอบและรักงานเปน
การสรางความพึงพอใจใหบุคลากรในองคกรการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพซึ่งประกอบดวย 



 67

  1.1   ความสําเร็จในงาน  (Achievement)  หมายถึง   การที่บุคคลสามารถทํางาน
ไดแลวเสร็จตามเปาหมาย    ความสามารถในการแกปญหาตางๆ     อันเนือ่งจากการปฏบิตังิาน  การ
รูจักปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นโดยผลงานที่สําเร็จตามเปาหมายยอมเกิดความพึงพอใจในงานนั้นๆ   
  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  (Recognition)      หมายถึง        การไดรับการ
ยอมรับนับถือในความสามารถของบุคคลจากผูบังคับบัญชา     ผูรวมงานหรอืบุคคลในหนวยงาน  
ดวยการยกยองชมเชย   การแสดงความยินดีและการใหกําลังใจเมื่อบุคคลทํางานสําเร็จ ซึ่ง
สมพงษ  เกษมสิน (2526)  กลาววา  การยอมรับนับถือ  เปนสิ่งจูงใจอยางหนึ่งที่ทําใหผูปฏิบัติงาน
มีกําลังใจและมีความพึงพอใจในงาน 
  1.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The  work  itself)  หมายถึง    งานที่นาสนใจ     งาน
ที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค     งานที่ทาทายความสามารถ     โดยกิติมา  ปรีดีดิลก 
(2529)  กลาวสนับสนุนวางานที่ทาทาย        จะกอใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จในงาน      
และเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ      เชนเดียวกับ  Terrence  (1983  
อางใน  ปภาวดี  ดุลยจินดา,  2530)  กลาวถึงลักษณะงานไววา   งานที่ทาทายความสามารถมี
แนวโนมที่จะนําไปสูความพึงพอใจในงานมากกวาเพราะการไดใชความคิดสรางสรรค  หรือความ
พยายามเพื่อบรรลุเปาหมายที่นอยคนจะทําได  หรือการไดใชความชํานาญเฉพาะตัว  เพื่อทํางาน
ใหสําเร็จประสบผลจะนํามาซึ่งความพึงพอใจในงาน 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่มีอิสระในการทํางาน  
โดยปราศจากการตรวจสอบหรือการควบคุมอยางใกลชิด    ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  
Solcum,  et.al. (1972  อางใน  พัชนี  เอมะนาวิน,  2536)      ซึ่งพบวาพยาบาลประจําการมี
ความตองการเปนอิสระในการทํางาน 
  1.5  ความกาวหนา (Advancement)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน  เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น   รวมถึงการมีโอกาสไดรับการฝกอบรมมีโอกาสศึกษา
หาความรูอยางตอเนื่อง  ดังนั้นผูบริหารควรใหโอกาสแกบุคลากรตามสมควร  ใหโอกาสในการ
เลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น  ใหโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติอยู  ตลอดจนให
โอกาสไดรับความรูความสามารถในการทํางานจากการฝกอบรมหรือแสวงหาความรูไดเต็มที่ 
      2.  ปจจัยการบํารุงรักษาหรือปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintence  Factors  หรือ  
Hygiene  Factor)  เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานประกอบดวย 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน   (Policy  and  administration)   หมายถึง  
นโยบายในการบริหารงานขององคกร  การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ    การจัดการและการ
บริหารงานขององคกรรวมถึงกฎระเบียบขององคการตองกําหนดไวชัดเจน 
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  2.2 วิธีการบังคับบัญชา (Supervision)    หมายถึง      ความสามารถของผูบังคับ
บัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร    ความเปนผูบังคับบัญชาของหัวหนามี
สวนสําคัญในการสรางขวัญและแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน   
  2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal  relations)  หมายถึง  ความ
สัมพันธสวนตัวที่ดีระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชา    เพื่อนรวมงาน   ผูใตบังคับบัญชา  มีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน  มีความจริงใจตอกัน  ใหเกียรติและเคารพซึ่งกันและกันรวมถึงความสามารถ
ในการทํางานรวมกัน 
  2.4  สภาพการทํางาน (Working  conditions) หมายถึง  สภาพแวดลอมตางๆ 
ในการทํางาน ไดแก   แสง     เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทํางาน เปนตน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอม
อ่ืนๆ  เชน  อุปกรณ  เครื่องมือตางๆ  เปนตน  ตองเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว  
สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรตองเหมาะสม 
  2.5  ความมั่นคงในงาน (Security)  หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่รูสึกวา
ตนเองมีคุณคาตอหนวยงาน       มีความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานและความยั่งยืนในอาชีพ 
  2.6  โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility  growth)  หมายถึง  
การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน  รวมถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
  2.7  เงินเดือน  (Salary) และคาตอบแทนอื่นๆ   ไดแก     รายไดประจํา   เงิน
บําเหน็จ     เงินลวงเวลา    สวัสดิการตางๆ  เงินเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ  เพราะ
สามารถสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยได     โดยใชเงินแลกเปลี่ยน   นอกจากนี้
เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพ       และทําใหเกิดความสมหวังในชีวิตแกผูครอบครอง 
(วันทนา  หิรัญกาญจน, 2531) 
  2.8  สถานะทางอาชีพ (Status)  หมายถึง  อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของ
สังคม  มีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี   สภาพความเปนอยู (Personal  lifes)  หมายถึง   ความรูสึกทั้งเชิงบวก
และเชิงลบของบุคคล  ซึ่งเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ 
 
 จะเห็นไดวา    ทฤษฎีสองปจจัยของ     Herzberg      ที่ประกอบดวยปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ําจุน  ปจจัยค้ําจุนมิใชส่ิงจูงใจจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน  แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตน  เพื่อ
ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยู (สมยศ  นาวีการ, 2536)  ซึ่ง  Herzberg  ไดแนะนําลําดับ
ขั้นของการนําทฤษฎีไปใช  (อรเพ็ญ  พงศกล่ํา,  2537)  มดีังนี้ 

1. ลดระบบการควบคุมใหผูปฏิบัติควบคุมตนเองมากขึ้น 
2. เพิ่มหนาที่รับผิดชอบใหผูปฏิบัติไดมีโอกาสทําหนาที่ใหมๆ 
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3.   พยายามใหผูปฏิบัติงานไดรวมกันในการทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนผลงานนั้นสําเร็จ 
4.   ใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางาน   และมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจที่

เกี่ยวของกับงานที่ทํามากขึ้น 
5. มีการสงรายงานขาวสารไปยังผูปฏิบัติงานโดยตรงมากขึ้น 
6. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดทํางานที่ยากและซับซอนขึ้นเรื่อยๆ 
7.    ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดฝกฝนงานจนเปนผูเชี่ยวชาญในงานสาขาใดสาขาหนึ่ง 
 

2.  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ  (The  process  theory  of  motivation)  เปน
ทฤษฎีการจูงใจที่เนนปจจัยเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม  และเปนการหาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยตางๆ  ในกระบวนการของการจูงใจวามีอิทธิพลตอกันเชนไร  ทฤษฎีในกลุมนี้  ไดแก  ทฤษฎี
ความคาดหวัง  ทฤษฎีความเสมอภาค  ทฤษฎีการเสริมแรง  และทฤษฎีกําหนดเปาหมาย 

 
องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 
Gilmer et al.(1966 : 280-283)ไดกลาวถึงองคประกอบที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

ไวดังนี้ 
1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน  การได

ทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ  การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา    คนที่มี
พื้นความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความปลอดภัยในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก  แต
คนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนักและในคนที่มีอายุมากขึ้น  จะมีความตองการ
ความมั่นคงสูงขึ้น 

2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity  for  advancement)  เชน  การ
ไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น  การมีโอกาสไดรับส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการทํางาน 

3.  บ ริษั ทและการดํ า เนิ น งาน    (Company  and  management)    ได แก    
ความพอใจตอสถานที่ทํางาน  ชื่อเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 

4.  คาจาง (Wages)  ไดแก  รายไดประจํา  และคาตอบแทนพิเศษที่ไดรับ 
5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic  aspects  of  the  job)  องคประกอบนี้

สัมพันธกับความรู  ความสามารถ  ของผูปฏิบัติหากไดทํางานตามที่เขาถนัด  ก็จะเกิดความพอใจ 
6.  การบังคับบัญชา      (Supervision)   ผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญ      ที่ทําให

ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจ  หรือไมพอใจตองานได  และการบังคับบัญชาไมดี  อาจเปนสาเหตุ
อันหนึ่งที่ทําใหเกิดการขาดงานและลาออกจากงานได 
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7.  ลักษณะทางสังคม (Social  aspect  of  the  job)  ถางานใดผูปฏิบัติทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

8.  การติดตอส่ือสาร (Communication)  ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  การ
ติดตอส่ือสารนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษาสูง 

9.   สภาพการทํางาน (Working  conditions)  ไดแก  แสง  เสียง  อากาศ  หอง
อาหาร  หองน้ํา  หองสุขา  ชั่วโมงการทาํงาน 

10.  ผลประโยชน  (Benefits)  เชน  เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน  การ
บริการดานรักษาพยาบาล  สวัสดิการอาหารที่อยูอาศัย  วันหยุด  เปนตน  ถาไดรับการพิจารณา
อยางเปนธรรมยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
กลาวโดยสรุป  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางาน

หนึ่งๆ ใหสําเร็จ  การที่บุคลากรในองคกรจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในปจจัยการทํางานมากหรือนอย
ขึ้นอยูกับองคประกอบของสิ่งจูงใจที่องคกรนั้นมีอยู  ถาองคกรมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมากบุคลากร
ในองคการนั้นยอมเกิดความพึงพอใจในปจจัยการทํางานมากและเกิดความพึงพอใจตองาน 
 

5.3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    
  
 ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยสําคัญตอผลผลิต  งานพยาบาลเปนงานที่มีคุณคายิ่งตอ
สังคมและตองอาศัยความรับผิดชอบสูง  ซึ่งจําเปนตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปในการดูแล  นอก
จากนั้นตองอาศัยความมีใจรักงาน  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  เพื่อตอบสนองความตองการของ
ญาติและผูปวย    โดยใชความรูความสามารถทางวิชาการในการใหบริการพยาบาล    ตองอดทน
อยูเวรบายเวรดึก    ตองมีความรับผิดชอบตองาน        และตองมีคุณธรรมจริยธรรมสูงเพราะ
ความผิดพลาดหมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา  บุญทอง,  2533)  ดังนั้นพยาบาลประจําการ
จึงตองการขวัญ   กําลังใจ    หรือแรงจูงใจในการทํางาน     เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจและความ
พึงพอใจในงาน ซึ่งแรงจูงใจสงผลในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  เพิ่มคุณภาพของงาน
พยาบาล  อีกทั้งความพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่สําคัญตอผลผลิต (Marriner,  1982) จะเห็นวา
ถาพยาบาลมีความพึงพอใจในงานมาก  ผลผลิตทางการพยาบาลยอมมีคุณภาพ ตามมาดวย  
 

อยางไรก็ตามผูบริหารควรตระหนักถึงและใหความสําคัญตอ     การสรางความพึงพอใจ
ในงานใหกับพยาบาลประจําการ  โดยพยายามสนองตอบความตองการของพยาบาลผูปฏิบัติงาน
ตามขอบเขตวิชาชีพ  โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งจะทําใหเกิดแรงจูงใจใน
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การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน    เพิ่มคุณภาพของงานพยาบาล  และผลผลิตทางการพยาบาล 
(Wolf & Orem, 1994) ซึ่งปจจัยจูงใจนั้นเปนปจจัยกระตุนซึ่งเกี่ยวของกับงานที่ทําใหพยาบาลเกิด
ความพึงพอใจในงาน  เกิดความชอบและรักในการปฏิบัติงานมีความพยายามที่จะใหไดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและจากการศึกษาของ ประชิด  ศราธพันธุ(2532)  ทําการศึกษาในหัวหนาหอผูปวย  
พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 
5.4  การเสริมสรางพลังอํานาจกับความพึงพอใจในงาน 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธเชิงบริหารที่มีความสําคัญตอการบริหารบุคคลอยาง

มีประสิทธิภาพและสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  ซึ่งถาหัวหนาหอผูปวยตระหนักถึงความสําคัญใน
การเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการดําเนินงานภาย
ในหนวยงาน    มีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ    มีโอกาสแสดงออกซึ่งความรูความ
สามารถตามศักยภาพ  มีโอกาสพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  ภายใตการสงเสริมสนับสนุนของ
หัวหนาหอผูปวยตามขอบเขตที่เปนไปได  ทําใหพยาบาลประจําการรูสึกถึงความมีคุณคาของงาน  
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  อีกทั้งยังเปนการเสริมสรางความพึงพอใจในงานในระดับสูง  ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ  Maslow  เกี่ยวกับความตองการของมนุษย     ที่วามนุษยทุกคนใน
สังคมมีความปรารถนาที่จะไดรับความสําเร็จดวยตัวของตัวเอง    ถาความตองการในสวนนี้ไดรับ
การตอบสนอง  มนุษยก็จะรูสึกพึงพอใจ 

 
เมื่อพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงาน ยอมต้ังใจ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม

ศักยภาพ  และพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ยังกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ
หนวยงาน   ตอวิชาชีพ   สงผลใหพยาบาลประจําการคงอยูในหนวยงาน       ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สงผลใหองคกรมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 
ในการทํางานความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งสําคัญ    ในอันไปสูคุณภาพในการ

ปฏิบัติงานพยาบาล  ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่มีอิทธิพลในหลายๆ ดาน สําหรับในการวิจัยนี้ศึกษา
เฉพาะปจจัยจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg (1959)   4   ดาน ไดแก    ความสําเร็จในงาน      
การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน   และความรับผิดชอบ   
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6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 Yueh – Yun,  Wu (1994)  ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ความพึงพอใจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของครูโรงเรียนรัฐบาล   กลุม
ตัวอยางคือ  ครู  1,114  คน  จากโรงเรียนรัฐบาล  39  แหงในรัฐเพนซิลวาเนีย  ผลการวิจัยพบวา  
ความพึงพอใจในงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เพศ  วุฒิการศึกษาและสถานภาพทางการ
สอน  สามารถรวมกันทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจของครูได  ,   การเสริมสรางพลังอํานาจ
และเพศสามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงาน  และการเสริมสรางพลังอํานาจ    เพศ  วุฒิ
การศึกษา  และขนาดของโรงเรียนสามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของครูได 
 
 Laschinger  and  Shamian (1994)  ศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความ
สามารถของตนในการบริหารตามการรับรูของพยาบาลประจําการและผูบริหารทางการพยาบาล  
กลุมตัวอยางคือ  ผูบริหารระดับตน  27  คน  และพยาบาลประจําการ  112  คน  ในโรงพยาบาลที่
มีการเรียนการสอนเขตเมืองขนาด  450  เตียง  พบวา  ผูบริหารระดับตนรับรูถึงการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานสูงกวาพยาบาลประจําการ  และเขาถึงการสนับสนุน   ขอมูลขาวสาร  ทรัพยากร  
และโอกาส  ไดมากกวาพยาบาลประจําการ  นอกจากนี้ยังพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ตามการรับรูของผูบริหารมีความสัมพันธกับความสามารถในการบริหาร  โดยบทบาทการเปนพี่
เลี้ยงและบทบาทการเปนผูอํานวยความสะดวก  มีความสัมพันธในระดับสูงกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของผูบริหาร 
 

Wilson  and  Laschinger (1994)  ศึกษากับพยาบาลประจําการจํานวน  161  คน  ใน
โรงพยาบาลที่มีการฝกสอนแหงหนึ่ง  เกี่ยวกับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ผลการศึกษาพบวาพยาบาลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานระดับ
ปานกลาง  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ตามทฤษฎีของแคนเตอร  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
ผลการศึกษาเสนอแนะวา  ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถที่จะสรางเสริมพลังอํานาจในงานแก
บุคลากรพยาบาล  โดยการจัดสิ่งแวดลอมการทํางานใหบุคลากรไดรับอํานาจและโอกาส  ซึ่ง    
แคนเตอร  กลาววา  มีความสําคัญตอประสิทธิภาพของงานโดยรวม 
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 Sabistion  and  Laschinger (1995)  ไดศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและ
การรับรูเอกสิทธิ์ทางการพยาบาลของพยาบาลประจําการ  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการ  
ซึ่งมีประสบการณการทํางานไมนอยกวา  1  ป  จํานวน  101  คน  พบวา 

1. พยาบาลมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในระดับปานกลาง 
2. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล 
3.   พยาบาลรับรูวาอํานาจที่เปนทางการมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ 
4.   พยาบาลรับรูวาอํานาจที่เปนทางการและไมเปนทางการกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล 
 

Laschinger  and  Havens (1996)    ศึกษาถึงความสัมพันธของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและการปฏิบัติการพยาบาล  ของพยาบาลประจําการ  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการ  127  คน  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐ
อเมริกา  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย  แบบสอบถามสภาวะการณที่สงเสริมการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ  ที่ใชวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แบบวัดกิจกรรมในการปฏิบัติงาน  
แบบวัดสัมพันธภาพในองคการ  แบบวัดการปฏิบัติงานของพยาบาล  แบบสอบถามความพึงพอใจ
ในงาน  และแบบวัดประสิทธิภาพของงาน  ผลการวิจัยพบวา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอการปฏิบัติงานพยาบาล 
 

Morrison.  R. S.,  et  al. (1997)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะผูนําและการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผลการศึกษาพบวา  
ลักษณะผูนําแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจและ
ความพึงพอใจในงานทั้งภายนอกและภายใน  สวนลักษณะผูนําแบบผูนําการแลกเปลี่ยนที่ให
รางวัลเปนการตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจและความพึงพอใจ
ในงาน  สวนผูนําการแลกเปลี่ยนซึ่งคอยสังเกตและคนหาการกระทําผิดเพื่อแกไขใหถูกตองไมมี
ความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจและความพึงพอใจในงานภายใน  แตมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานภายนอก 
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 เขมารดี  มาสิงบุญ  (2534)    ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะการสื่อขอมูล    
ความสามารถในการปฏิบัติงาน      และความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการ  370  คน  พบวา  
พยาบาลประจําการมีการรับรู    ลักษณะการสื่อขอมูลอยูในระดับดี      ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  และความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  พยาบาลประจําการที่มีสังกัด  
ประสบการณการทํางาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  และประเภทหอผูปวยแตกตางกัน  มีความพึงพอใจ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จงกลณี  ศรีจักรโครต  (2539)      ไดศึกษาพฤติกรรมเหมาะสมในการแสดงออก   และ
พลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไป  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติการพยาบาล  จํานวน  391  คน  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมเหมาะสม
ในการแสดงออก  และพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยางอยูในระดับ
สูง   ซึ่งพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  และดาน
โอกาสอยูในระดับสูง  สวนดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลาง   
 

รัตนา  ลือวานิช (2539)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  และการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคใต  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการ  จํานวน  485  คน  พบ
วา  การเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย
ดานการไดรับการเคารพและอิสระอยูในระดับสูง  สวนการไดรับการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  
ดานทรัพยากร  และดานโอกาสอยูในระดับปานกลาง      ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการโดยรวมอยูในระดับมาก  และตัวแปรที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงาน  คือ  การได
รับโอกาส  การไดรับอิสระ  ความไววางใจ  ประสบการณการทํางาน  และขอมูลขาวสาร 
 
 นิตยา  อินกลิ่นพันธุ (2539)  ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน ความรูสึก
มีพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  กับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชัยนาท  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 124  คน    
ผลการศึกษาพบวา 

1.  ระดับของการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  และความพึงพอใจในปจจัย
การทํางานอยูในระดับคอนขางสูง  ระดับของความรูสึกมีพลังในงานอยูในระดับปานกลาง 
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2.  อายุ   ระดับการศึกษา  ประสบการณในวิชาชีพการพยาบาล   และการไดรับ
การอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล   มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติ
งานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3.  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  การไดรับการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล  
และความพึงพอใจในปจจัยการทํางานสามารถรวมทํานายการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการไดรอยละ  49.7   

 
 อมรรัตน  เสตสุวรรณ  (2539)      ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการดูแลของ
หัวหนาหอผูปวยและความพึงพอใจในงานกับการคงอยูในงาน   ตามรายงานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพ  350  คน  ผลการวิจัยพบ
วาคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการดูแลของหัวหนาหอผูปวยตามรายงานของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
ระดับปานกลาง  คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง  
และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกตางกัน    มีประสบการณและเงินเดือนแตกตางกัน    มี
ความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน  และพฤติกรรมการดูแลของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ความพึงพอใจในงาน
มีความสมัพันธทางบวกกับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
 มณี  ลี้ศิริวัฒนกุล (2540)      ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล     ความ
ทนทานของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และภาวะผูนํา
ของหัวหนากลุมงานการพยาบาล  กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  
กระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  275  คน  ผลการ
ศึกษา  พบวา  ระดับการศึกษา  การไดรับการอบรมดานการบริหาร  ความทนทาน  การไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานในดานการไดรับทรัพยากร  และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  0.05  และการไดรับการอบรมดานการบริหารและความทนทาน  สามารถรวมกันทํานาย
สมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
 วราภา  จันทรโชติ  (2540)  ศึกษาถึงประสิทธิผลของการฝกอบรมเพื่อการสรางพลังตอ
การพัฒนาเจคติ     การเหน็คุณคาในตนเอง       และความเชื่อในความสามารถของตนเอง       ใน
นักศึกษาพยาบาล  การศึกษานี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง  กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาพยาบาล
จํานวนทั้งสิ้น  64  คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมี  3  ชนิด  คือ  แบบวัดเจตคติตอ
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วิชาชีพพยาบาล  แบบวัดการเห็นคุณคาในตนเองและแบบวัดความเชื่อในความสามารถของตนเอง
ผลของการวิจัยพบวา  ภายหลังการทดลอง  กลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล  
การเห็นคุณคาในตนเอง  ความเชื่อในความสามารถของตนเอง  เพิ่มมากขึ้นกวากอนการทดลอง  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .01  เมื่อเปรียบเทียบกับกลุมควบคุมก็พบวากลุมทดลองมี
คะแนนเฉลี่ยของเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล   การเห็นคุณคาในตนเอง    ความเชื่อในความ
สามารถของตนเอง    สูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
  
