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job  satisfaction  of  staff  nurses  between  the  experimental  group  and  control  group  after  the  
experimentation. Research  samples  were  334  staff  nurses  from 48  wards   whom  were  included  
in  the  study  and  devided  into  two  groups as an  experimental  group  and  a  control  group, by  
using  matched  pair  of  ward. There  were 169 staff   nurses  (experimental  group)  received  
empowerment  program  by  head  nurses  and  165 staff   nurses  (control group)  continued  usual  
ward  works.   
              Three   instruments,  developed  by  the  researcher  included 1.The empowerment  program 
(an  empowerment   manual, a test  for knowledge  on   empowerment  and   questionnaires  which  
were  designed  to self  evaluate of empowerment  by  head  nurses ) 2. The performance feedback of  
staff  nurses questionnair.  3.  The  job  satisfaction  of  staff  nurses questionnair.  These  tools  were  
examined  for  content  validity and  reliability. The  internal  reliability  of  the  test  for knowledge  on  
empowerment ,  head  nurses  empowerment  self – evaluation  questionnair,  staff  nurses 
performance  feedback  questionnair  and   job   satisfaction   of   staff  nurses  questionnair   were  
.68, .89,  .95  and  .92,  repectively.    Major  results  of the  study  were  the  followings : 
              1. The  performance feedback   and  job  satisfaction  of   staff  nurses after  the  experiment  
were  significantly   higher  than    before  experiment,  at  the  .01  level. 
              2. The  performance  feedback  and  job  satisfaction  of   staff   nurses   in  the  experimental  
group, after  the  experiment   were  significantly   higher  than  those  of  the  control  group, at  the  
.01  level. 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ปจจุบันเปนยุคแหงโลกาภิวัตน มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางดานเศรษฐกิจ  
สังคม  การเมือง   วัฒนธรรม  รวมถึงเทคโนโลยี  ซึ่งสงผลกระทบตอองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน   
ทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนองคกรใหเกิดความคลองตัว   โดยมีการปรับโครงสรางการบริหาร     
ลดขั้นตอนการทํางาน     ลดขนาดองคกร    มีการดําเนินงานในรูปแบบของธุรกิจ       ที่ตองมี
การแขงขันมากขึ้นในเรื่องของคุณภาพบริการ        รวมถึงองคกรที่เกี่ยวของกับการพยาบาลดวย 
(ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538)   ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความคาดหวังของผูรับบริการ   โดยนําทรัพยากร
ที่มีอยูอยางจํากัดมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด       และทรัพยากรที่ถือวาสําคัญที่สุดในองคกรก็คือ 
“ มนุษย ” โดยการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคกรที่มีอยูในตนเอง  ใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดเต็มตามศักยภาพ   การเสริมสรางแรงจูงใจในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ  จึงเปน
แนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษยรูปแบบหนึ่ง   (Conger and  Kanungo,1988:474)    
ซึ่งสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 ( พ.ศ. 2540 – 2544 )  และ
ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545–2549) ที่มีวัตถุประสงคมุงเนน คนเปนศูนยกลางแหงการพัฒนา  เพราะคน
เปนปจจัยแหงความสําเร็จของการพัฒนาในทุก ๆ  เร่ือง  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรในเรื่องการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในสังคมยุคโลกาภิวัตนเชนในปจจุบัน 
 

