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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอคิดเห็นและ
คําแนะนําในการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส เสียสละเวลาทุมเทใหกับผูวิจัยเสมอ
มา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในพระคุณเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี และ อาจารย ดร.ชูศักด์ิ 
ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความ
สมบูรณยิ่ ง ข้ึน  และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณการเรียนการสอนที่มีคา
ยิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่ไดสละเวลาในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
และกรุณาใหขอแนะนําในการแกไขปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ขอขอบคุณทานคณบดี 
ผู อํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล ผูประสานงาน และหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ทั้ง 7 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัย ขอขอบบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่ไดสนับสนุนทุนในการวิจัยคร้ัง
นี้ และขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่กรุณาให
ความสะดวกและชวยเหลือผูวิจัยดวยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณทานผูอํานวยการ ศูนยบริการโลหิตแหงชาติ หัวหนาแผนกเจาะเก็บโลหิต
ที่กรุณาอนุมัติใหลาศึกษาตอ และขอขอบคุณพี่นองพยาบาล เจาหนาที่แผนกเจาะเก็บโลหิตทุก
ทานที่ปฏิบัติหนาที่แทน  และพี่นองพยาบาล เจาหนาที่ CCU, ICCU รพ.จุฬาลงกรณ ที่ใหความ
ชวยเหลือ และเปนกําลังใจใหตลอดระยะเวลาที่ศึกษาคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ นายทรง นางมะลิ คลับคลาย ที่ใหสติปญญา และขอขอบคุณ คุณ
สุวรรณี คุณพรรษธร และครอบครัว คลับคลายทุกคน ที่คอยหวงใยเปนกําลังใจใหผูวิจัยตลอดมา 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณกัลยาณมิตร เพื่อนผูรวมสถาบันทุกทานที่ใหความชวยเหลือ 
และเปนกําลังใจที่ดีมาโดยตลอด ประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบแด 
บิดา มารดา ครู อาจารยและผูมีพระคุณทุกทาน ที่มีสวนเกี่ยวของในการศึกษาคร้ังนี้ 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 
 ปจจุบันเปนยุคแหงความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร ทําใหประชาชน
มีการศึกษาและต่ืนตัวในการเรียกรองสิทธิของตนเองมากข้ึนรวมทั้งมีความคาดหวังสูงตอคุณภาพ
บริการ สงผลใหสถานบริการสุขภาพและโรงพยาบาลตองปฏิรูปและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการเพ่ือใหองคการสามารถดํารงอยูและเติบโตไดโดยตางมุงเนนผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด              
ซึ่งทรัพยากรมนุษยคือบุคคลที่ทํางานในองคการ ถือเปนสินทรัพยที่มีคาสูงและมีความสําคัญที่สุด
สําหรับการดําเนินพันธกิจขององคการ ซึ่งบุคคลที่มีความรู ความชํานาญจะชวยใหองคการบรรลุ
จุดมุงหมายได (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548) ความสามารถของบุคคลสามารถสรางขอไดเปรียบใน
การแขงขันใหกับองคการกลาวคือ องคการใดมีบุคคลที่มีความสามารถสูงองคการนั้นยอมมี
โอกาสประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดสูง (ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน, 2551) ดังนั้นในปจจุบัน
องคการตางใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานเพื่อใหมีสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการดําเนินพันธกิจขององคการใหบรรลุเปาหมาย ความสามารถของบุคคลจึงเปนส่ิงสําคัญ
โดยเฉพาะความสามารถของผูบริหารทุกระดับที่จะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ องคการจึงตอง
สนับสนุนและพัฒนาขีดความสามารถของผูบริหารทุกระดับเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะองคการทางดานสุขภาพยิ่งจําเปนตองใชผูบริหารที่มีศักยภาพสูงในการ
บริหารงานเพื่อใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จ อันสงผลถึงคุณภาพการบริการที่ดี 
 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิเปนองคการสุขภาพระดับสูง ลักษณะงานครอบคลุมทั้งดาน
การรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรค มีภารกิจสําคัญในการบริการดูแล
รักษาผูปวยที่มีภาวะบาดเจ็บรุนแรงและวิกฤต รวมถึงภาวะโรคที่ซับซอน ตองพึ่งพาเทคโนโลยีที่
ทันสมัยในการชวยเหลือและแกไขปญหา  โดยเฉพาะโรงพยาบาลระดับตติยภูมิในเขต
กรุงเทพมหานครเปนสถานศึกษาและแหลงคนควาวิจัยสําหรับแพทย พยาบาลและบุคลากรสาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ มีแพทย พยาบาลผูชํานาญเฉพาะทางหลายสาขา สามารถใหการ
รักษาพยาบาลโรคที่มีความซับซอนและตองไดรับการดูแลเปนพิเศษ จึงเปนศูนยรับบริการสงตอ
ผูปวยที่มีภาวะวิกฤติจากโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิและระดับตติยภูมิในตางจังหวัดเขามารักษา
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ตอเนื่องสงผลใหมีผูมารับบริการเพิ่มมากข้ึนในแตละป และผลกระทบที่ตามมาคือมีโอกาสเส่ียง
ตอความผิดพลาดในการทํางานได ประกอบกับความคาดหวังของผูรับบริการในปจจุบันตองการ
ไดรับบริการที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ ทําใหเกิดปญหาการรองเรียนเรือ่ง
คุณภาพการบริการเพิ่มข้ึน ดังจากผลการสํารวจพบวาคุณภาพการบริการโรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิ อยูในระดับที่ควรปรับปรุงมากถึงรอยละ 18.8 ในเร่ืองความพึงพอใจของผูรับบริการ (ดนุลดา 
จามจุรี, 2550) มีขอรองเรียนในเร่ืองการบริการไมมีคุณภาพและผูใหบริการขาดความเอาใจใสและ
ไมตอบสนองความตองการของผูรับบริการเทาที่ควร (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544) สะทอน
ใหเห็นวาการบริการโรงพยาบาลระดับตติยภูมิยังไมบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดที่กําหนดไวใน
แผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติฉบับที่ 10 ที่มุงเนนการพัฒนาคุณภาพบริการใหอยูในระดับสูง 
(คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ, 2553) ดังนั้นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิจึงตอง
มีการพัฒนาและปรับแกไขการบริการใหสอดคลองกับความตองการผูรับบริการใหมากข้ึนตอไป 
 โดยท่ีหอผูปวยเปนหนวยงานท่ีเปนศูนยกลางของงานบริการสุขภาพทุกประเภทและเปน
หนวยงานที่มีผูปวยและครอบครัวเขามามีสวนสัมพันธอยางใกลชิดกับบุคลากรทางการแพทย 
ดังนั้นหอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพการพยาบาลไดอยางดีที่สุด ความพอใจหรือ
ความไมพอใจตองานบริการจึงเกิดข้ึนไดภายในหอผูปวยมากที่สุด ซึ่งผูที่มีหนาที่รับผิดชอบ
โดยตรงในการบริหารงานในหอผูปวย คือ หัวหนาหอผูปวย ทั้งนี้เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคล
ที่ทําใหนโยบายการปฏิบัติงานและเปาหมายขององคการพยาบาลเปนรูปธรรม และเปรียบเสมือน
เปนตัวกลางในการประสานเช่ือมโยงระหวางนโยบายดานบริหารกับผูปฏิบัติงานจึงเปนผูที่มีความ
ใกลชิดกับพยาบาลประจําการซ่ึงเปนผูใหบริการเกี่ยวของกับผูปวยโดยตรง และเปนผูบริหารระดับ
ตนที่มีจํานวนมากที่สุดในองคการพยาบาล และเปนบุคคลสําคัญในการทําหนาที่ดูแลบุคลากรใน
หอผูปวยใหปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ เพื่อใหบริการพยาบาลแกผูปวยไดอยางมี
คุณภาพ ซึ่งบุคลากรภายในหอผูปวยถือเปนกําลังสําคัญขององคการในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ลุลวงไปได จึงตองการผูบังคับบัญชาท่ีดีมีความรู ความสามารถ นําผูใตบังคับบัญชาทั้งหลายให
รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงกลาวไดวาหัวหนา
หอผูปวยเปนผูที่มีบทบาทโดยตรงตอคุณภาพบริการพยาบาลและความกาวหนาหรือความสําเร็จ
ขององคการ (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545; Stevens, 1974) ฉะนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองเปนผู
ที่มีความรูความสามารถในการบริหารงานภายในหอผูปวยเปนอยางดีเพื่อทําใหการดําเนินงาน
ขององคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (รัชดา ตันติสารศาสน, 2544) นํามาซ่ึงความสําเร็จ
ของงาน และประสิทธิผลหอผูปวย (ประภารัตน แบขุนทด, 2544; ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545)
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 หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จขององคกรจึงตองใช
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงาน วางแผนงานจัดการหอผูปวย อํานวยการ
และควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากร จัดสรรอัตรากําลังและงบประมาณ ควบคุมและพัฒนา
คุณภาพการบริการ ประเมินสมรรถนะของบุคลากร และเปนตัวแทนในการเขารวมประชุมกับ
ผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูประสานงานใหการตอนรับ   
ผูที่มาศึกษาดูงานในหอผูปวย ทั้งแพทย พยาบาลและจากสหสาขาสาขาวิชาชีพ (Surakka, 2008) 
หัวหนาหอผูปวยจึงตองใหความสําคัญในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานมากกวา          
การปฏิบัติบทบาทอ่ืนๆในหอผูปวย (Drach-Zahavy & Dagan, 2002) เพื่อใหสามารถบริหาร
จัดการหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
โดยเฉพาะโรงพยาบาลระดับตติยภูมิในกรุงเทพมหานครมีการแขงขันสูงในเร่ืองการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลตองมีความพรอมทั้งการประเมินรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA)              
การประเมินรับรองคุณภาพซ้ํา (Re Accredit) และการรับรองคุณภาพระดับมาตรฐานสากล (JCI) 
ดังนั้นความสามารถดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยจึงเปนส่ิงสําคัญมากเพื่อใหโรงพยาบาลของ
ตนเองมีศักยภาพในการแขงขันกับโรงพยาบาลอ่ืนๆในระดับเดียวกันได องคการพยาบาลจึงตอง
พัฒนาศักยภาพหัวหนาหอผูปวยใหมีความรู ความสามารถในการวางแผน บริหารจัดการหอผูปวย
ใหสําเร็จตามเปาหมายทันตอการเปลี่ยนแปลง สามารถตอบสนอง ความตองการและความ
คาดหวังของผูรับบริการ แตจากรายงานผลการศึกษาพบวาความสามารถในดานการบริหารงาน
หอผูปวยอยูในระดับสูงเทานั้น (วรดา ขายแกว, 2542; อินทิรา พันธเมธิศร, 2545; ศรัญญา     
หงษไทย, 2546; เอมอร โตสปนตี, 2551) ซึ่งยังไมสูงที่สุดจึงจําเปนตองมีการศึกษาและพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยมี
ความรูที่กาวทันวิทยาการ สามารถใชนวัตกรรมเทคโนโลยีสุขภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารงานไดเปนอยางดี ทั้งนี้หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากองคการ และ
ผูบังคับบัญชาในการชวยเหลือ สนับสนุน ใหโอกาสในการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติบทบาทไดอยางเต็มความรู ความสามารถ  (Gould et al, 2001) ซึ่งการ
สนับสนุนจากองคกรที่สําคัญ คือ การสงเสริมพลังอํานาจใหกับหัวหนาหอผูปวย (Laschinger et 
al.,  2004) 

การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง การที่บุคคลไดถายทอดความรูความสามารถที่มีไปให
บุคคลอ่ืนที่มีความรูความสามารถนอยกวา เพื่อใหบุคคลเหลานั้นมีความคิดสรางสรรคและมี
ทักษะการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน (Rappaport, 1985) สวนการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางคือ
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การที่หัวหนาใหการชวยเหลือสนับสนุนและกระจายความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการ
สงเสริมความกาวหนาและใหโอกาสในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ 
ใหขอมูลและถายทอดความรูรวมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน (Kanter, 1997)      
ซึ่งเปนการชวยพัฒนาศักยภาพใหผูปฏิบัติงานสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง (กิตติยาภรณ 
โชคสวัสด์ิภิญโญ, 2548) เม่ือผูปฏิบัติงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางจะทําให
เกิดความภาคภูมิใจ รูสึกมีคุณคาในตนเองและพยายามทํางานอยางสุดความสามารถ อันสงผล
ใหการปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย (กุลวดี มุทุมล, 2543) ซึ่งการชวยเหลือสนับสนุน 
จดัสรรทรัพยากรที่จําเปนจะชวยใหหัวหนาหอผูปวยมีพลังอํานาจ สามารถบริหารจัดการงานในหอ
ผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ (Hurley, 2005) ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพนัน้
นอกจากจะไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากหัวหนา หรือผูบังคับบัญชาระดับสูงข้ึนไปแลว
ปจจัยสําคัญอีกปจจัยหนึ่งคือ หัวหนาหอผูปวยตองมีแรงจูงใจในการทํางาน หรือมีความพึงพอใจ
ในงานที่ตนรับผิดชอบดวยจึงจะทําใหมีความสามารถและมีศักยภาพสูงในการบริหารงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนเจตคติหรือความรูสึกของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน
ในทางบวก โดยรูสึกช่ืนชอบและมีความสุขกับการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ และเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ันใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ เกิดข้ึนจากการประเมินประสบการณในการ
ทํางานของบุคคลนั้นวาไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และจิตใจของบุคคล
มากนอยเพียงใด (Robbin, 2003) ซึ่งรากฐานแหงความพึงพอใจและไมพึงพอใจข้ึนอยูกับส่ิงทีข่าด
หายไปกับส่ิงที่คาดหวังวาจะได รับระหวางปฏิบัติงาน การสนองตอบความตองการของ
ผูปฏิบัติงานจนเกิดความพึงพอใจจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํางานที่สูงกวาผูที่ไมไดรับการสนองตอบความตองการ ความพึงพอใจในการทํางานจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกทางบวกตองาน มีกําลังใจ มีความสุขและยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
กําลังความสามารถ สงผลใหมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพมากข้ึน (ปรียาภรณ 
วงศอนุตรโรจน, 2544) ความพยายามในการทํางานข้ึนกับแรงจูงใจในการทํางาน เม่ือแรงจูงใจทํา
ใหเกิดความพยายาม จะทําใหบุคคลมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยที่มีความพึงพอใจในการทํางานยอมสงผลใหมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี มีความ
กระตือรือรนในการทํางาน มีความมุงมั่นในการทํางานและอุทิศตนใหกับงาน เพื่อใหงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งผูใชบริการพยาบาลไดรับบริการพยาบาลที่มี
คุณภาพตามมาตรฐาน 
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 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย เพื่อเปน
แนวทางใหผูบริหารการพยาบาล โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ นําไปพัฒนาดําเนินการเพื่อยกระดับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยใหอยูในระดับที่สูงที่สุด
ตอไป อันกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการพยาบาล วิชาชีพและสงผลถึงผูรับบริการตอไป 
 
คําถามการวิจัย 
 
 1.  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง และความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานครอยูในระดับใด 

 2.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร
หรือไมอยางไร 
 3.  ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบั ติบทบาทดานการบริหารของหัวหน าหอผูป วย  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานครหรือไม อยางไร  

 
วัตถุประสงคการวิจัย   
 
 1.  เพื่อศึกษาระดับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง และความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานคร  
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย  
 

  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปน
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใชความรูความสามารถที่มีอยูในการบริหารจัดการใหงานในหอผูปวย
บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหเกิดคุณภาพในการดูแลผูปวยและเปนปจจัยที่ชวยให
หอผูปวยบรรลุเปาหมายสงผลตอประสิทธิผลขององคการ (รัชดา ตันติสารศาสน, 2544) หัวหนา
หอผูปวยเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการพยาบาล ถาการบริหารงานระดับหอผูปวยลมเหลว 
แผนงานที่ผูบริหารระดับบนวางไวก็จะลมเหลวไปดวย สงผลใหไมสามารถใหบริการพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพได หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารได
เปนอยางดี จึงจะสามารถปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไดอยางมีประสิทธิภาพ (รัชนี 
ศุจิจันทรรัตน, 2542) ซึ่งการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของผูบริหารระดับตนตามที่สภาการ
พยาบาลแหงสหรัฐอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีการปรับเปล่ียนบทบาท
หนาที่ของผูบริหารระดับตนเพื่อมีผลตอการทํางานของบุคลากร และประสิทธิผลขององคกร โดย
ครอบคลุมใน 8 บทบาทในดานการบริหารงานหอผูปวย ประกอบดวย ดานการเปนผูนําในการ
ประสานงานกับผูบริหารและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ถูกตอง ดานการพัฒนาคุณภาพในการนํา
กระบวนการพัฒนาคุณภาพและการตลาดมาปรับใชในการปฏิบัติงาน ดานการศึกษาและการวิจัย
โดยการมีสวนรวมโดยตรงในการศึกษาวิจัยและสนับสนุนใหทีมการพยาบาลนําผลการวิจัยมาปรับ
ใชในการใหบริการ ดานการปฏิบัติการโดยการจัดตารางการทํางาน กําหนดภาระงาน บริหาร
งบประมาณ ดานการประสานงานอยางเปนระบบทั้งกับเจาหนาที่ ผูรับบริการและครอบครัว  ดาน
การปฏิบัติบทบาทการพยาบาลโดยการใหการพยาบาลกับผูปวยโดยตรง  ดานการบริหารบุคคล
ในการสัมภาษณบุคลากรเขามาทํางาน เปนที่ปรึกษา แกไขปญหาความขัดแยง  และดานการ
บริหารงานทั่วไป (Fox, Fox, & Wells, 1999) ซึ่งสามารถนําเปนกลยุทธในการพัฒนาศักยภาพใน
ดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป โดยความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยใหประสบความสําเร็จนั้นตองอาศัยปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ ทั้งปจจัย
ภายในตัวบุคคล เชน ทักษะ การรับรู ทัศนคติ คานิยม และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลให
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และปจจัยภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาวะแวดลอมในองคการ 
เชน การสนับสนุนและใหแรงเสริมในรูปแบบตางๆแกหัวหนาหอผูปวยเพื่อเอ้ืออํานวยความสะดวก
และเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติงาน (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542)  

การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง เปนกระบวนการทางสังคมที่ชวยสงเสริมและ
พัฒนาบุคคลใหมีความม่ันใจในความรูความสามารถของตนเองในการคนพบและแกไขปญหา
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ดวยตนเอง (Gibson, 1991) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล
โดยบุคคลที่มีอํานาจอยางเพียงพอ และทํางานในสภาพแวดลอมที่ดีเขาถึงโอกาสกาวหนาและ
ไดรับขอมูลที่จําเปน มีการสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงานจะชวยใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (Kanter, 1997) จากการศึกษาพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมี
ความสัมพันธกับสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล (กุลวดี มุทุมล, 2543) และการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง ทําใหพยาบาลมีความเครียดลดลง มีแรงจูงใจในการทํางาน และทํา
ใหผลผลิตขององคการมีคุณภาพ (Manojlovich & Laschinger, 2002) และการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสรางใหหัวหนาหอผูปวยทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถปฏิบัติบทบาทผูนําได
อยางมีประสิทธิภาพ (Upenieks, 2003) ดังนั้น การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางนาจะมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 

 ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกยินดีของบุคคลในการปฏิบัติงาน เปน
ทัศนคติทางบวกในการปฏิบัติและเปนความสอดคลองกันระหวางความคาดหวังกับรางวัลหรือ
ประโยชนที่ ได รับจากการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
ประกอบดวยการมีอํานาจหนาที่เพียงพอในการสั่งงานใหบุคลากรในหอผูปฏิบัติงานตามคําส่ัง มี
ความพึงพอใจที่สามารถทําใหเปาหมายการทํางานมีความกาวหนา มีความพึงพอใจที่ไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถ ไดรับการยกยองนับถือในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ
และมีความพึงพอใจในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยที่ดํารงอยู (Aiken & Hage,1966 cited in 
Patrick Laschinger, 2006) หัวหนาหอผูปวยที่มีทัศนคติที่ดีหรือทัศนคติทางบวกในการทํางานก็
จะเห็นคุณคาของงาน ต้ังใจทํางานและมุงสรางสรรคส่ิงที่ดีใหกับองคการและตนเอง (รังสรรค 
ประเสริฐศรี, 2548) และเม่ือหัวหนาหอผูปวยคาดหวังวาจะเกิดความสําเร็จในงานจะทําใหหัวหนา
หอผูปวยปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบอยูอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน, 2551) จากการศึกษาของ Thomus et al. (2009) พบวา ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน สวนสมลักษณ สุวรรณมาลี (2539) พบวา ความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ และ 
ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของหัวหนางาน (ทัศนีย คํารณฤทธิศร, 
2547)  ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยนาจะมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิ กรุงเทพมหานคร 
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  จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 1.   การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิกรุงเทพมหานคร 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิ กรุงเทพมหานคร 

 
ขอบเขตการวิจัย  
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย กําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
 1.  ประชากรในการวิจัย คือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ปข้ึนไป 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จํานวน 10 แหง แบงตามสังกัดได 6 สังกัด จํานวน 
643 คน 
 2.  กลุมตัวอยาง  คือ  หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบั ติงานในหอผูปวยต้ังแต  1 ป ข้ึนไป
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ไดจากการสุมตัวอยางแบบงาย จํานวน 246 คน 
 3.  ตัวแปรที่ศึกษา คือ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางและความพึงพอใจในการทํางาน 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร หมายถึง การรับรูของหวัหนา
หอผูปวยที่มีตอตนเองวา มีความรู ความชํานาญ มีความเปนผูนําและสามารถบริหารงาน บริหาร
คน และบริหารทรัพยากรภายในหอผูปวยเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซึ่งวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนโดยบูรณาการจากแนวคิดของ Fox, Fox, 
&  Wells (1999) รวมกับผลการศึกษาของน้ําฝน โดมกลาง (2550) ประกอบดวย 
  1.1  ดานการเปนผูนํา หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอการปฏิบัติงาน
ของตนเองวาเปนแบบอยางในการเปนผูนําที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรมแหงวิชาชีพปฏิบัติงานดวย
ความซื่อสัตย โปรงใส สามารถโนมนาวจิตใจบุคลากรใหมุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 
สามารถถายทอดความรูและประสบการณการทํางานไดถูกตองตามหลักวิชาการ สามารถบริหาร
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จัดการความขัดแยงไดตามสถานการณและมีทักษะในการเจรจาไกลเกล่ีย สามารถใหคําแนะนํา
เปนที่ปรึกษา สรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับบุคลากรในหอผูปวย 
  1.2  ดานการบริหารงาน หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอการ
ปฏิบัติงานของตนเองในการบริหารงาน วาสามารถวางแผนเชิงกลยุทธและแผนระยะยาวไดอยาง
เหมาะสม สามารถบริหารจัดการวัสดุครุภัณฑและเวชภัณฑในหอผูปวยใหไดประโยชนคุมคา      
มีการวางแผนคัดเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับลักษณะงานหอผูปวย สามารถจัดอัตรากําลัง
บุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน มีการวางแผนพัฒนาบุคคลใหปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ 
สามารถใชตัววัดผลการปฏิบัติงานของหนวยงานและสมรรถนะรายบุคคลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรภายในหอผูปวย  
  1.3  ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย หมายถึง การรับรูของหัวหนา
หอผูปวยที่มีตอการปฏิบัติงานของตนเองในการการพัฒนาคุณภาพบริการในหอผูปวย มีการ
แตงต้ังคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและติดตามผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
มีการสนับสนุนบุคลากรในหอผูปวยใหทําวิจัยจากงานประจํา มีการนําความรูหรือหลักฐานเชิง
ประจักษจากผลการวิจัยมาพัฒนาคุณภาพการพยาบาล และมีการสงเสริมความรูทางวิชาการใหม
ในหอผูปวย 
  1.4  ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยทีม่ตีอ
การปฏิบัติงานของตนเองในการนําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการ            
การประยุกตใชขอมูลสารสนเทศมาประมวลผล วิเคราะหและประยุกตใชในการพัฒนางานบริการ
ในหอผูปวย รวมทั้งการสนับสนุนใหบุคลากรในหอผูปวยมีทักษะในการใชคอมพิวเตอรในการ
สืบคนขอมูลและการบริการผูปวย 
 2.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
วาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานโครงสรางจากผูบริหารทางการพยาบาล ในการ
ชวยเหลือสนับสนุน จัดสรรทรัพยากร ขอมูลขาวสาร และโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน ซึ่งวัด
ไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Kanter (1997) ซึ่งประกอบดวย 
  2.1  ดานการชวยเหลือสนับสนุน หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวา
ผูบริหารทางการพยาบาลใหการชวยเหลือ สนับสนุน ใหกําลังใจ รับฟงความคิดเห็น ตลอดจนการ
ใหคําปรึกษา คําแนะนําตางๆและการเอ้ืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  
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  2.2  ดานทรัพยากร หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาผูบริหารทางการ
พยาบาลใหการสนับสนุนส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไดแก เงินทุน เวลา บุคลากร   
ตลอดจนวัสดุอุปกรณตางๆที่ใชในการปฏิบัติงาน 
  2.3  ดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาผูบริหารทางการ
พยาบาลมีการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ การปฏิบัติงาน ความรูทางเทคนิคและการบริหารงาน 
ขอมูลดานนโยบายขององคการ แนวทางการดําเนินงานและการปฏิบัติงาน โดยเปนขอมูลขาวสาร
ที่ถูกตอง ครบถวนและทันสมัย  
  2.4  ดานโอกาส หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยวาผูบริหารทางการ
พยาบาลใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ใหโอกาสไดรับการอบรม การประชุมวิชาการ 
การศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน  
 3.   ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของหัวหนาหอผูปวยในการ
ทํางานวารูสึกชอบใจ พอใจ เต็มใจ มีความสุขและยินดีปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย      
มีอํานาจหนาที่เพียงพอในการสั่งงานใหบุคลากรในหอผูปฏิบัติงานตามคําส่ัง มีความพึงพอใจท่ี   
ทําใหเปาหมายของงานมีความกาวหนา มีความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ทาทาย
ความสามารถ และไดรับการยกยองนับถือในฐานะเปนผูเช่ียวชาญจากผูตรวจการพยาบาลและ
บุคลากรในหอผูปวย ซึ่งวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ปรับใชจากแบบสอบถามของ Patrick & 
Laschinger (2006) ซึ่งสรางข้ึนตามเคร่ืองมือของ Aiken and Hage (1966 ) 
 4.  หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาไมตํ่ากวาปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา และข้ึนทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ
ชั้นหนึ่งจากสภาการพยาบาล และปฏิบัติงานดานบริหารในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยางนอย     
1 ปในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 
 5.  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ (Tertiary hospital) หมายถึง โรงพยาบาลรัฐขนาดใหญ
ต้ังแต 500 เตียงข้ึนไป ในกรุงเทพมหานคร จําแนกได 6 สังกัด คือ โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาล
เลิดสิน โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาล
รามาธิบดี โรงพยาบาลตํารวจ และโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย   
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 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 
 1.  เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการเสริมสรางพลังอํานาจและสงเสริมความพึงพอใจใน
การทํางานแกหัวหนาหอผูปวยเพื่อนําไปพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารงานเพื่อนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาล 
 2.  เพื่อเปนแนวทางสงเสริม และสนับสนุนความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลและผูรับบริการไดรับบริการ
ที่มีคุณภาพมากข้ึน 

 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวาง การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึงพอใจ
ในการทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร บทความ
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําเสนอแนวคิดตามลําดับ ดังนี้ 
 1.  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 

        1.1    โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ จําแนกตามสังกัด เขตกรุงเทพมหานคร 
        1.2    หนาที่และบทบาทของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  
        1.3    ระบบบริการพยาบาลของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  
  1.4    โครงสรางองคการพยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
        1.5    หอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  
 2. บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
  2.1   ความสําคัญของหัวหนาหอผูปวย 
  2.2   บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
  2.3   การเตรียมความพรอมสูบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
 3.   ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
        3.1  ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
        3.2  แนวคิดความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
         3.3  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
 4.   การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
        4.1  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
         4.2  ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
              4.3  แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
        4.4  ความสัมพันธของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
 5.  ความพึงพอใจในการทํางาน 
        5.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
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        5.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 
       5.3 แนวคิดของความพึงพอใจในการทํางาน 
        5.4  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร  
 

 1.1  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ จําแนกตามสังกัด เขตกรุงเทพมหานคร  
  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร มีต้ังแต  500 เตียงข้ึนไป จําแนก
ตามสังกัดได  6  สั งกัด  คือ  กรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม 
กระทรวงศึกษาธิการ กรุงเทพมหานคร สํานักงานตํารวจแหงชาติและองคการอิสระ โดยมีรายช่ือ
โรงพยาบาลที่อยูในแตละสังกัดดังนี้ (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข 2547-2548, 
2547) 
  1.1.1  กรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข  ม ี 3 โรงพยาบาล  คือ 