 เกล็ดดาว  จันทฑีโร (2541)   ไดศึกษาความสัมพันธระหวางระบบอํานาจกับการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย     โรงพยาบาลศูนย   สังกัดสํานักงานปลัด
กระทรวงสาธารณสขุ  กลุมตัวอยาง  คือ หัวหนาหอผูปวยในกลุมงานพยาบาล  จํานวน  620  คน  
ผลการศึกษาพบวา 
  1. ปจจัยระบบอํานาจที่เปนทางการและที่ไมเปนทางการมีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง  สวการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  โดย
จํานวนหัวหนาหอผูปวยที่ประเมินตนเองวา  ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับ
ปานกลาง  มีรอยละ  53.0 
  2. ปจจัยระบบอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับระดับการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ p-value < 0.0001  โดยที่ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยระบบอํานาจที่ไมเปนทางการกับระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  สูงกวา
ความสัมพันธระหวางปจจัยระบบอํานาจที่เปนทางการ  
 
 ชนกานต  บุญชูศรี  (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความรูสึกมี
คุณคาในตนเอง  กับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลชุมชน  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  กลุมตัวอยาง  คือ หัวหนาหอผูปวยจากโรงพยาบาลชุมชน  ภาคตะวัน
ออกเฉียงเหนือ  จํานวน  300 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคล  และความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง  มีความสัมพันธกับการเสรมิสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ชุมชน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.001 
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พนิดา  รัตนไพโรจน (2542) ไดศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจตอการ
รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล  กลุม
ตัวอยาง  คือ  ทีมการพยาบาล  ประกอบดวย    พยาบาลหัวหนาหอผูปวย    พยาบาลวิชาชีพ    
พยาบาลเทคนิค       และผูชวยเหลือคนไข  จํานวน  28  คน แบงเปนกลุมทดลอง 1 หอผูปวย  
และกลุมควบคุม 1  หอผูปวย  กลุมละ  14  คน  ผลการวิจัยพบวา 
  1. การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน  ของ
สมาชิกทีมการพยาบาล  กลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจ  ภายหลังการทดลอง  สูงขึ้น
กวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  2..  การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน  ของ
สมาชิกทีมการพยาบาล  กลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจ  ภายหลังการทดลอง  มีการ
รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานสูงกวากลุมควบคุมที่ปฏิบัติงาน
ตามปกติ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 ศิริพร  พูนชัย  (2542)   ไดศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหนาหอผูปวยตอ
ความเปนอิสระแหงตนและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ           และกลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการจํานวน  22  คน   เปนกลุมทดลอง 11  คน   และกลุมควบคุม  11  คน   
ผลการวิจัยพบวา   
  1.  ความเปนอิสระแหงตนของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา  4  สัปดาห  ไมแตกตางกัน 
  2.  ความเปนอิสระแหงตนของพยาบาลประจําการ  หลังการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา  10  สัปดาห  สูงกวากอนการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยทันที       กอนและหลังการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา  10  สัปดาห  ไมแตกตางกัน 
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การศึกษานี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ  Conger & Kanungo (1988)   และ    Kanter (1997)         
ในโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ประกอบดวยกิจกรรมการเสริมสราง
พลังอํานาจ    ซึ่งหัวหนาหอผูปวยใชในการปฏิบัติงานรวมกับพยาบาลประจําการโดยแสดงออก
ดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ทั้งนี้เพื่อศึกษาผลของ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     ทั้งนี้การเสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการโดยการหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ     มีการเลือกกลยุทธและเทคนิค     มี
การสรางความเชื่อมั่นในความสามารถ    และเสริมสรางแรงจูงใจ   สงผลใหพยาบาลประจาํการได
รับการสงเสริมจากหัวหนาหอผูปวยในดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร     ดานทรัพยากร  
และดานโอกาส   โดยหัวหนาหอผูปวยใหความไววางใจ  เคารพในความสามารถของแตละบุคคล
ในการปฏิบัติงานภายใตขอบเขตความรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่     ทําใหพยาบาลประจําการ
ได รับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย       โดยใชแนวคิดของ  
Hackman & Oldham (1980)   เมื่อพยาบาลประจําการรูขอบกพรองในการปฏิบัติงาน    ทําใหมี
แรงบันดาลใจในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน     สงผลใหองคกรพยาบาลมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง  และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ    พยาบาลประจําการจะเกิดความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน    รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรพยาบาล    รูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง  ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ   
Kanter (1997)   กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ ซึ่งในการศึกษานี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ  Herberg (1959)     โดยศึกษา
เฉพาะดานแรงจูงใจ  4  ดาน  ไดแก  ความสําเร็จในงาน   การไดรับการยอมรับ   ลักษณะงาน       
และความรับผิดชอบในงาน     เนื่องจากลักษณะทั้ง  4  ดานนั้น     เกี่ยวของกับขอบเขตงานดาน
การปฏิบัติการพยาบาลที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ   สามารถรับรูไดเมื่อปฏิบัติงาน
รวมกัน      ดังแสดงในกรอบแนวคิด  ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ (8  สัปดาห) 
 Conger&Kanungo (1988) และ Kanter(1997)  

 
1. ระยะฝกอบรม  ( 2 วัน) ในหัวหนาหอผูปวยของกลุมทดลอง   
2. ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการโดย 
   กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ มีดังนี้  
    (ในสัปดาหที่ 2,3 ,4) 

• หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ  
• เลือกเทคนิคและกลยุทธ 
• สรางความเชื่อม่ันในความสามารถ 
• เสริมสรางแรงจูงใจ 

      สงเสริมในดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร   
 ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ใหกับพยาบาลประจําการ
3. ระยะกระตุน ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหกับพยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุม 
ทุกสัปดาหๆละ 2 ชั่วโมง  (3 ครั้ง) (ในสัปดาหที่ 2 ,3,4) เพื่อ 

• ประมวลความรูที่ไดจากการฝกอบรมนําไปใช 
• เปดโอกาสใหกลุมไดใชกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการเพื่อหาแนวทางปฏิบัติที่
เหมาะสม 

• วิพากษประสบการณของสมาชิกกลุม 
• สรุปประสบการณการนําไปใช 

4.ระยะติดตามผล     (ในสัปดาหที่ 5,6,7,8  ) 
หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจอยางตอเนื่องโดยผูวิจัยติด
ตามนิเทศเปนระยะๆ 

 

การไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ 
(Hackman&Oldham , 1980) 

ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ 
   (Herzberg, 1959) 

1.ความสําเร็จในงาน 
2.การไดรับการยอมรับ 
3.ลักษณะงาน 
4.ความรับผิดชอบในงาน 



 

บทที่  3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด   ทฤษฎี   และงานวิจัยที่เกี่ยวของ   เพื่อนํามาใช
เปนแนวทางในการศึกษาเรื่อง   ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอ
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
ซ่ึงมีรูปแบบการวิจัย  ประชากร   การเลือกกลุมตัวอยาง  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบ
รวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล  เสนอตามลําดับดังนี้ 
 
รูปแบบการวิจัย 
 

เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi - Experimental  Research) แบบ   Pretest - Posttest 
Control  Group Design โดยมีรูปแบบดังนี้ 

 
 
                O1        X     O2 

                O3                O4 

 
 

 X       หมายถึง        การทดลองโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย
ในกลุมทดลอง 

O1            หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กอนการทดลองในกลุมทดลอง 

O2            หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     หลังการทดลองในกลุมทดลอง 

O3            หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     กอนการทดลองในกลุมควบคุม 

 O4          หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     หลังการทดลองในกลุมควบคุม 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร  คือ  พยาบาลประจําการ 

กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   สังกดั
กองทัพบก  กระทรวงกลาโหม จํานวน  334 คน  โดย Matched  pair  ดวยลักษณะหอผูปวย  มวีธิี
เลือกกลุมตัวอยาง  ดังนี้ 

1. การเลือกหอผูปวย  โดยใชเกณฑ 
1.1 เปนหอผูปวย  ไดแก   หอผูปวยสามัญ  หอผูปวยพิเศษ  และหอผูปวยวิกฤต   
1.2 ลักษณะการปฏิบัติงาน  คือ  มีนโยบาย  มีโครงสราง  มีวิธีการปฏิบัติงาน  มีการ

ใชอํานาจในการบริหารจัดการภายในหอผูปวย 
1.3 พยาบาลประจําการทุกคนยินดีใหความรวมมือในการวิจัยครั้งนี้ 
1.4  ไดหอผูปวย  48  หอผูปวย  เพื่อเขารวมในการทดลอง  และกลุมควบคุม 

2.   การจัดพยาบาลประจําการเขาเปนกลุมตัวอยาง  โดยจัดพยาบาลประจําการเปนกลุม
ทดลอง  169 คน  กลุมควบคุม 165 คน 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบดวยเครื่องมือ  2  ชุด  คือ 
 

1.  เครื่องมือที่ใชในการทดลอง    คือ   โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนา
หอผูปวย    ประกอบดวย 

1.1  แบบวัดความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
1.2  คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
1.3  แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 

 
2.   เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง  แบงเปน  2  ชุด  คือ 

             2.1    แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ 

2.2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    
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ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือวิจัย 
 

ก.  เครื่องมือในการดําเนินการทดลอง 
 

โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
  1.  ศึกษาแนวคิด  และทฤษฎี  จากตํารา  เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ    ผูวิจัยไดประยุกตจากแนวคิดทฤษฎีการเสริมเสริมสรางพลังอํานาจของ  
ของ Conger & Kanungo (1988) และ การเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter (1997) 
             2.   ศึกษาวัตถุประสงค  จัดทําแผนและกําหนดการดําเนินงาน 

 3.   กําหนดการสรางตัวแบบในงานวิจัยนี้คือสถานการณตัวอยาง (ใชในระยะฝกอบรม)   
เพื่อนํามาใชเปนสถานการณตัวอยาง  ในการศึกษาและวิเคราะหภาวะไรอํานาจในขณะปฏบิตังิาน
ของพยาบาลประจําการ   โดยใชวิธีการสัมภาษณ  มีรายละเอียด  ดังนี้ 
         3.1  กําหนดผูใหสัมภาษณ  โดยกําหนดผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน  3  ทาน  คือ 

1. อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  เปนผูที่มีประสบการณดานการ
เรียนการสอนการบริหารการพยาบาลและมีผลงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

2. ผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  เปนผูที่มีประสบการณ
การทํางานดานการบริหาร  เปนเวลามากกวา  5  ป 

3.  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท
ทางการบริหารการพยาบาล  และมีผลงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

       3.2  กําหนดรูปแบบการสัมภาษณโดยผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิดวย
ตนเองเกี่ยวกับปญหา    เหตุการณที่เกิดขึ้นในพยาบาลประจําการขณะปฏิบัติงาน ที่เกี่ยวกับ
แสดงออกของหัวหนาหอผูปวย เพื่อรวบรวมลักษณะปญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน  จากการ
สัมภาษณเปนแบบโครงสราง  มีคําถามหลักในการสัมภาษณดังนี้   

3.2.1  ใหเลาสถานการณที่ทานเคยประสบมา   ในการปฏิบัติที่เกี่ยวกับปญหา
หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานเกี่ยวของกับ        ภาวะไรอํานาจที่เกี่ยวกับแสดงออกของ
หัวหนาหอผูปวย 

           3.2.2   เหตุการณนั้นเกี่ยวของกับใครบาง  ทานไดรับการปฏิบัติตอเหตุการณนั้น
อยางไร 
            3.2.3  การสรางอุบัติการณ   ผูวิจัยนําประเด็นปญหาและสถานการณนํามาเขียน
เปนเรื่องราวเพื่อใชเปนสถานการณตัวอยางในโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหวัหนาหอผูปวย 
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 4.  สรางโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
  4.1  กําหนดวัตถุประสงคของการเขารวมโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยการครั้งนี้ ไดกําหนดวัตถุประสงคไว  คือ  หลังจากผานการเขารวมโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจ หัวหนาหอผูปวยจะมีความสามารถ  ดังนี้ 

4.1.1  อธิบายความรูพื้นฐานเกี่ยวกับเรื่องการเสริมสรางพลังอาํนาจได 
4.1.2  สามารถเสริมสรางพลังอํานาจ กับบุคลากรทางการพยาบาลได   
4.1.3  มีความมั่นใจในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 

4.2   กําหนดเนื้อหาและวิธีการในโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  ประกอบดวย 
  1.  ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  2.  ความรูพื้นฐานดานพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมและการฝก

พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
    3.  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับ
พยาบาลประจําการ  ไดแก 

3.1  หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ 
3.2   เลือกเทคนิคหรือกลยุทธ 
3.3   สรางความเชื่อมั่นในความสามารถ 
3.4   เสริมสรางแรงจูงใจ 
 

 5.  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  นําโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  เสนออาจารยที่
ปรึกษาใหตรวจสอบ  และแกไข    ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  ความ
ครอบคลุม   ความถูกตอง  ตรงตามวัตถุประสงค  ตลอดจนคําแนะนําและขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชน     ถือเกณฑผาน   80%   และผูวิจัยนําขอเสนอแนะดังกลาวมาปรับแกและผานการเห็น
ชอบจากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปทดลองใชจริง 
 

คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนเครื่องมือที่ผูวิจัย
สรางขึ้นสําหรับหัวหนาหอผูปวยใชศึกษาดวยตนเอง   หลังจากเขารวมโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย      โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยทบทวนความรู
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  มีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  และนําไปเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 
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ขั้นตอนการสรางคูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
1.  ศึกษาตํารา  วารสาร  วิทยานิพนธ  และรายงานการวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ   
2.  กําหนดวัตถุประสงค  เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเสริม

สรางพลังอํานาจมีทัศนคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   รวมทั้งมี
ความมั่นใจในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  
 กําหนดโครงสรางและรายละเอียดของเนื้อหาในคูมือ  ประกอบดวย 

สวนที่  1  เนื้อหาความรูเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   
สวนที่  2  เนื้อหาความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  
สวนที่  3  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
สวนที่  4  แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 

 3.  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  นําคูมือที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาใหตรวจสอบและแกไข ใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  ความครอบคลุม  ความถูกตอง  ตรงตามวัตถุประสงค  ตลอดจน
คําแนะนําและขอเสนอแนะที่เปนประโยชน  ถือเกณฑผาน 80%และผูวิจัยนําขอเสนอแนะดังกลาว
มาปรับแกและผานการเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปทดลองใชจริง 
   

แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
 เปนแบบสอบถามประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจ   โดยหัวหนาหอผูปวยเปน
ผูตอบ     ซึ่งหัวหนาหอผูปวยนําวิธีการจากการอบรมไปเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาล
ประจําการ  และในระหวางเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยจะมี
การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจวาหัวหนาหอผูปวยไดเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการดานใดบางกอนเขารวมสนทนากลุม ทุกสัปดาห  3  คร้ัง  โดยการทําเครื่อง
หมาย   /  ในแบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
ดังมีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
 

1.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร    ตํารา    และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของหัวหนาหอผูปวย    โดยใชแนวคิดของ  Kanter (1997) 
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 2.  สรางขอคําถามโดยใชแนวแบบวัดการเสริมสรางพลังอํานาจของ ศิริพร  พูนชัย  
(2542)   เปนแนวทางและปรับใหเขากับลักษณะงานและการเสริมสรางพลังอํานาจ  ของหัวหนา
หอผูปวย  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating  scale) ประกอบดวย
ขอคําถามจํานวน  23  ขอ  แบงเปน 4 ดาน  คือ 
  1.  ดานการชวยเหลือสนับสนุน  จํานวน  7  ขอ  (ขอ  1- 7) 
  2.  ดานขอมูลขาวสาร               จํานวน  4  ขอ  (ขอ  8- 11) 
  3.  ดานทรัพยากร           จํานวน  4  ขอ  (ขอ  12- 15) 
  4.  ดานโอกาส            จํานวน  8  ขอ  (ขอ  16- 23) 
 

ลักษณะแบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนแบบสอบถามปลายปด  มีเกณฑการเลือกตอบและ
ใหคะแนนดังนี้ 

 
5  หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากที่สุดหรือเปนจริงทุกครั้งในการปฏิบัติงาน 
4   หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากหรือเปนจริงเปนสวนใหญในการปฏิบัติงาน 
3  หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานปานกลางหรือเปนจริงเปนบางครั้งในการปฏิบัติงาน 
2 หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานนอยหรือเปนจริงนานๆ   ครั้งในการปฏิบัติงาน 
1 หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นกับทานนอยที่สุดหรือไมเคยเกิดขึ้นกับทานเลย 
 
 การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกัน 
แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย  ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต,2538)  
คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอาํนาจอยูในระดับตํ่ามาก 
 
 3.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําเครื่องมือที่สรางผานการ
แกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง  เหมาะสมของภาษา
ที่ใช  ความสอดคลองภายใน  และเกณฑการใหคะแนน  ถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ
รอยละ 80 นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยพิจารณา
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เปนรายขอ  ปรับขอคําถามที่มีความหมายไมชัดเจน  เพื่อใหไดขอคําถามโดยผานความเห็นชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปหาคาความเที่ยง 
 4.  การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  โดยนําแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของ
หัวหนาหอผูปวยที่ปรับแกไขแลว ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติหนาที่อยางนอย  1   ป
และมีลักษณะคลายกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้   นําไปทดลองใช  (Try  out)    กับหวัหนาหอผูปวยใน 
โรงพยาบาลอานันทมหิดล   จํานวน  30  คน       นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach   Alpha   Coefficient)     ซึ่งไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามประเมินตนเอง
ในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   เทากับ  .89   และรายดานไดดังนี้ 
 
 ดานการชวยเหลือสนับสนุน    ไดคาความเที่ยงเทากับ    .86 
 ดานขอมูลขาวสาร                 ไดคาความเที่ยงเทากับ    .76 
 ดานทรัพยากร                    ไดคาความเที่ยงเทากับ    .82 
 ดานโอกาส         ไดคาความเที่ยงเทากับ    .85   
 

แบบวัดความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ    สรางโดยใชเนื้อหาจาก
คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยสรางขึ้น  มาสรางขอคําถามเปน
แบบปรนัย มี 4 ตัวเลือก จํานวน  20  ขอ  โดยขอที่ตอบถูกได  1  คะแนน  สวนขอที่ตอบผิดได  0  
คะแนน  และมีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  มีดังนี้ 

 
 1. การหาความตรงของเนื้อหา  (Content  validity)  นําแบบวัดความรูที่ผูวิจัยสรางขึ้น
ผานการแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาและใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ  แลวนํามาปรับปรุงแกไขถือ
เกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ  80%  และผานการเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษา   กอนที่นํา
ไปหาความเที่ยงของแบบวัดความรูการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย  
 2.  การหาความเที่ยง (Reliability)        โดยนําแบบวัดความรูไปทดลองใช (Try out) กับ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลอานันทมหิดล  จํานวน  30  คน      และนํามาวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงแบบ คูเดอร-ริชารดสัน  (K-R 20)       ไดคาความเที่ยงของแบบวัดความรู
พื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจเทากับ  .68 
 3. การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination)  และคาความยากงาย (Power of  
difficulty)  โดยแบบวัดความรูการเสริมสรางพลังอํานาจมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.2 – 0.8  
และคาความยากงาย  ตั้งแต  0.2  ขึ้นไป 
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ข   เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลอง 
 
 ชุดที่  1   แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ  ซึ่งผูวิจัยสรางแบบสอบถามโดยศึกษาคนควาจากหนังสือ   ตํารา   เอกสาร   
บทความ   งานวิจัยที่เกี่ยวของ  และแนวคิดของ  Hackman  และ  Oldham  (1980)   เปนแนว
ทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  5  ระดับ  ใหผู
ตอบแบบสอบถามเลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑดังนี้ 
 
มากที่สุด     หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมากที่สุด 
มาก           หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมาก 
ปานกลาง    หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานปานกลาง 
นอย           หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนอย 
นอยที่สุด     หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
 
การแปลผล 
 คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 

4.50-5.00     การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง 
2.50-3.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 
1.50-2.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่ามาก 
การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ของ

พยาบาลประจําการมีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําเครื่องมือที่สรางผานการ
แกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง  เหมาะสมของภาษา
ที่ใช  ความสอดคลองภายใน  และเกณฑการใหคะแนน  ถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ
รอยละ  80   นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยพิจารณา
เปนรายขอ  ปรับขอคําถามที่มีความหมายไมชัดเจน  เพื่อใหไดขอคําถามโดยผานความเห็นชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปหาคาความเที่ยง 
 2.  การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการที่ปรับแกไขแลว ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่
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ปฏิบัติหนาที่อยางนอย 1  ป และมีลักษณะคลายกลุมตัวอยางการวิจัยนี้นําไปทดลองใช (Try out)   
กับพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลอานันทมหิดล จํานวน  30  คน   นําขอมูลมาวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค   (Cronbach  Alpha  Coefficient)     ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการเทากับ  .95 
 

ชุดที่  2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยวัดกอนและหลังการ
ทดลอง  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้ 
 
 1.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร    ตํารา       และงานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ         และแบบวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ของ
รัตนา  ลือวานิช (2539) สรางโดยใชแนวคิดของ  Herzberg (1959)  ในงานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะ
ปจจัยจูงใจ  4  ดาน  ประกอบดวย 
 ความสําเร็จในงาน         จํานวน   5    ขอ      (ขอ 1  –   5) 
 การไดรับการยอมรับ  จํานวน  10    ขอ     (ขอ  6 –  15) 
 ลักษณะงาน  จํานวน    7    ขอ     (ขอ 16 – 22) 
 ความรับผิดชอบในงาน    จํานวน   5    ขอ     (ขอ 23 – 27) 
   การแปลผลคะแนนมีเกณฑการคิดคะแนนความพึงพอใจในงาน โดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย  ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต,2538)   

คะแนนเฉลี่ย 
4.50-5.00   หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด 

  3.50-4.49   หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานมาก 
2.50-3.49    หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานปานกลาง 
1.50-2.49    หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานนอย 
1.00-1.49    หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานนอยที่สุด 