องคกรพยาบาล  เปนองคกรหนึ่งที่ประกอบดวยพยาบาลจํานวนมากที่สุดในทีมสุขภาพ
และเปนบุคลากรที่ทํางานใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด และการดูแลผูปวยนั้นเปนงานที่มีความ
สําคัญตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปะในการดูแล พยาบาลผูปฏิบัติงานจะตองเปนผูมีความรู  
ความสามารถ  มีความเสียสละอดทน  มีความรับผิดชอบหลายดาน ใหการดูแลผูปวยอยางใกลชิด     
โดยที่พยาบาลจะตองใหการพยาบาลที่สมบูรณแบบแกผูปวย    เพื่อสนองความตองการของผูปวย
อยางแทจริงทั้งทางรางกาย   อารมณ    และสังคม        และตองมีคุณธรรม  จริยธรรมสูง  เพราะ
ความผิดพลาดนั้นหมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา  บุญทอง, 2533) นอกจากนั้นพยาบาล
ตองปฏิบัติงานผลดัเปลี่ยนหมุนเวียนกันตลอด 24  ชั่วโมง  ซึ่งเปนงานที่กอใหเกิดความเครียดสูง  
และสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายไดงาย    (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536)   อยางไรก็ตามการ
ปฏิบัติงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูงแตขาดอํานาจในการตัดสินใจในการประสานงาน  สามารถ
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ทําใหเกิดขาดความมั่นใจในตนเอง ขาดกําลังใจ รูสึกถูกลดคุณคา (ศิริอร  สินธุ, 2539 : 35)  ทําให
พยาบาลมองไมเห็นคุณคาของวิชาชีพจากงานที่ปฏิบัติอยู    ขาดความภาคภูมิใจในบทบาทของ
ตัวเอง   พยาบาลจึงรูสึกเหมือนวาไรอํานาจ (Powerlessness)   หรือมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
ในหนวยงานนอยมาก        ซึ่งความรูสึกดังกลาวนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานในระดับตํ่า   
ดังสอดคลองกับการศึกษาของ   Gilbson, Ivavancerich  and  Donnelly (1973)   ซึ่งพบวา     
ความพึงพอใจของพยาบาลอยูในระดับตํ่า และจากการศึกษาของ อัชรี จิตตภักดี (2536); 
อมรรัตน  เสตสุวรรณ (2538)  พบวา  คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของพยาบาล   อยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้สาเหตุมาจากการขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน  ไมพอใจการบริหารจัดการ  
ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ขาดโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน  ไมมีอิสระในการ
ตัดสินใจ  ขาดโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ  ไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบริหาร 
(รัตนา  ลือวานิช, 2539) 

 
นอกจากนี้จากการศึกษาของ  จุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543)  พบวา  หัวหนาพยาบาลไมเปด

โอกาสใหพยาบาลประจําการไดรับทราบผลการปฏิบัติงานเทาที่ควร  ซึ่งทําใหพยาบาลประจําการ
ไมทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติของตนใหดีข้ึน   ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยพบวา
พยาบาลประจําการมีความรูสึกวาตนเองไรอํานาจ     ขาดการสนับสนุน    และขาดการไดรับขอ
มูลตาง ๆ จากผูบังคับบัญชา   สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานลดลง (Chandler, 1986  cited  
in  Wilson & Laschinger, 1994) สอดคลองกับ Hackman  and  Oldham (1980)     กลาววา   
การไดรับรูผลการปฏิบัติงาน จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และยังสอดคลองกับการศึกษา
ของ  Goodale et  al.(1997) พบวา หากบุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดรับขอมูล
ปอนกลับที่เที่ยงตรง  จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 

จะเห็นวาการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการเปนสิ่งที่สําคัญและควรไดรับการแกไข เพื่อใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุข
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น    ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูดูแลพยาบาลประจําการ   ควรหา
แนวทางในการสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น  รวมถึง
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดวย  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาการเสริม
สรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยตอพยาบาลประจําการสามารถสงผลใหพยาบาลประจําการ
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีการไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้น (Nyhan,2000)  ทั้งนี้
เนื่องจาก  การเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคลากรเปนการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการหา
สาเหตุภาวะไรอํานาจ  เลือกกลยุทธและเทคนิค  มีการเสริมสรางความสามารถ  และเสริมสราง
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แรงจูงใจ (Conger  and  Kanungo , 1988)  โดยพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุน  ไดรับ
ขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส (Kanter, 1997)     ซึ่งจะมีผลในความรูสึกเปน
เจาของและความรับผิดชอบรวมกัน    ไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้น      มีการปรับปรุงพัฒนางาน
อยูเสมอ      มีการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน    ตามบทบาทที่เหมาะสมและมีการพัฒนาความรู   
โดยแสดงการยอมรับและชื่นชม    สนับสนุนดานตางๆ  สงเสริมการพัฒนา  และการเสริมสราง
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของตนเอง (ศิริอร  สินธุ, 2539) ทาํให
บุคลากรขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดี    มีความคิดสรางสรรค       มีความ
กระตือรือรน  มีการปรับปรุงคุณภาพในการปฏิบัติงาน (Tebbitt, 1993)  และมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพรวมกัน  ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   โดยมีการปรับปรุง
และพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกรอยางตอเนื่อง     สงผลตอการพัฒนาองคกรที่มี
ประสิทธิภาพและนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกรในที่สุด  (Kinlaw, 1995:2)  