1) โรงพยาบาลราชวิถ ี จํานวนเตียงที่รับผูปวย 1,124  เตียง 
                                  2)   โรงพยาบาลเลิดสิน จํานวนเตียงที่รับผูปวย 510 เตียง 
                                  3)   โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ีจํานวนเตียงที่รับผูปวย 512 เตียง 
              1.1.2   กระทรวงกลาโหม  มี  2 โรงพยาบาล  คือ 
                                  1)  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวนเตียงทีรั่บผูปวย 1, 236 เตียง 
                                  2)  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จํานวนเตียงที่รับผูปวย 774 เตียง 
  1.1.3  กระทรวงศึกษาธิการ  ม ี 2 โรงพยาบาล  คือ  
                                  1)  โรงพยาบาลศิริราช จํานวนเตียงที่รับผูปวย 2,630 เตียง  
                                  2)  โรงพยาบาลรามาธิบดี จาํนวนเตียงที่รับผูปวย 995 เตียง 
  1.1.4  กรุงเทพมหานคร  มี  1 โรงพยาบาล  คือ 
                                  1) วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวนเตียงที่
รับผูปวย 845 เตียง 

1.1.5    สํานักงานตํารวจแหงชาติ  มี  1 โรงพยาบาล  คือ 
       1)  โรงพยาบาลตํารวจ จํานวนเตียงที่รับผูปวย 727 เตียง 

  1.1.6   องคการอิสระ  มี  1 โรงพยาบาล  คือ 



 14 

                                  1)  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  สภากาชาดไทย  จํานวนเตียงที่รับผูปวย 
1, 440 เตียง 

1.2 หนาท่ีและบทบาทของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ ใหบริการสําหรับประชาชนที่
เจ็บปวยดวยโรคที่ซับซอน  ตองใชเคร่ืองมือพิเศษและตองใชแพทยเฉพาะทางในการตรวจวินิจฉัย  
เปนโรงพยาบาลที่มีเทคโนโลยีทางการแพทยที่กาวหนา ผูใหบริการมีความชํานาญเฉพาะทาง
เพื่อใหการรักษาพยาบาลที่ซับซอนและใหการดูแลพิเศษ  นอกจากนั้นยังเปนสถานศึกษาสําหรับ
แพทยเฉพาะทาง เปนแหลงฝกปฏิบัติงานสําหรับนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพจาก
สถาบันการศึกษาตางๆ และเปนสถานศึกษาวิจัยของบุคลากรดานวิทยาศาสตรสุขภาพ        
สถานบริการระดับนี้  ไดแก  โรงพยาบาลศูนย  โรงพยาบาลเฉพาะโรค  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
และโรงพยาบาลขนาดใหญของรัฐในสังกัดกระทรวงอ่ืนๆ  (สุวิทย วิบุลผลประเสริฐ, 2549)  
ลักษณะงานบริการในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  โดยทั่วไปแบงออกเปนกลุมงานตางๆ ตาม
ลักษณะเฉพาะสาขา เชน งานศัลยกรรม งานอายุรกรรม  งานสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา  งานจิตเวช
และงานกุมารเวชกรรม สวนกลุมงานการพยาบาลไดมีการแบงในลักษณะเฉพาะสาขาเชนเดียวกนั 
คือ งานการพยาบาลศัลยศาสตร  งานการพยาบาลอายุรศาสตร  งานการพยาบาลจิตเวชศาสตร  
งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา งานการพยาบาลจักษุ โสต ลาริงซ งานการพยาบาล
กุมารเวชศาสตร และงานการดูแลผูปวยในดานอ่ืนๆ ตามลักษณะและขนาดของโรงพยาบาล 
ไดแก งานตรวจรักษาผูปวยนอก งานการพยาบาลผูปวยแผลไหม งานการพยาบาลผาตัด งานการ
พยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง งานวิจัย
พัฒนา งานทรัพยากรบุคคลฝายการพยาบาล และงานธุรการฝายการพยาบาล 
 กองการพยาบาลสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2542) ไดกําหนดให
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ มีหนาที่และความรับผิดชอบดังนี้ 

1. ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค รักษาและใหการพยาบาลทุกสาขาวิชาทาง
การแพทย ฟนฟูสภาพทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการรักษาทั้งดานรางกายและ
จิตใจ 
 2.   ใหบริการสงเสริมสุขภาพตามแผนงานและนโยบายของรัฐบาล ไดแก การ
อนามัยแมและเด็ก การวางแผนครอบครัว การอนามัยผูสูงอายุ การสุขศึกษา รวมทั้งใหบริการ
ควบคุมปองกันโรคติดตอตาง ๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการสุขาภิบาล 
 3.   ใหการสนับสนุนดานวัสดุ  ครุภัณฑและเวชภัณฑแกโรงพยาบาลตามที่ระเบียบ
ของทางราชการจะเอ้ืออํานวย 
 4.  ใหการสนับสนุนดานการซอมแซมเคร่ืองมือ วัสดุ ครุภัณฑทางการแพทย 
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 5.   ศึกษาคนควาวิจัยเพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทยและเทคนิค
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 
 6.  ดําเนินการดานการศึกษาฝกอบรมแกแพทย  พยาบาลและเจาหนาที่ทุกระดับ
รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตําราทางวิชาการใหเพียงพอแกการสนับสนุนโรงพยาบาล  
 7.  รวบรวมสถิติขอมูลตางๆจัดทําเปนรายงาน  เสนอศูนยขอมูลสาธารณสุข   
 สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2542) ไดระบุหนาที่สําคัญของงานการบริการ
ระดับตติยภูมิที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 
 1. ใหบริการทางการแพทยที่มีความซับซอนไดอยางมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
            2. มีบุคลากรและมีอุปกรณเคร่ืองมือในการใหบริการไดตามมาตรฐาน 
 3. มีระบบรองรับการใหบริการกรณีฉุกเฉิน ไดอยางรวดเร็วมีประสิทธิภาพ 
            4. มีระบบการรับสงตอผูปวยและขอมูลจากหนวยบริการปฐมภูมิ เม่ือเห็นวา
เหมาะสมพรอมขอมูลแผนการดูแลผูปวย 
          5.  มีระบบการกํากับพัฒนาคุณภาพที่ชัดเจนและสมํ่าเสมอ  
 สรุปไดวา  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ ลักษณะงานการ
บริการในโรงพยาบาลมีลักษณะงานที่ครอบคลุมทั้งในดานการรักษาพยาบาล  การสงเสริมสุขภาพ
และการปองกันโรค  เนนการใหบริการผูปวยโดยการแกไขปญหาความเจ็บปวยและผลกระทบจาก
ความเจ็บปวยที่ยุงยากซับซอนรุนแรงจนถึงวิกฤติ มีการใชเทคโนโลยีข้ันสูงในการสืบคน ชวยเหลือ  
แกไขปญหาและบันทึกขอมูลผูปวย ใหการสนับสนุนเคร่ืองมือ เคร่ืองใช  อุปกรณทางการแพทยที่
ทันสมัย  รวมทั้งเปนแหลงความรูการศึกษาฝกอบรมการคนควาวิจัยจึงตองพัฒนาระบบงาน
บริการดานการพยาบาลและความสามารถของผูบริหารทางการพยาบาลใหมีศักยภาพเพียงพอ  
 

1.3 ระบบบริการพยาบาลของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
        สภาการพยาบาล (2543) กําหนดทิศทางการพยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ

ดังนี้ 
1.3.1 จัดระบบบริการพยาบาลโดยมีระบบการปฏิบัติข้ันพื้นฐาน  และการ

พยาบาลข้ันสูงอยางมีประสิทธิภาพ 
1.3.1.1  กําหนดตําแหนงผูมีความรูความชํานาญเฉพาะสาขาใหเพียงพอ

กับความตองการของผูรับบริการ  ติดตามพัฒนาประเมินผลอยางตอเนื่อง 
  1.3.1.2  กําหนดความรับผิดชอบของพยาบาลใหมีความรูความชํานาญ

เฉพาะทาง  ใหมีความชัดเจนครอบคลุมการดูแลผูปวยและครอบครัว การใหคําปรึกษา การสอน
ใหบริการวิชาการ  การวิจัย  และจัดการเกี่ยวกับการดูแลผูปวย   
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  1.3.1.3  จัดระบบที่สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
  1.3.1.4   จัดใหมีพยาบาลรับผิดชอบเปนเจาของไขหรือเปนผูจัดการ

เฉพาะกรณีเพื่อใหการดูแลแบบองครวมอยางตอเนื่อง  เพื่อลดคาใชจาย  และประสานการดูแล
ระหวางเจาหนาที่สหสาขาวิชาชีพ   

 1.3.2   ระบบจัดการดูแลตอเนื่องที่บานสําหรับผูปวยเร้ือรัง  ผูปวยที่ตองการการ
ดูแลพิเศษและผูปวยที่พึ่งพาเทคโนโลยีโดย 

          1.3.2.1   พัฒนาศักยภาพการดูแลตนเองใหกับผูปวยและครอบครัว 
         1.3.2.2   ประสานงานกับทีมบุคลากรสุขภาพเพื่อสงแผนการดูแลผูปวย 
          1.3.2.3   รวมมือใหการดูแลและเปนพี่เล้ียงใหกับบุคลากรทางสุขภาพใน

ระยะแรกเพื่อปองกันความผิดพลาด เพิ่มประสิทธิภาพการดูแลรักษาตามแผนที่วางไว   
  1.3.3   จัดใหมีหนวยงานการเรียนรูในการฝกทักษะศึกษาคนควาดวยตนเองของ
ผูปวย  และประชาชน  เพื่อสงเสริมการดูแลตนเอง ใหผูปวยและประชาชนมีศักยภาพในการเรียนรู
ดวยตนเองใหไดมากที่สุด ซึ่งจะชวยสงเสริมใหมีความสามารถในการปฏิบัติตน    
  1.3.4   จัดใหมีระบบประกันสุขภาพบริการพยาบาล  เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนการลดตนทุนการบริการ  และสรางหลักประกันใหกับประชาชนวาจะไดรับบริการทาง
สุขภาพที่ไดมาตรฐานตามสิทธิที่พึงไดรับตามรัฐธรรมนูญ 
  1.3.5   จัดระบบฐานขอมูลทางการพยาบาล  สําหรับใชตัดสินใจในการใหบริการ
พยาบาลประกอบดวยฐานขอมูลปญหาความตองการของผูปวย  การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล  
และผลลัพธของการปฏิบัติการพยาบาล 
  1.3.6   จัดใหมีหนวยวิจัยทางการพยาบาล  และเครือขายการวิจัย  โดย 
   1.3.6.1  จัดต้ังหนวยวิจัยทางการพยาบาลในโรงพยาบาล  เพื่อชวยเหลือ
บุคลากรในการทําวิจัย  เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 
   1.3.6.2  กําหนดแผนงานและใหการสนับสนุนการสรางนวัตกรรม  และ
องคความรูใหมในการดูแลผูปวยที่มีปญหาซับซอน วิกฤตและเร้ือรัง 
   1.3.6.3  พัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลใหมีการนําความรู  และ
ผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงานการพยาบาล 
  จะเห็นไดวาระบบบริการพยาบาลของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิกวางขวางและ
ลึกซ้ึง  เนื่องจากเปนการใหบริการรักษาพยาบาลในลักษณะเฉพาะโรคหรือเฉพาะทาง  เพื่อแกไข
ปญหาความเจ็บปวยของผูปวยที่ยุงยากซับซอนรุนแรงจนถึงระดับวิกฤต  โดยใชเทคโนโลยีข้ันสูง
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ชวยในการวินิจฉัยรักษา  เนนการบริการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพไดมาตรฐานและเปนเลิศ        
มีระบบการดูแลตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งเปนแหลงวิชาการในการศึกษาวิจัยทาง
การแพทยและถายทอดเทคโนโลยี ซึ่งภารกิจดังกลาวตองใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถ 
รวมกันทํางาน  ภายใตความคาดหวังและความตองการ การบริการที่ดีและมีประสิทธิภาพ 
 
 1.4   โครงสรางองคการพยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
  โครงสรางองคการพยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เปนโครงสรางของหนวยงาน
หลักขององคกร เปนหลักที่ยึดถือการแบงงาน พัฒนามาจากโครงสรางแบบงายและแบบระบบ
ราชการ ลักษณะโครงสรางของานเขาใจงาย มีการกําหนดอํานาจหนาที่รับผิดชอบชัดเจน หัวหนา
งานมีอิสระและอํานาจเต็มที่ การติดตอส่ือสารเกิดข้ึนจากขางบนลงลางเปนสวนใหญ การกําหนด
ตําแหนงทางการพยาบาลในแตละตําแหนงอาจมีชื่อเรียกแตกตางกันในแตละสังกัดโรงพยาบาล 
โดยมีโครงสรางลักษณะเดียวกัน  ดังแสดงในภาพที่ 1 โดยผูบริหารทางการพยาบาลแบงเปน 3 
ระดับดวยกัน ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูงของฝายการพยาบาลคือ หัวหนาฝายการพยาบาลซึ่ง
เปนผูนําสูงสุด มีอํานาจหนาที่ในการบังคับบัญชาบุคลากรทุกคนที่อยูฝายการพยาบาล และมีการ
กระจายอํานาจ มอบหมายในการบริหารใหกับผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลทั้ง 4 ฝาย 
ประกอบดวย ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลดานบริหาร ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลดาน
บริการ ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลดานการพยาบาล ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลดาน
พัฒนาบริการพยาบาล ซึ่งผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลทั้ง 4 ฝายมีหนาที่รับผิดชอบในการ
ติดตามงานในดานที่รับผิดชอบเพื่อใหทุกหนวนงานของฝายการพยาบาลปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย  และผูบริหารทางการพยาบาลระดับกลางคือ ผูตรวจการพยาบาลซ่ึงรับผิดชอบในการ
ประสานงานกับผูบริหารระดับตนโดยการรวบรวมผลสําเร็จของงานภายในหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
สงมอบใหกับผูบริหารระดับสูงถัดข้ึนไป  นอกจากนี้ ผูตรวจการพยาบาลยังมีหนาที่คอย
ชวยเหลือสนันสนุน แกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหกับผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนคือ 
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งคอยปฏิบัติหนาที่ในการกํากับดูแล บริหารจัดการ และควบคุมดูแลใหบริการ
พยาบาลในหอผูปวยใหมีคุณภาพสูงสุด และผูรับบริการพึงพอใจ ซึ่งโครงสรางขององคการ
พยาบาลจะเปนเคร่ืองช้ีให เห็นความสัมพันธตามลําดับข้ันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา ชวยใหแตละคนรูวาอยูในหนวยงานใด ภายใตการดูแลของใคร และตองบังคับ
บัญชาใคร และยังแสดงถึงชองทางการส่ือสารความรับผิดชอบที่ผูใตบังคับบัญชามีตองานที่ไดรับ
มอบหมาย (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2552) 
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                                                                                               พยาบาลประจําการ 
                                                                                               พยาบาลเทคนิค 
                                                                                               ผูชวยพยาบาล 
                                                                                               เจาหนาที่พยาบาล 
                                                                                               เจาหนาที่ธุรการ 
                                                                                               ลูกจางประจํา 
                          ภาพที่ 1 โครงสรางองคการพยาบาลระดับตติยภูมิ  
 
  องคการพยาบาลจําเปนตองมีการกําหนดโครงสรางขององคกรออกมาอยางชัดเจน
โดยแสดงถึงสายบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับบัญชา การมอบหมายงาน การกําหนดอํานาจ
หนาที่ ความรับผิดชอบ การติดตอส่ือสาร ซึ่งเปนความสัมพันธของบุคคลในตําแหนงตางๆในการ
บริหารสั่งการและอํานวยความสะดวก ชวยเหลือในสายงานบังคับบัญชา โดยผูบริหารระดับสูงซ่ึง
เปนหัวหนาฝายการพยาบาลจะเปนผูกําหนดวัตถุประสงคและนโยบายสําคัญใหกับฝายการ
พยาบาล ผูบริหารระดับกลางซึ่งเปนผูตรวจการพยาบาลจะเปนผูรับเอาเปาหมาย นโยบาย และ
แผนงานจากผูบริหารระดับสูงใหนําไปปฏิบัติ โดยประสานงานกับผูบริหารระดับตนซ่ึงเปนหัวหนา

ผูตรวจการพยาบาล 

หัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาฝายการพยาบาล 

ผูชวยหัวหนาฝาย
การพยาบาล 
ดานบริการ 

ผูชวยหัวหนาฝาย
การพยาบาล 

ดานการพยาบาล

ผูชวยหัวหนาฝาย 
การพยาบาลดาน 

พัฒนาบริการพยาบาล 

ผูชวยหัวหนาฝาย
การพยาบาล 
ดานบริหาร 
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หอผูปวยโดยเปนผูที่มีความใกลชิดและสามารถสั่งการโดยตรงกับบุคลากรหอผูปวย เพื่อทําให
เปาหมายของฝายการพยาบาลบรรลุตามวัตถุประสงค 
 
 1.5   หอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
  หอผูปวยเปนหนวยงานที่ สําคัญยิ่งในโรงพยาบาลเพราะเปนสถานที่ใหการ
รักษาพยาบาลแกผูปวยที่ตองพักรักษาในโรงพยาบาลโดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตางๆ ของ
ผูปวย ซึ่งมีแพทยและบุคลากรทางการพยาบาลใหการดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด 24 ชั่วโมง 
หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายในหอผูปวยทั้งทางดานการวางแผน
ใหบริการในหอผูปวยที่รับผิดชอบ เพื่อใหบริการในหอผูปวยเปนไปตามนโยบาย ปรัชญาของกลุม
การพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้มีกิจกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ เชน การประสานกับทีม       
สหสาขาวิชาชีพเพื่อใหการดูแลผูปวยบรรลุวัตถุประสงค ดังนั้น การดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ จําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยตองมีการจัดระบบการบริหารภายในที่ดี มีการ
ดําเนินงานอยางตอเนื่องและสอดคลองกันในดานการรวบรวมขอมูล การวางแผนงาน การจัด
ดําเนินการ การจัดกําลังคนเพ่ือทํางาน การชี้นําและควบคุมงาน รวมกับการสนับสนุนใหบุคลากร
ทางการพยาบาลมีความมุงม่ันปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพ  
 การบริการการพยาบาลภายในหอผูปวยเปนการบริการเพื่อใหการดูแลผูปวยซ่ึง
สามารถจําแนกออกเปนแผนกตางๆ ตามลักษณะผูปวยไดดังนี้  (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2544) 
 1 .   หอผูป วยแผนกอายุ รกรรมมีหนาที่ ความ รับผิดชอบคือ  ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีอายุต้ังแต 14 ปข้ึนไป ที่มีปญหาทางอายุรกรรม 
 2.  หอผูปวยแผนกศัลยกรรมมีหนาที่ความรับผิดชอบคือใหการดูแลรักษาพยาบาล
ผูปวยที่ตองรักษาดวยการผาตัดเปนสวนใหญ ซึ่งมีโรคบางประเภทที่เปนสวนนอยของแผนก
ศัลยกรรมที่รักษาโดยการใชยา เชนเดียวกับการรักษาทางอายุรกรรม 
 3. หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอตอตางๆ 
 4.   หอผูปวยแผนกสูติ-นรีเวชกรรม แบงเปนงานสูติกรรมมีหนาที่ความรับผิดชอบ
คือ ใหบริการดูแลสุขภาพของหญิงต้ังครรภ บริการคลอดและดูแลหลังคลอดจนหญิงนั้นพรอมที่จะ
ออกจากโรงพยาบาล และงานนรีเวชกรรมมีหนาที่ความรับผิดชอบคือใหบริการดูแลรักษาโรค
เฉพาะสตรี ซึ่งเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของอวัยวะสืบพันธุของสตรี 
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 5.   หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีอายุตํ่ากวา 14 ป ถาผูปวยตองไดรับการผาตัด สวนใหญมักจะพักใน
สังกัดของแผนกศัลยกรรมแตแยกอยูกับผูปวยผูใหญ 
 6.   หอผูปวยแผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก แบงเปนงานจักษุ มีหนาที่ความรับผิดชอบ
คือ ใหการบริการพยาบาลผูปวยโรคตาที่ไมสามารถรักษาที่หนวยผูปวยนอกได และงานโสต ศอ 
นาสิกมีหนาที่ความรับผิดชอบคือใหการบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคเกี่ยวกับหู คอ จมูก 
ที่ไมสามารถรักษาที่หนวยผูปวยนอกได 
  7.  หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการบริการ
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีอาการหนัก ซึ่งเมื่อไดรับการรักษาพยาบาลจากหนวยนี้แลวคิดวามีโอกาส
ที่จะรอดชีวิตไดมากกวาการรักษาพยาบาลในหอผูปวยทั่วไป 
 8.  หอผูปวยพิเศษมีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการบริการรักษาพยาบาลผูปวย
โรคของแผนกตางๆ ที่มีความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษ ตามเกณฑการรับผูปวย
ของแตละโรงพยาบาล ซึ่งอาจมีลักษณะเปนเตียงที่มีมานกั้น 
    กลาวไดวา หอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิมีแพทยและบุคลากรทางการพยาบาล
ใหการดูแลตามลักษณะโรคตางๆ  โดยทั่วไปหอผูปวยมักแบงออกเปนแผนกตางๆ ตามลักษณะ
ผูปวยเชน หอผูปวยแผนกอายุรกรรม  หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก  เปนตน 
 
2. บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
 
 2.1    ความสําคัญของหัวหนาหอผูปวย 
   หัวหนาหอผูปวย เปนพยาบาลวิชาชีพที่เปล่ียนบทบาทจากผูปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายมาเปนผูอํานวยการภายในหอผูปวย เพื่อดําเนินงานใหการปฏิบัติการพยาบาลเปนไป
ตามเปาหมายขององคการ คือ การใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ตลอดจนดูแลใหบุคลากรใน   
หอผูปวยปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยอาศัยกระบวนการบริหาร การวางแผน การจัด
ระบบงาน การอํานวยการและการควบคุมงาน ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับตนที่มีหนาที่รับผิดชอบ
ในการบริหารงานภายในหอผูปวย  โดยการเช่ือมนโยบายขององคการพยาบาลและนโยบายของ
โรงพยาบาลสูการปฏิบัติ  จึงนับไดวาเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญตอความกาวหนาหรือความ
ลมเหลวขององคการในยุคปฏิรูปสุขภาพ  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิจึงตอง
มีความรูและความเขาใจในหลักการบริหารการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ (รัชดา  ตันติสารศาสตร, 
2544)  หัวหนาหอผูปวยตองมีความมุงมั่นจริงจังและตอเนื่อง  บริหารงานตามขอเท็จจริง           
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สรางแรงจูงใจ สรางความไววางใจ  สงเสริมการทํางานเปนทีม สรางการเรียนรูและการปรับปรุง
องคการอยางตอเนื่อง ใหความสําคัญในการรวบรวมขอมูลและเสียงสะทอนจากผูรับบริการ 
ผูปฏิบัติงาน และทรัพยากรที่ใชในการในการปฏิบัติงาน เพื่อเปนพื้นฐานในการมองปญหา และหา
คําตอบตอไป รวมทั้งยึดหลักสําคัญในการใหบริการ โดยใหความใกลชิดกับผู รับบริการ 
(Customer focus ) สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรับบริการ  ศึกษาความตองการและสนองตอบ
ความตองการและความคาดหวังรวมทั้งปรับปรุงการปฏิบัติงานตามการประเมินของผูรับบริการ 
(Juran, 1992) 
  จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญในการเช่ือมโยงระหวางผูบริหาร
ระดับสูงกับระดับปฏิบัติการเพื่อนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ มีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่
สําคัญยิ่ง ในการจัดระบบงานที่ดี อันจะชวยสงเสริมความสําเร็จของงานเพื่อใหการบริหารการ
บริการพยาบาล เกิดคุณภาพการพยาบาลที่ไดมาตรฐาน และมีความคลองตัวในการใหบริการ 
ตลอดจนพัฒนางานตางๆ ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นความสามารถในการ
บริหารจัดการทุกองคประกอบจะตองใชอยางสอดคลอง และมีความสัมพันธกันจึงจะสามารถ
บริหารงานภายในหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพบรรลุตามวัตถุประสงคของโรงพยาบาล 
  
 2.2   บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
  การกําหนดบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ 
  สํานักการพยาบาล (2549) ไดกําหนดบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ 
  1.   ดานการปฏิบัติการ/งานเช่ียวชาญเฉพาะดาน  (Operation/expertise) 
   1.1   พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในหอผูปวยใหสอดคลองกับเปาหมาย
และเข็มมุงของกลุมการพยาบาล รวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวยที่ตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงและเกิดผลลัพธสูงสุดกับบริการของหอผูปวย 
   1.2   ใหการพยาบาลหรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลที่มี
ความยุงยากซับซอน  เพื่อใหเกิดความปลอดภัยและผลลัพธสูงสุดกับบริการของหอผูปวย 
   1.3   จัดทํามาตรฐานในการปฏิบัติงานในหอผูปวย  ใหเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงของสถานการณและความตองการของผูรับบริการ  เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานได
ถูกตองและมีคุณภาพ 
   1.4    ศึกษา วิเคราะหและแกปญหาสถานการณตางๆ ที่เกิดข้ึนในหอผูปวยที่
อยูในความรับผิดชอบ เพื่อการวินิจฉัยแกไขและปองกันปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม  ทันเวลา 
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   1.5    สรางสรรคบรรยากาศในการทํางาน  เพื่อจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากรในหอผูปวย 
    1.6    ดูแลใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบาย  แนวทางปฏิบัติงานของหอผูปวย  
รวมถึงการใช Isolation precautions เพื่อสรางส่ิงแวดลอมใหปลอดภัยกับผูบริการ  
  2.  ดานบริหารและกํากับดูแล (Management and supervisory)  
   2.1   บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย  ตามยุทธศาสตร
นโยบายและแผนงานท่ีกลุมการพยาบาลกําหนด  เพื่อใหหอผูปวยสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง  
เกิดผลลัพธดานการรักษาพยาบาลไดตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
   2.2  บริหารจัดวัสดุ  ครุภัณฑและเวชภัณฑในหอผูปวย  เพื่อใหมีใชเพียงพอ
และเหมาะสมสําหรับการใหบริการ 
   2.3   วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพการบริการ
พยาบาลในหอผูปวยที่ รับผิดชอบ  เพื่อปรับปรุงระบบบริการใหสามารถบรรลุผลลัพธการ
ดําเนินงานที่พึงประสงคและมีความรูคุมคา  คุมทุน 
   2.4  จัดระบบการมอบหมายงานแกบุคลากรในความรับผิดชอบ เพื่อให
ผูรับบริการไดรับการดูแลอยางตอเนื่อง  ตามเกณฑมาตรฐานการจัดบริการของหอผูปวย 
   2.5  จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ        
เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหอผูปวย 
    2.6  กํากับดูแลใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบาย  แนวทางปฏิบัติงานของ     
หอผูปวยและโรงพยาบาล  เพื่อใหผูรับบริการ  ไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
    2.7  กํากับดูแลจัดการดานส่ิงแวดลอมเพ่ือใหผูรับบริการและบุคลากรเกิด
ความปลอดภัย 
    2.8   กํากับดูแลและตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อให
การปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพและบรรลุผลตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
   2.9  ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance evaluation) ในหอ
ผูปวยที่รับผิดชอบเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติงาน 
  3 . ดานวางแผน  (Planning) 
   3.1  จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานบริหาร  บริการและวิชาการ  
เพื่อใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล 
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   3.2  จัดทําแผนวัสดุ  ครุภัณฑ  เวชภัณฑและส่ิงกอสรางประจําป  เพื่อใหหอ
ผูปวยสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง  และมีประสิทธิภาพ 
   3.3  จัดทําแผนบุคลากรของหนวยงาน  เพื่อใหบุคลากรมีประสิทธิภาพและ
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
   3.4  รวมวางแผนการศึกษาและการสอนนักศึกษาทางคลินิกในหลักสูตรการ
พยาบาลและผดุงครรภ  เพื่อใหการเรียนการสอนมีความสมบูรณ  ถูกตอง  และรวมผลิตนักศึกษา
ที่มีคุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 
   3.5  สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงานเพื่อเปนขอมูลสําหรับการจัดทํา
แผนปฏิบัติการหรือปรับเปล่ียนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
  4.   ดานการประสานงาน  (Communication and cooperation) 
        4.1  เปนตัวแทนของหอผูปวยในการประชุม ของกลุมการพยาบาลและ
โรงพยาบาล เพื่อใหขอมูลนําเสนอความคิดเห็น และประสานงานในประเด็นเกี่ยวกับการพยาบาล 
       4.2  ดําเนินการประสานงานทั้งภายในและภายนอกหอผูปวย  เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
       4.3  สรางสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในหอผูปวยกับสหสาขาวิชาชีพและ
ผูรับบริการ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
       4.4  เจรจาตอรองแกไขและประสานความขัดแยงทั้งภายในและภายนอกหอ
ผูปวยเพื่อใหเกิดความรวมมือกันและรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากร 
       4.5   จัดระบบการส่ือสารภายในหอผูปวยที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานภายในหอผูปวยที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเร็ว  คลองตัว 
  5.   ดานการบริการ  (Service) 
        5.1  สอนงานและฝกอบรมเจาหนาที่  บุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อเพิ่มพูนความรู
ความสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
        5.2  ใหคําแนะนําคําปรึกษาทางการพยาบาลแกบุคลากรภายในหอผูปวยใน
ประเด็นที่ตองอาศัยความชํานาญและประสบการณเชิงวิชาชีพ  เพื่อใหบุคลากรมีความรูความ
เขาใจเพียงพอเกี่ยวกับเร่ืองที่เปนปญหา 
  5.3  จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา  วิจัย  คิดคน    
หาความรูหรือวิธีการใหมๆ เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 