 2.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําเครื่องมือที่สรางผานการ
แกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง  เหมาะสมของภาษา
ที่ใช  ความสอดคลองภายใน  และเกณฑการใหคะแนน  ถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ
รอยละ  80   นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยพิจารณา
เปนรายขอ  ปรับขอคําถามที่มีความหมายไมชัดเจน  เพื่อใหไดขอคําถามโดยผานความเห็นชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปหาคาความเที่ยง 
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 3. การหาคาความเที่ยง  (Reliability)   นําแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการที่ปรับแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติหนาที่อยางนอย  
1  ป     และมีลักษณะคลายกลุมตัวอยาง    การวิจัยนี้นําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการใน
โรงพยาบาลอานันทมหิดล จํานวน  30  คน     นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค   (Cronbach  Alpha  Coefficient)       ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เทากับ  .92  และรายดานไดดังนี้ 
 ความสําเร็จในงาน  ไดคาความเที่ยงเทากับ    .89 
 การไดรับการยอมรับ  ไดคาความเที่ยงเทากับ    .95 
 ลักษณะงาน   ไดคาความเที่ยงเทากับ    .85 
 ความรับผิดชอบในงาน  ไดคาความเที่ยงเทากับ    .82 
 
วิธีการทดลองและการประเมินผลการทดลอง 
 
 มีข้ันตอนดังนี้คือ 
 

1. ขั้นเตรียมการทดลอง 
1.1 การเตรียมเครื่องมือโดยผูวิจัยสราง  และปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัยทั้งหมด   
1.2  การเตรียมสถานที่ 
      1.2.1  ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย      ถงึ

ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 
      1.2.2  ประสานงานกับผูอํานวยการกองการพยาบาล    หัวหนาฝายวิชาการ     และ

หัวหนากลุมงาน  เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคในการทําวิจัย  และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  จํานวน
ประชากรและกลุมตัวอยาง  เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัย 
 

1.3 การเตรียมหัวหนาหอผูปวย    
            1.3.1  ขอรายชื่อหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการบริหารหอผูปวยอยางนอย  1  
ป  จากฝายธุรการ  งานพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  เพื่อสํารวจจํานวนและสถานที่ของ
กลุมประชากร 

      1.3.2  ทดสอบความรูพื้นฐานดานการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  48  
คน    เพื่อใชแบงกลุมพยาบาลประจําการเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม   
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      2. ขั้นดําเนินการทดลอง 
 
  ระยะกอนทดลอง    ประเมินการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ในกลุมทดลองและกลุมควบคุมโดยใชแบบสอบถามการ
ไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  ผล
การวิเคราะหขอมูลกอนการทดลอง  พบวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการกลุมทดลองและกลุมควบคุมไมมีความแตกตางกัน 
 
กลุมทดลอง 
 
ระยะฝกอบรม   
  โดยจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย  2 วัน  ในวันที่ 
17 – 18 มกราคม 2545   เวลา 08.00 – 15.00 น.   ณ  หองประชุมกองการพยาบาล  โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา    
 
ขอตกลงเบื้องตนระหวางผูวิจัยและหัวหนาหอผูปวย 

 
 1.  หัวหนาหอผูปวยทั้ง  24  หอผูปวย    นําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปปฏิบัติการ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการในหอผูปวยของตนเอง     ในการบริหารงานหรือ
ทํากิจกรรมตางๆ    ใหแกพยาบาลประจําการ  เชน  การประชุมตางๆ  การมอบหมายงาน  การ
ทํางานรวมกัน  เปนตน     โดยมีการสงเสริมใหการสนับสนุน  ใหขอมูลขาวสาร  ใหทรัพยากร  และ
ใหโอกาส ใหกับพยาบาลประจําการ   

2.   ผูวิจัยเนนใหหัวหนาหอผูปวยศึกษาคูมือการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยแจกให     
ดวยตนเอง    และทําแบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยทุกสัปดาห   เพื่อเปนขอมูลเบื้องตนกอนเขากลุมสนทนารวมกัน 

 
ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจาํการ ( 3 สัปดาห ) 

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการในดานการ
สนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส   ในขณะปฏิบัติงานในหอผูปวย  
เปนเวลา  3  สัปดาห  โดยดําเนินกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจดังนี้ 
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  กิจกรรมหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ  มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
        1. หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย

ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
                     2. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรวมกันหาสาเหตุตางๆที่ทําใหพยาบาล
ประจําการไมมีความมั่นใจตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  ความทอแทเหนื่อยหนาย  ความรูสึกคุณคา
ในตนเองลดลง  เปนตน  
                     3. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหซักถามทําความเขาใจรวมกัน พยาบาลประจําการ
มีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน  มีการใหขอมูลปอนกลับตาง ๆ รวมกัน 

         4.หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการสรุปถึงสาเหตุรวมกัน  
 
กิจกรรมเลือกกลยุทธและเทคนิค มีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
         1. หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย

ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
 2. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติเลือก

วิธี  เทคนิคตางๆ รวมกัน  ในการขจัดสาเหตุตางๆ ไดแก      การบริหารแบบมีสวนรวม    การ
กําหนดเปาหมาย       ระบบการใหขอมูลปอนกลับ   การใชตนแบบ  การใหรางวัลตามความ
สามารถ  เปนตน 

 3. มีการปรึกษารวมกัน  ตัดสินใจรวมกันและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
4. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการวางแผนการใชกลยุทธและเทคนิครวมกัน 
 

กิจกรรมการเสริมสรางความสามารถในตนเอง   มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
       1. หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย

ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
 2. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการแสดงความคิดเห็นรวมกันวาผลการ
ปฏิบัติงานใดของตนเองที่ภาคภูมิใจมากที่สุด 
 3. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการแสดงความคิดเห็นรวมกัน  โดยให    
พยาบาลประจําการมองบุคคลที่คิดวาเปนแบบอยางที่ดตีอพยาบาลประจําการ 
 4. หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับพยาบาลประจําการมีการใหขอมูลปอนกลับ  
เชน  คําชมเชย  ขอเสนอแนะตาง ๆ  ในการปฏิบัติงาน  แสดงความไววางใจซึ่งกันและกัน 
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กิจกรรมการเสริมสรางแรงจูงใจ   มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
                    1.  หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย
ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ    
                    2.   หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติงานรวมกับพยาบาลประจําการ  โดยใหการสงเสริม
สนับสนุน   แสดงการยอมรับในงานที่สําเร็จ   ใหขอมูลขาวสารตาง ๆ  จัดหาทรัพยากรตางๆ ให
เพียงพอ  รวมทั้งใหโอกาสสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 
ระยะกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   
 ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ        หัวหนา
หอผูปวยเขารวมสนทนากลุมยอยทุกสัปดาห ๆ ละ 2  ชั่วโมง  (3 คร้ัง)  เวลา  13.30 – 15.30 น.   
เพื่อ 

1.  ประมวลความรูที่ไดจากการฝกอบรมนําไปใช 
2.  เปดโอกาสใหกลุมไดใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจแกพยาบาลประจาํการ 
3.  วิพากษประสบการณของสมาชิกกลุม 
4.  สรุปประสบการณการนําไปใช 

       5.   สรุปรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลประจําการ  (ดังเสนอไวใน 
ภาคผนวก จ  ) 
 
ระยะติดตามผลการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ ( 4 สัปดาห )  

หัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง      
โดยผูวิจัยติดตามนิเทศเปนระยะ ๆ   

 
กลุมควบคุม   

หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการไมมีการกระทํากิจกรรมตาง ๆ  มีการปฏิบัติงาน
ตามปกติ  มีขั้นตอนดังนี้ 

1.  ผูวิจัยพบหัวหนาหอผูปวย  เพื่อวัดความรูพื้นฐานดานการเสริมสรางพลังอํานาจกอน
ดําเนินการทดลอง 

2.  ผูชวยวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลอง      ไดแก แบบสอบถามการ
ไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ใหพยาบาลประจําการตอบและเก็บคืนภายใน 7  วันกอนการทดลอง 
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3.  ขั้นประเมินผลการทดลอง  มีข้ันตอนดังนี้ 
 

กลุมทดลอง 
ผูชวยวิจัยแจกแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและแบบ

สอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เมื่อส้ินสุดการทดลองในวันที่  14  มนีาคม  
2545  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน  24  หอผูปวย (169 คน ) 

 
กลุมควบคุม   

 ผูชวยวิจัยแจกแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงานและแบบ
สอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เมื่อส้ินสุดการทดลองในวันที่  14  มนีาคม  
2545  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน  24  หอผูปวย ( 165 คน ) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้วิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/PC+  
(Statistictical  Package  for  the  Social  Sciences)  นําคะแนนที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล  
ทั้งกอนและหลังการเขารวมโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   สถิติที่ใช
วิเคราะหขอมูลประกอบดวย 
 
 1.  ขอมูลสวนบุคคล  แจกแจงเปนความถี่ 

2.  เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กอนการทดลอง  ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ ที (Independent  t – test) 

3.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    กอนและหลังการทดลอง  ใน
กลุมทดลอง  ดวยสถิติทดสอบ ที  (Dependent  t – test) 

4.  เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   หลังการทดลอง  ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ ที (Independent  t – test) 

5.  กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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สรุปขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.ขั้นเตรียมการทดลอง(1 สัปดาห)

เตรียมเครื่องมือ 
1. โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ประกอบดวย  แบบวัดความรูพื้นฐาน    
คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวย   แบบ
ประเมินตนเองในการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
2..แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอน
กลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ 
3. แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ 

เตรียมสถานที่ 
ขอความรวมมือผูอํานวยการ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
เพื่อทําการทดลองและเก็บ
รวบรวมขอมูล 

เตรียมหัวหนาหอผูปวย 
และกลุมตัวอยาง 
1. ทดสอบความรูพื้นฐานเพื่อแบง
กลุมหัวหนาหอผูป วยเปนกลุม
ทดลองและกลุมควบคุมกอนไดรับ
การอบรม 
2. ประเมินการได รับขอมูลปอน
กลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ        ทั้งสองกลุมกอน
การทดลอง 

2.ขั้นทดลอง (8 สัปดาห)

กลุมทดลอง
1.ระยะฝกอบรมในหัวหนาหอผูปวย  ของกลุมทดลอง  (สัปดาหที่ 1) 
2.ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ โดยหาสาเหตุ
ภาวะไรอํานาจ  เลือกกลยุทธและเทคนิค  เสริมสรางความสามารถ และ
เสริมสรางแรงจูงใจ ในดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดาน
ทรัพยากร  และดานโอกาส  (สัปดาหที่ 2 – 4) 
3. ระยะกระตุน  โดยในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุมยอยทุก
สัปดาห ๆ ละ 2  ชม. ( 3 ครั้ง )   (สัปดาหที่ 2 – 4) 
4.ระยะติดตามผล  โดยหัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง ผูวิจัยนิเทศเปนระยะ ๆ(สัปดาหที่ 5– 8)

กลุมควบคุม 
1. หัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการปฏิบัติ
งานตามปกติ 
2.ไมมีการจัดกระทําการ
เสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการ

3.ประเมินผลการทดลอง (สัปดาหที่ 8)
1. แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ   กลุมทดลองและกลุมควบคุม 
2.แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
กลุมทดลองและกลุมควบคุม 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ   ศึกษาผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  และเพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม  ทั้งกอนและ
หลังการทดลอง  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําเสนอเปนลําดับ  ดังนี้ 

 
            สวนที่ 1    ขอมูลเกี่ยวกับหัวหนาหอผูปวย 

1.1   ขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 
1.2   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการประเมินตนเองในการเสริมสราง

พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 

สวนที่ 2     ขอมูลเกี่ยวกบัพยาบาลประจําการ    
2.1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
2.2 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับโปรแกรม
การเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 

เพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตารางตาง ๆ ผูวิจัยกําหนด
สัญลักษณแทนคาสถิตติาง ๆ ดังนี้ 

       X หมายถึง คาคะแนนเฉลี่ย 
 S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n          หมายถึง            จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 P หมายถึง ระดับของความมีนัยสําคัญ 
 t หมายถึง คาสถิติที่ใชในการทดลองความแตกตาง 

ระหวางคาเฉลี่ยของขอมูลแตละกลุม 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
สวนที่ 1    ขอมูลของหัวหนาหอผูปวย 

     1.1  ขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 
ตารางที่  1  จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  จําแนกตาม
อายุ  ประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย  และจํานวนพยาบาลในทีม 
 

ขอมูลทั่วไป กลุมทดลอง (n=24)   กลุมควบคุม(n=24) รวม 
 จํานวน  (รอยละ) จํานวน  (รอยละ) จํานวน  (รอยละ) 
อายุ    
     ต่ํากวา   45  ป  4         16.7 4         16.7 8         16.7 
     45  -  50 19        79.2 18         75.0 37        77.1 
     50   ปข้ึนไป   1          4.2    2         66.7 3           6.2 
    
การศึกษา    
    อนุปริญญา  /   

ประกาศนียบัตร 
          -              -    -              -        -             - 

    ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 23        95.8 23       95.8 46      95.8 
    ปริญญาโท   1          4.2 1          4.2   2        4.2 
    
ประสบการณ 
การเปนหัวหนาหอผูปวย 

   

     1 –  4     ป 14        58.3 10        41.7 24       50.0 
     5  –10    ป  6         25.0  7         29.2 13       27.1 
   11 – 15    ป  2          8.3   4         16.7   6      12.5 
  16 –  20   ป  2          8.3   3         12.5    5      10.4 
    
จํานวนพยาบาลในทีม    
    นอยกวา  5  คน  5         58.3  5         20.8 10        20.8 
    6 – 10  คน 14         58.3 16        66.7  30        62.5 
    มากกวา  10  คน   5         20.8   3        12.5    8        16.7 
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จากตารางที่  1  พบวา   ขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย    เกี่ยวกับ     อายุ     การ
ศึกษา  ประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย  และจํานวนพยาบาลในทีม   ดังมีการวิเคราะหขอมูล
ดังนี้ 

      อายุ  ของหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  มีอายุระหวาง  45 – 50 ป  
มากที่สุด   จํานวนรวม  37  คน  คิดเปนรอยละ  77.1   

      การศึกษา     สวนใหญหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองและกลุมควบคุมอยูในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   คิดเปนรอยละ 95.8  

      ดานประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองและกลุมควบคุม    สวนใหญ
มีประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย  1 - 4  ป   จํานวนรวม  24  คน  คดิเปนรอยละ  50 

    จํานวนพยาบาลในทีมของหัวหนาหอผูปวย ในกลุมทดลองและกลุมควบคมุ   สวนใหญ
มีจํานวน  6 – 10  คน   จํานวนรวม  30  คน  คิดเปนรอยละ  62.5 
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1.2    เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวย 

ตารางที่  2  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลอง 

 
การเสริมสรางพลังอํานาจ X S.D. t 
สัปดาหที่  2 3.74 0.182  
   6.388* 
สัปดาหที่  3 4.070 0.2063  
    
สัปดาหที่  3 4.070 0.2063  
   6.926* 
สัปดาหที่  4 4.46 0.3095  
    

 
*P  <  .01 
 

จากตารางที่ 2    พบวาคาเฉลี่ยการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ
ผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง  ในสัปดาหที่  2  และ  สัปดาหที่  3  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใน
สัปดาหที่ 3  สูงกวาสัปดาหที่  2  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 
นอกจากนี้จะเห็นวา      คาเฉลี่ยการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ

ผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง  ในสัปดาหที่  3  และ  สัปดาหที่  4  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใน
สัปดาหที่ 4  สูงกวาสัปดาหที่  3  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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ตารางที่  3  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความแตกตางของคาเฉลี่ยของการ
ประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยแกพยาบาลประจําการในกลุมทดลอง  
จําแนกเปนรายดาน 

 
การเสริมสรางพลังอํานาจ X S.D. t 
ดานการสนับสนุน    
สัปดาหที่  2 3.78 0.2596  
   5.235* 
สัปดาหที่  3 4.12 0.2006  
   6.503* 
สัปดาหที่  4 4.46 0.3095  
ดานขอมูลขาวสาร    
สัปดาหที่  2 3.73 0.2941  
   5.692* 
สัปดาหที่  3 4.14 0.3290  
   3.469* 
สัปดาหที่  4 4.42 0.3947  
ดานทรัพยากร    
สัปดาหที่  2 3.61 0.3295  
   4.573* 
สัปดาหที่  3 4.03 0.4255  
   4.133* 
สัปดาหที่  4 4.34 0.2639  
ดานโอกาส    
สัปดาหที่  2 3.78 0.2658  
   4.040* 
สัปดาหที่  3 4.03 0.2061  
   4.905* 
สัปดาหที่  4 4.24 0.2068  
    
*P  <  .01    
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จากตารางที่ 3       พบวาคาเฉล่ียการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนา
หอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง เมื่อพิจารณารายดานพบวาการประเมินตนเองการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย ทั้ง  4  ดาน  ในสัปดาหที่  2  และ  สัปดาหที่  3  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนา
หอผูปวยในสัปดาหที่ 3  สูงกวาสัปดาหที่  2  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 
นอกจากนี้จะเห็นวา      คาเฉลี่ยการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ

ผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง  เมื่อพิจารณารายดานพบวาการประเมนิตนเองการเสรมิ
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย ทั้ง  4  ดานในสัปดาหที่  3  และ  สัปดาหที่  4  มีความแตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01       จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยในสัปดาหที่ 4  สูงกวาสัปดาหที่  3  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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สวนที่ 2     ขอมูลเกี่ยวกับพยาบาลประจําการ    
               2.1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
ตารางที่  4   จํานวนพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  จําแนกตามอายุ  

วุฒิการศึกษา  และประสบการณการทํางาน 
 

ขอมูลทั่วไป กลุมทดลอง (n=169) กลุมควบคุม (n=165)     รวม  
          จํานวน (รอยละ)           จํานวน (รอยละ) จํานวน (รอยละ) 
อายุ       
     ต่ํากวา  25  ป              24    14.2              24    14.5 48 14.4 
     25 – 30      ป              49    29.0              58    35.2   107 32.0 
     31 – 35      ป              51    30.2              49    29.7 100    29.9 
     36 – 40      ป              26    15.4              19    11.5  45    13.5 
     41 – 45      ป              19    11.2              11      6.7  30 9.0 
     46  ปข้ึนไป               -       -               4      2.4    4 1.2 
       
การศึกษา       
    อนุปริญญา  / 

ประกาศนียบัตร 
      -    -                        1       .6    1 .3 

    ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

           160 94.7                  154     93.3   314      94.0 

    ปริญญาโท               9  5.3         10       6.1     19 5.7 
       
ประสบการณ 
การทํางาน 

      

1 –  4    ป            37 21.9                  36     21.8     73         21.9 
5 – 10   ป            62 36.7                  69     41.8   131      39.2 
11 – 15  ป            39 23.1                  37     22.4  76      22.8 
16 – 20  ป            26 15.4                  18     10.9  44      13.1 
20  ปข้ึนไป              5  3.0                    5       3.0  10        3.0 
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จากตารางที่ 4   พยาบาลประจําการ     กลุมทดลอง    มีอายุระหวาง  31-35 ป    มากที่สุด  
จํานวน   51  คน     คิดเปนรอยละ 30.2      กลุมควบคุม     มีอายุระหวาง  25-30 ปมากที่ สุด          
จํานวน  58  คน   คิดเปนรอยละ  35.2 

 
 การศึกษากลุมทดลองและกลุมควบคุมมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี หรือเทียบ
เทา  รวมจํานวน  314  คน  คิดเปนรอยละ  94 
 
 ประสบการณการทํางานกลุมทดลองและกลุมควบคุม      มีประสบการณการทํางาน 5 -10 
ป รวมจํานวน  131  คน  คิดเปนรอยละ  39.2 
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          2.2  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 
ตารางที่  5  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนการทดลอง   ระหวางกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม        
 

ตัวแปร กลุมทดลอง 

X 

(n=169) 
S.D. 