 
ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลควรเสริมสรางใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจ

อยูในระดับสูงอยูเสมอ    ซึ่งมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจกับความพึงพอใจในงาน  
โดย  Laschinger  and  Havens (1996)       พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน   ซึ่งรัตนา  ลือวานิช (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคใต  พบวา  การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และจากการศึกษาของ  ศิริพร  พูนชัย   (2542)       
ไดศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ตอความเปนอิสระแหงตนและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการพบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
กอนและหลังการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยไมแตกตางกัน 

 
เมื่อพิจารณาโครงสรางการบริหารองคกรพยาบาล   พบวามีการบังคับบัญชาเปนลําดับ

ขั้นหลายระดับ   โดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน     ที่มีบทบาทสําคัญทําหนาที่เปน
ส่ือกลางระหวางผูบริหารในระดับบนและผูปฏิบัติในระดับลาง (Frontline implementor) โดยการ
รับนโยบายจากผูบริหารระดับสูง    สูการปฏิบัติแกผูรับบริการของพยาบาลระดับปฏิบัติการดวย     
ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูมีความรับผิดชอบสูง       มีพลังอํานาจและความสามารถใน
การทํางาน      มีความยึดมั่นในวิชาชีพ     มีความมั่นใจในตนเอง    กลาตัดสินใจ   รวมทั้งเปนที่
ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ  เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญทุกดาน  เปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดีและ
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แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงานพยาบาล  อาจกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยเปรียบเสมือนผูนํานาวาให
สูทิศทางตามเปาหมาย       และชวยผลักดันใหบุคลากรพยาบาลในหอผูปวยทุกคนไดทํางาน
อยางเต็มศักยภาพสูคุณภาพการบริการที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

จากเหตุผลดังกลาวมาขางตน  ผูวิจัยซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพผูหนึ่ง  ไดเห็นความสําคัญ
ของการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     จึงไดทําการวิจัยเรื่อง     ผลของ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหวัหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    เพื่อศึกษาผลของโปรแกรมวา  มี
ผลตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการหรือไม   รวมทั้งเปรียบเทียบผลของโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยกับการปฏิบัติงานตามปกติ  วามีความแตกตางกันหรือไมอยางไร  เนื่องจากการเสริม
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการที่จะชวยสงเสริมสมรรถนะ  
ความสามารถของพยาบาลประจําการ  ใหไดใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มความสามารถใน
การปฏิบัติงาน  อันจะนําไปสูคุณภาพการบริการที่ดี  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
  

1. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ กอนและหลังการไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 

2. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ       ระหวางกลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยกับกลุมควบคุม 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
  