 24 

 สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดบทบาทและ
หนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

 1.  บทบาทในการแสดงวิสัยทัศน  ความรอบรู ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
วางแผนของหนวยงาน โดยแผนงานจะตองมีลักษณะกาวไปขางหนา (เชิงรุก)  หัวหนาหอผูปวย
จะตองสามารถทําการประเมินส่ิงแวดลอม  ทั้งภายในหนวยงาน และองคการ  เพื่อพิจารณา
แนวโนมที่จะเกิดข้ึนพรอมทั้งระบุจุดออนจุดแข็งและโอกาสที่จะเอ้ือตอความสําเร็จ 

 2.  กระตุนสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการวางแผน  หัวหนาหอ
ผูปวยตองรับฟง  และใหการประเมินอยางเหมาะสม  ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงคุณคา
ของตนเอง  และเกิดความรักผูกพันกับงาน 

 3.  เปดใจกวาง  ยอมรับส่ิงใหมๆ  และความคิดที่หลากหลาย 
 4.  มีการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจเปาหมายองคการ 
 5.  ประสานการวางแผนระดับหนวยงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
 6.  ประเมินแผนเปนระยะๆ เพื่อใหทราบถึงขอขัดของตางๆ และนํามาเปนขอมูลใน

การพิจารณาปรับปรุงแผนใหเหมาะสม 
 Stevens (1980) ไดอธิบายถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในเชิงของวิธีการจัดการ      

โดยแบงเปน 4 บทบาท ไดแก 
 1.   ผูริเร่ิมสรางสรรค (Innovator) การนําเสนอ วิธีการ และแนวคิดใหมๆที่นาสนใจ 
 2.   ผูขยายกิจการ (Expander)  โดยใหความสนใจตอการเจริญเติบโตและการ

ขยายขอบเขตของงานใหกวางขวางและครอบคลุมมากข้ึน 
 3.   ผูปรับปรุงแกไข (Reindeer)  เปนการแกไข สะสาง และจัดระเบียบของ

หนวยงาน นโยบาย วิธีปฏิบัติ เอกสาร และระบบงานตางๆ โดยอาศัยเหตุผลในเชิงปฏิบัติ 
 4.   ผูสรางความมั่นคง (Stabilization)  เปนการสรางใหเกิดความพรอมเพรียงและ

ความสมดุลข้ึนภายในหนวยงาน โดยสรางใหเกิดความสนใจและความตองการข้ึนในกลุม
ผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการดําเนินการเปนไปอยางตอเนื่อง 

 เรมวล   นันทศุภวัฒน   (2542)  กลาววาบทบาทของหัวหนาหอผูปวยควร
ประกอบดวยบทบาทดังตอไปนี้ 

 1.  ผูบริหารจัดการ  ทําหนาที่บริหารจัดการภายในหอผูปวยที่รับผิดชอบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  วัสดุครุภัณฑ  และงบประมาณ  เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
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 2.  ผูอํานวยการดูแลผูปวย โดยการจัดระบบงานใหเอ้ือตอการใหบริการในหอผูปวย
ใหมีประโยชนสูงสุดในการบริหาร  มีบทบาทอํานวยการ และเปนผูปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย 

 3.  ผูใหคําปรึกษา  โดยใหคําปรึกษาแกบุคคลตางๆ ทั้งภายในหอผูปวย ทีมสุขภาพ 
และผูรับบริการ 

 4.  ผูสอน  โดยสอนบุคลากรในหนวยงาน  นักศึกษา  สอนผูปวยและครอบครัวให
สามารถเปล่ียนแปลงทัศนคติดูแลตนเองได 

 5.  ผูประสานการรักษา  ทําหนาที่ประสานกับทีมสุขภาพทุกฝายที่เกี่ยวของเพื่อการ
รักษาหรือเพื่อแกไขปญหาการดูแลรักษา 

 6.  ผูเปล่ียนแปลง  เปนผูนําในการนําเอาวิทยาการใหมๆ มาปรับปุรงพัฒนาการ
บริการพยาบาล   สามารถโนมนาวหรือจูงใจใหเกิดการเปล่ียนแปลงในหนวยงาน 

 7.  มีบทบาทในการทําวิจัยทางการพยาบาล มีสวนรวมและสนับสนุนงานวิจัย  
  กลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนงาน กําหนด
มาตรฐาน และวิธีการดําเนินงาน วางแผนกลยุทธตามสภาพการณเปล่ียนแปลงไป การประเมินผล
งาน ตลอดจนวางระบบงาน รวมทั้งงบประมาณ เพื่อการใชจายในหอผูปวยทั้งในดานคนและของ
ใชตางๆ การที่หัวหนาหอผูปวยจะแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางมีคุณภาพ จะตองอาศัยความรู
ความสามารถทั้งในดานบริหาร  ดานบริการและดานวิชาการ และมีทักษะในการแกปญหาที่วิกฤติ
และซับซอนไดเปนอยางดี  หัวหนาหอผูปวยจึงตองพัฒนาศักยภาพของตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อ
แสวงหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่สอดคลองกับ
มิติใหมทางการพยาบาล มีความเหมาะสมและกาวทันตอการปฏิรูประบบบริการสุขภาพในยุค
ปจจุบันและในอนาคต 
 
 2.3 การเตรียมความพรอมสูบทบาทหัวหนาหอผูปวย  
      หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีการเตรียมความพรอมสําหรับการเปนผูบริหารทางการ
พยาบาลระดับตน โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาศักยภาพดานการเปนผูนําและศักยภาพในการ
บริหารงานองคกรอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาศักยภาพผูนําทางการพยาบาลเปนพันธกิจที่
จําเปนของวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภทั่วโลก โดยการเขาสูตําแหนงผูบริหารทางการ
พยาบาลไมวาระดับใด จําเปนตองไดรับการเตรียมตัว ไดรับการเรียนรู และฝกอบรมอยางตอเนื่อง 
ในทักษะสําคัญดานการเปนผูนําและทักษะดานการบริหารจัดการ (ศิริอร สินธุ, 2551) โดยเฉพาะ
การเขาสูตําแหนงผูบริหารระดับตนของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารใหมขององคการ
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จําเปนตองไดรับการพัฒนาศักยภาพจากผูบริหารที่มีประสบการณการบริหารงานมาแลว โดย
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพหัวหนาหอผูปวยที่มีประสิทธิภาพนั้นมีหลายแนวทาง การเลือก
แนวทางใดข้ึนอยูกับวัตถุประสงค ระยะเวลาและงบประมาณขององคกรนั้นๆ จากปญหาดาน
กฏหมาย ขอรองเรียนจากผูรับบริการ และการรักษามาตรฐานวิชาชีพ องคการพยาบาลจึงมีความ
ต่ืนตัวในเร่ืองการพัฒนาผูนําทางการพยาบาลใหสามารถคิด วิเคราะห ประเมินสถานการณที่
เกิดข้ึนในองคกรมีความสามารถในการแกไขปญหา และดําเนินงานภายในองคกรพยาบาลให
สอดคลองกับนโยบายหลักของหนวยงาน สามารถพัฒนามาตรฐานการบริการพยาบาลใหแก
ผูรับบริการไดอยางตอเนื่อง (อรพรรณ โตสิงห และดวงกมล วัตราดุลย, 2551) ในชวงทศวรรษที่
ผานมา มีการพัฒนาหลักสูตรสําหรับการพัฒนาหัวหนาหอผูปวยข้ึนมาในหลายรูปแบบ การเรียนรู
จากหลักสูตรการพัฒนาผูนําทางการพยาบาลที่โรงพยาบาลตางๆ พัฒนาข้ึนจะทําใหไดแนวคิดที่
หลากหลายสําหรับการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย โดยเนื้อหาของการฝกอบรมใน
โปรแกรมตางๆ สามารถจําแนกไดเปน 3 สวนไดแก การพัฒนาภาวะผูนําหรือพฤติกรรมผูนํา การ
พัฒนาศักยภาพในการจัดการ และทักษะของการนํา (Canadian Nurse Association, 2005) 
 1. เนื้อหาเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําหรือพฤติกรรมผูนํา ไดแก 
  1.1 เนื้อหาดานทฤษฎีผูนํา รูปแบบ ลักษณะการนําและทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ 
  1.2 รูปแบบและกระบวนการสื่อสาร และกระบวนการกลุม 
  1.3 วิสัยทัศนและคานิยม 
  1.4 ความคิดสรางสรรคและการเรียนรูจากสัณชาตญาณ 
  1.5 ประเด็นเกี่ยวกับการเมืองและนโยบาย อํานาจและอิทธิพล 
 2. เนื้อหาเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพในการจัดการ ไดแก การคิดเชิงระบบ การพัฒนา
องคกรระบบการใหบริการ กระบวนการตรากฏหมายและจริยธรรม การพัฒนากําลังคนหรือ
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเปนผูฝกสอนในการปฏิบัติงาน การวางแผนกล
เชิงยุทธและการพัฒนาคุณภาพบริการ องคกรแหงการเรียนรู การบริหารจัดการและการจัดทํา
งบประมาณ การเตรียมรางนโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงานและการเครียมรางโครงการตางๆ และ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3. เนื้อหาเกี่ยวกับทักษะของผูนํา ไดแก การคิดอยางมีวิจารณญาณ และการสะทอนคิด 
การมีวิสัยทัศน การเปนพี่เล้ียง การพัฒนาและการจัดการตนเองใหมีความกาวหนา ทักษะการ
แสดงออกอยางเหมาะสม การเผชิญหนาและการตอรอง ทักษะการตัดสินใจและแกปญหา การ
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สรางทีม การชวยเหลือและการเปล่ียนแปลงองคกร การประสานความรวมมือ การวิเคราะห
นโยบาย ทักษะดานการตลาด ทักษะในการพัฒนานวัตกรรมและการดําเนินการ 
 สําหรับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารหรือผูนําทางการพยาบาลในประเทศไทยนั้น สภา
การพยาบาลไดกําหนดเนื้อหาในการพัฒนาผูนําทางการพยาบาลไวเปนแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะผูนําทางการพยาบาลมีดังนี้ (อรพรรณ โตสิงห และดวงกมล วัตราดุลย, 2551) 
 1. สมรรถนะในการพัฒนาการบริหารงาน ไดแก มีความสามารถในการกําหนดเปาหมาย
ขององคกรโดยใชขอมูลเชิงประจักษ การจัดการผลลัพธ การบริหารการเงินการคลัง การมีคุณธรรม
จริยธรรมในการบริหารงานและรักษากฏระเบียบภายในองคกร มีความรูเร่ืองการบริหารโครงการ 
การบริหารจัดการภาครัฐและเอกชน ทฤษฎีบทบาท ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีการจัดการ การจัดการ
ระบบขอมูลขาวสาร การจัดการกับการเปล่ียนแปลง  การสรางพลังใหแกองคกร  และมี
ความสามารถในการสรางอํานาจการตอรองและการเจรจาตอรอง 
 2. สมรรถนะในการพัฒนาวิชาการและวิชาชีพ ไดแก มีความสามารถในการวิเคราะห
ระบบการจัดการคุณภาพ จัดการความเสี่ยง ทําวิจัยเพื่อการพัฒนาและประเมินผลลัพธ บริหาร
จัดการแหลงประโยชนที่หลากหลายเพื่อองคกร 
 3. สมรรถนะในการส่ือสารกับประชาชนหรือผูใชบริการ ไดแก มีความสามารถในการ
ประชาสัมพันธองคกร และมีความสามารถดานการตลาด 
 4. สมรรถนะในการสรางทีมและบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในหนวยงาน 
 ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย ไดกําหนดหลักสูตรการบริหาร
การพยาบาล 1 เปนหลักสูตรการเตรียมความพรอมสําหรับหัวหนาหอผูปวยใหมีความพรอมในการ
เปนผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ไวดังนี้ (ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ, 2552) 
 1. ลักษณะผูนําทางการพยาบาลยุคใหม ไดแก คุณสมบัติ ลักษณะที่สําคัญและจําเปน
ของผูนําทางการพยาบาล เชน ภาวะผูนํา การแตงกาย ความยุติธรรม  
 2. การบริหารพัสดุและงบประมาณ ไดแก หลักการและแนวทางการเบิกจายพัสดุและวัสดุ 
การเบิกยา/ยาเสพติด หลักการและแนวทางการเบิกจายงบประมาณ การเสนอของบประมาณ
ประจําป 
 3. การบริหารบุคคล ไดแก กระบวนการบริหารงานบุคคล เชน การสรรหา การสอบ
คัดเลือก ระเบียบการลากิจ ลาปวย สวัสดิการ การลงโทษ การลาออก 
 4. การบันทึกทางการพยาบาล ไดแก แบบฟอรมการบันทึก Admission และ Discharge 
การเขียน Nurse’s note และบันทึกทางการพยาบาล 
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 5. การมอบหมายงาน ไดแก ลักษณะและประเภทของผูปวย การมอบหมายงาน และการ
วิเคราะหอัตรากําลัง 
 6. เทคโนโลยีการพยาบาล ไดแก IT กับการใหบริการสุขภาพ IT กับการนํามาใชในการ
บริการสุขภาพ IT กับการบันทึกขอมูล 
 7. แนวคิดทางดานเศรษฐศาสตร ไดแก เศรษฐศาสตรกับสาธารณสุข การบริหารจัดการ
ดานเศรษฐศาสตรในสมัยปจจุบัน 
 8. การบริหารคุณภาพการพยาบาล ไดแก การบริหารจัดการบริการพยาบาล คุณภาพ
ทางการพยาบาล และปจจัยที่ทําใหเกิดคุณภาพทางการพยาบาล การวัดคุณภาพการพยาบาล 
และการสรางคุณภาพทางการพยาบาล 
 9. มาตรฐานวิชาชีพ ไดแก การใชกระบวนการพยาบาลกับผูปวยทุกราย มาตรฐานวิชาชีพ
และองคกรวิชาชีพทางการพยาบาล มาตรฐานของฝายการพยาบาล 
 10. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก เกณฑการประเมินผลของโรงพยาบาลและฝาย
การพยาบาล การคิดคะแนนประเมินผลการปฏิบัติ 
 11. การนิเทศทางการพยาบาล ไดแก หลักการ ความสําคัญและแนวทางนิเทศ การเขียน
แผนนิเทศทางการพยาบาล 
 12. การตัดสินใจ การแกไขปญหาขอขัดแยงและการจูงใจ ไดแก องคประกอบของปญหา 
แนวคิดการแกปญหาและวิธีแกปญหา การตัดสินใจและกระบวนการตัดสินใจ เทคนิคการจูงใจ วิธี
และแนวทางปฏิบัติเพื่อการจูงใจผูรวมงานทุกระดับ 
 13. พระราชบัญญัติวิชาชีพและสิทธิผูปวย ไดแก กฎหมายสาธารณสุขที่เกี่ยวของกับการ
บริการสุขภาพ สิทธิของผูปวยตามพระราชบัญญัติฉบับใหม บทบาทหนาที่ของผูใหบริการสุขภาพ
และแนวโนมสิทธิของผูปวยในการใหบริการดานสุขภาพ 
 14. การ Pre- Post Conference ไดแก ความสําคัญของการ Conference หลักการทํา 
Pre-Post Conference ประโยชนการทํา Pre-Post Conference 
 15. ทีมและการบริหารการเปล่ียนแปลง ไดแก ระบบการดูแลสุขภาพในอดีต ปจจุบัน 
อนาคต การจัดการการเปล่ียนแปลง การใชสารสนเทศทางการพยาบาล สิทธิผูปวยและกฏหมาย
วิชาชีพ 
 16. การจัดการเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมและอาชีวอนามัย ไดแก โครงสรางทางกายภาพ และ
ส่ิงอํานวยความสะดวก มีความเหมาะสม ปลอดภัย อุปกรณเคร่ืองมือที่มีความปลอดภัย ระบบ
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การสนับสนุนฉุกเฉินที่จําเปน เชน ไฟฟาฉุกเฉิน ตูเก็บยา เก็บโลหิต ระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
เชน การเตือนภัย การตามแพทย การเรียกพยาบาล ระบบการปองกันอัคคีภัย 
 17. ความเครียดและการบริหารเวลา ไดแก การจัดการเกี่ยวกับความเครียด การบริหาร
เวลาอยางมีประสิทธิภาพ 
 18. Coaching และ consulting ไดแก การเปนผูสอนงานและเปนที่ปรึกษา เทคนิคการ
สอนงาน เทคนิคการเปนที่ปรึกษา แนวทางการเปนผูสอนและเปนที่ปรึกษา การบริการแก
ผูรับบริการในการเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนํา 
 19. การประกันคุณภาพ (QA) ไดแก คุณภาพทางการพยาบาล การประกันคุณภาพ
ทางการพยาบาล การประกันคุณภาพทางการพยาบาลของหนวยงาน องคกร 
 การกําหนดเนื้อหาเพื่อการเรียนรูสําหรับหัวหนาหอผูปวย ควรพิจารณาจากความตองการ
ของผูเขาอบรมรวมกับความตองการขององคกร ซึ่ง Woff, Dunbar-Jacob & Greenhouse (2006 
อางถึงใน อรพรรณ โตสิงห และดวงกมล วัตราดุลย, 2551) ไดศึกษาพบวา สมรรถนะที่มีปญหา 4 
อันดับแรก ที่ควรไดรับการพัฒนาอยางเรงดวนคือ ศักยภาพในการสรางวิสัยทัศน การยอมรับ
ความหลากหลาย การเปนผูจัดการโครงการและการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ซึ่งผูบริหารทางการ
พยาบาลสามารถนําไปเปนแนวทางในการกําหนดเนื้อหาในการจัดโปรแกรมพัฒนาศักยภาพและ
เตรียมความพรอมหัวหนาหอผูปวยใหสอดคลองกับทักษะที่ตองการขององคการพยาบาลไดตอไป 

 
3. ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
 
 3.1  ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร  
  ความหมายของความสามารถ 
  กวี วงศพุฒ (2542) อธิบายวา ความสามารถ หมายถึงความชํานาญเฉพาะของ
บุคคลแตละคนที่แสดงออก ในการกระทํากิจกรรมตางๆ ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพ  
  รังสรรค ประเสริฐศรี  (2548) ใหความหมายวา ความสามารถ หมายถึง การมี
ความรูหรือทักษะในการทํางานบางอยาง หรือเปนสมรรถภาพของบุคลที่จะทํางานตางๆ ไดตามที่
ไดรับมอบหมาย 
  สุพาณี สฤษฎวานิช  (2549)  ใหความหมายวา ความสามารถเปนเร่ืองของทักษะ
ในการกระทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งได อันเนื่องมาจากการมีความถนัด ความพรอม ความชอบ ความสนใจ
ในเร่ืองนั้นๆ 
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  Kendler (1994) ใหความหมายของความสามารถ หมายถึงรูปแบบของพฤติกรรม
ของคนที่แสดงถึงความชํานาญในการปฏิบัติงานดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน  
  Fey & Miltner (2000) ไดใหความหมายของความสามารถ หมายถึง การบูรณาการ 
ความรู ทักษะ และคุณสมบัติสวนบุคคลเขาดวยกันสูการปฏิบัติงานประจํา เพื่อสรางมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน 
  กลาวโดยสรุป ความสามารถ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความ
ชํานาญในการปฏิบัติบทบาทที่มีอยู โดยใชความรู ทักษะ สติปญญา ความพรอม ความชอบ และ
คุณสมบัติสวนบุคคล ในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
  ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร  
  อินทิรา พันธุเมธิศร (2544) ไดใหความหมายของการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร
วา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ในการบริหารงานใหสําเร็จลุลวง
ตามเปาหมาย 
  สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ไดใหความหมายการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารวา 
หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ในดานการวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การอํานวยการ
และการควบคุมงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยพื้นฐานความรู ทักษะ 
ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล 
  อโนชา วันแตง (2551) กลาววา ความสามารถในการบริหารงาน หมายถึง การ
กระทํากิจกรรมตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพตามที่ไดรับมอบหมาย 
โดยอาศัยพื้นฐานความรู ทักษะ ความชํานาญและประสบการณการเรียนรูของบุคคล 
              ดังนั้นสรุปไดวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร จึงหมายถึง 
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใชความรูความสามารถที่มีอยูในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพ ทําใหเกิดคุณภาพในการปฏิบัติงานและเปนปจจัยที่ชวยใหบรรลุเปาหมาย
และสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
 
 3.2  แนวคิดความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารถือเปนส่ิงจําเปนสําหรับผูบริหาร
เพื่อความสําเร็จในการทํางานตองมุงเนนใหผูบริหารใชความสามารถอยางเต็มศักยภาพ มีผู
กลาวถึงความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารไวดังนี้ 

  Katz (1974) ไดกลาวถึงบทบาทผูบริหารระดับตน (First line manager) ไว 3 
ประการ ที่ตองการทักษะแตกตางกันไปคือ 
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 1. บทบาทดานการแกไข (Remidial role) เกี่ยวของกับขอบกพรองหรือการขาด
ประสิทธิภาพของหนวยงาน ซึ่งตองอาศัยทักษะดานความคิดและดานมนุษยสัมพันธ 

 2. บทบาทดานการดํารงรักษา (Maintaining role) ในการคงไว ซึ่งสภาวะสมดุล
ของหนวยงาน ตองอาศัยดานทักษะมนุษยสัมพันธ 

 3. บทบาทดานการริเร่ิมสรางสรรค (Innovative role) โดยการเสาะแสวงหาเพื่อ
ริเร่ิมโครงการในทิศทางใหมๆ ซึ่งตองการทักษะดานความคิดและดานมนุษยสัมพันธ 

 Sullivan and Decker (1992), Duffield (1994) ไดอธิบายทักษะที่จําเปนสําหรับ
หัวหนาหอผูปวยตามกรอบแนวคิดของ Katz วาทักษะทั้ง 3 ประการ ประกอบดวย 

 1. ทักษะดานเทคนิค (Technical skills) หมายถึง การมีความรูเกี่ยวกับวิธีการ
ปฏิบัติ กระบวนการ การดําเนินงาน และเทคนิคหรือความรูในการปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะมี
ความสามารถในการใชเคร่ืองมือและอุปกรณเพื่อดําเนินการในกิจกรรมนั้นๆ  

 2. ทั กษ ะด า นค ว าม สั มพั น ธ  (Human relation skills)  หมาย ถึ ง  ก า รมี
ความสามารถในการจูงใจ เปนผูนํา หรือแกไขขอขัดแยงระหวางผูรวมงาน เปนทักษะที่มี
ความสําคัญสําหรับผูบริหารทุกระดับ เพราะจะชวยสงเสริมใหเกิดความสามารถในการทํางานเปน
ทีม และเกิดความรวมมือกับภายในกลุม 

 3. ทักษะดานการคิด (Conceptual skills) หมายถึง การมีความสามารถในการคิด 
วิเคราะห คาดการณ และการรับรูเกี่ยวกับองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู มีความสามารถในการ
วางแผนกลยุทธและการตัดสินใจ มีความสามารถในการตัดสินใจ มีความสามารถในการถายทอด
นโยบาย การพัฒนามาตรฐานการดูแลผูปวย 
 Rineheart (1969 อางถึงใน จริยา ลัทธศักด์ิศิริ, 2543) ไดกลาวถึงกิจกรรมดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยไว 4 ประการ มีสาระสําคัญคือ 

 1. การวางแผน (Planning) คือการจัดใหมีการบริการในหอผูปวยตามปรัชญาและ
วัตถุประสงคขององคการพยาบาล มอบหมายงานตามความรู ความสามารถของบุคลากร และ
ลักษณะความตองการการพยาบาลของผูปวยเพื่อใหไดรับการดูแลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง 

 2. การจัดระบบงาน (Organizing)  วิเคราะหความตองการอัตรากําลังพยาบาล
จากจํานวนผูปวย ความรุนแรงของอาการ ระยะเวลาในการรักษาพยาบาล แผนการรักษาพยาบาล
และกิจกรรมการพยาบาล จัดตารางปฏิบัติงานใหมีบุคลากรเพียงพอ 

 3. การอํานวยการ (Directing)  จัดใหมีสิ่งแวดลอมทางการพยาบาลและระบบ
การติดตอส่ือสารที่ดี ตรวจเยี่ยมผูปวยรวมกับแพทยเพื่อประชุมปรึกษา และแลกเปล่ียนขอมูล
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เกี่ยวกับการรักษาพยาบาล   ใหความรวมมือและประสานงานกับบุคลากรอื่นๆ ในทีมสุขภาพ
จัดระบบการบันทึกขอมูลใหถูกตอง รายงานปญหาและวิกฤติการณตางๆ ตอผูบริหารในระดับที่สูง
กวา นิเทศการปฏิบัติงาน ประเมินผลงานและเสนอความชอบของผูใตบังคับบัญชา 

 4. การควบคุม (Controlling) โดยการสังเกตการเปล่ียนแปลงและประเมิน
ประสิทธิภาพของการพยาบาลขณะตรวจเยี่ยมผูปวย สอนหรือสาธิตเทคนิควิธีการพยาบาลใหมๆ 
หรือใหขอมูลเกี่ยวกับการตรวจสอบทางการแพทยแกบุคลากรพยาบาลเพ่ือสนองตอความตองการ
ของผูปวย เสนอแนะการศึกษาวิจัย และพัฒนาการบริหารงาน 
  Fox, Fox, & Wells (1999) ไดกลาวถึง การปฏิบัติบทบาทของผูบริหารระดับตนที่
ถูกตองและมีเหตุผล ซึ่งสภาการพยาบาลแหงอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี
ความเห็นพองในการปรับเปล่ียนบทบาทของผูบริหารระดับตน เพื่อผลการทํางานของบุคลากรดังนี้ 

1. การปฏิบัติการพยาบาล (Clinical  practice) หมายถึงการที่ผูบริหารจะตอง
ปฏิบัติการพยาบาลกับผูปวยโดยตรง  เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย  การเยี่ยมตรวจผูปวยและ
ครอบครัว 

2. การศึกษาและการวิจัย (Education and research) หมายถึง ผูบริหารระดับ
ตนตองมีการสอนเจาหนาที่  ผูรับบริการและญาติ  นักศึกษา  มีสวนรวมในการวางแผนหลักสูตร
และมีการทําวิจัยโดยตรง สนับสนุนใหนําผลการวิจัย (Evidence-based practice) มาปรับใชใน
การฏิบัติการพยาบาล 

3. การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง ผูบริหารตองติดตามงานอยางใกลชิดกับ
บุคลากร  มีการประชุมบุคลากร  มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปน
ทางการ  สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการแสดงพฤติกรรมที่เปน
ตัวอยางในทางที่ดี 

4. การปฏิบัติงาน  (Operation)  หมายถึง  ผูบริหารตองจัดตารางการทํางานให
เหมาะสม  ดานบุคลากรหาส่ิงสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ  มีการวางแผนการ
ทํางาน  มีการบริหารงบประมาณ  มีโครงการเฉพาะของหนวยงานและมีการติดตามปญหาตางๆ 
ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน 

5. การบริหารบุคลากร (Personal  management)  หมายถึง  ผูบริหารจะตองมี
บทบาทสัมภาษณบุคลากรเขาทํางานในหนวยงาน  การจางงาน  การเปนที่ปรึกษา  การแกปญหา
ความขัดแยง 
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6. การพัฒนาคุณภาพ (Quality management)  หมายถึง  การที่ผูบริหารไดนํา
กระบวนการพัฒนาคุณภาพมาใชในการปฏิบัติงานพยาบาล มีการติดตามการรายงานผลการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลและการต้ังคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  