  กลุมควบคุม 

X        

(n=165) 
S.D. 

t 

การไดรับขอมูลปอนกลับ 3.63 .46       3.57      .53 1.154 

ความพึงพอใจในงานรวม 3.71 .41 3.64 .42 1.588 
1.  ความสําเร็จในงาน 3.74 .45 3.70 .46  .814 
2.  การไดรับการยอมรับ 3.70 .42 3.64 .46 1.264 
3.  ลักษณะงาน 3.63 .54 3.55 .56 1.367 
4.  ความรับผิด ชอบในงาน 3.82 .51 3.70 .50 2.024 

 
*p <  .01 
 

จากตารางที่  5  แสดงคาเฉลี่ยคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กอนการทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม  พบวาไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที่  6  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ กอนและหลังทดลอง ในกลุมทดลอง 
  

ตัวแปร หลังทดลอง กอนทดลอง 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

การไดรับขอมูลปอนกลับ     4.12        .41       3.63           .46 12.342* 
    
ความพึงพอใจในงานรวม     4.14        .33         3.71        .41 12.368* 
1.  ความสําเร็จในงาน     4.15        .40         3.74        .45 10.594* 
2.  การไดรับการยอมรับ     4.14        .36         3.70        .42 11.122* 
3.  ลักษณะงาน     4.12        .44         3.63        .54 10.789* 
4.  ความรับผิดชอบในงาน     4.18        .43         3.82        .51   8.389* 
 
*P  <  .01 
 

จากตารางที่  6 แสดงวา   คาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กลุมทดลอง     กอนและหลังการ
ทดลองพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยคาเฉลี่ยของคะแนน   
ภายหลังการทดลอง   สูงกวากอนการทดลอง 
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ตารางที่  7      เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ       ภายหลังการทดลอง        ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม    
 

กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
ตัวแปร 

    X            S.D.   X            S.D. 
t 

การไดรับขอมูลปอนกลับ  4.12          .41  3.42         .46 14.845* 
    
ความพึงพอใจในงานรวม  4.14         .33  3.58        .36 14.880* 
1.  ความสําเร็จในงาน  4.15         .40  3.70        .43 10.005* 
2.  การไดรับการยอมรับ  4.14         .36  3.53        .40 14.479* 
3.  ลักษณะงาน  4.12         .44  3.49        .50 12.331* 
4.  ความรับผิดชอบในงาน  4.18         .43  3.66        .45 10.672* 
 
*P  <  .01 
 
 ตารางที่  7  แสดงคาเฉล่ียของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ภายหลังทดลอง    ระหวางกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม  พบวา  มีความแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01     กลาวคือ
คะแนนเฉลี่ยของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  กลุม
ทดลอง  ภายหลังการทดลอง   สูงกวากลุมควบคุม     
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง       ( Quasi  Experimental  Research )   แบบ  
Pretest – Posttest   Control   Group   Design       เพื่อศึกษาผลของโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ กอนและหลังการไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 

2. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ     ระหวางกลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยกับกลุมควบคุม 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 

1. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น ภายหลัง
การไดรับการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    

2. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมที่ไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
 3. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น  ภายหลังการไดรับการโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
      4.    ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
        ประชากร  คือ   พยาบาลประจําการ 
        กลุมตัวอยาง      คือ         พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย      ในโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา   สังกัดกองทัพบก  กระทรวงกลาโหม  ใชเกณฑ  ดังนี้  คือ  เปนหอผูปวยสามัญ  
หอผูปวยพิเศษ  และหอผูปวยวิกฤต  ลักษณะการปฏิบัติงาน  มีนโยบาย  โครงสราง  วิธีการปฏิบัติ
งานและการใชอํานาจในการบริหารจัดการภายในหอผูปวย   ในการทดลองครั้งนี้ใชพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางาน  1  ปขึ้นไป   ในหอผูปวยจํานวน  48  หอผูปวย   แบงเปน
กลุมทดลอง  169 คน  กลุมควบคุม  165 คน   
 
เครื่องมือที่ใชวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี  2 ชุด     คือ   เครื่องมือที่ใชในการทดลอง   และเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. เครื่องมือในการทดลอง  ไดแก    โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวย ใชแนวคิดของ  Conger & Kanungo (1988) และแนวคิดของ Kanter (1997)         ในการ
ดําเนินกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งประกอบดวย  4  กิจกรรม  
คือ  1)  หาสาเหตุภาวะไรอํานาจ  2)  เลือกเทคนิคและกลยุทธ  3)  เสริมสรางความเชื่อมั่นใน
ความสามารถ  และ4)  เสริมสรางแรงจูงใจ      โดยหัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติสงเสริมในดาน
การชวยเหลือสนับสนุน      ดานการขอมูลขาวสาร  ดานการทรัพยากร  และดานโอกาส  ใหกับ
พยาบาลประจําการ 
 โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยที่ผูวิจัยสรางขึ้นนี้  ไดผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)  จากผูทรงคุณวุฒิ     ไดปรับปรุงแกไขตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  จากนั้นจึงนํามาใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบอีกคร้ัง
กอนนําไปใช 
 โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยประกอบดวย 

1.   แบบวัดความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  จํานวน  20  ขอ  
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ  นํา
ไปทดลองใช   (Try – out )  กับหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลอานันทมหิดล  ไดคาความเที่ยง
เทากับ  .68 
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             2.   คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ     เปนเครื่องมือที่
ผูวิจัยสรางขึ้นสําหรับหัวหนาหอผูปวยใชศึกษาดวยตนเองหลังจากเขารวมโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจ     โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยทบทวนความรูเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  มีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริม
สรางพลังอํานาจนี้ไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา(Content  Validity)จากผูทรงคุณวุฒิ     
โดยไดปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ      จากนั้นจึงนํามาใหอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธตรวจสอบอีกครั้งกอนนําไปใช 
 3.  แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย เปนแบบ
สอบถามสําหรับหัวหนาหอผูปวยเปนผูตอบแบบสอบถาม  ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการทุกสัปดาห  3  คร้ัง   กอนเขารวมสนทนากลุมทุกครั้ง      ซึ่ง
ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ  Kanter  (1997) และใชแนวแบบวัดการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของ  ศิริพร  พูนชัย  (2542)   เปนแนวทางและปรับใหเขากับลักษณะงานและการเสริมสรางพลัง
อํานาจของหัวหนาหอผูปวย  ประกอบดวยขอคําถามแบงเปน  4  ดาน  คือ   ดานการชวยเหลือ
สนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  จํานวน  23  ขอ    แบบประเมิน
ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนี้       ไดผานตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือโดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือนําไปทดลองใช (Try – out )      
กับหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลอานันทมหิดล  จํานวน  30  คน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .89 
 

2.   เครื่องมือสําหรับเกบ็ขอมูลการวิจัย  แบงเปน  3  สวน  คือ 
       สวนที่ 1   เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

                   สวนที่  2  แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ  ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ  Hackman  และ  Oldham  (1980)  ลักษณะแบบ
สอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  5  ระดับ  จํานวน  14  ขอ  แบบสอบถามการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการนี้  ไดผานตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื
โดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือนําไปทดลองใช  (Try – out )   กับ
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลอานันทมหิดล จํานวน  30  คน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .95 
                   สวนที่  3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  ผูวจิยัสรางขึน้
โดยใชแนวคิดของ  Herberg  (1959)  และใชแนวแบบสอบถามของ  รัตนา  ลือวานิช  (2539)    
เปนแนวทางและปรับขอคําถาม     ประกอบดวยขอคําถามแบงเปน  4  ดาน  คือ     ความสําเร็จ
ในงาน     การไดรับการยอมรับ    ลักษณะงาน      และความรับผิดชอบในงาน    ลักษณะแบบ
สอบถามเปนมาตรสวนประเมินคา  5  ระดับ       จํานวน  27  ขอ    แบบสอบถามความพึงพอใจ
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ในงานของพยาบาลประจําการนี้       ไดผานตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความตรง
ตามเนื้อหา     และความเที่ยงของเครื่องมือ  นําไปทดลองใช   (Try – out ) กับพยาบาลประจาํการ
ในโรงพยาบาลอานันทมหิดล  จํานวน  30  คน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .92 
 
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 
ผูวิจัยดําเนินการวิจัย  โดยแบงขั้นตอนการวิจัยเปน  3  ข้ันตอน  คือ 
 

ขั้นที่  1  ขั้นเตรียมการทดลอง 
   เปนขั้นเตรียมเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  มกีารประสานงานกับหนวยงานและผูที่เกี่ยวของ  
ไดแก   ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  กองการพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา     
 ข้ันที่  2  ข้ันดําเนินการทดลองและเก็บรวบรวมขอมูล  มีการดําเนินดังนี้ 

    1. มีการทดสอบความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   ในหัวหนาหอผูปวย  
48  หอผูปวย    ในกลุมทดลอง  24  คน และ กลุมควบคุม  24  คน 
     2. เก็บขอมูลกอนเริ่มการทดลอง  (Pre – test)   ทั้งในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  
โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  จํานวน  48  หอผูปวย 

    3.  ดําเนินการทดลอง   ใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   
ระหวางวันที่  17  มกราคม – 14  มีนาคม  2545  ซึ่งแบงเปน  4  ระยะ  สรุปไดดังนี้ 

         ระยะฝกอบรม  ใชเวลา  2  วัน  ในวันที่  17 – 18 มกราคม  2545  เวลา  08.00 – 
15.00 น.        โดยมีการใหความรูและสรางความเขาใจเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจและ
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม      

        ระยะการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  ( 3 สัปดาห)        
โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     ดานการสนับสนุน    
ดานขอมูลขาวสาร       ดานทรัพยากร  และดานโอกาส    ซึ่งหัวหนาหอผูปวยดําเนินกิจกรรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ    4  กิจกรรม  ดังนี้ 
  กิจกรรมที่  1    การหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ 
  กิจกรรมที่  2    การเลือกเทคนิคและกลยุทธ 
  กิจกรรมที่  3    การเสริมสรางความสามารถในตนเอง 
  กิจกรรมที่  4    การเสริมสรางแรงจูงใจ  
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         ระยะกระตุน  (3 สัปดาห) ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุมยอย  ทุกสัปดาห ๆ ละ 2 ชั่วโมง(3 คร้ัง ) 
           ระยะติดตามผล ใชเวลา  4  สัปดาห       โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง      โดยผูวิจัยติดตามนิเทศเปนระยะ ๆ   
 
 ข้ันที่  3  ขั้นประเมินผลการทดลอง    เก็บขอมูลหลังการทดลอง  (Post – test)   ใน
สัปดาหที่ 8   คือวันที่  14  มีนาคม  2545  ทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม  โดยใชแบบสอบถาม
ชุดเดียวกันกับที่ใชกอนทดลอง 

   
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดมาวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
SPSS / PC+  ( Statistical  Package  for  The  Social  Science / Personal  Computer )  ดังนี้ 
 

1. ขอมูลสวนบุคคล  แจกแจงเปนความถี่และรอยละ 
2.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนการทดลอง   ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ  ที  (Independent  t – test) 

3.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการทดลอง  ใน
กลุมทดลอง  ดวยสถิติทดสอบ  ที  (Dependent  t – test) 

4.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หลังการทดลอง     ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ  ที  (Independent  t – test) 

5.   กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 1.  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ          กอนการทดลอง    ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุมพบวา       คาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไมมีความแตกตางกัน ( ตารางที่   5 ) 
 2.   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลอง  กอนและหลังการไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  พบวา    คาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับ
ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมลูปอนกลบั
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ       ภายหลังการไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   สูงกวากอนการทดลอง  ( ตารางที่  6 ) 
 3.  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ภายหลังการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม     พบวาคาเฉลี่ยของคะแนน
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01      โดยคาเฉลี่ยของคะแนนในกลุม
ทดลองที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย        สูงกวาในกลุมควบคุม 
( ตารางที่  7 ) 

4. การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
พบวา  คาเฉลี่ยการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ใน

สัปดาหที่ 2  และสัปดาหที่ 3  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซึ่งการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในสัปดาหที่  3  สูงกวาในสัปดาหที่ 2  ( ตารางที่  2 ) 

นอกจากนี้การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในสัปดาห
ที่ 3  และสัปดาหที่ 4  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซึ่งการประเมิน
ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในสัปดาหที่  4     สูงกวาในสัปดาหที่ 3   
( ตารางที่  2 ) 

เมื่อพิจารณารายดานพบวา  การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนา
หอผูปวยดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ในสัปดาหที่  2 
และสัปดาหที่ 3  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ( ตารางที่  3 ) 
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นอกจากนี้การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยดานการ
สนับสนุน     ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาสในสัปดาหที่ 3  และสัปดาหที่ 4  
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ( ตารางที่  3 ) 

 
 สรุปไดวา  ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ดังนี้ 
 1. การไดรับขอมลูปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น 
ภายหลังการไดรับการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
 2. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมที่ได
รับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
  3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น  ภายหลังการไดรับการ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
       4.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริม
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 

1.  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
 

      ผลการวิจัย  พบวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ ในกลุมทดลอง  ที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    ภาย
หลังการทดลอง  สูงกวากอนการทดลอง     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 
 จากผลการวิจัยแสดงวา  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยมีผลตอ
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  อธิบายไดวา  โปรแกรม
การเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนั้นมีแนวทางการปฏิบัติดานการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับพยาบาลประจําการที่ชัดเจน   โดยพยาบาลประจําการไดรับโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนั้น     ทําใหพยาบาลประจําการมีปฏิสัมพันธรวมกนั   มกีารแสดง
ความคิดเห็นรวมกัน  แลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน    ไดรับขอมูลการปฏิบัติงานมากขึ้น 
เชน  คําชมเชย  คําแนะนําตางๆ  เปนตน    มีการตัดสินใจรวมกัน       มีการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ 
รวมกัน  ในดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส     เปนเวลา
นานพอสมควร     สงผลใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้นและมีการปรับปรุง
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พัฒนางานของตนเองใหดีขึ้น  พยาบาลประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางาน      เกิดความ
ภาคภูมิใจในงาน  รูสึกตนเองมีคุณคาในงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ  Goodale  et  
al. (1997)  ที่พบวา  หากบุคลากรไดรับเสริมสรางพลังอํานาจ      จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
คุณภาพ    สงเสริมการไดรับขอมูลปอนกลบัมากขึ้น  มีการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 
เมื่อพิจารณารายขอของการไดรับขอมูลปอนกลับของการปฏิบัติงาน (ดังภาคผนวก ง )  

จะเห็นวา  เมื่อพยาบาลประจําการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยมี
คะแนนคาเฉลี่ยของขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  กอนทดลองมี
คะแนนระดับปานกลาง  หลังทดลองมีคะแนนระดับสูง  ไดแก  การไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี 
(กอนทดลอง X= 3.44  ,หลังทดลองX= 4.04),   การไดรับขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางาน(กอนทดลอง X= 3.27  ,หลังทดลองX= 3.98)  และวิธีใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวย
ในการบอกผลการปฏิบัติงานของทานทําใหมีกําลังใจในการทํางาน (กอนทดลอง X= 3.27  ,หลัง
ทดลองX= 4.01)  อธิบายไดวา    เมื่อพยาบาลประจําการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยทําใหพยาบาลประจําการไดรับคําชมเชย   ขอเสนอแนะตาง ๆ มากขึ้น  
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น      มีการแลกเปลี่ยนประสบการณตาง ๆ กันมากขึ้น    ซึ่งจะเห็นวา
การไดรับขอมูลปอนกลับจากหัวหนาหอผูปวยนั้น  ทําใหพยาบาลประจําการรับรูขอมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน  ในดานจุดเดน  จุดดอยของตนเองในการปฏิบัติงาน   สิ่งสาํคัญประการหนึ่งที่
พยาบาลประจําการตองการก็คือ  คําชมเชย  ซึ่งเปนสิ่งชะโลมใจใหพยาบาลประจําการเกิดแรง
บันดาลใจในการปฏิบัติงาน    นอกจากนี้  พยาบาลประจําการยังตองการใหหัวหนาหอผูปวยมีการ
แสดงถึงความเห็น  ความรูสึกอยางเปดเผยในการชี้แจงขอมูลในการปฏิบัติงานตาง ๆ  ดวยความ
เอื้ออาทร แสดงถึงการไววางใจในตัวพยาบาลประจําการ  ยอมรับปญหาหรือความผิดพลาดตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้น  มีการใชสายตาที่แสดงความสนใจ  ใชทาทางที่แสดงความอบอุน  ในขณะที่แสดงทาทางหรือ
พูด (Nyberg, 1989)  ซ่ึงจะสงผลใหพยาบาลประจําการมีกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น   

 
 นอกจากนี้ผลการวิจัย  พบวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ในกลุม
ทดลอง  ที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    สูงกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 
 จะเห็นวาในการปฏิบัติงานตามปกติของพยาบาลประจําการนั้น              หัวหนาหอผูปวยเปน
ผูกําหนดวัตถุประสงค     กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน   ใหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน      มีการ
ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ    เปนผูตรวจสอบ    ประเมินผลการปฏิบัติงาน        และจากผลการวิจัยของ
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จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง (2543)     พบวาผูบริหารยังไมเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการ     ไดรับทราบ
ขอมูลการปฏิบัติงานไดเทาที่ควร    ทําใหพยาบาลประจําการไมทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น      สําหรับพยาบาลประจําการในกลุมทดลองในงานวิจัยนี้เมื่อไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ในการหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ  เลือก
กลยุทธและเทคนิค  มีการเสริมสรางความสามารถ  และเสริมสรางแรงจูงใจ  มีการสงเสริมดาน
การสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร   ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ซึ่งหัวหนาหอผูปวยมีการให
ขอมูลปอนกลับตาง ๆ  แกพยาบาลประจําการมากขึ้น  เชน  คําชมเชย  คําแนะนําที่เปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงาน    เปนตน  สงผลใหพยาบาลประจําการไดรับการดูแล  มีการยอมรับในความ
สามารถ     มีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน      มีความเอื้ออาทรตอกัน     ทําใหมีสัมพันธภาพที่
อบอุน    รวมทั้งเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  ซึ่งทําให
พยาบาลประจําการทํางานดวยความมั่นใจและภาคภูมิใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  
Hackman  and  Oldham (1980)  กลาววา การมีโอกาสไดรับรูขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จะ
เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทําใหมีการพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดีข้ึน 
 

เมื่อพิจารณารายขอของคะแนนคาเฉลี่ยของขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ ในขอที่กลุมควบคุมมีคะแนนระดับปานกลาง  และกลุมทดลองมีคะแนน
ระดับสูง ( ดังภาคผนวก ง )  จะเห็นวา  เมื่อพยาบาลประจําการกลุมทดลองไดรับโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ทําใหพยาบาลไดรับขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น ไดรับขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน     มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นรวมกัน
มากข้ึน   ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจ   เกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง   ทําใหมีกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น   ซึ่งจากการสนทนากลุม  ( ดังภาคผนวก  จ )  พบวา   การใชจิตวิทยาใน
การครองใจพยาบาลประจําการที่หัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการดวยคําพูดเปนสิ่งที่
สําคัญ  หัวหนาหอผูปวยควรใชจิตวิทยาตาง ๆ  เชน  ทักลูกนองกอน  จําชื่อบุตรของลูกนองหรือ
ทราบประวัติครอบครัว    มีความเอื้ออาทรในเรื่องตาง ๆใหกับพยาบาลประจําการ  เชน  ซักถาม
ถึงการเดินทางมาปฏิบัติงาน  เปนตน  สงผลทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน   บุคลากรเกิด
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ซึ่งจะทําใหเกิดความรวมมือ  การชวยเหลือ  จะทําใหเกิดความรูสึกที่ดี   มี
ความเขาใจกันและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2534)      

 
จากการศึกษาของ  นารีรัตน  รูปงาม (2542)  พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความ

สัมพันธทางบวกกับการไดรับขอมูลปอนกลับ       และจากการศึกษาของ Kinlaw (1995) กลาวถึง
ขอมูลปอนกลับน้ีจะเปนขอมูลที่บุคคลตองการ  ที่จะไดทราบวาผลการปฏิบัติงานที่ออกมานั้น  ได
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รับความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวหรือไม   ซึ่งสอดคลองกับ Hackman  และ Oldham (1980)  
กลาววา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น  ทําใหบุคคลไดรับรูถึงผลของการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือไมดีของตนเอง  มีประสิทธิภาพเพียงใด     เพ่ือจะไดมีการพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น          สิ่งนี้จะสงผลลัพธใหเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน   เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานใหดีข้ึนรวมถึงความพึงพอใจในผลงานที่กาวหนาของตนเอง 

      
2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 

ผลการวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลอง  ที่
ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    ภายหลังการทดลอง  สูงกวากอน
การทดลอง     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
อธิบายไดวาภายหลังไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนั้น

พยาบาลประจําการ  มีความพึงพอใจในงานระดับสูง  ทั้งนี้เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนการกระจายอํานาจ เปนกระบวนการการเสริมสรางความสามารถของพยาบาลประจําการ
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ  สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยตนเอง  มีอิสระ
ในการตัดสินใจ  สามารถควบคุมวิถีชีวิตของตนเอง(Gibson, 1991)นอกจากนี้พยาบาลประจําการ
ไดรับการดแูลเอาใจใส  มีการพิจารณางานใหมีปริมาณเหมาะสม   แสดงถึงความไววางใจ    ซึ่ง
พยาบาลประจําการมีความพอใจสูงขึ้น  เมื่อไดรับคําชมเชยทั้งโดยสวนตัวและในที่ประชุม  การ
กระทําดังกลาว  แสดงถึงการยอมรับของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรูสึกถึงความ
สําเร็จในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนแรงจูงใจใหพยาบาลประจําการมองเห็นคุณคาของตน  เกิด
ความภาคภูมิใจ     และสงผลใหพึงพอใจในงาน  พรอมที่จะปฏิบัติงานใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

 
เมื่อพิจารณารายขอ   จะเห็นวาพยาบาลประจําการที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง

อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยมีคะแนนคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
กอนและหลังการทดลอง  ในกลุมทดลอง  ไมแตกตางกัน  ไดแก   ขอ 15  การพยาบาลเปนงานที่
ตองใชความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน   ขอ 18  งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชไหว
พริบในการตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา  ขอ  23  ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบ
หมาย และ ขอ  25  ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงานเพื่อใหสูความสําเรจ็ตามวัตถุประสงค 
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อธิบายไดวา      วิชาชีพพยาบาล มีบทบาทของตนเปนอิสระ  มีความเฉพาะของตนเอง   
มีความสมบูรณของตนเองภายในขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล  ทั้งโดยกฎหมายและจริยธรรม ซึ่ง
ลักษณะงานพยาบาลเปนงานที่มีความรับผิดชอบสูง  มีความซับซอน  ละเอียดออน  และทาทาย
ความสามารถ  ซึ่งผูปฏิบัติงานตองใชความรูความสามารถและทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน     
รวมทั้งตองใชไหวพริบในการตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา   พยาบาลประจําการตองรับผิดชอบ
ในการบริหารหรือจัดการและควบคุมงานการพยาบาล       ที่ใหแกผูรับบริการใหดําเนินไปดวย
ความเรียบรอย   ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล   และบริหารทรัพยากรอื่น ๆ ทุก
ประเภทเพื่อใหสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536)  และพยาบาล
ประจําการยังเปนนักวิชาการทางการพยาบาล  โดยทําหนาที่ของผูสอน  หรือถายทอดความรู  
ทักษะ  และเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวิชาชีพพยาบาล  นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังตอง
ทําหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูมารับบริการพยาบาลดวย  เพื่อใหผูมารับบริการการ
พยาบาลสามารถดูแลตนเอง  ครอบครัว  ชุมชน      ไดอยางถูกตอง     อันจะนํามาสูคุณภาพการ
บริการพยาบาลที่ดี  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป  
 
  นอกจากนี้ผลการวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในกลุม
ทดลอง  ที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    สูงกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