การเสริมสรางพลงัอํานาจ  เปนกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรในองคกรพยาบาล  เปน
หนาที่ของผูบริหารในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล    ชวยในการเพิ่มความนับถือตนเอง  เพิ่ม
ประสิทธิภาพสวนบุคคล       และสนับสนุนพฤติกรรมของบุคคลในทางบวก     รวมทั้งจะชวยเพิ่ม
ความรวมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรอีกดวย (Kieffer,1984)  
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การประยุกตใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Conger& Kanungo (1988) และ
ตามแนวความคิดของ  Kanter  (1997)   โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการ  ประกอบดวย    ขั้นแรกหาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ    ซึ่งการที่จะชวย
ใหผูปฏิบัติงานกาวหนาไปในทิศทางของการเสริมสรางพลังอํานาจไดนั้น     กอนอื่นจะตองขจัด
ความรูสึกไรอํานาจ  สรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน  โดยพยาบาลประจําการมีการแสดงความ
คิดเห็นรวมกัน  ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทําใหพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุน
ดานตางๆ  ไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส      ขั้นที่สองเลือกเทคนิคและ
กลยุทธ โดยพยาบาลประจําการมีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  มีการปรึกษารวมกัน  ตัดสินใจ
รวมกันอันกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ทําใหพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุนดานตางๆ  
ไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส  ขั้นที่สามสรางความเชื่อมั่นในความ
สามารถ    โดยพยาบาลประจาํการมีสวนรวมในการตัดสินใจทําใหบุคคลมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ตาง ๆ   ระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน  รวมทั้งเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน     แสดง
ความไววางใจซึ่งกันและกัน ทําใหพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุนดานตางๆ  ไดรับขอมูล
ขาวสาร  ไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส    และขั้นสุดทายมีการเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน  โดยพยาบาลประจําการ    มีการปฏิบัติงานโดยไดรับการสนับสนุนดานตางๆ  ไดรับขอมูล
ขาวสารไดรับทรัพยากร  และไดรับโอกาส    อันสงผลใหพยาบาลประจําการมีความรูสึกมั่นคง
ปลอดภัย    รูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร         รูสึกมีศักยภาพในตัวเองมีพลังอํานาจใน
ตัวเอง   มีการพัฒนาตัวเองอยูเสมอ   เกิดความพึงพอใจในงานและไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานมากขึ้น อันจะนําไปสูการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง  (Kinlaw, 1995) 
 
จากเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน  ดังนี้  

1. การไดรับขอมูลปอนกลบัเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น ภายหลัง
การไดรับการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    

2. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมที่ไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 

3. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น  ภายหลังการไดรับการโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
      4. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
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ขอบเขตการวิจัย 
 
   การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบกึ่งทดลอง (Quasi  Experimental  Research)      
โดยศึกษา   ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดังนี้ 
 
  1.  ประชากร    คือ       พยาบาลประจําการ   โดยแบงตามลักษณะหอผูปวย   ไดแก  
หอผูปวยสามัญ หอผูปวยพิเศษ   และหอผูปวยวิกฤต   สําหรับในงานวิจัยนี้ทดลองที่โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา   สังกัดกองทัพบก  กระทรวงกลาโหม   โดยไดรับความรวมมือจากผูอํานวยการ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   ผูอํานวยการกองการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
   
  2.  ตัวแปรที่ศึกษา  มีดังนี้ 

2.1    ตัวแปรอิสระ ไดแก   โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
2.2    ตัวแปรตาม  คือ การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  หมายถึง  ชุดกจิกรรมที่จัดกระทําโดยหัวหนาหอ
ผูปวยซึ่งตระหนักถึงความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ     มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ     มีความมั่นใจในการแสดงพฤติกรรมอยางเหมาะสม  และจัดกิจกรรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   โดยใชแนวคิดของ  Conger & Kanungo(1988) 
และ  Kanter (1997)  โดยขั้นแรกหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ   ขั้นที่สองเลือกกลยุทธและเทคนิค    
ขั้นที่สามเสริมสรางความสามารถ   และขั้นสุดทายเสริมสรางแรงจูงใจ โดยสงเสริมดานการชวย
เหลือสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร   ดานโอกาส      ซึ่งกิจกรรมที่จัดขึ้นประกอบ
ดวย   การบรรยาย    การอภิปราย     การระดมสมองการสนทนากลุม การทํากิจกรรมกลุมยอย  
ใชเวลาสําหรับการดําเนินกิจกรรมตามโปรแกรมทั้งสิ้น  8  สัปดาห ประกอบดวย 