7. การประสานงานอยางเปนระบบ  (System  coordination) หมายถึง  การที่
ผูบริหารเขาเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาล  มีรวมประชุมกับแพทย  ผูบริหารตางๆของ
โรงพยาบาลและผูบริหารอื่นๆ ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 
  8.  การบริหารงานทั่วไป  หมายถึง  ผูบริหารตองมีการบริหารเวลาในการใช
คอมพิวเตอร  การตอบจดหมาย  หนังสือ  เอกสารตางๆ  รวมถึงการใชโทรศัพท  การเดินทาง
ระหวางหนวยงานและการแกปญหาขอบกพรองของเคร่ืองมือตางๆ 
  น้ําฝน โดมกลาง (2550) ศึกษาบทบาทหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยที่พึง
ประสงคในทศวรรษหนา ซึ่งผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกัน ประกอบดวยบทบาท 7 ดาน 
ดังนี้ 
  1.  ดานคุณธรรมและจริยธรรม เปนบทบาทที่สําคัญที่สุดของหัวหนาหอผูปวยคือ
เปนแบบอยางที่ดีในการเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมแหงวิชาชีพ ปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย 
โปรงใสสามารถตรวจสอบได มีน้ําใจเอ้ืออาทรผูรวมงาน ใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในการตัดสินใจ
แกไขปญหา ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม 
   2.  ดานผูนํา คือ เปนผูนําการเปล่ียนแปลง มีวิสัยทัศนกาวไกลใชกลยุทธในการ
โนมนาวจิตใจบุคลากรใหมุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย เปนพี่เล้ียงคอยช้ีแนะ ใหคําปรึกษา
ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนแสวงหาความรูรอบดานเพื่อพัฒนาตนเอง 
  3.  ดานการบริการและพัฒนาคุณภาพการบริการ คือ การสนับสนุนการพัฒนา
คุณภาพในหนวยงานใหบรรลุตามเปาหมาย โดยสรางความตระหนักถึงคุณภาพและพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ออกแบบระบบบริการใหเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงโดยนํากลยุทธการตลาดมาประยุกตใชในการบริการสุขภาพที่ตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการในหอผูปวย ยึดผูปวยเปนศูนยกลาง มุงเนนการบริการเชิงรุก สงเสริมการ
นํานวัตกรรมใหมๆ หรือหลักฐานเชิงประจักษมาใชพัฒนาคุณภาพบริการ 
  4.  ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ เลือกบุคคลที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
ของหอผูปวยเพื่อใหไดที่ตรงกับงาน โดยรวมกําหนดเกณฑและวิธีสรรหาบุคลากรทางการพยาบาล 
วางแผนพัฒนาบุคลากรและบริหารจัดการอัตรากําลังบุคลากรที่เหมาะสมกับภาระงาน สรางขวัญ
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และแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรใหถึงขีด
สูงสุด โดยกระตุนและสงเสริมบุคลากรใหพัฒนาอยางตอเนื่อง 
  5.  ดานการบริหารงาน ประกอบดวย การบริหารงานโดยใชหลักธรรมาภิบาล        
มีความรับผิดชอบ โปรงใสตรวจสอบได ใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนแนวทางการบริหาร
ทรัพยากร และควบคุมการใชใหไดประโยชน คุมคา วางแผนการบริหารการเงิน งบประมาณของ
หอผูปวยโดยนําแนวคิดเชิงเศรษฐศาสตรสุขภาพและแนวคิดการวิเคราะห ตนทุน-อรรถประโยชน 
เขามาประยุกตใชเพื่อใหการบริหารจัดการ 
  6.  ดานวิชาการและการวิจัย ประกอบดวยการสนับสนุนการทําวิจัยจากงาน
ประจํา และการใชผลการวิจัยในการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาล สงเสริม
ใหมีการพัฒนาความรูทางวิชาการใหมๆ สรางบรรยากาศหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ประชาสัมพันธผลงานของบุคลากรที่เปนนวัตกรรมการพยาบาล 
  7.  ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ ประกอบดวย บทบาทการนําเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใชบริหารการจัดอัตรากําลังพยาบาลอยางเหมาะสมโดยการนําขอมูลสารสนเทศมา
ประมวลผล วิเคราะห และประยุกตใชในการปฏิบัติงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกเทคโนโลยี
ใหมๆ มาประยุกตใชในการพัฒนางานบริการในหอผูปวย สรางความเขาใจเกี่ยวกับประโยชนของ
เทคโนโลยี สนับสนุนใหบุคลากรในหอผูปวยมีทักษะการใชคอมพิวเตอรเพื่อพัฒนาสมรรถะให
สูงข้ึน 
  สรุปไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ที่มีอิทธิพลตอการบริหารงานใน
องคการมากที่ สุดเพราะเปนผูที่จะทําใหงานในองคการดําเนินไปไดอยางเปนระบบ เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด การบริหารงานในตําแหนงผูบริหารหอผูปวยซ่ึงตองอาศัย
ความรูความสามารถในการบริหารงานโดยผานกระบวนการวางแผน การจัดองคการ การบังคับ
บัญชา และการประสานงาน หัวหนาหอผูปวยจึงควรมีความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Fox, Fox and Wells 
(1999) ซึ่งเปนแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติบทบาทของผูบริหารระดับตน บูรณาการกับผลการศึกษา
ของน้ําฝน โดมกลาง (2550) ซึ่งเปนรายงานผลท่ีผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาเปน
บทบาทหัวหนาหอผูปวยที่พึงประสงคในทศวรรษหนา ไดเปนความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยครอบคลุม 4 ดาน ดังนี้คือ ดานการเปนผูนํา ดานการ
บริหารงาน ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย และดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
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3.3  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหาร 

        ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยใหประสบ
ความสําเร็จนั้นเกี่ยวของกับปจจัยหลายประการทั้งจากคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความ
พยายามในการทํางาน ประกอบกับมีแรงจูงใจในการทํางาน รวมทั้งการสนับสนุนจากองคการและ
ผูบังคับบัญชา ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรู ทักษะของ
บุคคล ซึ่งแตกตางกันเนื่องจากแตละคนมีลักษณะและคุณสมบัติไมเหมือนกันเปนผลใหบุคคลๆ 
หนึ่งแสดงความเฉลียวฉลาด ความสามารถเฉพาะตัว ความรูทางวิชาการไมเหมือนบุคคลอ่ืน ซึ่ง
ปจจัยที่มีผลตอความสามารถของบุคคล (Shermerhorn et al., 1991) ข้ึนอยูกับคุณลักษณะ
เฉพาะของแตละบุคคลวาตองมีเหมาะสมกับงานนั้น จึงจะสงผลใหเกิดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ดี ความพยายามในการทํางานของบุคคลจะสัมพันธกับความยินดีที่จะปฏิบัติงานซ่ึง
ข้ึนกับแรงจูงใจในการทํางาน และถาบุคคลมีแรงจูงใจก็จะพยายามทํางานนั้นใหประสบ
ความสําเร็จไดในระดับหนึ่ง ซึ่งแรงจูงใจนี้เกิดจากการสนับสนุนจากองคการไดแก คาตอบแทน 
วัสดุอุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวกที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การไดรับการนิเทศ การประเมินผล 
และการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  สอดคลองกับ McCormic & Iigen (1985) ที่กลาววาปจจัยที่มีผล
ตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ประกอบดวย ตัวแปรดานบุคคล คือ ลักษณะทีแ่สดง
ความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล และจะสงผลถึงการ
ทํางานของแตละบุคคล ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ และความสนใจ และตัวแปร
ดานสถานการณ หมายถึงลักษณะของส่ิงแวดลอมนอกตัวบุคคล ไดแก ส่ิงที่ เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน สถานที่ทํางาน ลักษณะโครงสรางและนโยบายขององคการ ชนิดของการฝกอบรมและ
การบังคับบัญชา  

 สรุปไดวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยให
ประสบความสําเร็จนั้นไมไดเกิดจากความรูเพียงอยางเดียว แตสัมพันธกับองคประกอบตางๆ
หลายประการที่มีความสัมพันธกัน ทั้งปจจัยภายในตัวบุคคล เชน ทักษะ การรับรู ทัศนคติ คานิยม 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและสามารถปฏิบัติ
บทบาทที่ดํารงอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และปจจัยภายนอกตัวบุคคล ไดแก สภาวะแวดลอมใน
องคการ เชน การสนับสนุนและใหแรงเสริมในรูปแบบตางๆแกหัวหนาหอผูปวยเพื่อเอ้ืออํานวย
ความสะดวกและเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติงาน  
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4.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง (Structural empowerment) 
 
 4.1  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ   
   Gibson (1991) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนแนวคิดที่อธิบาย
กระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและช่ืนชม การสงเสริม การพัฒนาและเสริมสราง
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเองและแกปญหาดวยตนเอง 
รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นใน
ตนเองและรูสึกวาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมความเปนอยูหรือวิถีชีวิตของตนเองได   
  Tebbitt (1993) ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนการใหอํานาจ
และความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกถึงความเปนเจาของ สามารถควบคุมงาน
ไดดวยตนเอง ทําใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ   
  Spreitzer (1995) ใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนการสราง
แรงจูงใจ ใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในตนเองวามีความสามารถในการทํางานใหสําเร็จได 
  สุคนธ ไขแกว  (2545) การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง การมุงพัฒนาใหเกิด
ศักยภาพ หรือความสามารถ ความมีประสิทธิภาพ ความแกรงในการทํากิจกรรม หรือในการ
ดํารงชีวิต ที่ชวยใหบุคคลไดพัฒนาขีดความสามารถในการควบคุมปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอ
ชีวิต การทํางาน ความสําเร็จและความเปนอยูของตนเอง 
  อติพร ทองหลอ (2546) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง 
กระบวนการระหวางบุคคลที่มีการจัดเตรียมเคร่ืองมือ โอกาส ทรัพยากรและส่ิงแวดลอม เพื่อการ
เสริมสรางและพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสม เพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการ
ตัดสินใจและการจัดการกับสภาวะแวดลอมตางๆดวยตนเอง ดวยความมีอิสระ มีความรูสึกมั่นใจ
และตระหนักในคุณคาแหงตนเองวา สามารถควบคุมความเปนอยูและชีวิตตนได 
  กิตติยาภรณ โชคสวัสด์ิภิญโญ (2548) ใหความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจวา เปนกระบวนการสรางศักยภาพใหแกบุคคล กลุมบุคคล หรือสังคม ใหมีความสามารถ
ในการเรียนรูปญหา ตลอดจนสามารถแกไข และควบคุมปญหาหรือส่ิงแวดลอมที่มีอิทธิพลตอ
ปญหานั้นไดดวยตนเอง 
  กลาวไดวา   การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนการเพิ่มศักยภาพของบุคคล               
โดยผูบังคับบัญชาถายโอนอํานาจ ใหอิสระในการตัดสินใจ และจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงาน
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ใหผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการจัดส่ิงแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคลได
พัฒนาขีดความสามารถในทํางานตลอดจนสามารถแกปญหาตางๆดวยตนเอง  
 
  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
  Kanter (1977) ไดอธิบายความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
คือการที่หัวหนาใหการชวยเหลือสนับสนุน กระจายความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติงาน สงเสริม
ความกาวหนาและใหโอกาสในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ ใหขอมูล
และถายทอดความรูรวมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  
  Spreitzer (2007) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
วา หมายถึง การที่บุคคลสามารถเขาถึงการไดรับโอกาส ไดรับขอมูลขาวสาร การชวยเหลือ
สนับสนุนและทรัพยากร จากองคการ 
  Lautizi et al. (2009) ไดกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง เปน
กระบวนการในการเพ่ิมประสิทธิภาพ ทักษะในการทํางาน ความเช่ียวชาญ และความพึงพอใจใน
การทํางานของพยาบาล 
  บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2550) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง
วาหมายถึง การที่ผูนําหรือผูบังคับบัญชาใชอํานาจจากตําแหนงงานในองคกรกระจายความ
รับผิดชอบแกผูปฏิบัติงาน โดยมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ ใหโอกาสปฏิบัติงานอยาง
เต็มศักยภาพ ใหมีสวนรวมในการวางแผนและใหอิสระในการตัดสินใจ โดยจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือ
ตอการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาความรูและความสามารถในการทํางาน สงเสริมความกาวหนาใน
งานแกผูปฏิบัติงาน รวมทั้งเพื่อใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการเปนเจาของความคิด 
มีความภาคภูมิใจที่สามารถควบคุมและกํากับงานที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จดวยตนเอง 
  กลาวไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง คือ  การที่หัวหนาหรือ
ผูบังคับบัญชาใชอํานาจจากตําแหนงงานใหการชวยเหลือสนับสนุน กระจายความรับผิดชอบแก
ผูปฏิบัติงาน สงเสริมความกาวหนาและใหโอกาสในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานที่ทาทาย
ความสามารถ ใหขอมูลและถายทอดความรูรวมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
 
 4.2  ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการแบงปนอํานาจระหวางผูบริหาร เพื่อนรวมงาน 
และผูใตบังคับบัญชา  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหทุกคนมีความสามารถที่จะไปถึงเปาหมายของงาน
หรือขององคกรและเสริมสรางใหกับผู อ่ืนเพื่อใหเขามีความสามารถที่จะไปถึงจุดหมาย                     
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(อารียวรรณ อวมตานี,  2553) การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีพลัง
อํานาจ เปนตัวของตัวเอง มีความเปนอิสระ รูคุณคาของตน การเสริมสรางพลังอํานาจบุคคลระดับ
ผูปฏิบัติงาน คือ การที่ใหผูปฏิบัติงานไดรับโอกาส ในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจรวมกับ
ผูบริหารในการดําเนินงานขององคกร การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนเหมือนแรงจูงใจที่จะทําให
พยาบาลปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และพึงพอใจในงานโดยการที่พยาบาลไดรับการสนับสนุน          
ไดขอมูลขาวสาร ไดรับทรัพยากร และไดรับโอกาส (Kanter, 1997) จะทําใหพยาบาลรูสึกมีสวน
รวมในการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง นอกจากนี้การเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับพยาบาลแลวการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับหัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนการเสริมสราง
พลังอํานาจในระดับผูบริหาร ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับนี้มีความสําคัญมาก เนื่องจาก 
หัวหนาหอผูปวยตองเปนทั้งผูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการพัฒนาหอผูปวยใหมีประสิทธิภาพและ
นําไปสูการบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลในท่ีสุด  การเสริมสรางพลังอํานาจแกหัวหนาหอผูปวย 
ก็เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยไปเสริมสรางพลังอํานาจแกพยาบาลได  แตถาหัวหนาหอผูปวยยังอยูใน
ความรูสึกไรอํานาจ จะไมมีพลังอํานาจท่ีจะชวยเหลือตนเองและพัฒนาผูอ่ืนได  หากหัวหนาหอ
ผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจากผูบริหารทางการพยาบาลอยางมีประสิทธิภาพ
แลว จะชวยเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยใหมั่นใจในการทํางานของตน   
มากข้ึน และเปนผลสะทอนโดยตรงถึงความสามารถทางในการบริหารงานและนําไปสูคุณภาพงาน
พยาบาล การเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรพยาบาล จึงถือเปนกลยุทธการบริหารที่
ผูบริหารควรใหความสําคัญ  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
โดยรวม และความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร (Wilson & Laschinger, 1994) พยาบาลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมีความรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจ สามารถแสดงออกถึงการใช
ความรูความสามารถทางการพยาบาล ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งตอตนเอง และ
ผูอ่ืน สงผลใหองคการบรรลุเปาหมายในที่สุด  

 การเสริมสรางพลังอํานาจ จึงถือเปนเคร่ืองมือการบริหารงานอยางหนึ่งที่ผูบริหาร
หรือผูนําใชบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร   เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจเปนการ
แบงปนพลังอํานาจแกผูอื่นเพื่อใหเขามีความสามารถ ที่จะไปถึงเปาหมาย เปนการอยูรวมกันของ
บุคคลในองคกรที่ใหประโยชนเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน (MaKay, Forbes & Bourner, 1990) และเปน
การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงานเมื่อไดรับโอกาสหรือ
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ไดรับการสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาและมีศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจในงาน (Laschinger, et al., 2004) 
  สรุปการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพ
ของหัวหนาหอผูปวย ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีพลังอํานาจแหงตน มีศักยภาพความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน เกิดการรับรูการมีคุณคาแหงตน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และสามารถเสริมสราง
พลังอํานาจใหพยาบาลประจําการและผูใชบริการ เกิดประสิทธิภาพตอองคการ  
 
 4.3  แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
  แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง มีผูเสนอแนวคิดไวดังนี้ 

 Conger & Kanungo (1988) กลาวถึง กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
วาประกอบดวย 
    ข้ันที่ 1 การหาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ ซึ่งเกิดข้ึนไดจากปจจัยตางๆ
เหลานี้ คือ  
    1)  ปจจัยดานองคกร (Organizational factors) เชน การปรับเปลี่ยน
นโยบาย ระบบการบริหารงาน และการปรับเปล่ียนกลยุทธในการแขงขัน 
    2)  การนิเทศงาน (Supervision) เชน การควบคุมกํากับและติดตามงาน
อยางใกลชิด   การลงโทษเกินกวาเหตุ และการใชอํานาจมากเกินไปในการดูแลผูปฏิบัติงาน  
    3)  การระบบการใหรางวัล (Reward system) เชน การเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงตามความพอใจของผูบริหาร การใหคาตอบแทนตํ่ากวาวิชาชีพอ่ืนๆ และ  
    4)   ลักษณะงาน (Nature of job) เชน บทบาทหนาที่ในแตละงานไม
ชัดเจน ขาดอิสระในการปฏิบัติงาน   และขาดทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงาน     
 ข้ันที่ 2 การเลือกเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ (The use of managerial 
strategies and techniques) เปนการนําปญหาที่ทําใหเกิดภาวะไรอํานาจของผูปฏิบัติมา
ดําเนินการแกไข กลยุทธที่ Conger & Kanungo เสนอไว คือ   
 1)  การบริหารอยางมีสวนรวม (Participative management) ซึ่งหมายถึง
การที่ผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติมีสวนรวมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภายในหนวยงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติหรือการแกปญหา
ของหนวยงาน 
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 2)  การต้ังเปาหมาย (Goal setting) ในการบริหารงาน แตละหนวยงานจะ
มีการกําหนดเปาหมายของตนเอง ถาผูบริหารเปนผูกําหนดฝายเดียวโดยท่ีผูปฏิบัติไมไดมีสวนรวม 
พลังอํานาจในการปฏิบัติยอมจะไมเกิดข้ึน เม่ือหนวยงานเปนของทุกคนที่ปฏิบัติงาน ดังนั้นทุกคน   
ก็ควรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน ซึ่งเปนการสรางความสามัคคี และมี
เปาหมายเดียวกันในการทํางานเพื่อองคกร 
 3)  ระบบการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback system) ในการทํางาน
รวมกัน เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดข้ึนหรือมีการประเมินผลงานตางๆ  ไมวาจะเปนการประเมินเฉพาะ
บุคคล เฉพาะกลุม หรือทั้งหนวยงาน  ก็ควรมีการบอกผลใหทุกคนไดรับทราบ จะไดมีการแกไขหรือ
พัฒนาใหดีข้ึน  และถาเปนผลในทางที่ดี ผูปฏิบัติก็จะรูสึกดีใจที่ไดรับทราบและทําใหเกิดกําลังใจ
ในการทํางาน  อยางไรก็ตาม ผูบริหารก็ควรใหขอมูลปอนกลับในเชิงสรางสรรค เพื่อใหผูปฏิบัติงาน
รูสึกวาอยากจะปรับปรุงแกไข ดังนั้นการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยสําคัญของการให
ขอมูลปอนกลับดวย 
 4)  การเปนตัวอยางที่ดี (Modeling) ในการที่ผูบริหารจะจูงใจใหผูอ่ืน
ปฏิบัติงาน ผูบริหารตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดีแกสมาชิกทุกคนในหนวยงานกอน เพราะการ
ที่หัวหนาเปนตัวอยางที่ดีแกลูกนอง ลูกนองจะไววางใจ ใหความศรัทธาแกหัวหนา และเลียนแบบ
หรือปฏิบัติตามในที่สุด 
 5)  การเสริมแรง (Contingent/competence-based reward) ในการ
ปฏิบัติงาน บางคร้ังการจูงใจดวยวัตถุอยางเดียว อาจไมสามารถทําใหบุคคลเกิดพลังอํานาจได 
การเสริมแรงทางบวก โดยเฉพาะเรื่องที่มีผลตอจิตใจ เชน การยกยองชมเชย ยอมรับใน
ความสามารถของผูปฏิบัติ และการใหอิสระในการปฏิบัติงาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเปนแรงเสริมที่
จะใหผูปฏิบัติรูสึกเต็มใจ และภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู     
 6)  การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment)   เปนการเพิ่มงานและความ
รับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานในการวางแผน ออกแบบงาน และประเมินผลงานดวยตัวของ
ผูปฏิบัติงานเอง แทนท่ีจะเปนหนาที่ของผูบริหารและใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเดียว การเพิ่ม
คุณคาในงานเปนวิธีการหนึ่งในการเพิ่มแรงจูงใจในงาน 
 ข้ันที่ 3 การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง (To provide 
self-efficacy information to subordinates) เปนการสรางพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานรูสึกวา
ตนเองมีศักยภาพเพียงพอตอความรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติอยู และสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จ  
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  1)  การไปสูเปาหมาย (Enactive attainment) ดวยการสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดรับรูและทดสอบการมีทักษะและความสามารถในงานที่เพิ่มข้ึนของตน
ตามลําดับ  
  2)  การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน (Vicarious experience) การ
สะสมประสบการณเปนการนําไปสูความสามารถในการปฏิบัติงานวิธีการหนึ่ง โดยศึกษาจากผูมี
ประสบการณ เชน การมีพยาบาลพี่เล้ียงคอยอํานวยความสะดวก ชี้แนะ และใหคําปรึกษาการ
ทํางานของนองจบใหม เปนตน 
  3)   การจูงใจดวยวาจา (Verbal persuasion)   เปนการสรางเสริมกําลังใจ
ใหผูปฏิบัติงาน เชน การสอบถามปญหาและอุปสรรคการทํางานที่ผูบริหารพรอมจะแกไขหรือให
การสนับสนุน การใหความเชื่อม่ันวาผูปฏิบัติงานมีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานไดสําเร็จ    
  4)   การกระตุนทางอารมณ (Emotional arousal) บางคร้ังผูปฏิบัติงานอาจ
ทํางานดวยความกลัว ความเครียด ความวิตกกังวล ความเก็บกด ซึ่งอารมณความรูสึกเหลานี้ทํา
ใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีความสามารถตํ่า ถาผูบริหารสามารถลดความรูสึกเหลานี้ได กจ็ะทาํ
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาตนเองมีความ สามารถมากขึ้น ในข้ันตอนการเพิ่มการรับรู
ความสามารถนี้ ตองดําเนินควบคูกับการขจัดปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติไรอํานาจในข้ันที่ 1 
 ข้ันที่ 4 ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Results in empowering 
experience of subordinates) เมื่อผูบริหารสามารถขจัดปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกไรพลังอํานาจ
ของผูปฏิบัติงานได โดยมีการใชกลยุทธตางๆที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดข้ึนในงาน และการ
ชวยใหผูปฏิบัติรับรูถึงสมรรถนะในตน จะชวยใหผูปฏิบัติมีความแข็งแกรง (Strengthening of 
effort) มีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน (Performance expectancy) และ เช่ือวา
ตนเองมีความสามารถ (Belief in personal efficacy) ในการทํางานใหสําเร็จ 
 ข้ันที่  5 พฤติกรรมที่เกิดข้ึน (Leading to behavioral effects) เมื่อการ
เสริมสรางพลังอํานาจกอใหเกิดพลังในตัวผูปฏิบัติแลว ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจยังทําให
เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เชน เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Initiative) และมี
ความอดทนตอการทํางานที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย (Persistence of behavior to 
accomplish task objectives) 
 Tracy  (1990) ไดกําหนดข้ันตอนของการเสริมสรางพลังอํานาจไว 10 ข้ันตอน 
ซึ่งเรียกวา ปรามิดอํานาจ (Power pyramid)   ประกอบดวย 
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 1.  ใหความชัดเจนเก่ียวกับงานที่รับผิดชอบ(Clearly define responsibilities) 
ของผูปฏิบัติงานและรวมกนักําหนดเปาหมายและภารกจิขององคกร 
 2.  มอบหมายอํานาจหนาที่ (Delegate authority) ใหแกผูปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตของงานที่ไดรับมอบหมาย 
 3.  กําหนดมาตรฐานการทํางาน (Set standard of excellence) องคกรตอง
ใหการสนับสนุนสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานที่ต้ังไว 
 4.  มีการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development) ใหโอกาส
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาตนเองและการทํางานตามความสนใจและความสามารถ  
 5.  ใหความรูและสารสนเทศ (Provide knowledge and information) 
เกี่ยวกับองคกรที่จําเปนตอการตัดสินใจในการทํางานอยางถูกตองชัดเจน 
 6.  ใหขอมูลปอนกลับ (Give feedback) เกี่ยวกับการทํางาน 
 7.  ใหการยกยองยอมรับ (Recognition) ในผลสําเร็จที่เกิดข้ึนจากการทํางาน 
 8.  ใหความไววางใจ (Trust) ในการทํางาน โดยใหอิสระในการตัดสินใจ 
 9.  ยอมรับขอผิดพลาด (Permission to fail) ผูบริหารพรอมที่จะยอมรับความ
ผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึน โดยรวมรับผิดชอบกับผูปฏิบัติงาน 
 10. ใหเกียรติและเคารพตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน (Respect) 
  Kanter (1977) เสนอวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนขอกําหนดเชิง
โครงสรางที่มีผลตอพฤติกรรมขององคกรและทัศนคติของบุคคล   ซึ่งถูกหลอหลอมข้ึนมาจากการที่
บุคคลมีตําแหนงสูงข้ึน ทําใหมีอํานาจที่จะไดรับขอมูลขาวสาร แหลงสนับสนุน แหลงประโยชนซึ่ง
จะทําใหทัศนคติเปล่ียนไป อํานาจดังกลาวจะไดรับมาจาก 2 แหลง คือ 
 1.   อํานาจที่เปนทางการ (Formal power) เปนอํานาจที่พบในการทํางานที่มี
รูปแบบที่เห็นไดชัดเจนในองคกร คืองานที่มีความยืดหยุน งานที่เปนที่ยอมรับ งานที่ตัดสินใจดวย
ความรอบคอบ งานที่มีความคิดสรางสรรคและมีการพัฒนา   มีความสัมพันธกับกระบวนการ
รวมมือสนับสนุนทั้งภายในและภายนอกองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
   2.  อํานาจที่ไมเปนทางการ   (Informal power) เปนอํานาจที่พัฒนามาจาก
ความสัมพันธของบุคลากรที่มีความสําคัญในองคกร เปนอํานาจที่แตละคนมีอยูในตําแหนงตางๆ
ในองคกร เชน บุคคลที่เกี่ยวของทางการเมือง ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา เปนตน 
   อํานาจทั้งสองแหลงนี้ จะเปนจุดเร่ิมตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ
ดานโครงสราง (Kanter, 1977) ซึ่งประกอบดวย 4 ดาน คือ  
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 1.  ดานการชวยเหลือสนับสนุน (Support)  หมายถึง การที่หัวหนาสนับสนุน
ใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ไดแก การสงเสริมใหเกิดความ
ริเร่ิมสรางสรรค การใหโอกาสตัดสินใจ การใหโอกาสในการแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน การใหขอมูลยอนกลับ การใหความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน การแสดงความพึงพอใจ
ในการทํางานและชื่นชมเมื่องานประสบความสําเร็จ สงเสริมสัมพันธภาพระหวางบุคคลและหมู
คณะเพื่อใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  การแสดงความหวงใย รับฟง และเขาใจปญหาทุก
ดานของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต ยิ้มแยม และใหความเปนกันเองกับบุคลากร  การ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะทําใหบุคลากรรูสึกสุขใจ และมีคุณคา มีการรับรูถึงการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือบุคคล
มีความพึงพอใจในการทํางานแลว ยอมมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลัง
ความสามารถ มีความกระตือรือรน ขยันหมั่นเพียรและยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
   2.  ดานทรัพยากร (Resources)  หมายถึง  ความสามารถในการจัดหาส่ิงที่
จําเปนในการสนับสนุนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ประกอบดวย วัสดุอุปกรณ  เงินทุน  
ขอบเขต  และเวลา  ซึ่งวัสดุอุปกรณ หมายถึง อาคารสถานที่ที่ใหความสะดวกหรือเอ้ือตอการ
ปฏิบัติงาน  รวมถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใชที่มีประสิทธิภาพเพื่อสงเสริมใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย   
เงินทุน  หมายถึง งบประมาณที่องคกรจัดสรรเพื่อใชในกิจกรรมของแตละแผนก  ขอบเขต 
หมายถึง การเปดชองวางใหกวางเพื่อใหบุคคลไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  สวนเวลา 
หมายถึง การใชเวลาที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่ิงเหลานี้ถือเปนส่ิงที่ผูนําควร
สนับสนุน  สงเสริม ใหเกิดข้ึนเพื่อใหสามารถนําทรัพยากรภายนอก ใหเกิดการเปล่ียนแปลงไปสู
ความสําเร็จไดตามเปาหมาย  เปนการเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน  เนื่องจากไดรับการตอบสนองความตองการในการปฏิบัติงาน  มีความผูกพันในงาน และ
ทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่เพื่อประโยชนขององคกร และมีความสุขในการทํางาน 