  
อธิบายไดวาการปฏิบัติงานตามปกติในแตละหอผูปวยของพยาบาลประจําการ    มีการให

บริการการพยาบาลแกผูปวยทั่วไป  ซึ่งพยาบาลผูปฏิบัติงานตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปในการ
ใหการดูแล  อีกทั้งตองอาศัยความมีใจรักงาน  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  เพื่อสนองตอบความ
ตองการของผูปวยและญาติ  ซึ่งในการปฏิบัติงานบางครั้งทําใหรูสึกทอแท  เหนื่อยหนาย  เกิด
ความพึงพอใจในงานลดลง (Chandler, 1986  cited  in  Wilson & Laschinger, 1994) ปจจัยที่
ชวยสงเสริมใหการทํางานของพยาบาลประจําการเกิดความภาคภูมิใจในงาน  เกิดแรงจูงใจทํางาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  เชน  การไดรับการสนับสนุนดานตางๆ    การไดรับขอมูลและขาวสารตางๆ
ที่รวดเร็ว  ถูกตอง  ทันสมัย  การไดรับการสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรที่จําเปน  การไดรับ
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ( Laschinger  and  Havens ,1996)  เชน   การไดรับการเพิ่มพูน
ความรู  เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง สวนการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองนั้น     ปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจสงเสริม
ในการทํางานและมีการแสดงความคิดเห็นรวมกนัของพยาบาลประจําการ  ดังนี้  
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กิจกรรมที่  1  เร่ิมตนดวยการหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ      หาสาเหตุถึงวาสาเหตุใดที่ทําให
พยาบาลประจําการเกิดการทอแท  เหนื่อยหนาย  รูสึกขาดศักยภาพในตนเอง  ซึ่ง Conger & 
Kanungo (1988)  กลาววา  กอนที่จะทําการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นตองหาสาเหตุและขจัดความ
ไรอํานาจกอน  ทําใหพยาบาลประจําการเขาถึงการสนับสนุน   ขอมูลขาวสาร  ทรัพยากร  และ
โอกาส     

 
กิจกรรมที่ 2  การเลือกกลยุทธและเทคนิค  เมื่อหาสาเหตุภาวะไรอํานาจไดแลว  ทุกคน

รวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติรวมกัน  ในการขจัดสาเหตุตาง ๆ และมีการตัดสินใจรวมกัน  ซึ่ง
ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  โดยทุกกลุมเลือกกลยุทธและเทคนิคตาง ๆ  ตามสาเหตุ     
เชน  การใหขอมูลปอนกลับ    การบริหารงานแบบมีสวนรวม    การจัดหาทรัพยากร   การให
โอกาสในการพัฒนาตนเอง  เปนตน    ทําใหพยาบาลประจําการเขาถึงการสนับสนุน       ขอมูล
ขาวสาร  ทรัพยากร  และโอกาส     

 
กิจกรรมที่  3  เปนกิจกรรมเสริมสรางความมั่นใจในความสามารถของตนเอง  ใหมองตัวเอง

วาตัวเองทําอะไรที่สําเร็จและตนเองประทับใจมากที่สุด     มีการใชคําพูด   แสดงอารมณตางๆที่
เหมาะสมแกพยาบาลประจําการและผูรวมงาน      และมีการใหขอมูลปอนกลับใหกับพยาบาล
ประจําการเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน   ซึ่งทําใหพยาบาลประจําการนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
และสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 

 
กิจกรรมที่  4  มีการสรางแรงจูงใจตาง ๆใหกับพยาบาลประจําการ    โดยการใหการ

สนับสนุน    ใหขอมูลขาวสาร    ใหทรัพยากร    และใหโอกาส      เพื่อใหมีการพัฒนาองคกรอยาง
ตอเนื่อง     เปนการชวยพัฒนางานทําใหพยาบาลประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางานและความ
พึงพอใจในงาน 

 
ซึ่งกลาวไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจสามารถถายทอดจากผูบริหารระดับตนคือ  หัวหนา

หอผูปวยลงสูพยาบาลประจําการ(Tebbitt, 1993)     โดยผูบริหารในองคกรจะตองเปนผูที่รูสึกมี
พลังอํานาจในตัวเองกอนจึงสามารถถายโอนใหพยาบาลประจําการได   ดวยการใหการสนับสนุน 
ใหขอมูลขาวสาร    ใหทรัพยากร      และใหโอกาส  (Wilson & Spence  Laschinger, 1994)  ซึ่ง  
ดนัย  เทียนพุฒิ (2541)  ไดกลาวถึงการเรียนรูดวยประสบการณของแตละคนจะดีที่สุดเมื่อเรียนรู
ดวยตนเอง         โดยการแลกเปลี่ยนความรู    ความเขาใจ   มีความรวมมือกันอยางตอเนื่อง  จะนํา
ไปสูการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน    
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เมื่อพิจารณารายขอ    ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ กลุมควบคุมมี
คะแนนระดับปานกลาง   และกลุมทดลองมีคะแนนระดับสูง  (ดังภาคผนวก ง) ซึ่งจะเห็นไดวา        
เมื่อพยาบาลประจําการกลุมทดลองไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  
ทําใหพยาบาลประจําการมีความภาคภูมิใจที่สามารถปฏิบัติงานไดผลสําเรจ็ตามเปาหมายที่ตั้งไว
อยางมากและไดรับการชื่นชมจากหัวหนาหอผูปวย     รวมทั้งมีความรับผิดชอบในงานใหม ๆ หรือ
งานพิเศษมากขึ้น  แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการมีอิสระในการใชความคิดสรางสรรค  ในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตามความรู  ความสามารถของตนเอง  สงผลใหพยาบาลประจําการมี
ความสุขในการทํางาน    และมีความพึงพอใจในการทํางาน    ดังนั้นจะเห็นวาพยาบาลประจําการ
ตองการใหหัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจโดยแสดงถึงความจริงใจ  และมุงสรางอํานาจ
ของตนในการสรางสรรค  สนับสนุนความเจริญของบุคคลจนถึงความสําเร็จในชีวิต  พยาบาล
ประจําการตองการความไววางใจจากหัวหนาหอผูปวย      โดยยอมรับในศักยภาพของเขาให
ปฏิบัติงานตามบทบาทความรับผิดชอบ  และอํานาจหนาที่ของตน  ซึ่งจากการสนทนากลุมพบวา
หัวหนาหอผูปวยควรเปนแมแบบที่ดี    เปนผูอํานวยความสะดวก  เปนผูดูแลมากกวาผูควบคุม  มี
การมอบหมายงานใหตรงความตองการ  มีการสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน  จะทําใหพยาบาล
ประจําการเห็นความสําคัญของตนเอง  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  จึงเปนสิ่งกระตุนอยางหนึ่ง
ใหเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ  Tebbitt  (1993)  การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลเปน
การลงทุนที่ดีเลิศ   ในการพัฒนาตนเองและองคกร     สงผลใหการบริการพยาบาลมีประสิทธิภาพ   
จึงกลาวไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธที่สําคัญอยางหนึ่งในการพัฒนาองคกร  
พัฒนาคุณภาพการดําเนินงานขององคกร    พัฒนาคุณภาพงาน  และคุณภาพของบุคลากรทุก
ลักษณะ  ตลอดจนเปนกลยุทธในการพัฒนาสังคม     ที่เนนการพัฒนามนุษยโดยรวมและในแตละ
ดาน (จินตนา  ยูนิพันธุ 2539 : 98)       ในอันที่จะสงผลใหพยาบาลประจําการรูสึกมีพลังอํานาจ
ในตนเองในการปฏิบัติงาน   มีความพึงพอใจในการทํางาน         ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
นิตยา อินกลิ่นพันธุ  (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน   ความรูสึกมพีลงัอาํนาจ
ในงาน      ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  กับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชัยนาท พบวา ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจใน
ปจจัยการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ < .001     และสอดคลองกับการศึกษาของวราภา  
จันทรโชติ (2540)  ไดศึกษาประสิทธิผลของการฝกอบรมเพื่อสรางพลังตอการพัฒนาเจตคติการ
เห็นคุณคาในตนเอง     และความเชื่อในความสามารถของตนเอของนักศึกษาพยาบาล    ซึ่งพบวา  
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นักศึกษาพยาบาลกลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล  การเห็นคุณคาในตนเอง  
และความเชื่อในความสามารถของตนเองมากกวาควบคุม        ดังนั้นผลการวิจัยนี้จึงพบวา  การ
ไดรับขอมูลปอนกลับและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในกลุมทดลอง     สูงกวา
กลุมควบคุม 

 
จะเห็นวาโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  เปนโปรแกรมหนึ่งใน

การใชเพื่อพัฒนาบุคลากรที่หัวหนาหอผูปวยนํามาเสริมสรางพลังอํานาจใหกบัพยาบาลประจาํการ 
ถาพยาบาลประจําการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับสูง        จะทาํใหพยาบาลมีความ
พึงพอใจในงานสูง  (Kanter,1979)  ทั้งนี้เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการ
เสริมสรางแรงจูงใจ     และเสริมสรางความสามารถของพยาบาลประจําการใหปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  เกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจ  (Conger & Kanungo, 1988)  มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง  สามารถใชความรู  ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มศักยภาพ  ลดความเครียดในการทํางาน  
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เปนที่ยอมรับและสําเร็จในงาน  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ  รูสึกมี
คุณคาในตนเอง  และบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง   จะมีสมรรถภาพในการแกปญหา 
ตั้งเปาหมายในการปฏิบัติได ประกอบกับบุคคลที่จะทําหนาที่เสริมสรางพลังอํานาจใหผูอ่ืนจะตองมี
พลังอํานาจในตนเอง  (อวยพร  ตันมุขยกุล, 2539)สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และทําใหมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  (Laschinger , 1999) 

 
ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ  Yueh – Yun (1994)  ที่พบวา  การเสริมสราง

พลังอํานาจในงานตามการรับรูของครูโรงเรียนรัฐบาล  ในมลรัฐ  Pennsylvania  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ  และสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ  
Laschinger  และ Havens (1996)  พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและการรับรูถึงการมีประสิทธิภาพงานของพยาบาล
ประจําการ   และสอดคลองกับการศึกษาของ      รัตนา  ลือวานิช   (2539)   ศึกษาถึงความ
สัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขตภาคใต ผลการวิจัยพบวา   การ
เสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   

 
 จากการอภิปรายผล  จะเห็นไดชัดเจนวา  การใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยมีผลตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
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ของพยาบาลประจําการ  โดยโปรแกรมนี้เปนการเพิ ่มทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจตอ
พยาบาลประจําการ    และสงผลใหพยาบาลประจําการมีการไดรับขอมูลปอนกลับและความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น       ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลงานวิจัยอื่น ๆ ดวยเชนกัน   ทั้งนี้
เนื่องจากเปนโปรแกรมที่สงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากร  สามารถนําไปใชในการปรับปรุง  
พัฒนาการทํางาน  สงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากร   เพื่อใหองคการสามารถพัฒนาไดอยาง
ตอเนื่อง  และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

3. โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
จากการทดลอง    เมื่อหัวหนาหอผูปวย      มีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาล

ประจําการ    โดยการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยสรางขึ้นพบวาคาเฉลี่ยการ
ประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ  ในสัปดาหที่  2, 3 และ 4  ( X= 3.74, 
4.07 และ 4.46 )    และสงผลใหรายดานของการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวย  ไดแก  ดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร    และดานโอกาส
เพิ่มข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .01   (จากตารางที่  2  และ  3)       ซึ่งจากการที่
พยาบาลประจําการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  จะเปนการเสริมทักษะ
การจูงใจใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ    และการจัดหาทรัพยากรที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน  เมื่อ
พยาบาลประจําการเขาถึงการไดรับการสงเสริมสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร     จะทําใหการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังสอดคลองกับงานวิจัยของ  พนิดา  รัตนไพโรจน (2542)  
พบวา  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  ชวยสงเสริมใหเกิดปจจัยที่กอใหเกิดเจตคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน    และทีมการพยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคา  มีความสําคัญตองาน  มคีวามเชื่อมั่นใน
ตนเองรวมทั้งเกิดความรูสึกวาตนเองเปนเจาขององคกร  มีความพึงพอใจในงาน  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค     พรอมในการปรับปรุงพัฒนาองคกรใหกาวหนาตอไป    ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึง
ควรตระหนักถึงความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ  สงเสริมใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกพยาบาลประจําการ      อันจะสงผลใหมีการพัฒนาบุคลากรและองคกรพยาบาลอยางตอเนื่อง 
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ขอเสนอแนะ 
 

1.  ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

จากผลการวิจัยครั้งนี้   สรุปไดวา     ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ   สามารถพัฒนาศักยภาพของพยาบาลประจําการใหมีการพัฒนาตนเอง  มี
การไดรับขอมูลปอนกลับและความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน   แตอยางไรก็ตามโปรแกรมการเสริม
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ควรมีการดําเนินการอยางตอเนื่อง  และไดรับการสนับสนุน
อยางจริงจังจากผูบริหาร   ผลวิจัยนี้สามารถนําไปใชในการบริหารการพยาบาลไดดังนี้ 

 
1.1  ผูบริหารการพยาบาล  ควรตระหนักถึงความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

แกพยาบาลประจําการ  เพื่อสงเสริมการไดรับขอมูลปอนกลับและความพึงพอใจในงานที่ดีข้ึน  อัน
จะนําไปสูความพรอมตอการพัฒนาองคกรพยาบาล  ใหสามารถปรับบทบาทไดอยางเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา  ซึ่งจะทําใหการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร 

1.2  จากผลการวิจัยพบวา  พยาบาลประจําการตองการใหหัวหนาหอผูปวยมีการ
แสดงถึงความเห็น  ความรูสึกอยางเปดเผยในการชี้แจงขอมูลในการปฏิบัติงานตาง ๆ  ดวยความ
เอ้ืออาทร แสดงถึงการไววางใจในตัวพยาบาลประจําการ  ยอมรับปญหาหรือความผิดพลาดตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้น    ซึ่งจะสงผลใหพยาบาลประจําการมีกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางานมากขึน้  ดงันัน้ผู
บริหารควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการใหขอมูลปอนกลับแกพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง  
เพื่อการพัฒนาคุณภาพการบริการที่ดี 

1.3  ควรมีการติดตามผลและกระตุนเปนระยะ ๆ เพื่อใหพยาบาลประจําการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยอยางตอเนื่อง 

      1.4  ในการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวยควรใหพยาบาลประจําการไดมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น เชน ควรเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  เชน  ใหคําชมเชย  คําแนะนําตาง ๆ เปนตน  ซึ่งทําใหพยาบาลประจําการ
ทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีข้ึน  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการยอมรับและ
ความพึงพอใจซึ่งกันและกันและลดความขัดแยงในการทํางาน  สงเสริมใหบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันดีขึ้นดวย  อันจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
 

2.1  การวิจัยครั้งนี้  มีระยะเวลาจํากัด  ดังนั้นในการทําวิจัยครั้งตอไป  ควรเพิ่มระยะ
เวลาการวิจัยเปน  3  เดือน  หรือ  6  เดือน  เพื่อติดตามผลหลังการจัดกิจกรรม  ดูความคงทนของ
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

2.2  ควรทําวิจัยตอเนื่อง  เพื่อศึกษา    ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการในหนวยงานอื่น   เชน  โรงพยาบาลของรัฐบาลที่อ่ืน ๆ     โรงพยาบาลศูนย  
โรงพยาบาลชุมชน  เปนตน 

2.3  ควรมีการติดตามผลระยะยาวและทําการศึกษาถึงผลของโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอคุณภาพชีวิตการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของ
พยาบาลประจําการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 

 
กองการพยาบาล. สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข.  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ

เจาหนาที่ทางการพยาบาล  :  ที่ปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลในโรงพยาบาล.   
พิมพคร้ังที่  1.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539. 

กองการพยาบาล. สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. คูมือการจัดการบรกิารพยาบาล  จาก
หลักการสูการปฏิบัติ.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2540. 

กอบกุล  พันธเจริญวรกุล.  แนวคิดจากการประชุมสตรีโลกที่ปกกิ่ง      กลยุทธในการพัฒนา
คุณภาพสตรี การเสริมสรางพลังอํานาจ.  วารสารพยาบาลศาสตร  24 (มกราคม-
มีนาคม 2539)  :9-18. 

กิติมา  ปรีดีดิลก.  ทฤษฎีการบริหารองคการ. กรุงเทพมหานคร: หางหุนสวนจํากัดธนการพิมพ,  
2529. 

เกล็ดดาว  จันทฑีโร. ความสัมพันธระหวางปจจัยระบบอํานาจ  กับการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย     โรงพยาบาลศูนยสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,  สาขาการบริหาร
โรงพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล,  2541. 

กุลยา  ตันติผลาชีวะ. การบริหารหอผูปวย. พิมพครั้งที่ 2. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพปน
เกลาการพิมพ, 2539. 

เขมารดี  มาสิงบุญ.   ความสัมพันธระหวางลักษณะการสื่อขอมูล   ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

             โรงพยาบาลของรัฐ   กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  บัณฑิต
วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2535. 

จงกลณี  ศรีจักรโคตร. พฤติกรรมเหมาะสมในการแสดงออกและพลังอํานาจในการปฏิบัติ
การพยาบาล  ของพยาบาลวิชาชีพ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาบริหาร
การพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม , 2539. 

จงกลนี  ชุติมาเทวินทร.  การฝกอบรมเชิงพัฒนา.  พิมพครั้งที่  1.กรุงเทพมหานคร: สถาบัน
พัฒนาการสาธารณสุขอาเซียน  มหาวิทยาลัยมหิดล, 2542. 



 124

จินตนา   ยูนิพันธุ.  การเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชีพ.   เอกสารการประชุมวิชาการเรื่องภาวะ
ผูนําเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชีพ. คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. วันที่ 26-28 มิถุนายน  2539. 

จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ลักษณะงาน  และบรรยากาศ
องคการ  กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
กระทรวงกลาโหม . วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2543 

ชนกานต บุญชูศรี.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลชุมชน  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยขอนแกน,  
2542. 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร. พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: ศูนยหนังสือกรุงเทพ, 2539. 
ชูศรี  วงศรัตนะ.  เทคนิคการใชสถิติเพื่อการวิจัย.  พิมพคร้ังที่  6.  กรุงเทพมหานคร: ศูนย

หนังสือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2537. 
ฐีระ  ประวาลพฤกษ. การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพการ

ศาสนา. 2538. 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. การจัดการทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 2541. 
ณัฏฐิกา กุลกาญจนาชีวิน. ความสัมพันธระหวางการสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติการ

พยาบาล    และเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล   ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธาณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2539. 

ดนัย  เทียนพุฒ. การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา. พิมพคร้ังที่ 2.กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2541. 

ทองฟู  ศิริวงศ.  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร.  พิมพคร้ังที่  2. กรุงเทพมหานคร: ภาควิชา
การจัดการ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 2536. 

ทัศนา  บุญทอง. พยาบาลกับการพัฒนาบุคลิกภาพ. ในเอกสารการสอนชุดวิชาประสบการณ
วิชาชีพพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพพิสูจนอักษร, 2533. 

เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ.  พฤติกรรมองคการ.   พิมพคร้ังที่ 1.   กรุงเทพมหานคร 
: ไทยวัฒนาพานิช,  2529. 



 125

ธงชัย  สันติวงษ  และชัยยศ  สันติวงษ. พฤติกรรมบุคคลในองคการ. กรุงเทพมหานคร: 
ไทยวัฒนาพานิช, 2536. 

นงพงา  ปนทองพันธุ. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  
ภาวะผูนํา   และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย  กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2542. 

นันทนา  น้ําฝน.  เอกลักษณของพยาบาลวิชาชีพ.  สงขลา: เทมการพิมพ, 2538. 
นารีรัตน  รูปงาม.  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ      การไดรับขอมูล

ปอนกลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  และวัฒนธรรมคุณภาพบริการ กับ
คุณภาพบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลรัฐที่เขารวม
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2542. 

นิตยา  อินกลิ่นพันธุ. ความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  
ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  กับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลชัยนาท.   วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  
สาขาการพยาบาลผูใหญ  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล,  2539. 

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  การเสริมสรางอํานาจ : ยุทธวิธีการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล.  
               วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 8 (มกราคม – ธันวาคม 2539 )  
 :1-9. 
บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.  ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร. พิมพคร้ังที่  7. กรุงเทพมหานคร 

: โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2540. 
ปภาวดี  ดุลยจินดา.  ทัศนคติและความพอใจ  ในเอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยใน

องคการ  หนวยที่  8-12. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2530. 
ประคอง  กรรณสูต. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร.  ฉบับปรับปรุงแกไข.  ปทุมธานี: 

บริษัทศูนยหนังสือ  ดร. ศรีสงา จํากัด, 2534. 
ประชิด  ศราธพันธ.  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  ความเครียดในงาน  ภูมิ

หลังกับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยใน  โรงพยาบาล
ของรัฐกรุงเทพมหานคร  ตามการรับรูของตนเอง.  วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2532. 

 



 126

 
พัชนี  เอมะนาวิน.  ความสัมพันธระหวางอํานาจความเชี่ยวชาญ     ความเชื่ออํานาจภาย

ในงานภูมิหลัง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
ศูนยกระทรวงสาธารณสุข . วิทยานิพนธป ริญญามหาบัณฑิต  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย,  2536. 

พิกุล  นันทชัยพันธ.  พลังอํานาจของพยาบาล.  พยาบาลสาร  24 (กรกฎาคม – กันยายน 2540) 
: 4-11. 

พนิดา     รัตนไพโรจน.   ผลการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ    ตอการรับรูผลที่
สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการ
พยาบาล.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2542. 

พยอม  วงศสารศรี.  การบริหารทรัพยากรมนุษย . พิมพคร้ังที่ 7. (ม.ป.ท.)  2541. 
พวงรัตน  ทวีรัตน.  วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร  พิมพครั้งที่  7.  

กรุงเทพมหานคร: ศูนยหนังสือแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540. 
พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  50 ป ชีวิตและงาน. ม.ป.ท., 2536. 
เพ็ญจันทน  ส. โมไนยพงศ. การเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชีพ. ในเอกสารการประชุมวิชาการ

เร่ืองภาวะผูนําเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชีพ.  ณ  โรงแรมตะวันนารามาดา 
กรุงเทพมหานคร.  วันที่  26 –28 มิถุนายน  2539. 

ฟาริดา   ฮิบราฮิม .  นิ เทศวิชาชีพและจริยศาสตรสํ าหรับพยาบาล .  พิมพครั้งที่  2.  
กรุงเทพมหานคร: บริษัทสามเจริญการพิมพ, 2541. 

มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและความทนทานของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    และภาวะผูนํา
ของหัวหนากลุมงานการพยาบาล  กับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรง
พยาบาลศูนยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข.   วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, สาขา
วิชาการบริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540. 

ยุวดี   ฦๅชา  และคณะ.  วิจัยทางการพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาพยาบาลศาสตร  
คณะพยาบาลศาสตร  โรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล  2543. 

รัตนา  ลือวานิช.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคใต. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2539. 



 127

รุงนภา   ชั้นแจม.  ผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอพฤติกรรมการแสดง
ออกอยางเหมาะสม  และสัมพันธภาพระหวางบุคคลในทีมสุขภาพของพยาบาล.  
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2543. 

วราภา  จันทรโชติ.  ประสิทธิผลของการฝกอบรมการสรางพลังตอการพัฒนาเตคติ  การ
เห็นคุณคาในตนเอง  และความเชื่อในความสามารถของตนเองในนักศึกษา
พยาบาล. วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  (สาธารณสุขศาสตร)  สาขา
วิชาเอกพยาบาลสาธารณสุข  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล, 2540. 

วิเชียร  ทวีลาภ. นิเทศการพยาบาล. คณะกรรมการพัฒนาตํารา  สาขาพยาบาลศาสตร  คณะ
พยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล. 2534. 

วิจิตร  อาวะกุล. การฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร: ศูนยหนังสือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540. 
วันทนา  หิรัญกาญจน. จิตวิทยาธุรกิจ.  กรุงเทพมหานคร:  คณะวิชาครุศาสตร   วิทยาลัยครูพระ

นคร, 2531. 
วิภาดา  คุณาวิกติกุล. ผูนําทางการพยาบาลและโลกานุวัฒน.  เอกสารการประชุมวิชาการเรื่อง

ภาวะผูนําเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพ .    คณะพยาบาลศาสตร      
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  วันที่  26-28  มิถุนายน  2539. หนา 46-47.  

ศิริพร  ตันติพูลวินัย.    การพัฒนาศักยภาพการบริหารการพยาบาลเพื่อคุณภาพการพยาบาล. 
วารสารพยาบาลรามาธิบดี (มกราคม – เมษายน 2538) : 79-87. 

ศิริพร  พูนชัย. ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอความเปนอิสระแหงตน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2542. 

ศิริอร  สินธุ. การสรางพลังใจ : กลยุทธเพื่อพัฒนาวิชาชีพ. วารสารพยาบาลศาสตร 14 (มกราคม 
- มิถุนายน 2539) : 93-96. 

สุพิศ กิตติรัชดา. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลนครพิงค.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาบริหารการพยาบาล  คณะ
พยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2538. 

สมพงษ  เกษมสิน.  การบริหาร.  กรุงเทพมหานคร:  ไทยวัฒนาพานิช,  2526. 
สมยศ  นาวีการ.  การบริหาร.  กรุงเทพมหานคร:  บริษัทธรรมสาร  จํากัด,  2536. 
สมโภชน     เอี่ ยมสุภาษิ ต .  ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤติกรรม  . พิมพครั้ งที่  4  

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ,  2543. 



 128

สุมาลี   ขุนจันดี.  การวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
เสริมสรางพลังครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา.    วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต     สาขาวิจัยการศึกษา      ภาควิชาวิจัยการศึกษา       บัณฑิตวิทยาลัย  

             จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2541. 
สุลักษณ  มีชูทรัพย.  การจูงใจบุคลากร.  วารสารพยาบาล 36 (กรกฎาคม – กันยายน 2530) : 

253-258. 
เสนาะ  ติเยาว.  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

2538. 
อมรรัตน  เสตสุวรรณ. ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการดูแลของหัวหนาหอผูปวยและ

ความพึงพอใจในงานกับการคงอยูในงานตามรายงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรง
พยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาการบริหาร
การพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2539. 

อรเพ็ญ  พงศกล่ํา.  ความสัมพันธระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับ
ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลเอกชน
เขตกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาการบรหิารการพยาบาล  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2537. 

อวยพร  ตันมุขยกุล.  พลังอํานาจกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ในวิชาชีพการพยาบาล.  
พยาบาลสาร  24 (มกราคม - มีนาคม  2540) :1-9. 

อัชรี  จิตตภักดี. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ของรัฐและเอกชน   ในจังหวัดเชียงใหม . วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2536. 

อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย.  การเสริมสรางพลังอํานาจกับการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช.  วาร
สารการพยาบาลจิตเวชและสุขภาพจิต  12 (มกราคม – ธันวาคม 2541) : 14-24. 

อรุณ  รักธรรม.  หลักมนุษยสัมพันธกับการบริหาร.  พิมพคร้ังที่ 3.กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพ
ไทยวัฒนาพานิช, 2527. 

อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม.  กระบวนการบริหารการพยาบาล.  ภาควิชาบริหารการพยาบาล.  
คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม,  2534. 

อุทุมพร  จามรมาน.  แบบสอบถาม  :  การสรางและการใช.  กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2530. 

 
 



 129

ภาษาอังกฤษ 
 
Alberti, R.E. , & Emmons, M. L. Your  perfect  right  :  A  guide  to  assertive  living.  
              California : Impact  Publishers,1986. 
Bandura, Albert.  Social  learning  theory.  Englewood  Cliffs,  New  Jersey: Prentice-  

Hall  Inc., 1977. 
Beach  ,and  Dale  D.  Personel  : The  management  of  people  at  work. 2nd  ed., New  

York :  The  Macmillan , 1970. 
Chandler  G.E.  The  source  and  process  of  empowerment . Nursing  Administration  

Quartery 16 (March  1992) : 65 -71. 
Chu, L.K. & Chu, G.S.F. Feedback  and  efficiency : A  Staff  development  model. 

Nusing  Management  22 (February  1991) :28. 
Clark, C. C.  Assertive  skills  for  Nurses.  Massachusetts : Contempory  Publishing., 1978. 
Clifford, P.G.  The   myth   of   empowerment.  Nursing   Administration   Quarterly  

16 (Spring 1992) :1-5. 
Clutterbuck, D., and  Kernaghan, S.  The  power  of  empowerment.  London : Clay, 1995. 
Conger ,J.A. and  Kanungo , R.N. The  Empowerment  process , Integrating  Theory  

and  Practice. Acadamy  Management  Review  13 (1988) : 471-482. 
Gibson, C.H. A  concept  analysis of  empowerment .  Journal  of  Advanced  Nursing  

16 (March  1991) : 353-361. 
Gibson, J.L., Ivacerich, J.M., and  Donnelly,J.H. Organizations : Behavior  structure  and  

process. Texas : Bussines  Publication, 1973. 
Gilmer,  B.V.,  et  al.  Industrial  and  organization  psychology.  2nd  ed.  New  York  :  

McGraw-Hill  Book,  1966. 
Dessler,G.  Human  Resource  Management. Newjersy : Presstice  Hall, 2000. 
DeVito, J.A. The  interpersonal  communication  book ( 7 th ed.)  New  York : Harper  

Collins  Collage, 1995. 
Hackman,  J.R., &  Old,  G. R.  Work  redesign.  Menlo  Park, CA: Addison  Wesley. 

1980. 
Havens,  D.S.  &  Mills,  M.E.  Staff  nurse  empowerment : Current  and  future  

projection.  Nursing  Administration  Quartery  16 (March  1992)  :  58-64. 



 130

Herberg, F., Bernard, M and Babara, B. S. The  motivation  to  work. New  York : John  
Wiley and Sons, 1959. 

Hotter, A.  The  clinical  nurse  specialist  and  empowerment : Say  goodbye  to  the  
fairy  godmother. Nursing  Administration  Quartery  16 (March  1992) : 1 -15. 

Ilgen, D.R., Fisher, C.D., & Taylor, M.S. Consequences  of  individual  feedback  on  
behavior  in  organizations. Journal  of  Applied  Psychology  64 (1979) : 349-
371. 

Kanter , R.M. Men  and  Women. United  States  of  American : Basic  Books, 1977. 
Kanter , R.M.  Power  failure  in  management  circuits.  Harvard  Business  Review  57 

(1979) : 65-75. 
Kanter , R.M. Frontiers  of  Management. United  States  of  American : A  Harvard  

business  review  book , 1997. 
Kilkus, S. P.  Self-assertion  and  nurses : A  different  voice. Nursing  Outlook 38(1990) 

:143-145. 
Kinlaw , D.C. The  Practice  of  empowerment. Hampshire  England : Gower, 1995. 
Knowles, S.M. The  adult  learner :  A  neglected  species. 3rd edition. Houston : Gulf.  

1984. 
Laschinger, H.K.S.; And  Havens, D.S.  Staff  nurse  work  empowerment  and  

percieved  control  over  nursing  practice.  Journal  of  Nursing  Administration  
26 (September 1996) : 27-35. 

Laschinger, H.K.S. , Wong  W., Mc  Mahon  L. ; And  Kanfmann  C.  Leader  behavior  
impact  on  staff  nursing  empowerment, job  tension, and  work  effective. 
Journal  of  Nursing  Administration   29 (May 1999) : 28-39.  

Laschinger, H.K.S.;  and  Shamian, J.  Staff  nurse  and  nurse  managers  perceptions  
of  job-related  empowerment  and  managerial  self  efficacy. Journal  of  
Nursing  Administration 24 (October  1994) : 38-47. 

Locke, E.A., Latham, G, P.  A  Theory  of  goal  setting  and  task  performance.  
Englewood  Cliffs, New  Jersey : Prentice – Hall. 1990. 

Marriner, A.  Contemporary  nursing  management : Issues  and  practise.  St. Louis  :  
The  C.V.  Mosby,  1982. 



 131

Marquis  B.,  Huston  C.  Leadership  Roles  and  Management  Functions  in  Nursing.  
Lippincott  Philadelphia.  New  York, 2000. 

Maslow, A. H. Motivation  and  personnality.  2nd ed.  New  York : Harper & Row, 1970. 
McGraw, J.P.  The  road  to  empowerment.   Nursing  Administration  Quaterly  

16 (Spring  1992) :16-19. 
Morrison.  R. S.;  Jones,  L.;  and  Fuiler,  B.  The  relation  between  leadership  style  

and  empowerment  on  job  satisfaction  of  Nurses.  The  Journal  of  Nursing  
Administration  27 (May  1997) :  27-34 

Muchinsky,  P.M.  Psychology  applied  to  work.  Homewood  Illinois : The  Dorsey  
Press,  1993. 

Nadler,L. HRD-Where  has  it  been, where  is  it  going?.  Studies  in  Continuing  
Education  14 (1992) : 104. 

Nyberg, J.  The  Element  of  Caring  in  Nursing  Administration. Nursing  Administration  
Quarterly  13 (Spring  1989) : 9-16. 

Nyhan, R.C., Changing  the  paradigm : Trust  and  its  role  in  public  sector  
organizations. Review  of  Public  Administration 30 (January  2000) : 87. 

Russell, T. Effective  feedback  skill. London : Kogan  page, 1994. 
Sabiston,  J.A.  and  Laschinger,  H.K.S.  Staff  nurse  work  empowerment  and  

perceived  autonomy :  Testing  Kanter’s  theory  of  structural  power  in  
organization. Journal  of  Nursing  Administration 25 (September 1995) :42- 
50. 

Swansburg, R. C. Nursing  staff  development. Boston : Jones  and  Bartlett  
pullishers,1995. 

Scott, C . D. & Jaffe, D. T. Empowerment : Building  a  committed  workforce.  California:  
Crisp  Publication.1991. 

Stewart, A.M. Empowering  people.  Singapore: Pitman  Publishing,  1994. 
Strauss,  G.  and  Sayles,  L.R.  Personal  :  The  human  problem  of  management.  

Englewood  Cliffs  :  Prentice-Hall,  1960. 
Tappen,R.M.  Nursing  leadership  and  management : Concepts  and  practices.       

(2 nd  ed.). Philadelphia : F.A. Davis, 1989. 



 132

Tebbitt,  Barbara  V.  Demystifying  organizational  empowerment .  Journal  of  Nursing  
Administration  23 (January  1993) :18 - 23. 

Tracy,D.  10  step  to  empowerment : A Common – Sense  guide  to  managing  
people.  New  York : William  Morrow, 1990.   

Trofino, J.  Nurse  empowerment  for  the  21  st. Century.  Nursing  Administration  
Quartery   16 (March  1992) : 20 - 24. 

Wilson,B.,& Laschinger ,H.K., Staff  nurse  perception  of  job  empowerment  and  
organization  commitment : A  test  of  Kanter’s  theory  of  structural  power  in  
organizations.  Journal  of  Nursing  Administration  24 (April  1994) : 37 - 47. 

Wolf,  G.A.,  and  Orem, C.A.  Job  satisfaction  and  retention  in  Spitzer-Lehmann, 
R.(ed.)  Nursing  management  desk  conference : Concepts, skills & 
strategies. Philadelphia : W.B. Saunders  Company,  1994. 

Yueh-Yun,  Wu.  Relationships  among  teachers’  perceptions  of  empowerment,  job  
satisfaction,  and  organizational  commitment  in  public  schools.  Doctoral  
Dissertation,  The  Pennsylvania  State  University,  1994. 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ,  รายนามผูชวยวิจัย 

และหนังสือขอความรวมมือ 
 

 
 



 135

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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ที่ ทม 0342/1732                                      คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
                                                                          อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                          กรุงเทพฯ  10330 
 

                                         25    ธันวาคม    2544 
 

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน  คณบดีคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล    
 
 เนื่องดวย    พ.ต.หญิง สายสมร  เฉลยกิตติ        นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง  “ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมลูปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ”  โดยมี อาจารย ดร. 
อารียวรรณ      อวมตานี      เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธในการนี้       จึงขอเรียนเชิญ 
รองศาสตราจารย เพ็ญจันท  ส.โมไนยพงศ    เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชน  ทางวิชาการตอไป 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน       เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวา
จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 

                                                                   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                           รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                   ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน                 รองศาสตราจารย เพ็ญจันท  ส.โมไนยพงศ  (02) 2011450 
งานจัดการศึกษา โทร (02) 21898125  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี โทร (02) 2189808 
ชื่อนิสิต                          พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ  โทร.(01)7535841 หรือ (02) 3753548 
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ที่ ทม 0342/1749                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                       อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                       กรุงเทพฯ  10330 
 

                                 27    ธันวาคม    2544 
 

เร่ือง ขอความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลอานันทมหิดล 
 

 เนื ่องดวย      พ .ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ          นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต 
คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เรื่อง   “ ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ”      โดยมี  อาจารย ดร. 
อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตเก็บรวบ
รวมขอมูลการวิจัย  โดยใช 1) แบบวัดความรูในการเสริมสรางพลังอํานาจ   2) แบบประเมิน
ตนเอง  จากกับหัวหนาหอผูปวยจํานวน  30  คน   3) แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับ        4) 
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน   จากพยาบาลประจําการจํานวน  30  คน  ทั้งนี้นิสิตจะประสาน
งานเรื่องวันเวลาในการทดลองใชเครื่องมือวิจัยตอไป 
 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

                                                              ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน             ผูอํานวยการกองการพยาบาล  โรงพยาบาลอานันทมหิดล   
งานจัดการศึกษา        โทร (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา         อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  โทร. (02) 2189808 
ชื่อนิสิต                       พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ โทร (01) 3455771 หรือ (02) 3753548 



 139

ที่ ทม 0342/1748                                             คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                     อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                     กรุงเทพฯ  10330 
 

                            27    ธันวาคม    2544 
 

เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 

สิ่งที่สงมาดวย   โครงการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 

 เนื่องดวย  พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง  
“ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ” โดยมี  อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  
เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย   กลุม
ตัวอยางการวิจัยคือ  หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  จํานวน  
48  หอผูปวย  ตั้งแตวันที่ 10 มกราคม  2545  ถึง 30 มีนาคม  2545  โดยจะจัดฝกอบรมในวันที่  17 
และ 18 มีนาคม  เวลา 08.00-15.00 น.  ดังมีรายละเอียดตามเอกสารที่สงมาดวยนี้แลว 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ เก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัย         เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป   คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

                                                               ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
   
สําเนาเรียน            ผูอํานวยการกองการพยาบาล  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   
งานจัดการศึกษา        โทร (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา        อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  โทร. (02) 2189808 
ชื่อนิสิต                     พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ โทร (01) 3455771 หรือ (02) 3753548 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 

 

1.  สถิติที่ ใชในการหาคาความเที่ยง     โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Coefficient alpha  or  
Cronbach’s  coefficient)    มีสูตรในการคํานวณดังนี้  (พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540) 
 

       
 
            α =     สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
  n =      จํานวนขอ 
  Si

2 =       คะแนนความแปรปรวนแตละขอ 
  St

2 =       คะแนนความแปรปรวนทั้งหมด 
 
 
2.   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
           2.1   คํานวณหาคารอยละ  ของขอมูลสวนบุคคล  โดยใชสูตร 
 
              P    =     f    ( 100 ) 
      N 
  
 เมื่อ       P    =    คารอยละ 
             f     =     คาความถี่ 
  N    =     จํานวนรวมทั้งหมด 
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2.2   คํานวณหาคาเฉลี่ย   โดยใชสูตร 
 
  X = ΕX 
      N 
 เมื่อ    X =     คาเฉลี่ย 
   ΕX =     ผลรวมของขอมูล 
   N =     จํานวนของขอมูล 
 

2.3   คํานวณหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
 เมื่อ    S.D.     =    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          ΕX2.    =    ผลรวมของคะแนนแตละตัวที่ยกกําลังสอง 
        ( ΕX )2   =    ผลรวมของคะแนนแตละตัว  แลวยกกําลังสอง 
           N        =    จํานวนตัวอยางของประชากรทั้งหมด 
 

2.4   การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2  คา  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ที่
ไมเปนอิสระจากกัน (Dependent  Samples) 

 

    
 
      D           =     ความแตกตางระหวางคะแนนแตละคู 
      n           =     จํานวนคู 
      df      =     คาแหงชั้นความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom)  
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2.5   การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2  คา  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง  2  กลุม   
        ที่เปนอิสระจากกัน  (Independent  t - test)  มีสูตรดังนี้ ( ชูศรี  วงศรัตนะ, 2537 : 177)  
 

1. กรณีความแปรปรวนเทากัน 
 

 
  
  โดยมี  df   =  n1  +  n2  -  2 
 
 2.    กรณีความแปรปรวนไมเทากัน   มีสูตรดังนี้ 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 

 

1.  สถิติที่ ใชในการหาคาความเที่ยง     โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Coefficient alpha  or  
Cronbach’s  coefficient)    มีสูตรในการคํานวณดังนี้  (พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540) 
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           2.1   คํานวณหาคารอยละ  ของขอมูลสวนบุคคล  โดยใชสูตร 
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2.5   การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2  คา  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง  2  กลุม   
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ภาคผนวก  ค 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

( ผูสนใจเครื่องมือฉบับสมบูรณโปรดติดตอผูวิจัยหรืออาจารยที่ปรึกษา ) 
 

 



 
 
   
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
โดย 

 

  
พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 

 
นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
 

 

อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี 
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

 
 
  

 
 



 146

ตารางโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
วันพฤหัสบดีที่   17  มกราคม  2545 

08.00-08.30 น.     ลงทะเบียน 
08.30-08.40 น.     พิธีเปดโดยผูอํานวยการกองการพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
                            พ.อ.หญิง  คุณหญิง  รัชนีกร  คงอุทัยกุล 

            08.40-09.00 น.      สรางสัมพันธภาพรวมกัน  
                                         พ.ต.หญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 

09.00-10.15 น.      พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   
                             โดย  พ.ต.ต.หญิง  รุงนภา  ชั้นแจม 
10.15-10.30 น.      พักรับประทานอาหารวาง 
10.30-12.00 น.      ฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของหัวหนาหอผูปวย 
                              โดย  พ.ต.ต.หญิง  รุงนภา  ชั้นแจม 
12.00-13.00 น.      พักรับประทานอาหารกลางวัน 

             13.00-15.00 น.     การเสริมสรางพลังอํานาจ : ยุทธวิธีการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล 
                                          โดย  ผูชวยศาสตราจารย  ดร.  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร 

 15.00 น.      สรุปการบรรยายและพักรับประทานอาหารวาง 
 
วันท่ี   18  มกราคม  2545 
 08.00-08.30 น.             ลงทะเบียน 

08.30-10.15 น.             การเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพพยาบาล 
                                     โดย  รองศาสตราจารย  เพ็ญจันท  ส.โมไนยพงศ 

 10.15-10.30 น.  พักรับประทานอาหารวาง  
10.30-12.00 น.  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย 

                                                 โดย  พ.ต.หญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 
12.00-13.00 น.             พักรับประทานอาหาร 
13.00-14.00 น.             กิจกรรมกลุมการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย 

                                                โดย  พ.ต.หญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ  และคณะ 
 14.00-14.15 น.  รับประทานอาหารวาง 

14.15-14.45  น.  หัวหนาหอผูปวยนําเสนอ 
14.45-15.00  น.  สรุปการทํากิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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กําหนดการสนทนากลุมของหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 

ณ หองประชุมกองการพยาบาล  รพ.พระมงกุฎเกลา 
 
กลุมละ 12  คน  (ใหหัวหนาหอผูปวยเลือกวันเขากลุม  สัปดาหละ  1  คร้ัง) 
 
ครั้งที่  1  กลุมที่   1     วันพุธที่    30  มกราคม  2545          เวลา  13.30 – 15.30 น. 
               กลุมที่   2     วันพฤหัสบดีที่  31  มกราคม  2545    เวลา  13.30 – 15.30 น. 
ครั้งที่ 2   กลุมที่   1     วันพุธที่    6  กุมภาพันธ 2545           เวลา  13.30 – 15.30 น. 
               กลุมที่   2     วันพฤหัสบดีที่  7  กุมภาพันธ  2545    เวลา  13.30 – 15.30 น. 
ครั้งที่ 3   กลุมที่   1     วันพุธที่    13  กุมภาพันธ 2545           เวลา  13.30 – 15.30 น. 
               กลุมที่   2     วันพฤหัสบดีที่  14  กุมภาพันธ  2545    เวลา  13.30 – 15.30 น. 
 