 3. ดานขอมูลขาวสาร (Information)  การที่หัวหนาใหขอมูลขาวสาร ซึ่งเปน
ส่ิงจําเปนและสําคัญในการปฏิบัติงาน และขอมูลขาวสารนั้นมีความถูกตอง ครบถวน และทันสมัย 
ทันตอเหตุการณ เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา ทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตอง ซึ่งขอมูลขาวสารสามารถจําแนกเปนดานขอมูล ความเชี่ยวชาญ ความรูทาง
เทคนิค ทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงาน  ขอมูลดานนโยบายขององคการ แนวทางการ
ดําเนินงานและ ขอมูลขาวสารทางการเมือง ขอมูลขาวสารที่ผูบริหารควรแบงปนใหผูปฏิบัติ       
ควรเปนขอมูลที่สนับสนุนการตัดสินใจ  และวางแผนในการดําเนินการและไดรับขอมูลขาวสาร     
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ทําใหผูปฏิบัติรูการเคล่ือนไหวภายในองคกร ทราบนโยบายและการตัดสินใจขององคกร  ขอมูล
ขาวสารที่ได ควรมีการสื่อสารแบบสองทาง ขอมูลขาวสารที่ถูกตองและทันตอเหตุการณ  จะชวย
สนับสนุนการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน และทําใหเกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคกร ในทาง
ตรงขามถาผูปฏิบัติไมไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองเพียงพอ และไมทราบวามีอะไรเกิดข้ึนบางใน
องคกร ผูปฏิบัติจะรูสึกผิดหวัง ไมพอใจกับการกระทําของผูบังคับบัญชา  สงผลใหเกิดความไมพึง
พอใจในงานและประสิทธิผลขององคกรตํ่าลง 

  4.  ดานโอกาส (Opportunity) หมายถึง การไดรับโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน การไดรับการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงอยางยุติธรรม ใหโอกาส
กาวหนาในการปฏิบั ติงานในระดับที่ สูง ข้ึน  รวมทั้ งมี โอกาสได รับความเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถและทักษะในการทํางาน การใหโอกาสผูปฏิบัติงานในการไปอบรม เพิ่มพนูความรูใน
การประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน หรือลาศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน และการที่หัวหนาใหการ
ยอมรับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญกับผูปฏิบัติที่ปฏิบัติงานดี โดยการ
กลาวคํายกยองชมเชย ประกาศเกียรติคุณ หรือใหรางวัล เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ เกิดความ
ภาคภูมิใจและรูสึกตัวเองมีคุณคา ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน 
   แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter เปนแนวคิดที่เนนการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ การมีสวนรวมและการพัฒนาผูปฏิบัติงาน ซึ่งผูบริหารจะสามารถนํามาใชในการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากรในหนวยงานได  โดยผูบริหารจัดการใหผูปฏิบัติได รับ
องคประกอบทั้ง 4 ดาน ทั้งการไดรับทรัพยากร การไดรับการสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร 
และ การไดรับโอกาส อยางเพียงพอและเหมาะสม จึงจะทําใหผูปฏิบัติพึงพอใจในงาน รูสึกยึดมั่น
ผูกพันในองคกร และสงผลความสามารถในการปฏิบัติงานและสงผลตอประสิทธิผลของงานและ
องคกร ผูวิจัยจึงสนใจใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ Kanter มาเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัย เนื่องจากเปนแนวคิดที่เนนการปฏิบัติงานตามหนาที่ การมีสวนรวมและการ
พัฒนาผูปฏิบัติงาน 
 
 4.4  ความสัมพันธของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความสามารถ
ในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธในการพัฒนาบุคคล หรือสังคมโดยการเรียนรู
สภาพปญหาที่เกิดข้ึน และหาวิธีแกไข จนกระทั่งสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง อันจะชวยให
บุคคลเกิดศักยภาพในการชวยเหลือตนเองหรือกลุมได (กิตติยาภรณ โชคสวัสด์ิภิญโญ, 2548) 
บุคลากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในรูปแบบของอํานาจและโอกาส คือ  การไดรับ
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การชวยเหลือสนับสนุน  ไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร และไดรับโอกาสคือความกาวหนา
ในการทํางาน  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน  
ทําใหบุคลากรนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเพิ่มมากข้ึน  มีความเจริญกาวหนา  และทําให
ปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ (Spreitzer, 2007) ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจจะนํามาซ่ึงความรูสึก
ของการมีสิทธิและความสามารถในการตัดสินใจดวยตนเอง การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนการที่มุงพัฒนาตัวบุคคล กลุมบุคคล สังคม การเสริมสรางพลังอํานาจจะสงผลตอ การเป
ลียนแปลงความรูสึกของบุคคล คือ ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และตระหนักในความสามารถของ
ตน เปนความรูสึกที่มีตอตนเองในเชิงบวก  และสามารถควบคุมส่ิงตางๆ ทั้งการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอม และปฏิสัมพันธทางสังคม (Gibson, 1991) 

การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางเปนการเสริมสรางพลังอํานาจรูปแบบหนึ่ง
ที่สามารถพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวย  โดยการที่ผูบริหารใหการเสริมสรางพลังอํานาจแก
หัวหนาหอผูปวยโดยการเขาถึงความชวยเหลือสนับสนุนในการคิดริเร่ิมสรางสรรค  การใหขอมูล
ขาวสารที่ทันสมัย  และทันตอเหตุการณเพื่อเปนขอมูลสําหรับการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแก
หัวหนาหอผูปวย  จะสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีพลังอํานาจในตนเองทําใหสามารถปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ เปนที่ยอมรับของผูรวมงานทุกระดับ สามารถเขาไปมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายและวางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกลาแสดงความคิดเห็น กลาแสดงออก กลาตัดสินใจมี
ความมั่นใจในตนเอง สามารถประสานงานติดตอกับผูรวมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  จะเปนผูมี
ความพึงพอใจในงาน สามารถเผชิญปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ (McGimm, 1992) ซึ่ง
สอดคลองกับ แนวคิดของ Kanter (1977) ที่กลาววา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทําให
มีพลังอํานาจในตน ทําใหเกิดพัฒนาศักยภาพในดานความรูความสามารถเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน สามารถตัดสินใจแกปญหาในการทํางานไดอยางถูกตองและมี
ประสิทธิภาพ สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของหนวยงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับสมรรถนะในบทบาทดานบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย (สุภาภรณ  ทองใหญ, 
2544) และการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาล (ณัฎฐกุล หนูจักร, 2548) ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (มธุรส เมืองศิริ, 2549) และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ดานโครงสรางสงผลตอการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางาน (Laschinger, Finegan, 
and Shamin, 2001) สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล (กุลวดี มุทุมล, 2543) ทําใหพยาบาลมี
ความเครียดลดลง  มีแรงจูงใจในการทํางาน  และทําใหผลผลิตขององคการมี คุณภาพ 
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(Manojlovich & Laschinger, 2002)  และจากการศึกษาของ จิตรศิริ ขันเงิน (2545) พบวา ปจจัย
ที่มีความสัมพันธเชิงผลลัพธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ อํานาจในการจัดการ การ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการจัดการตนเองและการรับรูสมรรถนะในการ
ทํางานของพยาบาล ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ จารุพร สาธนีย (2551) พบวา ปจจัยเชิงผล
ของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานวิชาชีพพยาบาล ไดแก ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ดานภาวะผูนํา ดานความพึงพอใจในงาน, และความสําเร็จในงาน  
  หากผูบริหารทางการพยาบาลเสริมสรางพลังอํานาจแกหัวหนาหอผูปวยอยาง
ตอเนื่อง โดยการจัดสรรทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน ถายทอดขาวสารที่เกี่ยวของ
และเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน สนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในงาน จะทําใหหัวหนา
หอผูปวยรูสึกวา ผูบริหารทางการพยาบาล ใหความสําคัญและคํานึงถึงความมีคุณคาของตน       
มีความภาคภูมิใจในความสามารถแหงตน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีแรงจูงใจใน
การทํางานเพิ่มมากข้ึน  สามารถตัดสินใจแกปญหาในการทํางานไดอยางถูกตองมีประสิทธิภาพ
และปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 
 
5. ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
      5.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

 สมยศ นาวีการ (2545) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นเปนความรูสึกที่ดี
โดยสวนรวมของคนที่มีตองาน ซึ่งเมื่อพูดถึงคนที่มีความพึงพอใจในงานสูงนั้น มักหมายความวา
คนชอบใหคุณคาตองานของตนเองสูง และมีความรูสึกที่ดีตองานของตน 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548)  กลาวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกโดยรวมที่แตละบุคคลมีตองานของแตละคน บุคคลใดที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะมี
ความรูสึกเชิงบวกตองาน ตรงกันขามบุคคลใดที่ไมพึงพอใจในงานของตนก็จะมีความรูสึกเชิงลบ
ตองานนั้น 

 บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2550) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานคือ เจตคติ
หรือความรูสึกของพยาบาลท่ีมีตอการพยาบาลในทางบวก โดยรูสึกช่ืนชอบและมีความสุขกับการ
ปฏิบัติงานที่ รับผิดชอบ ซึ่งมีผลทําใหพยาบาลมีพฤติกรรมการทํางานที่ ดี ไดแก  มีความ
กระตือรือรนในการทํางาน มีความมุงมั่น อุทิศตนใหกับงาน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งผูใชบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน  
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 Spector (1997) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิด 
หรือทัศนะที่มีตองาน ที่สามารถประเมินออกมาไดวา บุคคลชอบหรือไมชอบในงานของตน มี
องคประกอบที่สําคัญคือ ลักษณะงานโอกาสกาวหนาในงาน การบังคับบัญชา ส่ิงจูงใจไมใชเงิน 
สภาพการทํางานการติดตอส่ือสาร และผูรวมงาน 

 Robbins (2003) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติที่มีตอ
งานของบุคคลที่มีตองานนั้นๆ 

 จากความหมายดังกลาว อาจสรุปวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานจะ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและต้ังใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

 
 5.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 

     ความพึงพอในการทํางานเปนความรูสึกหรือทัศนคติที่ดี ที่มีความสุขของบุคคลตอ
งานท่ีกําลังปฏิบัติงานอยู เปนความรูสึกชอบหรือพอใจ ที่มีตอองคประกอบและส่ิงจูงใจในดาน
ตางๆของงาน ที่สามารถตอบสนองความตองการของตนเองได (ปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน, 2544) 
ความพึงพอใจเปนองคประกอบที่สําคัญมากในการบริหารงานบุคคลเนื่องจาก ความพึงพอใจเปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลกลาวคือ บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานจะทําใหมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางานสูง จะปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ อยางเต็มกําลัง
ความสามารถ และจะทํางานไดเกินระดับปกติที่คาดหวังจากงาน (รังสรรค ประเสริฐศรี,  2548) 
ความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่มีผลตอคุณภาพการพยาบาล เนื่องจาก
พยาบาลที่มีความพึงพอใจในการทํางาน จะสงผลตอการบริการพยาบาลมีคุณภาพตามมาตรฐาน
และสนองความพึงพอใจของผูใชบริการ (Sullivan-Havens&Johnston, 2004) และลดอัตราการ
ขาดงาน การลาออก การโอนยายนอยลง  มีความยึดมั่นผูกพันในองคกร รวมทั้งคงอยูในวิชาชีพ 
พยาบาลที่มีความสุขในการทํางานจะสามารถเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
(Manojlovich & Laschinger, 2002)  การปฏิบัติงานดวยความไมพึงพอใจในการทํางาน จะสงผล
เสียทั้งตอผูปฏิบัติงานและองคกรหลายประการ เชน การขาดงาน และมักจะมีแนวโนมในการ
ลาออกจากงานสูง โดยมักจะลาออกจากองคกรและไปทํางานในที่ที่เขาคิดวาจะมีความพึงพอใจ
มากกวา (รังสรรค ประเสริฐศรี,  2548) ซึ่งในปจจุบันปญหาความขาดแคลนบุคลากรพยาบาลเปน
ปญหาที่สําคัญของวงการสาธารณสุขทั้งในประเทศไทยและในตางประเทศ หลายหนวยงานจึง
พยายามพัฒนากลยุทธเพื่อธํารงรักษาบคลากรในหนวยงานใหปฏิบัติงานอยางมีความสุขและคง
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อยูในงาน (อรพรรณ โตสิงห, 2551) โดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลระดับหัวหนาหอผูปวยซึ่ง
ตองปฏิบัติหนาที่ในการบริหารงานหอผูปวยและทีมการพยาบาล ดําเนินการวางแผนใหการบริการ
ผูปวย ประสานงานกับซึ่งกอใหเกิดความเครียดไดสูง และมีความเบ่ือหนายไดงาย และเปนปจจัย
สําคัญใหหัวหนาหอผูปวยลาออกจากงานไดงาย (Lee & Cummings, 2008) ความพึงพอใจใน
การทํางานเปนเปนวิธีแกปญหา ความเบื่อหนายในการทํางานที่ดีที่สุด ทัศนคติ และระดับพลังงาน
ของหัวหนาหอผูปวยจะสงผลโดยตรงตอทัศนคติและผลการปฏิบัติงานของพยาบาล(Marquis 
and Huston, 2006) ซึ่งปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
ประกอบดวย การมีอิสระในการตัดสินใจ มีโอกาสไดรับผิดชอบงานที่ทาทายความสามารถ (Lee & 
Cummings, 2008) การไดรับโอกาสในการศึกษาอบรม และพัฒนาภาวะผูนํา (Gould et al, 
2001) และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Lashing et al, 2004) 

ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล  จึงควรใหความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของหัวหนาหอผูปวย เพราะหากหัวหนาหอผูปวยมีความพึงพอใจในการทํางาน จะสามารถ
ปฏิบัติบทบาทอยางเต็มความสามารถกอใหเกิดความสําเร็จของงาน และสามารถจูงใจให
พยาบาลรวมมือ กอใหเกิดความมั่นคงในวิชาชีพเพิ่มมากข้ึน  

 
 5.3  แนวคิดของความพึงพอใจในการทํางาน 

 จากการศึกษาพบวาทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานไดพฒันาจาก
แนวคิดแรงจูงใจ ซึ่งเมื่อเกิดแรงจูงใจเปนปจจัยทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน สงเสริม
ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ซึ่งมีความสําคัญตอการบริหารงานเปนอยางมาก  
  ทฤษฎีที่ เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลทั่วไปมี ดังนี้ 
(Swanburg and Swansburg, 2002) 
  ทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของ Maslow (Maslow theories) เปนทฤษฎี
แรงจูงใจท่ีแพรหลายมากที่สุด คิดคนโดย Abraham Maslow ทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของ 
Maslow  มีความเชื่อเกี่ยวกับความตองการของมนุษยจะเปนไปตามลําดับข้ันดังนี้  
  1)  ความตองการดานรางกาย หมายถึง ความตองการปจจัยส่ี ซึ่งเปนความ
ตองการขั้นพื้นฐาน ไดแก น้ําและอาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค มีงานทํา 
  2)  ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง ไดแก ความตองการเงินเดือนที่
เพิ่มข้ึน ไดรับสวัสดิการ ทํางานในสภาพแวดลอมที่ดี มีความมั่นคงในงาน 
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  3)  ความตองการสังคม ไดแก ความตองการทาํงานรวมกับผูอ่ืน ตองการมีเพื่อน
สนิท ไดสังสรรคและไดรับการยอมรับจากสังคม รวมทัง้มีครอบครัวที่อบอุน 

  4)  ความตองการมีคุณคา ไดแก ไดรับคํายกยอง คําชมเชยและรางวัลที่มีชื่อเสียง 
รวมทั้งไดรับอิสระในการทํางาน 
  5)  ความตองการความสําเร็จไดแก ความกาวหนาในงาน ไดรับมอบหมายงานท่ี
ทาทายความสามารถ และไดรับโอกาสใหทํางานที่ตองใชความเชี่ยวชาญ 
  ทฤษฎี ERG (ERG theories) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่พัฒนามาจากทฤษฎีความ
ตองการตามลําดับข้ันของ Maslow โดย Clayton Alderfer นําทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน
ของ Maslow 5 ข้ันมารวมกันเหลือเพียง 3 ข้ัน โดยจําแนกความตองการของมนุษย ดังนี้ 
  1)  ความตองการปจจัยเพื่อความมีชีวิต (Existence needs) ไดแก น้ํา และอาหาร 
เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค ตองการมีงานทํา ตองการสวัสดิการและทํางานใน
สภาพแวดลอมที่ดี รวมทั้งตองการความมั่นคงในงาน 

  2)  ความตองการสัมพันธภาพ (Relatedness needs) ไดแก ความตองการมี
สัมพันธภาพกับบุคคลในสังคม มีครอบครัวที่อบอุน มีโอกาสสังสรรคกับเพื่อน มีเพื่อนสนิท และ
ไดรับการยอมรับจากบุคคลในวิชาชีพ 
  3)  ความตองการความกาวหนา (Growth needs) หมายถึง ตองการไดรับการยก
ยองและคําชมเชย ตองการมีชื่อเสียงและตองการความกาวหนาในตําแหนงงาน 

  ทฤษฎีสองปจจัย (Two- factor theories) เปนทฤษฎีที่พัฒนาโดยนักจิตวิทยาช่ือ 
Frederick Herzberg ซึ่งสนใจศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจในงานและปจจัยที่
ทําใหผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจในงาน ซึ่งจําแนกเปน 2 ปจจัย ไดแก 
  1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) เปนปจจัยสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่ม ข้ึน
เนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจ
ที่แทจริง ไดแก 
   1.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือความสําเร็จที่ไดรับเมื่อ
ปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทํางานสําเร็จ หรือสามารถแกไขปญหาตางๆ ไดสําเร็จส่ิงที่จําเปนก็คือ 
งานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ แรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จในงานประกอบดวย 2 
ส่ิงคือ ระดับแรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะทํางานนั้น 
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   1.2  ลักษณะงานปจจัยที่ผลักดันใหเกิดแรงจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จ
ในงาน การไดรับความนับถือและยกยองชมเชย ลักษณะงาน การไดรับมอบหมายความรับผิดชอบ 
และความกาวหนาในงาน 
  2. ปจจัยอนามัย (Hygiene factor) เปนปจจัยที่ชวยปองกันไมใหบุคลากรใน
องคการเกิดความไมพึงพอใจ หรือไมมีความสุขในการทํางาน เนื่องจากคนเรามีความตองการที่จะ
หลีกเล่ียงความยากลําบากในการปฏิบัติงาน ซึ่งถาความตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการ
ตอบสนองจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานนั้นได ประกอบดวย นโยบายขององคการ 
วิธีการนิเทศ เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการทํางาน และสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
  ทฤษฎีความตองการของMcClelland (McClelland’sThio need theory) เปน
ทฤษฎีที่พัฒนาโดย David C. McClelland โดยพัฒนาแบบวัดความตองการของมนุษย และเชื่อ
วาความตองการมนุษยไมไดติดตัวมาแตกําเนิด แตเกิดจากการเรียนรูและประสบการณชีวิต ซึ่ง
ความตองการแตละดานไมไดเปนไปตามละดับข้ันและไมเทากัน ความตองการในแตละดานจะ
เปล่ียนแปลงไปตามสภาพการณ McClelland แบงความตองการของมนุษยเปน 3 ดานดังนี้ 
  1.  ความตองการความสําเร็จ (Achievement needs) หมายถึง ความตองการ
ทํางานที่ทาทายความสามารถใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งผลงานมีคุณภาพและ
มาตรฐานที่เปนเลิศ 
  2.  ความตองการดานสังคม (Affiliate needs) หมายถึง ความตองการมี
สัมพันธภาพกับบุคคลในสังคม มีเพื่อนสนิทที่มีความจริงใจตอกัน ไดรับการยอมรับจากบุคคลใน
วิชาชีพและสังคม 
  3.  ความตองการดานอํานาจ (Power needs) หมายถึง ความตองการมีอิทธิพลใน
การควบคุมบุคคลอ่ืนๆ ความตองการอํานาจแยกเปน 2 ลักษณะไดแก 
   3.1  ความตองการอํานาจสวนบุคคล หมายถึง ความตองการมีอิทธิพลขมขู
ใหบุคคลอ่ืนๆ ใหกระทําตามที่ตนตองการได เพื่อแสดงอํานาจและทําใหบุคคลในสังคมภักดีตอ
ตนเอง 
   3.2  ความตองการอํานาจในองคการ หมายถึง ความตองการมีอิทธิพลโนม
นาวและจูงใจผูใตบังคับบัญชาหรือผูปฏิบัติงานในองคการใหรวมกันทํางานอยางสุดกําลัง
ความสามารถเพื่อใหการดําเนินการขององคการบรรลุผลตามเปาหมาย 
  ทฤษฎีการเสริมแรง (Arousal-activation theories) เปนทฤษฎีที่นิยมกันแพรหลาย
ในการนํามาใชกระตุนแรงจูงใจของบุคคล ทฤษฎีการเสริมแรงเรียกอีกอยางหนึ่งวา ทฤษฎีเงื่อนไข 
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(Operant conditioning theory) ซึ่งพัฒนาโดย Skinner หลักการของทฤษฎีเสริมแรงนี้คือ 
หลักการเรียนรูตามเงื่อนไข ซึ่งเปนการกระตุนใหบุคคลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยใชการเสริมแรง 
เปนวิธีที่นิยมแพรหลายในการพัฒนาการเรียนรูของบุคคล ประเภทของการเสริมแรงมีดังนี้  
  1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การใหส่ิง จูงใจที่
ผูปฏิบัติงานตองการหรือชื่นชอบ โดยมีจุดประสงคเพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติงานคงพฤติกรรมที่ดี 
แรงจูงใจในการทํางานใหดียิ่งข้ึน รวมทั้งเพิ่มพฤติกรรมที่ดีใหดีข้ึนเร่ือยๆ 
  2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การกําหนดเงื่อนไข
ที่ผูปฏิบัติไมตองการหรือไมชอบ หากผูปฏิบัติงานไมสามารทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
   2.1  การระงับพฤติกรรม (Extinction) จุดประสงคเพื่อสลายหรือยุติหรือลด
การกระทําพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม 
   2.2  การลงโทษ (Punishment) จุดประสงคคือ ลดการกระทําหรือพฤติกรรมที่
ไมพึงประสงค ดวยการลงโทษ 
  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy-valence theories) พัฒนาโดย Victor H. 
Vroom ซึ่งหลักการทฤษฎีความคาดหวังคือ แรงจูงใจในการกระทําส่ิงใดๆ ของมนุษยจะมากนอย
เพียงใดนั้นข้ึนอยูกับความคาดหวังตอความสามารถในการกระทําใหบรรลุผลสําเร็จ (Effort-
performance expectancy) และความคาดหวังตอผลลัพธ (Performance-outcome expectancy)  
ความคาดหวังตอความสามารถในการกระทําใหสําเร็จเปนความคาดหวังที่เกิดข้ึนในข้ันตอนที่ 1 
หากบุคคลประเมินความสามารถของตนเองแลวรับรูวายากที่ตนเองจะกระทําใหบรรลุผลสําเร็จ 
บุคคลจะไมมีแรงจูงใจ แตหากประเมินแลว มีความคาดหวังวาหากตนเองใชความพยายามจะ
สามารถกระทําใหบรรลุผลสําเร็จ บุคคลจะมีแรงจูงใจ เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจ พฤติกรรมในข้ันถัดไป
คือบุคคลจะประเมินความคาดหวังตอผลลัพธ ซึ่งเปนความคาดหวังที่เกิดข้ึนในข้ันที่ 2 โดย
ประเมินวาผลประโยชนที่ตนจะไดรับมีความคุมคาหรือไม หากประเมินแลวมีความคาดหวังวามี
ความเปนไปไดสูงมากที่จะไดรับผลประโยชนตามที่คาดหวัง บุคคลจะมีแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีความเทาเทียม (Equity theories) ซึ่งหลักการของทฤษฎีความเทาเทียมคือ 
หลักความสมดุล (Balance) เปนความสมดุลระหวางคาตอบแทนและผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความเทาเทียมกันในการจายคาตอบแทนแกผูปฏิบัติงานท่ีทํางานในตําแหนงระดับเดียวกัน มี
ความรูความสามารถในระดับเดียวกัน รวมทั้งมีประสบการณการทํางานที่เทากัน ตลอดจนความ
เทาเทียมกันในสิทธิและการแบงปนผลประโยชน 



 52 

  ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Intention-goal theories) เปนทฤษฎีที่อธิบายวาแรงจูงใจ
เบ้ืองตนในการทํางาน เกิดจากความปรารถนาที่จะนําไปสูความสําเร็จของเปาหมายที่ต้ังไว 
ตองการเวลา มีความสําคัญที่ชี้แนวทางของพฤติกรรมที่บุคคลนั้นตองการกระทําอยางมี
ประสิทธิภาพ (ปรียาพร วงศอนุตาโรจน, 2543) 
  Robbins (2001) ไดใหความหมายความพึงพอใจวาเปน ความรูสึกในทางบวกของ
บุคคลในการปฏิบัติงาน กลาวถึงความตองการ 3 ประการ ไดแก 

1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) หมายถึง ความตองการ
ที่เกิดจากแรงผลักดันภายในของบุคคลที่ตองการความสําเร็จมากกวาการหวังผลตอบแทนเปน
รางวัล ตองการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากกวาที่เคยทํามากอน จากการศึกษาวิจัยของ  
McClelland พบวาผูที่ประสบผลสําเร็จสูงจะมีแนวทางในการทํางานที่แตกตางจากคนอื่น ใช
วิธีการแกปญหาโดยใชความรูความสามารถ การใหผูอ่ืนแสดงความคิดเห็น และหาสถานการณที่
สามารถกําหนดความทาทายในระดับปานกลาง ชอบความทาทายในการแกปญหา ผูที่ประสบ
ความสําเร็จสูงจะทํางานไดดีที่สุดเมื่อมองเห็นความเปนไปไดของความสําเร็จ 50-50 ไมชอบ
ทํางานที่ไมทาทาย ชอบทํางานที่ตองใชความรูความสามารถ และรูสึกพึงพอใจในความสําเร็จ      
ที่เกิดจากความพยายามในการกระทํา 

2.  ความตองการดานอํานาจ (Need of power) เปนความตองการใหมีผลกระทบ 
อิทธิพล และควบคุมผูอ่ืนได ผูที่ตองการมีอํานาจจะมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับผิดชอบ
ในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย มีความพึงพอใจที่จะบริหารจัดการ มีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อให
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน และมีแนวโนมที่จะชอบเร่ืองศักด์ิศรี 

3.  ความตองการดานสัมพันธภาพ (Need of filament) เปนความตองการการ
ยอมรับจากผูรวมงาน ความรูสึกอบอุนกับการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ชอบสถานการณที่ตองใช
ความรวมมือมากกวาการแขงขัน มีความเขาใจรวมกันในการทํางาน 

Spector (1997) ไดวิเคราะหองคประกอบความพึงพอใจในงาน โดยสรุปวา ปจจัย
จูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานโดยตรง ปจจัยอนามัยชวยใหบุคคลคงอยูใน
งานเทานั้น โดยมีองคประกอบ 9 ดาน ดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจตอลักษณะงาน หมายถึง ความนาสนใจของงาน ความทาทาย
ความสามารถ โอกาสเรียนรูและศึกษางานโอกาสทํางานใหสําเร็จ 

2.  ความพึงพอใจตอโอกาสกาวหนาในงาน หมายถึง การมีโอกาสเล่ือนข้ึนไปยัง
ตําแหนงสูงข้ึน หรือไดรับมอบหมายงานที่สําคัญมากข้ึน 
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3.  ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง ความตองการรูวาการทํางานของ
ตนเปนอยางไร บทบาทหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ การปรับปรุงงานของตน อยางมีระบบไมสับสน        
มีแนวทางในการใหความรูแกครอบครัวผูปวยวิกฤติเปนไปในทางเดียวกัน 

4.  ความพึงพอใจตอส่ิงจูงใจท่ีไมใชเงิน หมายถึง ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและหัวหนาหนวยงาน ในการใหการบริการที่มีคุณภาพ และ
ความรูสึกภาคภูมิใจเม่ืองานประสบความสําเร็จ 

5.  ความพึงพอใจตอสภาพการทํางาน หมายถึง ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ในที่ทํางาน 
เชน แสงเสียง บรรยากาศ 

6.  ความพึงพอใจตอการติดตอส่ือสาร หมายถึง ชองทางการส่ือสารที่ชวยใหเกิด
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ทั้งภายนอกและภายในหนวยงาน 

7.  ความพึงพอใจตอคาจางหรือเงินเดือน หมายถึง รายไดประจําและคาตอบแทน
พิเศษที่องคการใหแกผูปฏิบัติงาน 

8.  ความพึงพอใจตอประโยชนเกื้อกูล หมายถึง เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเม่ือ
ออกจากงาน การบริการ สวัสดิการ การรักษาพยาบาล ที่พักอาศัย 

9.  ความพึงพอใจตอผูรวมงาน หมายถึง การเปนที่ยอมรับ การมีปฏิสัมพันธที่ดี
ตอผูรวมงานทุกระดับ 

Slavitt et al. (1978) กลาววาองคประกอบที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานของ
พยาบาล มี 6 ดาน คือ 

1.  คาตอบแทน หมายถึง เงินหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากการทํางาน 
2.  ความเปนอิสระในการทํางาน หมายถึง ปริมาณงานที่สามารถปฏิบัติไดโดยใช

ความคิดริเร่ิมของตนเองอยางอิสระ ซึ่งหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหปฏิบัติ  
3.  ความตองการของงานหรือลักษณะของงาน หมายถึง ประเภทของงาน รวมทั้ง

ความยากงายของงานที่ตองปฏิบัติในหนาที่ประจําวัน 
4.  นโยบายขององคกร หมายถึง นโยบายบริหารงานและการปฏิบัติงาน ทั้งที่

โรงพยาบาลและฝายบริหารการพยาบาลใชอยู และจะดําเนินการตอไป 
5.  การมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การมีโอกาสไดติดตอสัมพันธ ทั้งแบบเปนทางการ

และไมเปนทางการกับผูรวมงาน ทั้งในและนอกวิชาชีพ ระหวางเวลาปฏิบัติงาน 
6.  สถานภาพของวิชาชีพ หมายถึง ความรูสึกเกี่ยวกับความสําคัญของวิชาชีพ    

ทั้งโดยตัวเอง และการมองของผูอ่ืน รวมทั้งการมองเห็นคุณประโยชนของงานดวย 
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  Aiken and Hage, (1966 cited in Patrick & Lashinger, 2006) ไดกลาวถึงความ
พึงพอใจในการทํางานงานของผูบริหารทางการพยาบาล วาเปนความรูสึกยินดี พอใจ และมี
ความสุขจากการปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร สามารถประเมินจากแบบสอบถาม 6 ขอ ดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจจากการมีอํานาจหนาที่เพียงพอที่จะส่ังการใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานตามคําส่ัง (Enough authority) เปนอํานาจที่เกิดจากตําแหนงหนาที่ตามสายงานบังคับ
บัญชาที่เปนทางการขององคการ และเปนอํานาจหนาที่ที่เปนทางการของผูบริหารในการที่จะส่ัง
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามคําส่ัง 

2.  ความพึงพอใจในตําแหนงงานที่ดํารงอยู โดยเปรียบเทียบกับบุคคลที่ปฏิบัติงาน
ในตําแหนงหรือในฐานะเดียวกัน (Compares to similar position in province)         

3.  ความพึงพอใจที่สามารถทําใหเปาหมายการทํางานมีความกาวหนามากข้ึน 
(Progress towards goals)  
 4.  ความพึงพอใจจากความคาดหวังวาจะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่สําคัญ
และทาทายความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ (Expectations when took the job)  

5.  ความพึงพอใจจากไดรับการยอมรับวาเปนผูเชี่ยวชาญ ไดรับการยกยองนับถือ
และการยอมรับในความรูความสามารถเฉพาะตัว (Accepted as professional expert)  
 6.  ความพึงพอใจในการทํางานปจจุบัน โดยเกิดความรูสึกชอบใจ พอใจ เต็มใจ 
และยินดีปฏิบัติงาน (Satisfied with present job)  
  สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานได ดังนั้นการนํา
ทฤษฎีแรงจูงใจมาใชใหเกิดประโยชนในการสรางความพึงพอใจในงานของบุคลากรสามารถนํามา
พิจารณาตามความเหมาะสมตามบริบทขององคกร ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควร
ตระหนักและนําไปเปนพื้นฐานในการสรางความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย อันจะ
สงผลถึงความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารงานหอผูปวยและนําไปสูคุณภาพในการ
ปฏิบัติการพยาบาลตอไป ในงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Aiken & Hage, (1966 cited in 
Patrick & Lashinger, 2006) มาเปนกรอบคิดในการศึกษาคร้ังนี้เพราะขอคําถามครอบคลุมความ
พึงพอใจในการทํางาน ในการดํารงตําแหนงของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนพยาบาลระดับผูบริหาร
การพยาบาล ซึ่งตรงกับบริบทที่ผูวิจัยตองการศึกษา และเปนแนวคิดที่ยังไมมีผูศึกษามากอน 
 
     5.4  ความสัมพันธของความพึงพอใจในการทํางานกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
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          ความพึงพอใจในการทํางานเปนทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน  เปน
ความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลมี
ความสุขหรือมีความพึงพอใจในงานที่ทํา เม่ือบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองาน ยอมนําไปสูการ
ปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิภาพในการทํางาน (ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ, 2537 อางถึงใน สุพาณี 
สฤษฎวานิช, 2549) ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคประกอบและ
ส่ิงจูงใจในดานตางๆของงาน เชน รางวัล  ความสําเร็จ การไดรับการยกยอง  บุคคลจะทํางาน
เนื่องจากมีบางส่ิงบางอยางที่สนองตอบความตองการของเขาได ยิ่งไดรับส่ิงตอบแทนเทาใดก็ยิ่งมี
ความสุขและมีความพึงพอใจมากเทานั้น ความพึงพอใจในการทํางานกอใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานซ่ึงจะเปนแรงกระตุนกอใหเกิดพลังและกําหนดทิศทางเพื่อใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความ
สมัครใจ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะใชความพยายามใหมากข้ึนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
ความพึงพอใจในการทํางานจึงมีความสําคัญอยางมากในการปฏิบัติงาน (Robbins, 2003) 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Job performance) เปนผลลัพธมาจากความสามารถของบุคคล
นั้น บวกกับความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จ รวมกับการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งความ
พยายามที่จะทํางานใหสําเร็จนั้นประกอบดวย การจูงใจ ความคาดหวัง และส่ิงเราใจ ผูที่มี
แรงจูงใจในการทํางานสูง จะเปนผูที่มีความพยายามในการทํางานสูง  มักจะเปนผูที่มีความ
ทะเยอทะยาน และมีพลังในการทํางาน ไมเหน็ดเหน่ือยในการทํางานและแสดงออกใหเห็นถึง
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  สามารถทํางานใหบรรลุความสําเร็จได (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2552) 
บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานจะทํางานดวยความขยันขันแข็ง สรางสรรคผลงานมากมาย 
มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี มีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความมุงมั่นในการทํางาน อุทิศตน
ใหกับงาน ทํางานเกินความคาดหวังของงาน สงผลดานบวกตอผลการปฏิบัติงานคือ งานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายและมีประสิทธิภาพ (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548)  ดังนั้นการสนองตอบ
ผูปฏิบัติงานจนเกิดความพึงพอใจจะทําใหเกิดแรงจูงในการเพ่ิมประสิทธิภาพของงานมากกวาผูที่
ไมไดรับการสนองตอบในการทํางาน จากการศึกษาของ Judge et al. (2001) สังเคราะหงานวิจัย
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน พบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กับความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งตอมาThomus et al. (2009) ไดทําการศึกษา meta-analyses  งานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ในกลุมขามวัฒนธรรม พบวา 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน  
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 สรุปไดวาหัวหนาหอผูปวยที่มีความพึงพอใจในงานจะสามารถจูงใจใหบุคลากรใน
หนวยงานทํางานใหองคการไดประสบความสําเร็จ ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองให
ความสําคัญในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางานเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยสามารถปฏิบัติ
บทบาทดานการบริหารหอผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ 
  
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 

ประภารัตน แบขุนทด (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 374 คน
พบวา  การปฏิบั ติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการ                 
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

อโนชา กล่ินสุคนธ  (2546) ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารของหัวหนา
หอผูปวย  กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสิงหบุ รี            
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 123 คน ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ความสามารถในการบริหารงานดานการการจัด
องคการ ดานการบริหารงานบุคคล ดานการอํานวยการและดานการควบคุมงาน ของหัวหนาหอ
ผูปวยกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกระดับ     
ปานกลาง 

อภิญญา  กรรณสูตร  (2548) ศึกษา ภาวะผูนํากับการปฏิบัติหนาที่ในการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย กลุมตัวอยางเปน หัวหนาหอผูปวย 
จํานวน 94 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
สภากาชาดไทย อยูในระดับปานกลาง การปฏิบัติหนาที่ในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
โดยรวมอยูในระดับสูงทุกดาน คือ ดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการบริหารงานบคุคล 
ดานอํานวยการ ดานการประสานงาน ดานการบันทึกรายงานและดานการงบประมาณ 

มธุรส  เมืองศิริ  (2549)  ศึกษาปจจัยทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 
358 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทํางาน การไดรับการสอนแนะ 
การเรียนรูตลอดชีวิต การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ และตัวแปรที่รวมพยากรณความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการคือ การเรียนรูตลอดชีวิต การไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน การสอนแนะ และประสบการณการทํางาน 

น้ําฝน โดมกลาง    (2550) ศึกษาบทบาทหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยที่พึงประสงค
ในทศษวรรษหนา กลุมตัวอยางคือผูเชี่ยวชาญจํานวน 22 คน ผลการวิจัยพบวา บทบาทหัวหนาหอ
ผูปวยที่พึงประสงคในทศวรรษหนา ประกอบดวย ดานคุณธรรมและจริยธรรม ดานผูนํา ดานการ
บริการและพัฒนาคุณภาพการบริการ ดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ดานการบริหารงาน 
ดานวิชาการและการวิจัย และดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

เอมอร โตสปนตี  (2551) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดใน
บทบาท การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 259 คน       
ผลการวิจัยพบวา ความเครียดในบทบาท การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย ตัวแปรที่สามารถทํานายความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย คือ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและความเครียดใน
บทบาท 
 อโนชา วันแตง  (2551) ศึกษา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค 
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ กับผลการดําเนินงานของกลุมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองโรงพยาบาลมาตรฐานระดับสากล กลุมตัวอยางเปน พยาบาล
ประจําการ จํานวน 331 คน ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของกลุมการพยาบาล 
 นิภาภรณ เปรมสงวนศิลป   (2552) ศึกษา ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรม
การเปนสมาชิกองคการ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน กลุมตัวอยางเปน หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จํานวน 111 คน 
ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและมีการปฏิบัติบทบาทอยูใน
ระดับสูง การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 

Drach-Zahavy & Dagane (2002) ศึกษา การเปลี่ยนบทบาทจากใหการดูแลมาเปน
บริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย โดยการสังเกตการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยใน
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ประเทศอิสราเอล จํานวน 48 คน สังเกตการปฏิบัติงานคนละ 6 ชั่วโมง ในวันและเวลาที่ตางกัน
โดยสังเกต การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยในสถานที่ตางๆ ทั้งในหอผูปวยและนอก
สถานที่ รวมกับการเฝาสังเกตบุคคลที่หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธทั้งทีมพยาบาล ผูรับบริการ 
และผูบริหาร สังเกตการวางแผนปฏิบัติงานและการตัดสินใจตางๆในการปฏิบัติงาน พบวา หัวหนา
หอใชเวลาสวนในการบริหารจัดการ ดูแลใหคําแนะนํากับผูปวยและครอบครัวมากที่สุด  หัวหนา
หอผูปวยใชเวลาสวนใหญในการปฏิบัติงานในหอผูปวย บุคคลที่หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธดวย
มากที่สุดคือ พยาบาลในหอผูปวย 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
 สุภาภรณ  ทองใหญ (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานจากหัวหนากลุมงานการพยาบาลกับสมรรถนะในบทบาทดานการบริหารจัดการของ
หัวหนาหอผูปวย  กลุมตัวอยางเปน หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยจํานวน 299 
คน ผลการวิจัยพบวา ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง สวนสมรรถนะ
ในบทบาทดานบริหารจัดการในระดับสูง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับสมรรถนะในบทบาทดานบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย  
 จิตรศิริ ขันเงิน (2545) ศึกษา การสังเคราะหงานวิจัยโดยวิธีเมตตา: ศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยคัดเลือกงานวิจัยที่ใชทฤษฎีโครงสราง
อํานาจในองคกรของคานเตอรเปนกรอบแนวคิด หรือเปนสวนหนึ่งของกรอบแนวคิดจํานวน         
23 เร่ือง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธเชิงผลลัพธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ประกอบดวย เอกสิทธทางการพยาบาล ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร อํานาจในการจัดการ       
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ การรับรูสมรรถนะในการทํางานของพยาบาลและความสามรถใน
การจัดการตนเอง 
 ณัฎฐกุล หนูจักร  (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บรรยากาศองคกร      
การไดรับการสงเสริมพลังอํานาจในงาน กับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลาง กลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลางจํานวน 274 คน        
ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําอยูในระดับสูง หัวหนาหอผูปวยไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับสูง และการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธเชิงบวกกับการ
บริหารงานคุณภาพบริการพยาบาล 
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จารุพร สาธนีย  (2551) ศึกษา การวิเคราะหอภิมานงานวิจัยปจจัยเชิงผลของการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยงานวิจัยที่นํามาสังเคราะหมีการตีพิมพ
เผยแพรระหวางป พ.ศ. 2538 ถึง พ.ศ. 2549 จํานวน 23 เลม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยเชิงผลของ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานวิชาชีพพยาบาล ประกอบดวย 2 ปจจัย คือ ปจจัยที่เกิดข้ึนกับ
วิชาชีพ ไดแก ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ดานเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล ดานภาวะผูนํา 
ดานความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดานความพึงพอใจในงาน,ความสุขในงาน และปจจัยที่เกิดกับ
องคการคือ ความสําเร็จในงานและการทํางานเปนทีม 
 Laschinger et al. (2001) ไดศึกษาผลของความเครียดในบทบาทที่มีตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการในยุคปฏิรูประบบสุขภาพ การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
และการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในการ
ทํางาน โดยกลุมตัวอยาง เปนพยาบาลประจําการจํานวน 404 คน ซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ศูนย ประเทศ แคนาดา ผลการศึกษา การเปรียบเทียบระหวางพยาบาลประจําการที่มีความเครียด
ในบทบาทสูงกับพยาบาลที่มีความเครียดในบทบาทตํ่า พบวา ระดับความเครียดในบทบาทสูงจะ
มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในงานตํ่า  
 Patrick & Laschinger (2006) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง             
การรับรูการสนันสนุนจากองคการและความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารทางการพยาบาล 
กลุมตัวอยางเปน ผูบริหารทางการพยาบาล จํานวน 84 คน ซึ่งปฏิบัติงานแผนกหอผูปวยวิกฤติ 
ประเทศแคนาดา ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางความสัมพันธ
ทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางและการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารทางการ
พยาบาล 
 งานวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
สภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง และศึกษาตัวแปรที่รวมพยากรณความพึงพอใจในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในงานผูปวยใน โรงพยาบาล
ชุมชนภาคกลาง จํานวน 303 คน ผลการวิจัยพบวา ความกาวหนาในหนาที่การงานและตัวแปรทุก
มิติของสภาพแวดลอมในการทํางานเปนตัวพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   
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 ทัศนีย คํารณฤทธิศร   (2547)  ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะ
ผูนํา ความพึงพอใจในงาน กับการปฏิบัติงานของหัวหนางาน โรงพยาบาลชุมชน เขต 11 กลุม
ตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชนจํานวน 191 คน ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานมี
ภาวะผูนําอยูในระดับสูง มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และปจจัยดานภาวะผูนํา ความพึง
พอใจในงาน และอายุ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
หัวหนางาน 
 ประมวล เลิศชีวกานต  (2548) ศึกษา การมุงเนนการตลาดและความพึงพอใจในงานของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 
105 คน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมอยูในระดับสูง การมี
ปฏิสัมพันธ สถานภาพของงาน นโยบายองคการ ความมีอิสระในการทํางาน และคาตอบแทนอยู
ในระดับสูง การมุงเนนการตลาดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 Judge et al. (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน โดยการทบทวนงานวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน จิตวิทยาอุตสาหกรรม พบวา 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน มีลักษณะ
ความสัมพันธ 7 รูปแบบ  และไดทําการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงานจํานวน 312 เร่ือง ผลการศึกษาพบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กับความสามารถในการปฏิบัติงาน
 Thomus et al. (2009) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับการ
ปฏิบัติงาน ศึกษา meta-analyses  โดยงานวิจัยที่นํามาสังเคราะหมีจํานวน 22 เร่ือง ซึ่งเปน
งานวิจัยที่มาจากหลากหลายประเทศทั่วโลก เปนการศึกษาในกลุมขามวัฒนธรรม ผลการวิจัย
พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยของ Fox, Fox and Wells (1999) รวมกับผลการศึกษาบทบาท
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยที่พึงประสงคในทศวรรษหนาของน้ําฝน โดมกลาง (2550) มา
บูรณาการในการศึกษาความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวย เนื่องจากเปนบทบาทที่ครอบคลุมการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยมากที่สุด ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานการเปนผูนํา ดานการบริหารงาน ดานการพัฒนา
คุณภาพบริการและการวิจัย และดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
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โครงสรางไดเลือกใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ Kanter (1997) 
เนื่องจากเปนแนวคิดที่เนนการปฏิบัติงานตามหนาที่ การมีสวนรวมและการพัฒนาผูปฏิบัติงาน
สําหรับการประเมินความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยไดใชแบบประเมินความพึง
พอใจของ Aiken & Hage (1966 cited in Patrick & Laschinger, 2006) เนื่องจากเปนการ
ประเมินความพึงพอใจของผูบริหารทางการพยาบาลที่สอดคลองและครอบคลุมบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวยในปจจุบัน ผูวิจัยจึงไดเลือกนํามาเปนกรอบคิดในการศึกษาคร้ังนี้ 
 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 7. 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเสริมสรางพลงัอํานาจดานโครงสราง 
 1. ดานการชวยเหลือสนับสนุน    
 2. ดานทรัพยากร 
 3. ดานขอมูลขาวสาร                 
 4. ดานโอกาส 
                         (Kanter, 1997) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
 

   ( Aiken & Hage, 1966 cited in Patrick      
     & Laschinger, 2006) 

 

 
ความสามารถในการปฏบิัติบทบาท
ดานการบริหาร 
1. ดานการเปนผูนาํ 
2. ดานการบริหารงาน 
3. ดานการพฒันาคุณภาพบริการ 
    และการวิจยั 
4. ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
        ( Fox, Fox & Wells, 1999 
          
 

น้ําฝน โดมกลาง, 2550) 
และ 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษา
เชิงสหสัมพันธ (Correlation study) เพื่อศึกษาหาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ
ดานโครงสราง ความพึงพอใจในการทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

1. ประชากร คือ พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณทํางานต้ังแต 1 ปข้ึนไป 
และปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จํานวน         
10 แหง รวมทั้งส้ิน 643 คน 
 2. กลุมตัวอยาง คือ  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณทํางานต้ังแต 1 ปข้ึนไป 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ที่ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบงาย ดังนี้ 
  2.1  สํารวจโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร แบงตามสังกัด 6 สังกัด 
มีจํานวนทั้งหมด 10 โรงพยาบาล 
  2.2  สํารวจจํานวนหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร     
ทั้ง10 โรงพยาบาล มีจํานวน 643 คน (ขอมูลเดือน มกราคม 2553 จากการสอบถามทางโทรศัพท) 
   2.3  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณตามสูตรของ Yamane (1976 อางถึงใน 
ประคอง กรรณสูตร, 2542) ดังนี้ 
  n   =          N  เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน 0.05 
    1 + Ne 2 

  n     คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง ,  N    คือ ขนาดของประชากร 
  e     คือ  ความคลาดเคล่ือนในการสุมตัวอยางเทาที่ยอมรับได (α  = .05)  
สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางที่ได โดยการแทนคาดังนี้ 
  n =          643                           =             246        คน 
    1+ 643 (0.05)2          
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 2.4  จัดกลุมโรงพยาบาลตามสังกัด จากนั้นสุมเลือกโรงพยาบาลในแตละสังกัด
อยางงาย ดวยการจับสลากโรงพยาบาลแตละสังกัด ในอัตราสวน 1:2 ในกรณีที่โรงพยาบาลใน
สังกัดมี     3 แหงใชอัตราสวน 2:3 และในกรณีที่มีแหงเดียวกําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนกลุม
ตัวอยาง ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 7 โรงพยาบาล จํานวน 246 คน (ตารางที่ 1) 
 2.5  คํานวณกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีการคํานวณตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงพยาบาล โดยใชอัตราสวนตามสูตรดังนี้ 
              nn =      n x Nn 
                                           N 
   nn  =    ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
  n    =    ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด 
  N n  =     จาํนวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 
  N   =    จํานวนประชากรทัง้หมดที่ใชในการวิจัย 
 กรณีที่กลุมตัวอยางในโรงพยาบาลคํานวณไดมีจํานวนนอยกวา 30 คน ผูวิจัยไดเพิ่ม
กลุมตัวอยางเปน 30 คน สําหรับกลุมตัวอยางที่ประชากรมีไมถึง 30 คน ผูวิจัยใชประชากรทั้งหมด
เปนกลุมตัวอยาง เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเขาสูโคงปกติและสามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542) จึงไดขนาดกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยจํานวน 246 คน 
ดังตารางที่ 1 
      2.6 สุมหัวหนาหอผูปวยดวยวิธีการสุมอยางงาย โดยใชวิธีการจับสลากรายช่ือหอผูปวย
แตละแผนกในอัตราสวน 1:2 ในกรณีที่หอผูปวยในแผนกมี 3 แหง ใชอัตราสวน 2:3 จนครบตาม
จํานวนที่คํานวณไว จนครบทั้ง 7 โรงพยาบาล ไดกลุมตัวอยาง 246 คน (ตารางที่ 2) 
      2.7 เพื่อใหขอมูลมีความสมบูรณครบถวนตามที่คํานวณไว ผูวิจัยจึงเก็บรวมรวมขอมูล
ใหเกินที่กําหนดไว รอยละ 5 ของกลุมตัวอยาง (เดชาวุธ นิตยสุทธ, 2534) ไดจํานวนกลุมตัวอยางที่
สงแบบสอบถามจํานวน 258 คน 
           ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง มีอายุอยูในชวง 45-50ป และ 51-55 ป มากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 33.3  (อายุเฉล่ีย เทากับ 50.59 ป) ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี 
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 61.4 ปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรม มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16.3 และมี
ประสบการณในการทํางานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 1-5 ป มากที่สุด คิดเปน รอยละ 52.8 
ประสบการณการทํางานโดยเฉล่ียเทากับ 9.07 ป รายละเอียดดังตารางที่ 1  ตอไปนี้ 
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ตารางที่ 1  ประชากรและกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามที่คํานวณได และที่เก็บรวบรวมไดจริง 

       
สังกัด  / โรงพยาบาล ประชากร กลุม

ตัวอยาง    
ที่คํานวณได 

กลุมตัวอยางที่
สง

แบบสอบถาม 

กลุม
ตัวอยาง 

ที่เก็บไดจรงิ 
กระทรวงสาธารณสขุ                
     ราชวิถี                        40 30 32 30 
      เลิดสิน                                 21 - - - 
    นพรัตนราชธานี                21 21 21 21 

กรุงเทพมหานคร     
     วิทยาลยัแพทยศาสตร 
     กรุงเทพมหานครและ 
     วชิรพยาบาล 

55 30 32 30 

กระทรวงกลาโหม     
      พระมงกุฏเกลา                      48 - - - 
     ภูมิพลอดุลยเดช               38 30 32 30 

สํ านั ก ง านคณะกรรมการ
อุดมศึกษา            

    

     ศิริราช                                  170 - - - 
    รามาธิบดี                       74 30 32 30 

สํานักงานตํารวจแหงชาติ           
    ตํารวจ 46 30 32 30 

องคกรอิสระ                             
    จุฬาลงกรณ     130 75 77 75 

รวม 643 246 258 246 
                                     

 
 
 
 
 



 65 

 
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ ระดับ
การศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน และประสบการณในการทํางาน (n =246) 
 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ  (  = 50.59, SD= 5.39) X   
 30-35 ป                                                            2 0.8 
 36-40 ป                                                         10 4.1 
 41-45 ป                                                           24 9.8 
 45-50 ป                                                             82 33.3 
 50-55 ป                                                            82 33.3 
 56 ปข้ึนไป                                                        46 18.7 
ระดับการศึกษา   
    ปริญญาตรี                                                      151 61.4 
    ปริญญาโท                                                        95     38.6 
แผนกท่ีปฏิบัติงาน   
 อายุรกรรม                                 37    15.0 
 ศัลยกรรม 40   16.3 
 สูติ-นรีเวชกรรม                        36 14.6 
 กุมารเวชกรรม                                                     28   11.4 
 จักษุ โสต ศอ นาสิก                   11    4.5 
 ออรโธปดิก                                                         16   6.5 
 หองผาตัด                              9 3.7 
 จิตเวช                                                            1    0. 4 
 รังสีรักษา                              6     2.4 
 หออภิบาลผูปวยหนัก                                    22 8.9 
 ผูปวยนอก                          14 5.7 
 อุบัติเหตุและฉุกเฉิน            7    2.8 
 อ่ืนๆ  (หอผูปวยสังเกตอาการ,หองสวนหัวใจ)      19   7.7 
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ตารางที่ 2 (ตอ)   

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
ประสบการณการทํางานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
( X  = 9.07 , SD= 9.25) 

  

 1 – 5 ป                                                   130 52. 8            
 6 -10 ป                                                    68    27.7 
 11-15 ป                                                    16 6.5 
 16 - 20 ป                                                   13 5.3 
 21 ปข้ึนไป                                                   19   7.7 

                                
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 
 เคร่ืองมือที่ใชวิจัยเปนแบบสอบถาม แบงได 4 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย อายุ ระดับ
การศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน และประสบการณการทํางานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย มลัีกษณะขอ
คําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมคํา จํานวน 4 ขอ 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร โดยวัด
ตามการรับรูหรือความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งผูวิจัยสรางจากแนวคิดของ Fox, Fox and 
Wells (1999) และบูรณาการรวมกับผลการศึกษาของน้ําฝน โดมกลาง (2550) ลักษณะเปน
มาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

 1.   ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Fox, Fox & 
Wells (1999) และผลการศึกษาของน้ําฝน โดมกลาง (2550) นํามากําหนดเปนคําจํากัดความใน
การวิจัย 

 2.  สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการของผูวิจัย โดยขอ
คําถามที่สรางข้ึนทั้งหมดมีจํานวน  24 ขอ  มีลักษณะขอความทางบวกทั้งหมด  แบงเปน
องคประกอบดังนี้ 
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 1)  ดานการเปนผูนํา                                      จํานวน  6   ขอ (ขอ 1-6) 
 2)  ดานการบริหารงาน                                  จํานวน  6   ขอ (ขอ 7-12) 
 3)  ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย    จํานวน  6 ขอ (ขอ 13-18) 
 4)  ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ                    จํานวน  6  ขอ (ขอ19-24) 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ

กําหนดเกณฑการและใหคะแนนดังนี้ 
           คะแนน     ความหมาย 
      5  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
      4  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
      3  ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจหรือไมมีความคิดเห็น 
      2  ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทาน 

     1  ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 เกณฑการแปลผล  แบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
                คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 4.50-5.00   ความสามารถปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูงที่สุด 
 3.50-4.49   ความสามารถปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูง 
 2.50-3.49   ความสามารถปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยอยูระดับ
ปานกลาง 
 1.50-2.49   ความสามารถปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ
ตํ่า 
 1.00-1.49   ความสามารถปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ
ตํ่าที่สุด 
 
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง โดยวัดตามการรับรู
หรือความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนเองตามแนวคิดของ Kanter (1997)             
มีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
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 1.   ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง จาก
ตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของและสรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kanter (1997) นํามา
กําหนดเปนนิยาม คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 2.   สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการของผูวิจัย โดยขอ
คําถามที่สรางข้ึนทั้งหมดมีจํานวน  24 ขอ  มีลักษณะขอความทางบวกทั้งหมด  แบงเปน
องคประกอบดังนี้    

   1)  ดานการชวยเหลือสนับสนุน        จํานวน  6 ขอ (ขอ1-6) 
   2)   ดานทรัพยากร                    จํานวน  6 ขอ (ขอ 7-12) 
   3)  ดาน ขอมูลขาวสาร                       จํานวน  6 ขอ (ขอ13-18) 
   4)  ดานโอกาส                                จํานวน  6 ขอ (ขอ19-24) 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
           คะแนน     ความหมาย 
      5   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
      4   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก  
      3   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
      2   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย    
      1            ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 เกณฑการแปลผล  แบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
           คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
 4.50-5.00     หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางอยูใน
ระดับสูงที่สุด 
 3.50-4.49     หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางอยูใน
ระดับสูง 
 2.50-3.49     หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางอยูในระดับ
ปานกลาง 
 1.50-2.49     หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางอยูในระดับ
นอย 
 1.00-1.49     หัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางอยูในระดับ
นอยที่สุด 
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 ตอนท่ี  4  แบบสอบถามประเมินความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย      
โดยวัดตามการรับรูหรือความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งผูวิจัยปรับจากแบบสอบถามของ 
Patrick & Laschinger (2006) ที่สรางข้ึนจากขอคําถามของ Aiken and Hage (1966) โดยมี
ข้ันตอนดังนี้ 