วันพฤหัสบดีที่ 14 กุมภาพันธ  2545 เวลา  15.30 น.  พิธีปดการอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                                                                            โดย   พ.อ.หญิง คุณหญิง  รัชนีกร  คงอุทัยกุล 

 
สถานการณตัวอยาง 

นส. กรกนก   เปนพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาได  3  เดือน     ขณะนี้อยูในระหวางการ
หมุนเวียนการปฏิบัติงาน   นส. กรกนก    มีความรูสึกวาตนเองยังขาดความมั่นใจในการทํางาน  
ไมกลาใหการพยาบาลบางอยาง  เชน  ใหเลือด  ฉีดยา การทําCPR  การใชอุปกรณตรวจพิเศษ
ตาง ๆ เปนตน  นอกจากนี้เวลาตนเองจะทําอะไรหัวหนาหอผูปวยจะคอยควบคุม  รวมทั้งพยาบาล
หัวหนาทีม  ก็จะไมไววางใจ  มอบหมายงานที่เบา ๆ  หรือไมสงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจ  หรือ 
case  ทีไมตองใชความรูหรือทักษะ  เนื่องจากกลัวทํางานผิดพลาด  หรือถามี  case  หนัก ๆ  ก็ให
ดูเฉย ๆ  ไมสอนความรูหรือทักษะใด ๆให  อางวายุงไมมีเวลา  ทําให นส. กรกนก  ไมอยากขึ้น
ปฏิบัติงานเวรเชารวมทั้งหัวหนาหอผูปวยไมขอมูลถึงสิ่งที่ นส. ก  ควรปรับปรุงมีอะไรบาง  ทําให 
นส. ก  ตองแลกอยูเวรบายและเวรดึก  เนื่องจากกลัวทํางานผิดพลาด  กลัวหัวหนาหอผูปวยดุเมื่อ
ทําอะไรผิดพลาด  รูสึกตัวเองไมมีคุณคา ไมมีศักยภาพในตัวเอง  เกิดการทอแท  เบื่อหนาย  และ
อยากเปลี่ยนหอผูปวยเร็วๆ 
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คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

 

 
 
 

 
โดย 

 
พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 

 
คูมือนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธหลักสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต   

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ปการศึกษา  2544 
 
 

อาจารยที่ปรึกษา  อาจารย  ดร.  อารียวรรณ  อวมตานี 
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สารบัญ 
                                                               หนา 
วัตถุประสงคและขอตกลงเบื้องตน 2 
บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 3 
บทบาทของหัวหนาหอผูปวยกับความสําเร็จในงาน 5 
หัวหนาหอผูปวยกับการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร 5 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 7 
สวนที่  1     ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
                  1.1    แนวคิดและความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 11 
                  1.2    เงื่อนไขของการเสริมสรางพลังอํานาจ 11 
                  1.3    ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 12 
                  1.4    ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 12 
                  1.5    ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 13 
                  1.6    การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 14 
                  1.7    หลักในการเสริมสรางพลังอํานาจ 15 
                  1.8    รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ 15 
                  1.9    ทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจ 16 
                  1.10   กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ 17 
                  1.11   การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 18 
                  1.11   การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 18 
สวนที่  2     ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  
                  2.1     แนวคิดและความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 20 
                  2.2     ลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของหัวหนาหอผูปวย 21 
                  2.3     องคประกอบการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 22 
สวนที่  3     กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  
                  3.1     หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ 25 
                  3.2     เลือกเทคนิคและกลยุทธ 26 
                  3.3     หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ 27 
                  3.4     เสริมสรางแรงจูงใจ 28 
สวนที่  4     แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 29 
บรรณานุกรม 33 
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แบบวัดความรูสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

คําชี้แจง  กรุณาวงกลมลอมรอบหนาคําตอบที่ถูกที่สุดเพียงขอเดียว 
 
1. ขอใด   ไมถูกตอง  เกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ก.   เปนกลยุทธเพิ่มบารมีใหกับบุคคล 
  ข.   มีจุดกําเนิดมาจากทฤษฎีองคการ 
  ค.   เปนแนวทางพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
  ง.   เปนแนวทางพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

 
2. ขอใด  ถูกตอง  เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

1. มุงใหหัวหนาเพิ่มอํานาจใหกับตัวเอง 
2. เปนกลยุทธสําหรับผูบริหารการเปลี่ยนแปลง 
3. เปนการแบงปนอํานาจในการควบคุมดูแลของผูบริหาร 
4. มุงเนนการนําเอาศักยภาพทางสติปญญาและพลังในตัวบุคคลมาใช 

ก.  ถูกทั้งขอ 1   และ  2  ข.  ถูกทั้งขอ  2  และ  3 
ค.  ถูกทั้งขอ  2  และ  4  ง.   ถูกทั้งขอ  3  และ  4 

 
3. ขอใด  ไมถูกตอง  เกี่ยวกับเงื่อนไขที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร 

ก. ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหาร 
ข. การมอบหมายงานของผูบริหาร 
ค. การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคกร 
ง. มีการติดตอส่ือสารกันอยางทั่วถึงและเปดเผย 
 

4. ขอใด  ไมถูกตอง  ในเรื่องความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ก. เปนการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
ข. ทําใหคุณภาพการปฏิบัติงานดีข้ึน 
ค. ชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี 
ง. ทําใหมีการรวบอํานาจในการบริหารงานมากขึ้น 
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แบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
ผูประเมิน…………………………………….เปนหัวหนาหอผูปวย…………………….. 
อายุ………..ป       ประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย……………ป 
วันที่ประเมิน………………………………………………………………………………... 
ระยะเวลาตั้งแต……………………………………………………………………………….. 
 

โปรดอานขอความแตละขออยางรอบคอบ  แลวทําเครื่องหมาย ( / )  ลงในทายขอความแตละขอที่
ตรงกับความจริงเพียงคําตอบเดียว กรุณาทําทุกขอ  โดยมีเกณฑดังนี้ 

 
5   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากที่สุดหรือเปนจริงทุกครั้งในการปฏิบัติงาน 
4   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากหรือเปนจริงเปนสวนใหญในการปฏิบัติงาน 
3   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานปานกลางหรือเปนจริงเปนบางครั้งในการปฏิบัติงาน 
2   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานนอยหรือเปนจริงนานๆ   คร้ังในการปฏิบัติงาน 
1   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นกับทานนอยที่สุดหรือไมเคยเกดิขึ้นกับทานเลย 
 
 

ขอความ            การเสริมสรางพลังอํานาจ  
 5 4 3 2 1 
ดานการสนับสนุน      
1.  ทานใหการชวยเหลือสนับสนุนพยาบาล

ประจําการเปนอยางดี  เมื่อมีการริเร่ิมงาน
ใหมๆ 

     

2.   ทานทําความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายกอน
การปฏิบัติงานทุกครั้ง 

     

3..................................................      
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ขอความ                  การเสริมสรางพลังอาํนาจ  
 5 4 3 2 1 
ดานขอมูลขาวสาร      

  8.  ทานใหความรูใหมๆเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
แกพยาบาลประจําการ 

     

9.   ทานสามารถหาแหลงบริการความรูทาง
วิชาการที่เอ้ืออํานวยตอการศึกษาคนควา 

     

10.............................................................      
ดานทรัพยากร      
12.  ทานจัดหาวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน

ไดใชอยางเพียงพอ 
     

13.  ทานมีการจัดทําคูมือการใชอุปกรณตางๆ 
ภายในหอผูปวย 

     

14.  ............................................................      
ดานโอกาส      
16.  ทานกลาวชมเชยพยาบาลประจําการเมื่อ

ทํางานบรรลุผลสําเร็จ 
     

17.  ท าน ส ง เส ริม ก าร เพิ่ ม พู น ค วาม รู แ ก
พยาบาลประจําการอยูเสมอ 

     

18..............................................................      
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              คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย     
               อาคารวิทยกิตติ์ชั้น  12  ซอยจุฬาลงกรณ 64         
               ถนนพญาไท  กรุงเทพฯ  10330  
   

    มีนาคม    2545 
 

เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

 เนื่องดวยดิฉัน   พันตรีหญิง   สายสมร  เฉลยกิตติ   นิสิตปริญญาโทคณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย        สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล           กําลังดําเนินงานวิจัยเรื่อง  
ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   ตอการไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ          เพื่อเสนอเปน
วิทยานิพนธซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรวิชาบริหารการพยาบาล     โดยมีอาจารย  
ดร.  อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่ปรึกษา    จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือจากทานในการ
ตอบแบบสอบถามการวิจัยครั้งนี้ตามความเปนจริง   ทั้งนี้เพื่อผลการวิจัยจะสามารถนําไปใชใน
การปรับปรุงการบริหารการพยาบาลประจําการบริการพยาบาลไดตอไป        คําตอบของทานจะ
ไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ  นอกกจากการนําเสนอขอมูลในลักษณะภาพรวมจึงไมเกิดผลเสียตอ
ทานแตประการใด 
 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดีในการตอบแบบสอบ
ถาม  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้  
 
      
     พันตรีหญิง สายสมร  เฉลยกิตติ 
                                                     นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารการพยาบาล 
                                                     คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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        เลขที่แบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง 

“   ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการ 
   ไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน 
    ของพยาบาลประจําการ  ” 
 

 
   คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา  3  ตอน  คือ 
ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม         มีจํานวน   4  ขอ 
ตอนที่  2  แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลประจําการ                                                                            มีจํานวน 14  ขอ 
ตอนที่  3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ         มีจํานวน 27  ขอ 

2. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบคําถามแตละชุดโดยละเอียด 
3. กรุณาตอบคําถามทุกขอและทุกสวน  คําตอบทุกขอคําถามมีผลตอความเชื่อถือไดของขอมลู 

และการวิเคราะหผลการวิจัย 
4. ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น        ไมมีผลกระทบใด ๆ   ตอ 

การปฏิบัติงานของทาน 
 
ขอขอบพระคุณทุกทาน  ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 
    พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 
    นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
        สาขาการบริหารการพยาบาล   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  /  ลงในชองวาง (  )  หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน  
        
1.  ทานปฏิบัติงานที่หอผูปวย…………………………….. 
2.  อายุของทาน 
      (    )   ต่ํากวา  25  ป   (    )   25 –30  ป 
      (    )   31 -  35  ป   (    )   36 – 40  ป 
      (    )   41 -  45  ป   (    )   45  ปข้ึนไป  
 
3.  ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับใด 
     (    ) อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร   (    )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     (    ) ปริญญาโท     (    )   ปริญญาเอก 
     (    )  อ่ืน ๆ ระบุ ………………… 
 
4.  ประสบการณการปฏิบัติงานเปนพยาบาลประจําการ 
     (    ) 1 – 4  ป                                         (    )  5 – 10  ป 
     (    ) 11 – 15 ป                  (    )  16 – 20 ป 
     (    )   20 ปข้ึนไป 
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ตอนที่  2  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
คําชี้แจง   แบบสอบถามนี้มีจํานวน  14   ขอ 
 
 ขอความตอไปนี้เปนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน        จากหัวหนาหอ
ผูปวย  โปรดพิจารณาวาทานไดรับขอมูลปอนกลับการปฏิบัติงานตอไปนี้มากนอยเพียงใด  แลวทํา
เครื่องหมาย  ( / ) ในขอที่ทานเห็นวาเปนจริง 
  

5  คะแนน   หมายถึง   มากที่สุด 
 4  คะแนน   หมายถึง   มาก 
 3  คะแนน   หมายถึง   ปานกลาง 
 2  คะแนน   หมายถึง   นอย 
 1  คะแนน   หมายถึง   นอยที่สุด 
 
 

การไดรับขอมูลปอนกลับ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
1.  ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทาน

จากหัวหนาหอผูปวย 
     

2.  ทานไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี      
3.  ทานไดรับคําแนะนําจากหัวหนาหอผูปวย

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 
     

4................................................................      
14.  วิธีการใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวยใน

การบอกผลการปฏิบัติงานของทานทําใหมี
กําลังใจในการทํางาน 
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ตอนที่  3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
คําชี้แจง   แบบสอบถามนี้มีจํานวน   27  ขอ 
 
  โปรดอานขอความแตละขออยางรอบคอบ  แลวทําเครื่องหมาย /  ลงในชองทายขอความ
แตละขอ  ซึ่งตรงกับความรูสึกของทาน  ตามความเปนจริงเพียงคําตอบเดียว  โดยมีเกณฑดังนี้ 
 
ความพึงพอใจมากที่สุด  หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับตัวทานมากที่สุด  หรือ  จริงทุกครั้ง 
ความพึงพอใจมาก            หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับตัวทานมากหรือเกิดขึ้น จริงเปนสวนใหญ 
ความพึงพอใจปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงปานกลาง หรือเกิดขึ้น จริงเปนบางครั้ง 
ความพึงพอใจนอย         หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอย หรือเกิดขึ้น จริงเปนนานๆ คร้ัง 
ความพึงพอใจนอยที่สุด  หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอยที่สุดหรือไมเคยเกิด ข้ึนเลย 
 
 

ขอความ                                  ความพึงพอใจ  
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
ดานความสําเร็จในงาน      
1.  ทานพอใจกับการปฏิบัติงานที่

สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
     

2.  ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
เสร็จตามกําหนดเวลา 

     

5.  ..............................................      
ดานการไดรับการยอมรับ      
6.  ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชย

ทานเปนการสวนตัว 
     

7.  ..............................................      
14.  ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่

ยอมรับของผูใชบริการ 
     

15.  การพยาบาลเปนงานที่ตองใช 
ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
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ขอความ                                  ความพึงพอใจ  
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
ดานลักษณะงาน      
16.  งานที่ทานรับผิดชอบมีความนา

สนใจและทาทายความสามารถ  
     

17...............................................      
21.  ทานมีความพึงพอใจในสภาพการ

ทํางานในปจจุบัน 
     

22.  งานในความรับผิดชอบของทานมี
ปริมาณเหมาะสมที่ทานสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 

     

ดานความรับผิดชอบในงาน      
23.  ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ได

รับมอบหมาย 
     

24................................................      
25.  ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงาน

เพื่อใหสูความสําเร็จตามวัตถุ
ประสงค 

     

27.  ทานพึงพอใจที่ไดรับผิดชอบงาน
ใหมๆหรืองานพิเศษ 

       นอกเหนือจากงานประจํา 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก  ง 

 

ตารางรายขอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

      และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการกลุมทดลอง   ภายหลังการทดลอง   กอนและหลังการทดลอง  จําแนกเปนรายขอ 

การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ หลังทดลอง กอนทดลอง 
การปฏิบัติงาน X          S.D. X            S.D. 

t 

1. ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทาน 4.17          .61 3.80         .62 7.044* 
2. ทานไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี 4.04          .59 3.44         .68 9.661* 
3. ทานไดรับคําแนะนําจากหัวหนาหอผูปวย    
    เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.09          .62 3.68         .57 7.652* 
4. ทานไดรับขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ    
    ในการทํางาน 3.98          .68 3.27         .70 11.589* 
5. เมื่อทานทํางานบกพรอง  หัวหนาหอผูปวยจะ    
    ใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .60 3.69         .70 7.257* 
6. ทานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติ    
    งานของตัวทานเอง 4.10          .70 3.51         .68 8.853* 
7. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความเที่ยงตรงใน    
    การใหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.20          .64 3.60         .68 9.245* 
8. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความยุติธรรม    
    เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.02          .63 3.62         .62 7.270* 
9. ทานมีความภาคภูมิใจเมื่อหัวหนาหอผูปวย    
    ชื่นชมการปฏิบัติงานของทาน 4.19          .59 3.83         .70 5.538* 
10. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยเสนอแนะวิธีการ    
     ปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .58 3.64         .58 9.033* 
11. ทานยอมรับขอเสนอแนะของหัวหนาหอผูปวยได 4.20          .55 3.85         .65 5.538* 
12. คําแนะนําเพื่อแกไขขอบกพรองของทาน    
      สามารถนําไปปฏิบัติได 4.19          .58 3.77         .56 7.038* 
13.  การประเมินผลงานจากหัวหนาหอผูปวย    
      เปนสวนหนึ่งที่ชวยใหทานไดพัฒนาตนเอง 4.25          .60 3.86         .64 6.508* 
14.  วิธีการใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวยในการ        
       บอกผลการปฏิบัติงานของทานทําใหมีกําลังใจ    
       ในการทํางาน 4.01          .70 3.27         .81 10.513* 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการกลุมทดลอง    
ภายหลังการทดลอง    กอนและหลังการทดลอง  จําแนกเปนรายขอ 
 

ความพึงพอใจในงาน หลังทดลอง กอนทดลอง 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

1.ทานพอใจกับการปฏิบัติงานที่สําเร็จตาม    
   เปาหมายที่กําหนด 4.29          .56 3.93         .57 6.597* 
2.ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบเสร็จตาม    
   กําหนดเวลา 4.14          .58 3.75         .60 7.440* 
3.ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดดวย    
   ตนเอง 4.14          .60 3.80         .63 5.474* 
4.ทานสามารถแสดงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 4.10          .59 3.56         .80 7.897* 
5.ทานมีสวนชวยใหงานของหนวยงานประสบ      
   ผลสําเร็จดวยดี 4.08          .57 3.65         .59 7.203* 
6.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานเปนการ     
   สวนตัว 4.06          .63 3.47         .72 8.690* 
7.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานในที่    
   ประชุม 4.07          .66 3.42         .72 8.973* 
8.สมาชิกในทีมสุขภาพใหเกียรติและยกยองทาน    4.04          .58 3.63         .53 7.953* 
9.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูบังคับบัญชา 4.11          .58 3.86         .58 7.922* 
10.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูรวมงาน 4.09           .52 3.70         .54 7.347* 
11.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูใชบริการ 4.14          .49 3.82         .53 6.401* 
12.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูบังคับบัญชา 4.04          .62 3.57         .61 7.671* 
13.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูรวมงาน   4.12          .50 3.64         .57 8.151* 
14.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
     ผูใชบริการ 4.23          .57 3.75         .54 8.069* 
15.การพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู  ความ    
     สามารถของผูปฏิบัติงาน 4.48          .55 4.33         .69 2.449 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

162

ความพึงพอใจในงาน หลังทดลอง กอนทดลอง 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

16.งานที่ทานรับผิดชอบมีความนาสนใจและทาทาย    
     ความสามารถ 4.30          .62 4.01         .73 4.728* 
17.งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่สงเสริมความคิด    
     ริเร่ิมสรางสรรค 4.15          .61 3.69         .65 7.390* 
18.งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชไหวพริบใน    
     การตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา 4.31          .57 4.26         .70 2.018 
19.งานที่ทานทําอยูมีขอบเขตความรับผิดชอบ    
     ชัดเจน 4.18          .63 3.67         .80 6.824* 
20.ผลงานของทานมีคุณภาพและนําชื่อเสียงมาสู    
     วิชาชีพและตัวทาน 4.11          .62 3.65         .69 7.221* 
21.ทานมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานใน       
     ปจจุบัน 3.97          .76 3.28         .91 8.090* 
22.งานในความรับผิดชอบของทานมีปริมาณ     
     เหมาะสมที่ทานสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมี    
     คุณภาพ 3.83          .77 3.05         .93 10.216* 
23.ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย  4.28          .55 4.16         .68 2.266 
24.ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานภายในขอบเขต    
     ตามหลักวิชาชีพ 4.22          .64 3.78         .67 7.661* 
25.ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงานเพื่อใหสูความ        
     สําเร็จตามวัตถุประสงค 4.27          .58 4.11         .59 2.560 
26.ทานสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนสมบูรณ 4.14          .56 3.69         .61 7.895* 
27.ทานพึงพอใจที่ไดรับผิดชอบงานใหม ๆ หรืองาน     
     พิเศษนอกเหนือจากงานประจํา   3.98          .72 3.53         .73 6.071* 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ    ภายหลังการทดลอง     ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม  จําแนกเปนรายขอ 

การไดรับขอมูลปอนกลับ กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

1.ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทาน 4.17          .61 3.61         .72 7.755* 
2.ทานไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี 4.04          .59 3.35         .65 10.190* 
3.ทานไดรับคําแนะนําจากหัวหนาหอผูปวย    
   เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.09          .62 3.42         .67 9.510* 
4.ทานไดรับขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ    
   ในการทํางาน 3.98          .68 3.16         .75 10.467* 
5.เมื่อทานทํางานบกพรอง  หัวหนาหอผูปวยจะ    
   ใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .60 3.47         .68 9.713* 
6.ทานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติ    
   งานของตัวทานเอง 4.10          .70 3.22          .63 12.099* 
7.ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความเที่ยงตรงใน    
   การใหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.20          .64 3.38         .66 11.466* 
8.ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความยุติธรรม    
   เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.02          .63 3.39         .64 9.055* 
9.ทานมีความภาคภูมิใจเมื่อหัวหนาหอผูปวย    
    ชื่นชมการปฏิบัติงานของทาน 4.19          .59 3.61         .68 8.410* 
10.ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยเสนอแนะวิธีการ    
    ปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .58 3.41         .60 11.467* 
11.ทานยอมรับขอเสนอแนะของหัวหนาหอผูปวยได  4.20          .55 3.58         .64 9.441* 
12.คําแนะนําเพื่อแกไขขอบกพรองของทาน    
    สามารถนําไปปฏิบัติได 4.19          .58 3.59         .59 9.382* 
13.การประเมินผลงานจากหัวหนาหอผูปวย    
    เปนสวนหนึ่งที่ชวยใหทานไดพัฒนาตนเอง 4.25          .60 3.53         .75 9.638* 
14.วิธีการใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวยในการบอกผล      
    การปฏิบัติงานของทานทําใหมีกําลังใจในการทํางาน 4.01          .70 3.13         .81 10.631* 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    ภายหลัง
การทดลอง    ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม    จําแนกเปนรายขอ 
 