 1.   ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอ
ผูปวย จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

 2.   ศึกษาแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานของ Patrick & Laschinger 
(2006) ที่สรางข้ึนจากขอคําถามของ Aiken and Hage (1966)  
  3.  ปรับแบบสอบถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการ และใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง รวมขอคําถามที่สรางข้ึน 6 ขอมีลักษณะ
ขอความทางบวกทั้งหมด ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 
ระดับ กําหนดเกณฑการและใหคะแนน ดังนี้ 

คะแนน        ความหมาย 
 5 ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 4 ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงมาก  
 3 ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
 2 ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงนอย    
 1 ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 เกณฑการแปลผล  แบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
            คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
    4.50-5.00 ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
    3.50-4.49 ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง 
    2.50-3.49 ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
    1.50-2.49 ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอย  
    1.00-1.49      ความพงึพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
 1.  การหาความตรงตามเน้ือหา (Content validity)  
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ
เนื้อหา ขอความสอดคลองและครอบคลุมกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการและสํานวน หลังจากนั้นผูวิจัย
ติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการศึกษาพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 2 คน ผูบริหารทางการพยาบาลในตําแหนง
หัวหนากลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ จํานวน 2 คน  และหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ จํานวน 1 คน โดยผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน จบการศึกษาไมนอยกวาระดับ
ปริญญาโททางการพยาบาลหรือสาธารณสุขเพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและความตรง
ของเนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข นํา
ผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ไดจาก
สูตรดังนี้ 
 CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
    จํานวนคําถามทั้งหมด 
 กําหนดการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 

ระดับ  4  หมายถึง  ขอคําถามมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย  
 ระดับ  3  หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
    เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
 ระดับ  2  หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
    อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการ
    วิจัย 
 ระดับ  1  หมายถึง  ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัยเลย 
 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม ไดคา CVI = 0.88     
ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับได คือ .80 ข้ึนไป แสดงวาแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยนี้
มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับ
มาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ โดยขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเหน็
ในระดับ  2 ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษายิง่ข้ึน คําถาม
ที่ผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 3 นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย สําหรับคําถามที่
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ผูเชี่ยวชาญในระดับ 4 คงขอคําถามนั้นไวโดยไมมีการเปล่ียนแปลงใดๆ ซึ่งสามารถสรุปผลการ
ปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามในแตละตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ไมมีการปรับแกไข 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารงาน 
   ตัดขอคําถามออก จํานวน  4 ขอ ดานการบริหารงาน ขอที่ 12 
ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจยั ขอที ่16 และดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ ขอที ่22, 
23 
               ปรับปรุงการใชภาษาใหมคีวามชัดเจน เขาใจงาย และเหมาะสม 
จํานวน 4 ขอ  
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถาม การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
   ตัดขอคําถามออก จํานวน  2 ขอ คือ ดานการชวยเหลือสนับสนุน 
ขอที่ 4 ดานทรัพยากร ขอที่ 10 ปรับปรุงการใชภาษาใหมีความชัดเจน เขาใจงาย และเหมาะสม   
จํานวน 2 ขอ  
 ตอนท่ี  4  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน 
     ปรับปรุงการใชภาษาใหมีความชัดเจน เขาใจงาย และเหมาะสม
จํานวน 4 ขอ  
 แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน   4 ขอ  
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารงาน   จํานวน 20 ขอ  
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง      
จํานวน 22 ขอ 
 ตอนท่ี  4  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน    6 ขอ 
    
 2.  การตรวจหาความเที่ยง (Reliability)  
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงเชิงเนื้อหาไป
ทดลองใช (Try out) กับหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปข้ึนไป โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย ที่มีคุณสมบัติคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา จํานวน 30 คน 
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และนํามาหาคาสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) ดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป พบวาความเที่ยงของแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารงาน การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางและความพึงพอใจในการทํางานไดเทากบั 
.83, .92 และ .76 ตามลําดับ และเมื่อนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจริง พบวาไดคา
ความเที่ยงเทากับ .95, .94 และ .84 ตามลําดับ (ตารางที่ 3) 
 
ตารางที่ 3   คาความเที่ยงของแบบสอบถาม ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางและความพึงพอใจในการทํางานเมื่อทดลองใช และเมือ่ใช
กับกลุมตัวอยาง         
 

คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n=30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n= 246) 
ความสามารถในการปฏบิัติบทบาทดานการบริหาร    
 ดานการเปนผูนํา                                                
 ดานการบริหารงาน                                             
 ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจยั          
            ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
การเสริมสรางพลงัอํานาจดานโครงสราง                 
 ดานการชวยเหลือสนับสนุน                                 
 ดานทรัพยากร                                                    
 ดานขอมูลขาวสาร                                              
 ดานโอกาส                                                        
ความพึงพอใจในการทํางาน                       

0.83 
0.66 
0.76 
0.65 
0.77 
0.92 
0.76 
0.82 
0.88 
0.71 
0.76 

0.95 
0.86 
0.77 
0.77 
0.79 
0.94 
0.86 
0.83 
0.87 
0.87 
0.84 

                 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สงถึง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลหรือคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
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กรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมทั้งแนบ
แบบฟอรมการเก็บขอมูล โครงรางวิทยานิพนธ และแบบสอบถามไปยังคณะกรรมการจริยธรรม
การวิจัยมนุษย โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 7 แหง ไดแก โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลตํารวจ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
สภากาชาดไทย โรงพยาบาลรามาธิบดี วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 

2.  เมื่อไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย จากโรงพยาบาลที่
เปนกลุมตัวอยางทั้ง 7 แหงแลว ผูวิจัยติดตอประสานงานทางโทรศัพทกับผูรับผิดชอบในการ
จัดการดานวิจัยของฝายการพยาบาล ทั้ง 7 แหง เพื่อแนะนําตัวเองและช้ีแจงวัตถุประสงคของการ
วิจัย วิธีการสุมตัวอยาง ตลอดจนวิธีการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน และเพื่อเปนการพิทักษ
สิทธิในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง และใหไดขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
ผูวิจัยไดแนบซองเอกสาร เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแตละคนไดใสแบบสอบถามกลับคืนเมื่อทํา
เสร็จและปดผนึกซองดวยตนเอง และนําสงกลับคืนใหฝายการพยาบาล เพื่อรวบรวมจัดสงใหผูวจิยั
ตอไป  โดยผูวิจัยไปรับแบบสอบถามทั้งหมดกลับคืนดวยตนเอง 

3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชเวลาทั้งหมด 9 สัปดาห คือ ระหวางวันที่ 21 มิถุนายน 
2553 ถึงวันที่ 20 สิงหาคม 2553 สงแบบสอบถามไปทั้งหมด 258 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับ              
คืนมา 250 ชุด คิดเปน รอยละ 96.89 ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด ซึ่งเปนแบบสอบถาม           
ที่มีความสมบูรณครบถวนที่สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 246 ชุด คิดเปนรอยละ 95.34 
ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด 

 
การพทิักษสทิธิกลุมตัวอยาง 
 
 ผูวิจัยไดมีการพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 1.  ชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางใน
การตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย ภายหลังจากไดรับอนุญาตใหเก็บ
ขอมูลจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ของโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
 2.  ชี้แจงเร่ืองการพิทักษสิทธิอยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถาม
การวิจัย โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น ซึ่งกลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธ
การเขารวมโครงการไดทุกเวลาซ่ึงการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอกลุมตัวอยาง 
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 3.  ผูวิจัยรักษาความลับของการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง โดยแนบซองให
กลุมตัวอยางไดใสแบบสอบถามพรอมปดผนึกใหเรียบรอยกอนสงคืนใหผูวิจัย 
 4.  เม่ือไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในที่
ปลอดภัย และทําลายทิ้งทันทีเมื่อส้ินสุดการวิจัย 
 5. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไม
สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 
การวิเคราะหขอมูล  
 
 วิเคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี ้
  1.   วิ เคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการทํางานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย วิเคราะหโดยสถิติ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และรอยละ (Percent) 
 2.   วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึงพอใจใน
การทํางานของหัวหนาหอผูปวย และความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวย โดยใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.   วิเคราะหความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึง
พอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย และความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย โดยวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแปล
ความหมายคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.70 ถึง 1.00 มีความสัมพันธในระดับสูง 
 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.31 ถึง 0.69         มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 เมื่อ r มีคาตํ่ากวา 0.30    มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน + หมายความวา ขอมูลของตัวแปรที่ศึกษามี
ความสัมพันธกันในลักษณะตามกัน แตถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน – หมายความวา ขอมูล
ของตัวแปรที่ศึกษามีลักษณะตรงขามกัน 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
ความพึงพอใจในการทํางานและความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหวัหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง ความพึงพอใจในการทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จากจํานวนกลุม
ตัวอยาง 246 คน ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
 ตอนที่  1  วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง และความพึงพอใจใน
การทํางาน ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่  2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
ความพึงพอใจในการทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร  
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ตอนท่ี 1 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทดานการบริหาร การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง และความพึงพอใจใน
การทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จําแนกเปน
รายขอและรายดาน 
 
 1.1  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร มีผลการวิเคราะหขอมูล
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดาน 
(n= 246) 
 

X  SD ความสามารถในการปฏบิัติบทบาทดานการบริหาร ระดับ 

ดานการเปนผูนํา                                                           3.98 .47 สูง 
ดานการบริหารงาน                                                       3.86 .45 สูง 
ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ                                       3.70 .59 สูง 

        3.59 .53 สูง ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย             
รวม 3.80 .40 สูง 

 
 จากตารางที่ 4 พบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร  มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80, 

SD  =  .40)  และเม่ือพิจารณารายดาน พบวาความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยทุกดานอยูในระดับสูง เชนกัน  โดยดานการเปนผูนํามีคาเฉล่ียสูงสุด 

( =3.98) รองลงมาคือ  ดานการบริหารจัดการและดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ (X X = 3.86 
และ 3.70 ตามลําดับ) สวนดานที่มีคาเฉล่ียตํ่าที่สุดคือ  ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการ
วิจัย ( = 3.59)  X
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานการเปนผูนํา 
จําแนกเปนรายขอ (n= 246) 
 

ดานการเปนผูนํา                        X  SD ระดับ 
สามารถใหคําปรึกษาและชวยเหลือปญหาการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรในหอผูปวยไดเปนอยางดี 4.15 .58 สูง 
สามารถถายทอดความรูและประสบการณ การทาํงานที่
 ถูกตองตามหลักวิชาการใหกับบุคลากรในหอผูปวย 4.13 .56 สูง 
มีทักษะการเจรจาไกลเกล่ียและบริหารจัดการความ
 ขัดแยงในการทํางานทีเ่กิดข้ึนในหอผูปวยไดอยางม ี
   ประสิทธิภาพ 3.91 .66 สูง 
สามารถสรางขวัญและกําลังใจในการทาํงานใหกับ
 บุคลากรในหอผูปวยไดเปนอยางดี              3.91 .67 สูง 
ไดรับการยอมรับจากบุคลากรในหอผูปวยวาเปน
 แบบอยางของผูนําที่ดี และมีคุณธรรมจริยธรรมในการ
 ปฏิบัติงาน 3.91 .64 สูง 
สามารถโนมนาวบุคลากรในหอผูปวยใหมุงมั่น
 ปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายได                3.87 .54 สูง 

รวม 3.98 .47 สูง 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานการเปนผูนําอยูในระดับสูง ( X = 3.98)      
เม่ือพิจารณารายขอพบวา  ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
สามารถใหคําปรึกษาและชวยเหลือปญหาการปฏิบัติงานกับบุคลากรไดเปนอยางดี ( X =  4.15) 
รองลงมาคือ สามารถถายทอดความรูและประสบการณ การทํางานที่ถูกตองตามหลักวิชาการ
ใหกับบุคคลในหอผูปวย ( X =  4.13)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ สามารถโนมนาวบุคลากร
ในหอผูปวยใหปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายได  ( =  3.87)      X
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานการบริหารงาน 
จําแนกเปนรายขอ (n= 246) 
 

ดานการบริหารงาน   X  SD ระดับ 
สามารถจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใน
 ไดเหมาะสมกบัภาระงาน                                            4.00 .67 สูง 
สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน
 โดยใชตัวช้ีวัดการปฏิบัติงานของหอผูปวย                    3.97 .61 สูง 
สามารถบริหารจัดการในการใชประโยชนจากวัสดุ
 ครุภัณฑและเวชภัณฑในหอผูปวยไดอยางคุมคา           3.95 .60 สูง 
สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรใหปฏิบติังานไดอยาง 
  มีคุณภาพ                3.83 .58 สูง 

3.61 .65 

 สามารถวางแผนระยะยาวในการปฏิบัติงานและแผน
 เชิงกลยุทธได สอดคลองเหมาะสมกับบริบทหอผูปวย   สูง  

รวม 3.86 .45 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานการบริหารงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
( X = 3.86)   เม่ือพิจารณารายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ  สามารถจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยไดเหมาะสม ( X =  4.00) 
รองลงมาคือ ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนโดยใชตัวชี้วัดการปฏิบัติงาน ( X = 

3.97 ) สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ สามารถวางแผนระยะยาวในการปฏิบัติงานและแผน
เชิงกลยุทธ ( =  3.61)      X
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ จําแนกเปนรายขอ (n= 246) 
 

ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ               X  SD ระดับ 
สนับสนนุบุคลากรในหอผูปวยใชคอมพิวเตอรในการ
 สืบคนขอมูลทางการพยาบาล 4.15 .67 สูง 
สามารถใชระบบเครือขายอินเตอรเน็ตในการสืบคน
 ขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพบริการ       3.60 .91 สูง 
นําขอมูลสารสนเทศทางสุขภาพมาประยุกตใชเพื่อ
 พัฒนางานบริการหอผูปวย                                          3.59 .66 สูง 
นําเทคโนโลยแีละสารสนเทศมาเปนเคร่ืองมือในการ
 เผยแพรและสรางองคความรูทางการพยาบาลใหกับ
 บุคลากรในหอผูปวย             3.48 .76 

 
 

ปานกลาง 
รวม 3.70     .59      สูง 

 
 จากตารางที่ 7 พบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง  ( X = 3.70)   เม่ือพิจารณารายขอพบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สนับสนุนบุคลากรใน
หอผูปวยใชคอมพิวเตอรในการสืบคนขอมูล ( X = 4.15) รองลงมาคือ สามารถใชระบบเครือขาย
อินเตอรเน็ตในการสืบคนขอมูลทางการพยาบาล และนําขอมูลสารสนเทศทางสุขภาพมา
ประยุกตใชเพื่อพัฒนางานบริการ ( X = 3.60 และ 3.59 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด
และอยูในระดับปานกลาง คือ นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาเปนเคร่ืองมือในการเผยแพร และ
สรางองคความรูทางการพยาบาล ( = 3.48)      X
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
คุณภาพการบริการและการวิจัย จําแนกเปนรายขอ (n= 246) 
 

ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย       X  SD ระดับ 
สนับสนนุใหบคุลากรนําความรูทางวิชาการใหมๆมาใช
 พัฒนางานในหอผูปวยไดอยางสม่ําเสมอ                     4.00 .62 สูง 
สงเสริมใหบุคลากรในหอผูปวยทกุระดับทาํโครงการ
 พัฒนาคุณภาพหรือทาํการศึกษาวิจัยจากงานประจํา 
 (R 2 R)                             3.69 .76 สูง 
นําขอมูลความรูจากหลักฐานเชิงประจักษมาใชพฒันา 
  คุณภาพบริการในหอผูปวยอยางตอเนื่อง                       3.65 .63 สูง 
จัดต้ังคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการบริการภายใน
 หอผูปวยและสนับสนนุกิจกรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพ
 งาน เชน กลุม  Journal club 3.60 .75 สูง 
สามารถหาแหลงทนุอุดหนนุเพื่อสนับสนนุการทําวิจยัใน
 หอผูปวย   3.02 .87 ปานกลาง 

รวม 3.59     .53 สูง 
                      
 จากตารางที่ 8 พบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย     
มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง ( X = 3.59)   เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ 
สนับสนุนใหบุคลากรนําความรูทางวิชาการใหมๆมาใชพัฒนางาน ( X = 4.00) รองลงมาคือ 
สงเสริมใหบุคลากรในหอผูปวยทําโครงการพัฒนาคุณภาพหรือทําการศึกษาวิจัยจากงานประจํา 
(R 2 R) นําขอมูลความรูจากหลักฐานเชิงประจักษมาใชพัฒนาคุณภาพบริการ และจัดต้ัง
คณะกรรมการพัฒนาคุณภาพและสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาคุณภาพงาน เชน กลุม Journal club 
( X = 3.69, 3.65 และ3.60 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดและอยูในระดับปานกลาง คือ  
สามารถหาแหลงทุนอุดหนุนเพื่อสนับสนุนการทําวิจัยในหอผูปวย ( =  3.02  )      X
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 1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน (n = 246) 
 

การเสริมสรางพลงัอํานาจดานโครงสราง           X  SD ระดับ 
ดานโอกาส                                                                    3.87 .58 สูง 
ดานการชวยเหลือสนับสนุน                                            3.78    .56       สูง 
ดานขอมูลขาวสาร                                                         3.68 .58   สูง 

3.37      .63       ปานกลาง ดานทรัพยากร                                            
รวม 3.68   .51 สูง 

 
 จากตารางที่ 9 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.68) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา โดยดานโอกาสมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  =3.87) รองลงมาคือ ดานการ
ชวยเหลือสนับสนุนและดานขอมูลขาวสาร. ( X  = 3.70 และ 3.68 ตามลําดับ) สําหรับดานที่มี
คาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานทรัพยากร ( X  = 3.37) 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานโอกาส จําแนกตามรายขอ 
(n = 246) 
 

ดานโอกาส                               X  SD ระดับ 
ผูบริหารทางการพยาบาลใหอิสระในการแกปญหาการ
 บริหารงานในหอผูปวย                                                4.15   .65 สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลใหโอกาสพัฒนาตนเอง  
   โดยการเขารวมประชุม หรือ อบรมทางวิชาการ 

       4.06 .69 สูง    หรือศึกษาตออยางสม่าํเสมอ                                
ผูบริหารทางการพยาบาลใหโอกาสมีสวนรวมแสดง
 ความคิดเหน็และตัดสินใจในกิจกรรมตางๆ                   4.00 .70   สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลใหอํานาจตัดสินใจในงานที่
 มอบหมายใหรับผิดชอบอยางเต็มที ่ 4.00      .70   สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลสงเสริมใหกาวหนาใน
 ตําแหนงหนาที่การงานอยางยุติธรรม                           3.64 .81   สูง 
มีโอกาสไดรับรางวัลตอบแทนเม่ือปฏิบัติงานบรรลุตาม
 วัตถุประสงค   3.39 .89 ปานกลาง 

รวม 3.87     .58   สูง 
 
 จากตารางที่ 10 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานโอกาส อยูในระดับสูง ( X  = 3.87 ) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบริหารทางการพยาบาลใหอิสระในการแกปญหาการ
บริหารงาน ( X  =  4.15) รองลงมาคือ   ผูบริหารทางการพยาบาลใหโอกาสพัฒนาตนเองโดยการ
เขารวมประชุม หรือ อบรมทางวิชาการหรือศึกษาตออยางสม่ําเสมอ ผูบริหารทางการพยาบาลให
อํานาตัดสินใจในงานที่มอบหมายใหรับผิดชอบอยางเต็มที่ และผูบริหารทางการพยาบาลให
โอกาสมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในกิจกรรมตางๆ (X  = 4.06, 4.00 และ 4.00 
ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ มีโอกาสไดรับรางวัลตอบแทนเมื่อทานปฏิบัติงานบรรลุ
ตามวัตถุประสงค  ( X  = 3.39)      
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานการชวยเหลือสนับสนุน 

จําแนกตามรายขอ (n = 246) 
 

         ดานการชวยเหลือสนบัสนุน          X  SD ระดับ 
ผูบริหารทางการพยาบาลสนับสนนุใหใชความรู
 ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่                  3.97 .58 สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลใหการสงเสริมความคิดริเร่ิม
 สรางสรรคงานใหมๆในการพัฒนางานในหอผูปวย        3.89 .68 สูง 
สามารถขอคําปรึกษาหรือคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 

3.87 .67 

 
  จากผูบริหารทางการพยาบาล                                      สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลใหการชวยเหลือแกไขปญหา
 การทาํงานในหอผูปวย                                                3.62 .72 สูง 

3.59 .82 
 ผูบริหารทางการพยาบาลแสดงความช่ืนชมเม่ือสามารถ 
สูง    บริหารงานหอผูปวยสําเร็จตามเปาหมาย                      

รวม 3.78 .56 สูง 
                      
 จากตารางที่ 11 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ดานการชวยเหลือสนับสนุน อยูในระดับสูง ( X  = 3.78 ) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบริหารทางการพยาบาลสนับสนุนใหใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ( X  = 3.97) รองลงมาคือ ผูบริหารทางการพยาบาลให
การสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานใหมๆในการพัฒนางานในหอผูปวย สามารถขอคําปรึกษา
หรือคําแนะนําในการปฏิบัติงานจากผูบริหารทางการพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาลให
การชวยเหลือแกไขปญหาการทํางาน  ( X  = 3.89, 3.87 และ 3.62 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ย
ตํ่าที่สุดคือ ผูบริหารทางการพยาบาลแสดงความช่ืนชมเมื่อสามารถบริหารงานหอผูปวยสําเร็จตาม
เปาหมาย (  =3.59) X
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง
        ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานขอมูล 
                  ขาวสาร จําแนกตามรายขอ (n = 246) 
 

                ดานขอมูลขาวสาร          X  SD ระดับ 
ผูบริหารทางการพยาบาลไดแจงใหทราบถึงขอบเขต
 หนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 3.89      .68       สูง 
ผูบริหารการพยาบาลมีการรายงานหรือแจงขาว  
    การไดรับการอบรม หรือการศึกษาตอของบุคลากร
  ทางการพยาบาลใหทราบลวงหนา         3.82      .69 สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลมีการชี้แจงนโยบาย เปาหมาย
 และการดําเนนิงานของหนวยงานใหทราบอยาง 

3.78      .72       สูง   ชัดเจนกอนทีม่ีการเปลี่ยนแปลงทกุคร้ัง      
การสื่อสารกับผูบริหารทางการพยาบาลเปนการ 
  ส่ือสารสองทาง         3.66      .81   สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ 
 ผลการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ                                   3.46 .77    ปานกลาง 
ไดรับขอมูลขาวสารทีท่นัสมยัและ ถูกตองจากผูบริหาร
ทางการพยาบาลในเวลาท่ีรวดเร็ว เหมาะสม                   3.46 .77 ปานกลาง 

รวม 3.68 .58 สูง 
  
 จากตารางที่ 12 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานขอมูลขาวสาร อยูในระดับสูง ( X  = 3.68) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบริหารทางการพยาบาลไดแจงใหทราบถึง
ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยอยางชัดเจน ( X  = 3.89) 
รองลงมาคือ  ผูบริหารทางการพยาบาลมีการรายงานหรือแจงขาว การไดรับการอบรมหรือ
การศึกษาตอของบุคลากรทางการพยาบาลใหทราบลวงหนา ผูบริหารทางการพยาบาลมีการชี้แจง
นโยบาย เปาหมายและการดําเนินงานในหอผูปวยใหทราบอยางชัดเจนกอนที่มีการเปลี่ยนแปลง
ทุกคร้ัง  การสื่อสารกับผูบริหารทางการพยาบาลเปนการส่ือสารสองทาง ( X  = 3.82, 3.78, และ
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3.66  ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ  ผูบริหารทางการพยาบาลใหขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และไดรับขอมูลขาวสารที่ทันสมัยและถูกตองจาก
ผูบริหารทางการพยาบาลในเวลาท่ีรวดเร็วเหมาะสม ( X  = 3.46) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 86 

ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ดานทรัพยากร จําแนกตาม   
รายขอ (n = 246) 
 

                   ดานทรัพยากร          X  SD ระดับ 
ผูบริหารทางการพยาบาลมีการติดตามการบริหารงาน
 ในระยะเวลาที่เหมาะสม                                 3.68      .66 สูง 
ผูบริหารทางการพยาบาลจัดสรรวัสดุ อุปกรณและ
 เคร่ืองมือใหอยางเพียงพอในการปฏิบัติงานในหอ
 ผูปวย                                     3.48      .76 ปานกลาง 
ผูบริหารทางการพยาบาลอํานวยความสะดวกในการ
 จัดหาสถานที่ใหกวางขวางเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

3.34        .79    ปานกลาง    หอผูปวย                      
ผูบริหารทางการพยาบาลจัดสรรบุคลากรทางการ
 พยาบาลใหปฏิบัติงานในหอผูปวยอยางเพียงพอ 
   และเหมาะสม                3.27 .93     ปานกลาง 
ไดรับงบประมาณ สนับสนนุการปฏิบัติงานในหอผูปวย 

   อยางเพียงพอและเหมาะสม                                        3.08 .85      ปานกลาง 
รวม 3.37 .63     ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 13 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.37) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบริหารทางการพยาบาลมีการติดตามการบริหารงานใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม ( X  = 3.68) รองลงมาคือ ผูบริหารทางการพยาบาลจัดสรรวัสดุ อุปกรณ
และเคร่ืองมือใหอยางเพียงพอในการปฏิบัติงานในหอผูปวย  ผูบริหารทางการพยาบาลอํานวย
ความสะดวกในการจัดหาสถานที่ใหกวางขวางเพียงพอในการปฏิบัติงานหอผูปวย ผูบริหาร
ทางการพยาบาลจัดสรรบุคลากรทางการพยาบาลใหปฏิบัติงานในหอผูปวยอยางเพียงพอและ
เหมาะสม (X  =3.48 , 3.34 และ 3.27 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าที่สุด คือ ไดรับ
งบประมาณ สนับสนุนการปฏิบัติงานในหอผูปวยอยางเพียงพอ และเหมาะสม ( X  = 3.08) 
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ความพึงพอใจในการทํางาน มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 1.3 

 
ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ (n = 246) 
 

  ความพึงพอใจในการทํางาน                 X  SD ระดับ 
สามารถส่ังการใหบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานตาม
 คําส่ังไดอยางเต็มที่ตามบทบาทหนาทีท่ี่รับผิดชอบ         4.13 .63 สูง 

3.97 .70 

 มีความพึงพอใจที่สามารถทาํใหการบริหารงานในหอ
 ผูปวยมีความกาวหนาอยางตอเนื่อง                             สูง 
รูสึกพึงพอใจทีไ่ดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ทาทาย       
 ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง             3.97 .67 สูง 
มีความพึงพอใจในความรูความสามารถในการ               
  บริหารงานในหอผูปวย                                                3.81 .67 สูง 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนผูมีความสามารถ
 สูงในการบริหารงานหอผูปวย                                      3.75 .66 สูง 
รูสึกพึงพอใจกับความกาวหนาในหนาที่การงาน               3.73 .81 สูง 

รวม 3.89 .52 สูง 
 
 จากตารางที่ 14 พบวา ความพึงพอใจของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X  =  3.89 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ   สามารถสั่งการใหบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานตามคําส่ังไดอยางเต็มที่ตามบทบาทหนาที่
ที่รับผิดชอบ ( X  = 4.13 ) รองลงมาคือ   มีความพึงพอใจที่สามารถทําใหการบริหารงานในหอ
ผูปวยมีความกาวหนาอยางตอเนื่อง  รูสึกพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีทาทาย
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง มีความพึงพอใจในความรูความสามารถในการบริหารงานใน
หอผูปวย และไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนผูมีความสามารถสูงในการบริหารงานหอ
ผูปวย ( X  = 3.97, 3.97, 3.81 และ 3.75 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ รูสึกพึงพอใจ
กับความกาวหนาในหนาที่การงาน ( X  = 3.73 ) 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง      
ความพึงพอใจในการทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึง
พอใจในการทํางาน กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร (n=246) 
 

ตัวแปร คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ  (r) p – value ระดับ 
การเสริมสรางพลังอํานาจ
 ดานโครงสราง        

 
0.51 

 
.000 

 
ปานกลาง 

ความพึงพอใจในการทํางาน   0.70 .000 สูง 

 
 จากตารางท่ี 15 พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีความสัมพันธทางบวก 
กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= 0.51) และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยใน
ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= 0.70) 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึงพอใจในการทํางานและความสามารถใน
การปฏิบั ติบทบาทดานการบริหารของหัวหน าหอผูป วย  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความ
พึงพอใจในการทํางาน กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร ไดจากการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random sampling) จํานวน 
246 คน 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร แบบสอบถามการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสราง และแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ดานความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน ไดคา CVI เทากับ 
0.88 และนํามาหาคาความเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยการหาคาสัมประสิทธแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงเทากับ .83, .92 และ .76 
ตามลําดับ 

เก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบในการจัดการดานวิจัยของ
ฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลตางๆดวยตนเอง โดยใชระยะเวลาทั้งหมด 9 สัปดาห ไดรับ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณครบถวนที่สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 246 ชุด คิดเปน
รอยละ 95.3 ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด 
 การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson´s product moment correlation) 
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สรุปผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  

 1.  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง และความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (  = 3.80, SD = .40,  = 3.68, SD = .51, X X X  = 3.89, SD = 
.52,)  
    2.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง กับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .51) 
 3.  ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง กับความสามารถใน
การปฏิบั ติบทบาทดานการบริหารของหัวหน าหอผูป วย  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .70) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึง
พอใจในการทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร อภิปรายผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ดังนี้ 
 
 1.  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร การเสริมสรางพลังอํานาจ
ดานโครงสราง และความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
  1.1  ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
   ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง ( X = 3.80, SD = 
.40) (ตารางที่ 4) ซึ่งอธิบายไดวา บทบาทของหัวหนาหอผูปวยในการบริหาร เปนการเปล่ียน
บทบาทจากผูปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมาย เปนอํานวยการภายในหอผูปวยเพ่ือใหบริการที่มี
คุณภาพ ตลอดจนดูแลใหบุคลากรในหอผูปวยมีการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยอาศัย
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กระบวนการบริหาร การวางแผน การจัดระบบงาน การอํานวยการและการควบคุมงาน (รัชดา 
ตันติสารศาสน, 2544; Drach-Zahavy & Dagane, 2002) หัวหนาหอผูปวยจึงตองใชองคความรู
ทั้งดานการบริหารและการปฏิบัติการพยาบาลและตองสามารถแสดงบทบาทหนาที่ของตนไดเปน
อยางดีเพื่อใหการบริหารงานบรรลุเปาหมาย (Surakkat, 2008) โดยเฉพาะโรงพยาบาลในระดับ
ตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ (HA) และเปนโรงพยาบาลที่
นําแนวคิดการบริหารคุณภาพมาเปนกลยุทธในการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง องคการ
พยาบาลจึงใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวย  ใหมีความรู 
ความสามารถในการบริหารงานหอผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ  ประกอบกับปจจุบันมีการ
ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการแบบภาครัฐสูรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม โดยเนนการ
ทํางานโดยยึดผลลัพธของงานเปนสําคัญ มีการกําหนดตัวชี้วัดการดําเนินงาน  และสมรรถนะของ
ผูปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนรูปธรรมอยางชัดเจน (เพ็ญจันทร แสนประสาน, 
2548) สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีการต่ืนตัวในการพัฒนาตนเอง และเพิ่มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถบริหารจัดการหอผูปวยใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะตอง
คนควาหาความรู และติดตามองคความรูใหมๆ ในวงวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
นอกจากนี้กอนข้ึนดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยจะไดรับการเตรียมความพรอมสําหรับการเปน
ผูบริหารระดับตน ทําใหมีโอกาสเรียนรู ฝกฝนทักษะ พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหาร เพื่อใหพรอมสําหรับการตรวจเยี่ยมจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล และการตรวจสอบคุณภาพภายในจากผูบริหารระดับสูง ทั้งยังตองแขงขันกับ
โรงพยาบาลในระดับเดียวกันในการมุงเนนการพัฒนาคุณภาพบริการที่เปนเลิศ  ดวยเหตุผล
ดังกลาวจึงทําใหความสามารถในดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษา วรดา ขายแกว (2542); อินทิรา พันธเมธิศร (2545); เอมอร โตสปนตี (2551)  

เมื่อพิจารณารายดานในการวิจัยคร้ังนี้พบวาความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงทุกดานโดย ดานการเปนผูนาํ มคีาเฉล่ีย
ของคะแนนสูงสุด ( X =3.98, SD = .47) ซึ่งอธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีบทบาทสําคัญ
ในการบริหารงานหอผูปวย ในการรับนโยบายจากหัวหนาฝายการพยาบาลแลวนําไปถายทอดใน
หอผูปวย  เปนผูวางแผนปฏิบัติงาน วินิจฉัยส่ังการ บริหารจัดระบบในหอผูปวย และเปนบุคคลที่
สามารถขับเคลื่อนใหองคการพยาบาลประสบความสําเร็จได และเปนผูที่มีความใกลชิดกับ
พยาบาลประจําการมากที่สุด หัวหนาหอผูปวยจึงตองแสดงออกถึงความเปนผูนําที่ดี เปน
แบบอยาง เปนพี่เล้ียงคอยชี้แนะและใหคําปรึกษาแกบุคลากรในหอผูปวย สามารถถายทอด
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แนวคิดสูการปฏิบัติ และมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกช่ืนชม เคารพ
นับถือ และมุงม่ันและเต็มใจทุมเทปฏิบัติงาน นําไปสูเปาหมายความสําเร็จในทิศทางเดียวกัน 
(น้ําฝน โดมกลาง, 2550) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Surakka (2008) ที่พบวาหัวหนาหอ
ผูปวยสามารถนําคุณลักษณะของผูนําที่มีความแตกตางกันมาบูรณาการในการปฏิบัติงานหอ
ผูปวยไดอยางดี 

เมื่อพิจารณารายดานการบริหารงานพบวา มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.86, SD =.45) ซึ่งอธิบายไดวา ปจจุบันหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่ในการ
บริหารงานหอผูปวยอยูแลวและเปนบทบาทสําคัญที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมาย ซึ่งการ
บริหารงานเปนกระบวนการวางแผน การจัดองคกร การสั่งการและการควบคุม การปฏิบัติการ 
และการใชทรัพยากร หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่ความรู ความสามารถ และความเขาใจดีตอ
ทรัพยากรทุกประเภทท่ีตองรับผิดชอบ ซึ่งเปนส่ิงจําเปนที่จะทําใหการบริหารงานบรรลุเปาหมาย
องคกร ประกอบกับการไดรับการอบรมดานวิชาการและเตรียมความพรอมกอนดํารงตําแหนง ซึ่ง
การเขาสูตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาลไมวาระดับใด จําเปนตองไดรับการเตรียมตัว ไดรับการ
เรียนรู และฝกอบรมอยางตอเนื่อง ในทักษะสําคัญดานการบริหารจัดการ (ศิริอร สินธุ, 2551)และ
กอนข้ึนดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยตองอยูในตําแหนงรองหัวหนามากอน ทําใหมีโอกาสเรียนรู 
ฝกฝนทักษะตางๆในการบริหารงานหอผูปวย จึงสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถดานการ
บริหารอยูในระดับสูง 

เมื่อพิจารณารายดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบวามีคาเฉลียอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.70, SD =.59) อธิบายไดวา ปจจุบันวิวัฒนาการดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ
พัฒนาไปอยางรวดเร็วและมีการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาปรับใชในองคการพยาบาลและการ
บริหารงานหอผูปวยเชนดานการบันทึกขอมูล การจัดเก็บเอกสาร และสืบคนขอมูลทางการ
พยาบาล หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูนําในหนวยงานจะตองทําความเขาใจและต่ืนตัวในการนํา
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใชในหอผูปวยรวมทั้งใหการสนับสนุนบุคลากรในหอผูปวยใหมีทักษะ
ในการใชคอมพิวเตอรเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาล ประกอบกับการที่พยาบาลจะข้ึนสูระดับ
ผูบริหารในโรงพยาบาลตองผานการคนหาขอมูลจากฐานขอมูลตางๆ ผานระบบเครือขาย
อินเตอรเนต (กัญญาดา ประจุศิลป, 2551) และจากขอมูลสวนบุคคล พบวา หัวหนาหอผูปวยจบ
การศึกษาระดับปริญญาโท รอยละ 38.6 ซึ่งการเรียนในระดับปริญญาโทจําเปนตองคนควาหา
ขอมูลจากฐานขอมูลตางๆ เพื่อนํามาเปนขอมูลในการศึกษาวิจัย ดวยเหตุผลดังกลาวจึง สงผลให
หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถดานเทคโนโลยีและสารสนเทศอยูในระดับสูง 
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เมื่อพิจารณารายดานการพัฒนาคุณภาพและการวิจัยพบวา มีคาเฉลียอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.59, SD =.53) อธิบายไดวา ปจจุบันสภาการพยาบาลไดใหความสําคัญและมี
ความพยายามที่จะผลักดันใหเกิดกลไกในการวิจัยในวิชาชีพพยาบาล และสนับสนุนการนํา
ผลการวิจัยมาปรับใชในการปฏิบัติงานปจจุบัน ซึ่งการพัฒนางานวิจัยสูงานประจําเปนส่ิงสําคัญที่
จะชวยสนับสนุนบุคลากรใหเกิดการเรียนรู (ศุภรา อภิญญานนท, 2549) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยซึ่ง
เปนตัวกลางในการประสานเช่ือมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ จึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการ
สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการทํางานวิจัยจากงานประจําและสงเสริมการใชผลการวิจัยในการ
ปฏิบัติการพยาบาลเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลที่ดี ทั้งตอผูรับบริการและวิชาชีพ  
   
  1.2 การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.68,SD= .51) 
(ตารางที่ 9) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยสามารถเขาถึงโอกาส ขอมูลขาวสาร ทรัพยากร และ
การสนับสนุนใหมีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะ ไดเขารวมประชุม รับการศึกษาอบรมทาง
วิชาการ  และไดรับการสงเสริมใหกาวหนาในหนาที่ ซึ่งระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางเปนการแสดงถึงโอกาสที่บุคลากรในหนวยงานสามารถเขาถึงโครงสรางทางสังคมในการ
ทํางาน (Laschinger et al., 2009 ) ทั้งนี้เนื่องจากโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
สวนใหญเปนโรงพยาบาลในสังกัดของรัฐบาล ลักษณะโครงสรางของงานมีการกําหนดอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบ และสายบังคับบัญชาอยางชัดเจน  หัวหนาหอผูปวยสามารถติดตอส่ือสาร
เพื่อขอความชวยเหลือสนับสนุนในการบริหารงานจากผูบริหารทางการพยาบาลไดโดยตรง มีอิสระ
และอํานาจในการบริหารงาน โดยมีผูบริหารระดับกลาง คือ ผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนหวัหนางาน
โดยตรงประจําหอผูปวย คอยอํานวยความสะดวก ชี้แนะและใหคําปรึกษาการทํางาน ใหการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2551) นอกจากนี้โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ
เปนโรงพยาบาลมีนโยบายการในการพัฒนาคุณภาพบริการ และเปนสถานศึกษาของแพทย 
พยาบาล บุคลากรทางสายวิทยาศาสตร จึงมีการจัดศึกษาอบรมและประชุมวิชาการอยูเปนระยะ 
หัวหนาหอผูปวยจึงมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง โดยการเขารวมประชุมหรืออบรมทางวิชาการอยาง
สมํ่าเสมอ จึงสงผลใหการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับ



 94 

การศึกษาของ ณัฏฐกุล หนูจักร (2548) ที่พบวาหัวหนาหอผูปวยไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานอยูในระดับสูง 

เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานทรัพยากร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
( X  = 3.37, SD=.63) อธิบายไดวา ระบบการบริหารงานของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สวนใหญ
เปนระบบราชการ การเบิกจายงบประมาณ วัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือตองผานข้ันตอนการบริหาร
จัดการและใชเวลานาน ประกอบกับโรงพยาบาลระตติยภูมิเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ มีผูปวยเขา
มารับบริการเปนจํานวนมาก ทําใหเคร่ืองมือ อุปกรณทางการแพทยไมเพียงพอกับจํานวนผูปวย 
รวมทั้งสถานที่ทํางานแออัด ประกอบกับปจจุบันวงการสุขภาพขาดแคลนบุคลากรทางการ
พยาบาลเปนจํานวนมาก (อรพรรณ โตสิงห, 2551) จึงสงผลใหการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางของหัวหนาหอผูปวย ดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลาง   

การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนบทบาทที่สําคัญที่ผูบริหารทางการพยาบาล
ควรใชในการบริหารจัดการในการจัดหาทรัพยากรที่จําเปนและเพียงพอตอการปฏิบัติในหอผูปวย 
ทั้ง  เวลา  เงิน  วัสดุ อุปกรณและบุคลากร  นอกจากนี้ตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดแสดง
ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารทางการพยาบาลตองใหขอมูลที่จําเปนและเพียงพอใน
การปฏิบัติงาน รวมทั้งขจัดปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่มากีดขวางการปฏิบัติงานของหัวหนาหอ
ผูปวย ตลอดจนจัดระบบภายในองคกรใหสงเสริมความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลสามารถใหคําปรึกษาและชวยเหลือหัวหนาหอผูปวย ใหสามารถเผชิญปญหาตางๆ 
ตลอดจนสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดความเช่ือมั่นในตนเองและ
พัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง รวมทั้งสนับสนุนใหกําลังใจในกรณีทํางานไมประสบความสําเร็จ 
(Stewart,1994)  
 
  1.3  ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
   ผลการศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.89,SD=.52) (ตารางที่ 
14) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนตําแหนงผูบริหารระดับตนมีอํานาจหนาที่ในการบริหารงาน
ระดับหนวยงานหอผูปวย มีอิสระและมีอํานาจหนาที่โดยตรงในการบริหารงาน สามารถส่ังการและ
มอบหมายงานใหพยาบาลทุกระดับในหนวยงาน รวมทั้งผูชวยพยาบาล เสมียน นักการหรือ 
พนักงานทําความสะอาด ปฏิบัติงานตามคําส่ังไดอยางชอบธรรมโดยอาศัยอํานาจหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายจากผูบริหารทางการพยาบาล รวมทั้งเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาลใหคําปรึกษา
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ใหคําแนะนําและวินิจฉัยส่ังการในกรณีที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถแกปญหาได (สุพิศ กิตติรัชดา 
และ วารี วณิชปญจพล., 2551) สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีความพึงพอใจในบทบาทหนาที่ที่
รับผิดชอบ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจของหัวหนาหอผูปวยที่สามารถส่ังการ
ใหบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานตามคําส่ังไดอยางเต็มที่ในบทบาทที่รับผิดชอบมีคาเฉล่ียสูงที่สุด 
( X  = 4.13) นอกจากนี้หนาที่การงานระดับหัวหนาหอผูปวย เปนตําแหนงหนาที่การงานที่มั่นคง 
เงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการอยูในระดับสูงกับตําแหนงงาน และการปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยตองใชทักษะความสามารถระดับสูงในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิเปนโรงพยาบาลที่เปนสถานศึกษาและสถานที่ฝกปฏิบัติงานของแพทย พยาบาล 
การบริการรักษาตองใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย หัวหนาหอผูปวยจึงมีความรูที่กาวทันวิทยาการ
สามารถใชนวัตกรรมเทคโนโลยีที่สุขภาพและสารสนเทศในการบริหารงาน ประกอบโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ เปนโรงพยาบาลที่ผานการประเมินรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และมีการนําแนวคิด
การพัฒนาคุณภาพมาใชในโรงพยาบาล มีการกําหนดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน หัวหนาหอ
ผูปวยจึงตองพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน สงผลใหหัวหนาหอผูปวยรูสึกพึงพอใจที่ได
ปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถและมีความพึงพอใจในความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของตน  สอดคลองกับการศึกษาของ Lee & Cumming (2008) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึง
พอใจในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย พบวา การสนับสนุนจากองคกรและหัวหนางาน อํานาจ
ในการบริหารจัดการ, การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนา
หอผูปวยเพิ่มมากข้ึน ซึ่งปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การไดรับการยอมรับความสามารถจากบุคคลอ่ืนและผูบังคับบัญชา 
ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่รับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนง และความเจริญในงาน
เชน โอกาสที่ไดรับในการพัฒนาสมรรถนะ ความรู และความสามารถ รวมกับการมีอํานาจหนาที่
เพียงพอในการสั่งงานใหบุคลากรปฏิบัติตาม การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ทาทาย
ความสามารถ และไดรับการยกยองนับถือในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญจากหัวหนาและผูรวมงาน 
Aiken and Hage, (1966 cited in Patrick & Lashinger, 2006)  
   โดยท่ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเร่ืองของความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
งานท่ีปฏิบัติอยูและสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจของแตละบุคคลไมมีวัน
ส้ินสุด และสามารถเปล่ียนแปลงไดเสมอ ตามกาลเวลาและสภาพแวดลอมบุคคลจึงมีโอกาสที่จะ
ไมพึงพอใจในส่ิงที่เคยพึงพอใจมาแลว ฉะนั้นผูบริหารจําเปนจะตองสํารวจตรวจสอบความพึง
พอใจในการปฏิบัติใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรตลอดไป  
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 2.  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึงพอใจ
ในการทํางาน กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
 
  2.1  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง กับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร 
   ผลการศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับปานกลาง กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางท่ี 15) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ทั้งนี้
เนื่องจากการใหอํานาจและความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกถึง
ความเปนเจาของสามารถควบคุมงานไดดวยตนเอง การชวยเหลือและจัดเคร่ืองมือ อุปกรณและ
ทรัพยากรที่เหมาะสม เปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและสงเสริมความสามารถของบุคคล และเปน
การสรางพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีศักยภาพเพียงพอตอความรับผิดชอบงานที่
ปฏิบัติอยู และสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ (Tebbitt, 
1993) การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการเพิ่มศักยภาพของบุคคล โดยผูบังคับบัญชาถายโอน
อํานาจ ใหอิสระในการตัดสินใจ  และจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชา รวมถึง
การจัดส่ิงแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคลเกิดความสามารถในทํางานและ
แกปญหาตางๆไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคกร  การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนเหมือน
แรงจูงใจที่จะทําใหพยาบาลปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และพึงพอใจในงานโดยการที่พยาบาลไดรับ
การสนับสนุน ไดขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร และไดรับโอกาส (Kanter, 1997) ซึ่งผลการศึกษา
คร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  Upenieks (2003) ที่พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจเชิง
โครงสรางแกหัวหนาหอผูปวยจะทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถกระทําบทบาทผูนําไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และจากการศึกษาของ ณัฏฐกุล หนูจักร  (2548) พบวาการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจมีความสัมพันธเชิงบวกกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย
และจากการศึกษาของ สุชาดา เศรษฐีธร (2548) พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ         
มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการวิจัยของหัวหนาหอผูปวย  
   การเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกพยาบาล ถือเปนกลยุทธการบริหารที่
ผูบริหารควรใหความสําคัญ เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
โดยรวม และความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร โดยเฉพาะการเสริมสรางพลังอํานาจระดับ
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ผูบริหาร จะมีความแตกตางจากผูปฏิบัติ คือ ตองเปนทั้งผูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและ
เปนผูเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา   Honold  (1997)  กลาววา การเสริมสรางพลงั
อํานาจ  ถือเปนเคร่ืองมือการบริหารงานอยางหนึ่งที่ผูบริหารหรือผูนําใชบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในองคกร   เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจเปนการแบงปนพลังอํานาจแกผูอ่ืนเพื่อให
เขามีความสามารถ ที่จะไปถึงเปาหมาย เปนการอยูรวมกันของบุคคลในองคกรที่ใหประโยชน
เกื้อกูลซ่ึงกันและกัน และเปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงานเมื่อไดรับโอกาสหรือไดรับการสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาและมี
ศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน ทําใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจในงาน 
สามารถปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ (Laschinger, et al., 2004)   
  
   2.2  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานคร 
   ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวก กับ
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
กรุงเทพมหานคร ในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 15) ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 2 ทั้งนี้เนื่องจาก ความพึงพอใจในการทํางานจะทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจใน
การทํางาน ปฏิบัติงานดวยความต้ังใจและเต็มกําลังความสามารถ เม่ือบุคคลจะมีความปราถนาที่
จะไปสูความสําเร็จ จะมีความ มุงมั่นและใชความพยายามใหมากข้ึนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่
ตองการ (Robbin, 2003) ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน กลาวคือ ความรูสึกวามีความสําเร็จในงาน รูสึกวาไดรับการยกยอง 
และรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจเปนความรูสึกที่เกิดข้ึนเมื่อไดรับ
ผลสําเร็จตามความมุงหมายที่วางไว หรือเปนความรูสึกข้ันสุดทายที่ได รับผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค และความพึงพอใจยังเปนตัวพยากรณสะทอนวาบุคลากรมีความกดดันและ
ความเครียดเกิดข้ึนจากการทํางานในระหวางที่เขาทํางานเพียงใด ซึ่งหากบุคคลมีความสุขกับการ
ทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบแลว มักจะมีแนวโนมในการทํางานอยางเกิดประสิทธิผล (รังสรรค 
ประเสริฐศรี, 2548) 
   ปจจัยจูงใจที่ทําใหบุคคลทํางานอยางเต็มความสามารถไดอยางหนึ่งคือ ความ
รับผิดชอบตองานที่ตองปฏิบัติ เมื่อไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของ
ตนเอง จะทําใหเกิดความผูกพัน เกิดทัศนคติในทางบวกที่จะจูงใจใหทําหนาที่อยางเต็ม
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ความสามารถ สอดคลองกับการศึกษาของ Thomus et al. (2009) พบวา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน  

 
ขอเสนอแนะ 
 
 1.  ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1  จากผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง ทุกดาน ผูบริหาร
ทางการพยาบาลจึงควรสนับสนุนใหหัวหนาหอผูปวยไดมีโอกาสพัฒนาความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานการบริหารใหอยูในระดับที่สูงข้ึนอีก โดยการใหโอกาสไดเขารวมประชุมวิชาการ 
หรือการสงไปศึกษาดูงานตามสถานที่ตางๆทั้งในและนอกประเทศ และควรสนับสนุนใหพัฒนา
ความรู ความสามารถดานการวิจัย โดยการใหทุนสนับสนุนการวิจัยใหมากข้ึนเพื่อสงเสริม
พัฒนาการปฏิบัติบทบาทดานการพัฒนาคุณภาพบริการและการวิจัย 
  1.2  จากผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง แตเม่ือพิจารณารายดานพบวาดานทรัพยากร มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น 
ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรสนับสนุนใหความสําคัญในการจัดหาส่ิงที่จําเปนในการสนับสนุน
การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยเฉพาะงบประมาณสนับสนุนการปฏิบัติงานในหอผูปวย
การจัดสรรบุคคลทางการพยาบาลใหมีจํานวนเพียงพอ และจัดหาอุปกรณและเคร่ืองมือให
เพียงพอในการปฏิบัติงานในหอผูปวย รวมทั้งอํานวยความสะดวกในการจัดหาสถานที่ให
กวางขวางเพียงพอในการปฏิบัติงานหอผูปวย 
 
 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  2.1  ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนที่จะมีผลตอความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร เชน การเรียนรูตลอด
ชีวิต เพื่อที่จะเปนขอมูลเพิ่มเติมสําหรับผูบริหารในการหาแนวทางในการสงเสริมความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยใหเพิ่มมากข้ึนตอไป 
  2.2  ควรมีการศึกษาความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนา
หอผูปวยในโรงพยาบาลในระดับอ่ืน เนื่องจาก บริบทและศักยภาพของโรงพยาบาลในแตละระดับ 
จะมีความแตกตางกัน เพื่อที่ผูบริหารจะไดทราบขอมูลและเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของ
หัวหนาหอผูปวยในบริบทที่แตกตางกัน 
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
เรื่อง   ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง ความพึงพอใจในการ
ทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร  
 
เรียนผูตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ ขอมูลที่ไดจากทานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัย ซึ่งผลจากการวิจัยนี้มีคุณคาตอการนําไปเปนขอมูลเพื่อสงเสริม
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย และนําไปสูการพัฒนา
ศักยภาพของผูบริหารทางการพยาบาลใหสูงข้ึนตอไป 
 2. การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ ขอรับรองวาจะเก็บขอมูลไวเปนความลับ และผลการวิจัย
จะนําเสนอในภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด และผูวิจัยได
ขออนุญาตจากผูบังคับบัญชาของทานเปนที่เรียบรอยแลว ดังนั้นจึงขอความรวมมือจากทาน       
ในการตอบแบบสอบถาม 
 3. แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                                           จํานวน     4     ขอ 
             สวนที่ 2 แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร จํานวน 20 ขอ 
  สวนที ่3 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง         จํานวน     20    ขอ                          
  สวนที ่4 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน                           จํานวน     6     ขอ      
 4. ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการวเิคราะหไดอยางสมบูรณ เมื่อทาน   
แสดงความคิดเห็นที่ตรงกบัความเปนจริงมากที่สุด  และตอบแบบสอบถาม ครบทุกขอ    
 5. หากมีขอสงสัยสามารถติดตอผูวิจัยไดตลอดเวลา 
 ผูวิจัย นางสาวกลัยลักษณ คลับคลาย  โทร 081-4453454, 086-4683221 
     
     เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ของทาน 
              กรุณาใสซองที่แนบมา ปดผนึกเพือ่ปองกันขอมลูของทานถกูเปดเผย 
   กอนรวบรวมสงกลับคืนผูวิจยั (ผูวิจยัมารับดวยตนเอง) 
             ภายในวันที่       สงิหาคม  2553 
 
  ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งในความกรุณาตอบแบบสอบถามนี้ 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง :  โปรดเติมคําในชองวาง และทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง        ตามความเปนจริง              
 
1. ปจจุบันทานอายุ.................ป (จํานวนเต็ม) 
 
2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  ปริญญาตรี                     
                         ปริญญาโท                     
                         ปริญญาเอก 
 
3. ทานดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยแผนก 
  อายุรกรรม                              ศัลยกรรม 
  สูติ-นรีเวชกรรม                       กุมารเวชกรรม 
   จักษุ โสต ศอ นาสิก                ออรโธปดิกส 
  หองผาตัด                              จิตเวช 
   รังสีรักษา                               หออภิบาลผูปวยหนัก  

   ผูปวยนอก                              อุบัติเหตุและฉุกเฉิน       
    อ่ืนๆ (ระบุ)  ................................................................                   
                 
4.  ประสบการณการทํางานตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา....................ป 
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ตัวอยางแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองที่ตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ของทานมากที่สุด
เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ขอคําถามตอไปนี้  
 5      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 4      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความเปนจริงของทานมาก 
 3      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความเปนจริงของทานปานกลาง 
 2      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความเปนจริงของทานนอย 
 1      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความเปนจริงของทานนอยที่สุด 

ระดับความคิดเห็น ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

ดานการเปนผูนํา      
1. ทานสามารถถายทอดความรูและประสบการณ การทํางาน
 ที่ถูกตองตามหลักวิชาการใหกับบุคลากรในหอผูปวย 

     

2. .....................................................................................      
3. .....................................................................................      
      
ดานการบริหารงาน      
7. ทานสามารถวางแผนระยะยาวในการปฏิบัติงานและแผน
 เชิงกลยุทธไดสอดคลองเหมาะสมกับบริบทของหอผูปวย 

     

8.    ……………………………………………………………..      
9     …………………………………………………………….      
      
ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ      
17. ทานสามารถใชระบบเครือขายอินเตอรเนตในการสืบคน
 ขอมูลทางการพยาบาลไดเปนอยางดี 

     

18. ……………………………………………………………      
19.  ……………………………………………………………...      
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สวนท่ี 3. แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
คําชี้แจง :  โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองที่ตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ของทานมากทีสุ่ด
เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ขอคําถามตอไปนี้  
 5      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 4      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
 3      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
 2      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
 1      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

ดานการชวยเหลือสนับสนุน      
1. ผูบริหารทางการพยาบาลใหการชวยเหลือแกไขปญหาการ
 ทํางานในหอผูปวยของทาน 

     

2.   ……………………………………………………………...      
3. ……………………………………………………………...      
      
ดานทรัพยากร      
6.  ทานไดรับงบประมาณ สนับสนุนการปฏิบัติงานในหอผูปวย
 อยางเพียงพอและเหมาะสม 

     

7.  ……………………………………………………………...      
8.  ……………………………………………………………      
      
ดานโอกาส      
17. ผูบริหารทางการพยาบาลใหโอกาสทานพัฒนาตนเอง โดย
 การเขารวมประชุม หรือ อบรมทางวิชาการหรือศึกษาตอ
 อยางสม่ําเสมอ 

     

18. ผูบริหารทางการพยาบาลใหอิสระทานในการแกปญหาการ
 บริหารงานในหอผูปวย 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองที่ตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ของทานมากที่สุด
เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ขอคําถามตอไปนี้  
 5      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 4      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
 3      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
 2      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
 1      หมายถึง ขอความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

1.  ทานสามารถส่ังการใหบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานตาม
 คําส่ังไดอยางเต็มที่ตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ 

     

2.  ทานรูสึกพึงพอใจกับความกาวหนาในหนาที่การงานของทาน      
3.  …………………………………………………………………      
4.  …………………………………………………………………      
5.  …………………………………………………………………..      
6.  …………………………………………………………………      
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ภาคผนวก ง 
 

 หนังสือรับรองการวิจัยในคน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

             นางสาวกัลยลักษณ คลับคลาย เกิดวันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2516 ที่จังหวัดปทุมธานี 
สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย             
ปการศึกษา 2538 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2551 ปจจุบันดํารง
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 6 ศูนยบริการโลหิตแหงชาติ สภากาชาดไทย 
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