ความพึงพอใจในงาน กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

1.ทานพอใจกับการปฏิบัติงานที่สําเร็จตาม    
   เปาหมายที่กําหนด 4.29          .56 3.93         .70 5.147* 
2.ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบเสร็จตาม    
   กําหนดเวลา 4.14          .58 3.79         .62 5.299* 
3.ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดดวย    
   ตนเอง 4.14          .60 3.48         .60 6.492* 
4.ทานสามารถแสดงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 4.10          .59 3.56         .80 9.417* 
5.ทานมีสวนชวยใหงานของหนวยงานประสบ      
   ผลสําเร็จดวยดี 4.08          .57 3.56         .58 8.201* 
6.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานเปนการ     
   สวนตัว 4.06          .63 3.24         .69 11.369* 
7.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานในที่    
   ประชุม 4.07          .66 3.23         .75 10.868* 
8.สมาชิกในทีมสุขภาพใหเกียรติและยกยองทาน    4.04          .58 3.54         .63 7.516* 
9.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูบังคับบัญชา 4.11          .58 3.47         .60 9.927* 
10.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูรวมงาน 4.09          .52 3.56         .56 9.008* 
11.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูใชบริการ 4.14          .49 3.65         .59 8.222* 
12.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูบังคับบัญชา 4.04          .62 3.39         .58 9.836* 
13.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูรวมงาน   4.12          .50 3.55         .55 9.923* 
14.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
     ผูใชบริการ 4.23          .57 3.60         .60 9.853* 
15.การพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู  ความ    
     สามารถของผูปฏิบัติงาน 4.48          .55 4.12         .71 5.257* 
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ความพึงพอใจในงาน กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

16.งานที่ทานรับผิดชอบมีความนาสนใจและทาทาย    
     ความสามารถ 4.30          .62 3.73         .72 7.801* 
17.งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่สงเสริมความคิด    
     ริเร่ิมสรางสรรค 4.15          .61 3.49         .75 8.799* 
18.งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชไหวพริบใน    
     การตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา 4.31          .57 3.92         .74 5.469* 
19.งานที่ทานทําอยูมีขอบเขตความรับผิดชอบ    
     ชัดเจน 4.18          .63 3.64         .76 7.030* 
20.ผลงานของทานมีคุณภาพและนําชื่อเสียงมาสู    
     วิชาชีพและตัวทาน 4.11          .62 3.45         .69 9.222* 
21.ทานมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานใน       
     ปจจุบัน 3.97          .76 3.05         .86 10.342* 
22.งานในความรับผิดชอบของทานมีปริมาณ     
     เหมาะสมที่ทานสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมี    
     คุณภาพ 3.83          .77 3.12         .95 7.482* 
23.ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย  4.28          .55 3.86         .63 6.541* 
24.ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานภายในขอบเขต    
     ตามหลักวิชาชีพ 4.22          .64 3.62         .67 8.464* 
25.ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงานเพื่อใหสูความ        
     สําเร็จตามวัตถุประสงค 4.27          .58 3.89         .68 5.418* 
26.ทานสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนสมบูรณ 4.14          .56 3.59         .55 9.044* 
27.ทานพึงพอใจที่ไดรับผิดชอบงานใหม ๆ หรืองาน     
     พิเศษนอกเหนือจากงานประจํา   3.98          .72 3.35         .72 7.981* 
 
 
 
 
 



 
 
 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก  จ 

 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 
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สรุปการสนทนากลุมของหัวหนาหอผูปวย  30-31 มค., 6-7, 13-14 กพ. 2545 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ รพ.พระมงกุฎเกลา 

 
1.  สถานการณ    พยาบาลประจําการไมทราบขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง  ทั้งนี้เนื่องจาก 

1. ไมไดอานขอมูลขาวสาร  ที่หัวหนาหอผูปวยประกาศไว 
2. ไมไดลงชื่อรับทราบในแฟมขอมูลขาวสาร 
3. ขึ้นเวรบาย – ดึก  ทําใหขาดการติดตอสื่อสาร 
4. ไมมี Board  แจงขาว 

กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 

1.  ความรับผิดชอบและคุณลักษณะ 1.  แยกขอมูลขาวสารตาม Piority 1.  เสริมสรางความมั่นใจโดยให 1.  หัวหนาหอผูปวยสงเสริม 
     ของพยาบาลประจําการแตละบุคคล      และวิเคราะหขอมูลขาวสาร       พยาบาลประจําการหมุนเวียน      สนับสนุนการแสดงความคิด 
     แตกตางกัน 2.  แลกเปลี่ยนแบบฟอรมและปรับ       กันรับผิดชอบติดตามการเซ็น      เห็นตางๆของพยาบาล 
2.  ขาวสารบางเรื่องมาถึงหัวหนาหอผูปวย      แกใชรวมกัน         รับทราบขอมูลขาวสาร  สงผล      ประจําการรวมถึงหาแนวทาง 
     อยางรวดเร็วเกินไปกวาที่จะกระจาย 3.  มอบหมายงานใหมีผูรับผิดชอบ       ใหรูสึกวาตนเองมีความ      ปรับปรุงแนวทางปฏิบัติให 
     อยางทั่วถึง      และเปลี่ยนผูรับผิดชอบในการ       สามารถและมีคุณคาในตนเอง      ดีขึ้น 
3.  การปฏิบัติงานพยาบาลเวรบาย - ดึก      ติดตามการเซ็นรับทราบขาวสาร       และเปนสวนสําคัญของหนวย 2.  หัวหนาหอผูปวยใหขอมูล 
    การเขาถึงขาวสารไดลาชา 4.  การใหขอมูลปอนกลับ  ควรใหมี       งาน      ขาวสารที่ถูกตอง  ทันสมัย 
4.  การจัดระบบขอมูลขาวสารยังไมมี      การรับทราบขอมูลวาในระยะ 2.    ใหพยาบาลประจําการมอง      และครบถวน 
     ประสิทธิภาพ      เวลาที่ผานมา  เชน  ใน 1 เดือน         แบบอยางที่ดี  
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หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
     มีเรื่องแจงใหทราบเทาไร  และมี 3.  มีการใชคําพูดชักจูงในการให 3.  หัวหนาหอผูปวยจัดหาอุปกรณตางๆ เชน  
     เรื่องที่ไมไดเซ็นทราบกี่เรื่อง  ใครบาง      พยาบาลประจําการเซ็นรับ       Board, แฟมเอกสาร  เปนตน  ในการ 
 5. การมีสวนรวมโดยจัดประชุม  มีการ      ทราบขอมูลขาวสาร       ติดตามขอมูลขาวสารใหมีประสิทธิภาพ 
     วิเคราะหปญหาและให  Share   4.  การสรางสัมพันธภาพที่ดี  ใช 4.   หัวหนาหอผูปวยควรกลาวชมเชยแก 
     Idea  วาวิธีไหนที่จะดีที่สุดในการติด      การเผชิญหนาของความอดทน        พยาบาลประจําการที่เซ็นทราบ 
     ตามใหพยาบาลประจําการเซ็นรับ      ใจเย็น  มีใบหนายิ้มแยม  มีการ        ครบถวน 
     ทราบขอมูลขาวสาร      ควบคุมอารมณ  และมีการใช 5.    มีการใหรางวัลสําหรับพยาบาล 
 6.  การติดตอสื่อสารแบบ Two - way      พฤติกรรมการแสดงออกอยาง        ประจําการ  ที่ผลัดกันหมุนเวียนเปน 
      communication      เหมาะสม         ผูติดตามการเซ็นขอมูลขาสารที่มี 
           ประสิทธิภาพมากที่สุด 
   6.    บางครั้งตองมีการใช  Punishment 
          คือ  การปรับเปนเงิน  สําหรับผูที่ลืม 
          หรือละเลยบอยครั้ง 
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2.  สถานการณ   บุคลากรพยาบาลมีความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน  รูสึกตัวเองไมมีคุณคา  ไมอยากทํางาน  บุคคลเหลานี้ไดแก  พยาบาลที่ 
     สําเร็จการศึกษาใหม  พยาบาลที่สําเร็จมาพอสมควรแลวยายที่ทํางาน  และพยาบาลไมสมัครใจในสถานที่ทํางานใหม 
 
กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
1.  ตองปรับตัวกับที่ทํางาน 1.  มีการฝกการปฏิบัติงานนั้นๆเพิ่ม 1.  หัวหนาหอผูปวยควรมีความเชี่ยว 1. พิจารณาและสนับสนุนในการเลือกพี่เลี้ยง 
2.  การปฏิบัติงานในสถานที่      เติม      ชาญในสาขาที่ตนทํางานอยูและ     ตามคุณสมบัติที่กําหนด  รวมทั้งแกปญหา 
     ใหมตองใชความชํานาญ 2.  มีการหมุนเวียนตาม ward ตางๆ      เปนแบบอยางแกนองๆ ในการให     ตางๆ  ของพยาบาลประจําการที่มาปฏิบัติ 
     เฉพาะดาน      ใหเรียนรูงานภายในกองของเรา      ความรู  ประสบการณตางๆ ได     งานใหมใน  ward 
3.  ขาดพี่เลี้ยงที่ดี 3.  จัดระบบพี่เลี้ยงใหเปนรูปธรรม 2.  หัวหนาหอผูปวยใชจิตวิทยาตางๆ 2.  จัดหาอุปกรณ  เครื่องใชตางๆ ใหพรอมใน 
4.  ขาดการใหขอมูลปอนกลับ       และมีประสิทธิภาพโดยผูที่จะเปน      ในการครองใจพยาบาล  เชน      การปฏิบัติงานทุกเวร  รวมทั้งจัดทําคูมือ 
5.  มีความยืดหยุนในการ      พี่เลี้ยงจะตองมีคุณสมบัติดังนี้      เจอนองแลวทักนองกอน  จําชื่อ      การใชใหชัดเจน 
     ทํางานนอย      มีความรู  มีประสบการณ  อาวุโส       บุตรหรือทราบประวัติครอบครัว 3.  มีการสงเสริมพัฒนาความรู  โดยสงไป  
6.  ขาดแบบอยางที่ดี      มีมนุษยสัมพันธดีและเปนแบบ      เปนตน รวมทั้งมีความเอื้ออาทร        ศึกษาอบรม  ดูงานเปนระยะ ๆ 

      อยางที่ดี  เพื่อที่จะไป  empower      ตอพยาบาลประจําการ ในเรื่อง 4.  มีการใหรางวัลและกลาวชมเชยทั้งสวนตัว 
      ใหกับนองๆตอไป      ตางๆ เชน  ซักถามการเดินทาง      และในที่ประชุม  เมื่อพยาบาลประจําการ 
 4.   มีการกําหนดความตองการของ      มาขึ้นเวร  เปนตน      มีพัฒนาการที่ดีและปรับตัวในดานการ 
       Procedure  ที่พยาบาลที่มาใหม       ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     ตองทําใหไดและกําหนดระยะเวลา   
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หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
    ดวย  โดยมีการประเมินผลใชแบบ    ความรู  Procedure  ตางๆ  ที่ควรรู   และใหขอมูลตางๆ ที่รวดเร็วและ 
    ประเมินผลของกองการพยาบาล    รวมทั้งมีประเมินผล  เพื่อเสริม    ถูกตอง 
    แบบสัมภาษณ  การสังเกต    สรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 6. จัดสวัสดิการตางๆ  ภายใน  ward 
    พฤติกรรม เปนตน    ยิ่งขึ้น      เชน  จัดหองพักเวรที่ดี  จัดอาหาร 
 5. มีการใหขอมูลปอนกลับจากหัวหนา 6. หัวหนาหอผูปวยเปนที่ปรึกษาและ      เวร  ใหพยาบาลประจําการไดมี 
     หอผูปวย  คูเวร  ผูรับบริการ     คอยใหกําลังใจตางๆ เชน ชมเชย      การจัดตารางเวรกันเอง  เปนตน 
 6.  มีการมอบหมายงานโดยเริ่มงาน     พยาบาลประจําการ  เมื่อปฏิบัติ  
      จาก  งานงายไปหางานยาก     งานไดดี  
      จากเวรเชาไปเวรบาย - ดึก 7.  ใหพยาบาลประจําการมีอิสระใน  
      จากเวรคูเปนเวรเดี่ยว      การปฏิบัติงานและใหมีสวนรวม  
       ในการแสดงความคิดเห็นในเรื่อง  
        ตางๆ  
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3. สถานการณ  การบริหารเวลาการทํางานของหัวหนาหอผูปวยใชเวลามาก  เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมีภาระกิจหลายอยาง 
 กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
  หัวหนาหอผูปวยใชเวลาที่สูญ 1.  มีการวางแผนงาน 1. มีพฤติกรรมการแสดงออกอยาง 1.  เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม 
  เปลามีดังนี้ 2.  มีการจัดรูปแบบงาน     ในการสรางความมั่นใจในการ      ในการรวมกันวางแผนการทํางาน 
 1.  เสียเวลาในการโทรศัพท 3.  จัดคน  มีการบริหารจัดการคนใน    วางแผนรวมกับพยาบาลประจําการ      ในระยะเวลาที่เหมาะสม 
 2. มีแขกมาเยี่ยมโดยไมไดนัด      งานนั้นๆ 2.  เปนแบบอยางที่ดีในการบริหาร 2.  ใหขอมูลขาวสารแกพยาบาล 
   หมาย 4. มีการอํานวยการใหมีประสิทธิภาพ      เวลาในการทํางาน       ประจําการที่รวดเร็ว  ถูกตอง 
 3.  มีการประชุมที่ไมมีเปาหมาย 5.  มีการควบคุมงานที่ดี 3.  กําหนดเปาหมายรวมกัน กับ 3.   สราง  Open  mind  โดยหัวหนา 
    และกําหนดเวลา 6.  ใชการสื่อสาร  เจาะเปนตัวบุคคล      พยาบาลประจําการและมีการ       หอผูปวยมีการฟงมากขึ้น  เขาใจ 
 4.  ขาดการมอบหมายงาน      เชน  การทํา  Year  plan, month      ประเมินผลรวมกัน       พยาบาลประจําการมากขึ้น 
 5.  การจัดลําดับความสําคัญของ      Plan,  day  plan  นั้นควรใสแฟม 4.  หัวหนาหอผูปวยสรางความมั่นใจ       ทําใหเกิดความประทับใจใหกับ 
    งาน  เชน  งานสําคัญมากเรง      ใหแตละบุคคล  ซึ่งทุกคนจะไดรับ      โดยเกงงาน  เกงวิชาการ  และ      พยาบาลประจําการและอยาก 
    ดวนนอย      เทากัน  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ      มี EQ เพื่อใหเกิดความ Smart      ทํางาน  กอใหเกิดความพึงพอใจ 
    งานสําคัญนอยเรงดวนมาก     และถือแฟมเขาประชุมดวยความ      และมี Smile  ทําใหมีการเสริม      ในการทํางาน 
 6.   ขาดการตัดสินใจที่ดี     มั่นใจ    สรางพลังอํานาจไดประสบผลสําเร็จ 4.   หัวหนาหอผูปวยควรสนับสนุน 
 7.   ไมกลาปฏิเสธ 7.  หัวหนาหอผูปวยมีการตัดสินใจ        งานใหกับพยาบาลประจําการ 

      ที่ดี         ในสิ่งที่เคาชอบทํา  เพื่อจะได 



 172 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
       มีความสุขกับการทํางาน 
   5.  หัวหนาหอผูปวยควรปกปอง 
        พยาบาลประจําการในภาพรวม 
        กอนเมื่อรับทราบขอมูลตางๆ   
       และคอยมาคุยกับพยาบาล 
       ประจําการอีกครั้งหนึ่ง  เปนการ 
       สรางความประทับใจใหกับ 
       ผูรวมงาน 
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4.  สถานการณ  การเอื้อดานทรัพยากรและสวัดิการในหนวยยังไมดีพอ 
 
กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
1.  หัวหนาหอผูปวยขาดทักษะใน 1.  อบรม  เพิ่มพูนทักษะผูบริหาร 1.  มอบหมายใหพยาบาลประจําการ 1.  เปดโอกาสใหมีการแสดงความ 
     การบริหารทรัพยากร      สงไปดูงาน      มีสวนรวมในการจัดหาทรัพยากร      คิดเห็นในการจัดอุปกรณเครื่องใช 
2.  ไมเปดโอกาส ใหพยาบาล 2.  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุน     ตางๆ  ตามความตองการ      ภายในหอผูปวย 
     ประจําการแสดงความคิดเห็น      ทรัพยากรและมีการปรนนิบัติหา 2.  เปดโอกาสและยอมรับฟงความ 2.  ใหพยาบาลประจําการมีสวนรวม 

      อุปกรณ  เครื่องใชอยางเพียงพอ      คิดเห็นและรวมกันแกปญหา       ในการตัดสินใจเลือกอุปกรณ 
 3.  มอบหมายงานและกระจาย 3.  มีการประเมินผลและกลาวชมเชย        เครื่องใชตางๆ ภายในหอผูปวย 
      อํานาจ  พรอมทั้งติดตามผล      เมื่อผลการทํางานสําเร็จ 3.   จัดสวัสดิการภายในหอผูปวย 
  4.  หัวหนาหอผูปวยมี EQ และมี        เชน  การเยี่ยมปวย  อาหารวาง 
       พฤติกรรมการแสดงออกอยาง  
       เหมาะสม  
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5.  สถานการณ  บรรยากาศในการทํางานในหนวยงาน  บรรยากาศไมเปนกันเอง  พยาบาลประจําการกลัวหัวหนาหอผูปวยดุเวลาเขาพบ 
     ทําใหเกิดความไมมั่นใจในการทํางาน  และความไมพึงพอใจในการทํางาน 
กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
1. พยาบาลประจําการไมไดรับความ จัดใหมีบรรยากาศการเสริมสราง 1.  เปน  Role  model  ใหกับ 1.  มีการติดตอสื่อสารถึงพยาบาล 
    ไววางใจจากหัวหนาหอผูปวย พลังอํานาจ  ไดแก  สรางขวัญและ     พยาบาลประจําการ      ประจําการมีความรวดเร็ว 
2. พยาบาลประจําการไมไดรับการ กําลังใจในการทํางาน  โดย 2.  มองพยาบาลประจําการในแงดี 2.  มีการสงเสริมความกาวหนาตางๆ 
    ชวยเหลือ เมื่อประสบปญหา 1. ทําสมุดความในใจกับพี่  และ      เก็บสิ่งดี ๆ ของนองมาPresent     เชน  ผูที่ชอบวิชาการ  มีการสงฝก 
3. เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ     จากพี่ถึงนอง     เปนการสรางความมั่นใจใหกับ     อบรม  และเรียนอยางตอเนื่อง 
   ตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็นนอย 2.ใหพยาบาลประจําการเสนอ     บุคคลนั้น 3.  สนับสนุนพยาบาลประจําการ 
4.  ขาดการใหขอมูลปอนกลับ    ความคิดเห็นตางๆ อยางเต็มที่ 3.  หัวหนาหอผูปวยควรมี EQ      ตามสิ่งที่ผูนั้นถนัดและชอบอยาง 

     และถาสามารถจัดหาได         ในการควบคุมอารมณ  และ      เต็มที่ 
     ควรสนับสนุนอยางเต็มที่       มีใบหนาที่ยิ้ม  เพื่อใหพยาบาล 4.  มีการใหรางวัลและชื่นชมตอผูที่ 
 3.บันทึกวันเกิดพยาบาลประจําการ      ประจําการกลาเขาพบมีความ      ทําผลงานใหกับหนวยงาน 
     และมอบสิ่งดีๆใหกับนอง เชน        ไววางใจและไดใจนอง 5. หัวหนาหอผูปวยมีความสม่ําเสมอ 
     ดอกกุหลาบ  ขนมเค็ก  เปนตน 4.  มีการใหขอมูลเกี่ยวกับการ    ในการปฏิบัติตอพยาบาลประจําการ 
          ทํางานและบอกสิ่งบกพรอง    อยางตอเนื่อง เชนมีการสราง Buddy 
         เพื่อเปนเงาในการกระตุนเตือนจุดออน 
          เพิ่มจุดแข็งของหัวหนาหอผูปวย 

 



 1

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ       เกิดเมื่อวันที่   12  กันยายน  พ.ศ.  2505     
ที่จังหวัดชลบุรี     สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมปลายที่โรงเรียนเบญจมราชูทิศ    จังหวัดราชบุรี     
สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร  (เทียบเทาปริญญาตรี)  จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
รุนที่ 18  เมื่อป พ.ศ. 2528    

ในป พ.ศ. 2528 ไดรับการบรรจุเขารับราชการครั้งแรกในตําแหนงพยาบาลประจําการ       
โรงพยาบาลคายวชิราวุธ  จังหวัดนครศรีธรรมราช    และในป  พ.ศ. 2529 -2532  ดํารงตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมหญิงและกุมารเวช   โรงพยาบาลคายวชิราวุธ  จังหวัดนครศรีธรรมราช  
             ตอมาในป พ.ศ. 2532-2536    ปฏิบัติราชการตําแหนงพยาบาลประจําการ    หอผูปวย
สูติกรรมสามัญ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   ขณะนั้นไดรับเลือกใหเปนตัวแทนหอผูปวยเสนอ
การประกวดผลงาน QC ของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  2 คร้ัง (ป  พ.ศ. 2534 และ 2535)  และ
ไดรับรางวัลชนะเลิศในการประกวดผลงาน QC ของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาทั้ง 2 คร้ัง (ป พ.ศ. 
2534 และ 2535)  รวมทั้งในป พ.ศ. 2535  เปนตัวแทนของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไปเสนอผล
งาน QC ณ  กองทัพอากาศ  กรุงเทพมหานคร 
             ป   พ.ศ. 2536  ปฏิบัติราชการตําแหนง  อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก   
ภาควิชาการพยาบาลเบื้องตน    ในป    พ.ศ.2537     ไดเขารับอบรมหลักสูตรวัดและประเมินผล
รุนที่  39    ณ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   ประสานมิตร  

 ปพ.ศ.2543ไดสอบคัดเลือกเขาศึกษาตอในระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาการบริหารการพยาบาล  รุนที่  10    คณะพยาบาลศาสตร      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย      
ขณะเปนนิสิตไดรับเลือกใหเปนรองประธานรุนของนิสิต       และเปนประธานวิชาการของสาขา
การบริหารการพยาบาลรุนที่  10     
              ปจจุบันรับราชการในตําแหนง          อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
ภาควิชาการพยาบาลเบื้องตน    สังกัดกองทัพบก    กระทรวงกลาโหม   
โทร  02-2461671  ตอ  94250 
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