1.  ระยะฝกอบรม     โดยจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอ
ผูปวยเปนเวลา  2  วัน   
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2.   ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     ดานการสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร   ดาน
ทรัพยากร     และดานโอกาสในขณะปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนเวลา  3  สัปดาห        โดยดําเนิน
กิจกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจมีดังนี้ 

2.1  กิจกรรมหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ   หมายถึง การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันหาสาเหตุตาง ๆ ที่ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไมมั่นใจในการปฏิบตัิงาน     ความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ทอแท   เหนื่อยหนาย    ความรูสึกไมมีคุณคาในตนเองหรือขาด
ศักยภาพในตัวเอง เปนตน  โดยการเปดโอกาสใหซักถามความเขาใจรวมกัน  มีการแสดงความคิด
เห็นรวมกัน  มีการใหขอมูลตางๆ รวมกัน  ยอมรับในความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการใหขอมูล
ปอนกลับซึ่งกันและกัน    รวมทั้งสรุปถึงสาเหตุรวมกัน  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติตอไป 

2.2 กิจกรรมเลือกกลยทุธและเทคนิค  หมายถึงการกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติเลือกวิธี เทคนิคตางๆรวมกัน   ในการขจัดสาเหตุตางๆ และมี
การพัฒนาศักยภาพของบุคคล โดยมีการปรึกษารวมกันโดยนําความรูตาง ๆ    มาประมวลในการ
ตัดสินใจรวมกัน     มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

2.3  กิจกรรมเสริมสรางความสามารถในตนเอง        หมายถึง   การกระทําโดย
หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาลประจําการวาตนเองมี
ความสามารถ   ซ่ึงเปนการพัฒนาศักยภาพในตัวบุคคล   หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับ
พยาบาลประจําการ  มีการใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ    แสดงความไว
วางใจซึ่งกันและกัน 

2.4 กิจกรรมเสริมสรางแรงจูงใจ   หมายถึง    การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
แสดงตอพยาบาลประจําการตามสถานการณเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค   โดยใหการชวยเหลือ
สนับสนุนตาง ๆ   แสดงการยอมรับในงานที่สําเร็จ  รับฟงปญหาและเขาใจปญหาทุกดานของ
บุคลากร  ใหขอมลูขาวสารตางๆ  มีการจัดหาทรัพยากรตางๆใหเพียงพอ   รวมทั้งใหโอกาส
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน   ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และมีความพึงพอใจในงาน   ทําใหองคกรพยาบาลมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

3. ระยะกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  โดยขณะที่หัวหนา
หอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุม
ทุกสัปดาห ๆ ละ  2  ชั่วโมง  (3  สัปดาห) 

4.  ระยะติดตามผลการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ    โดยหัวหนาหอ
ผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง  ซึ่งผูวิจัยติดตามนิเทศ
เปนระยะ ๆ  ใชเวลา  4  สัปดาห  
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การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  หมายถึง   ความคิดเห็นของ
พยาบาลประจําการเกี่ยวกับระดับความมากนอยของการไดรับขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย ที่แสดง
ใหพยาบาลประจําการไดทราบขอมูลโดยตรงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน   วัดโดยใชแบบ
สอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ตามแนวคิดของ Hackman  และ  
Oldham (1980)   ซึ่งประกอบดวย   ขอติชม  ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

 
ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติของพยาบาลประจําการในการ

ปฏิบัตงิานพยาบาล  โดยใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ  Herzberg(1959)  ซึ่งผูวิจัยศึกษา
เฉพาะปจจัยจูงใจ  4  ดาน  ดังนี้ 

1. ความสําเร็จในงาน  หมายถึง    การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  และสามารถแกปญหาตางๆขณะปฏิบัติงานไดสําเร็จ  โดยมีความพอใจและ
ภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง 

2. การไดรับการยอมรับ  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดรับการ
ยอมรับ  ไดรับความไววางใจ  ไดรับความเชื่อถือ  รูสึกยินดีที่ไดรับคําชมเชย  จากผูบังคับบัญชา  
เพื่อนรวมงาน  และผูรับบริการ 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   หมายถึง ลักษณะงานที่มีความทาทาย  นาสนใจ  
มีสวนสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค     ปริมาณงานเหมาะสม    และมีขอบเขตการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงดวยความพยายาม  ทุมเทและไดรับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม
กับความสามารถ 
 

หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา  อยางนอย  1  ป 

 
 พยาบาลประจําการ  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพระดับผูปฏิบัติการ  ซึ่งปฏิบัติเปนประจํา
อยูภายในหอผูปวยโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามานานอยางนอย  1  ป    
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัยครั้งนี้ 
 

1. ผูบริหารการพยาบาลสามารถใชโปรแกรมนี้ เปนแนวในการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับ
ตาง ๆ ของโรงพยาบาล 

2.  เพื่อเปนแนวทางใหหัวหนาหอผูปวยไดเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพยาบาล
ประจําการ  ซึ่งเปนการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลใหเจริญกาวหนา 

3.  หนวยงานอื่นหรือองคกรอื่นสามารถนําผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหาร
ใหการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน    ในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน      ของบุคลากรในหนวยงานของตนได 

4. เปนแนวทางสําหรับผูที่มีความสนใจใชเพื่อการศึกษาวิจัย  สําหรับการศึกษาวิจัยดานการ
บริหารการพยาบาลตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง       ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  
ตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ    
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร  บทความ  แนวคิดทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาใชเปน
แนวทางในการวิจัยครั้งนี้  สรุปเปนประเด็นที่สําคัญ  เสนอตามลําดับดังนี้ 
 

1.   บทบาทของหัวหนาหอผูปวยและบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 
1.1   บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
1.2   บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 
1.3 ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

2.   การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม 
2.1   การพัฒนาบุคลากร 
2.2   การฝกอบรม 
2.3   การฝกอบรมในการพัฒนาบุคลากร 
2.4   ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม 
2.5   ทฤษฎีการเรียนรูในผูใหญ 

3. การเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.1  แนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.2  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.3 ความสําคัญของการเสรมิสรางพลังอํานาจ 
3.4 แนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจ 
3.5  การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 
3.6  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพพยาบาล 
3.7  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 

4.  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
       4.1  แนวคิดและความหมายของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
       4.2  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับพยาบาลประจําการ   
       4.3  การเสริมสรางพลังอํานาจและการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
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5.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
5.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
5.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
5.3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
5.4  การเสริมสรางพลังอํานาจและความพึงพอใจในงาน 

     6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. บทบาทหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ 
 
       1.1   บทบาทหัวหนาหอผูปวย 
 
 หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน    มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการ
พยาบาลผูปวย   ดวยการควบคุมอํานวยการและดูแลใหผูใตบังคับบัญชา   ปฏิบัติการพยาบาล
อยางมีประสิทธิภาพ     รวมทั้งงานบริหารหอผูปวยไปพรอมกันดวย  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย
จึงประกอบดวยบทบาทตาง ๆ กัน  ดังนี้   (กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 
2540 : 32-33)   
 1.  เปนผูบริหาร    หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการพยาบาล
ในระดับหอผูปวย  ใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล  การดําเนินงานดานการบริหาร
ระดับหอผูปวย   หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายการพยาบาลระดับหอผูปวยและ
วางแผนปฏิบัติในการที่จะทําใหงานดําเนินสูความสําเร็จ   เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล  
ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ 

2.  เปนผูจัดการการพยาบาลใน  2   บทบาท คือ 
2.1  เปนผู อํานวยการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการจัดการให

บุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดดีที่สุดในปริมาณที่พอเหมาะ     ดวยการจัดสรรอัตรา
กําลังที่เหมาะสมในแตละเวร       จัดความพรอมดานวัสดุเครื่องใชเวชภัณฑและยาใหพรอมใช      
จําแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย   และนอกจากนี้
ยังรวมถึงการจัดสวัสดิภาพใหกับผูปวย 

2.2   เปนผูนิเทศ     หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาลทั้งหมด   
ในหอผูปวยได  นอกจากการนิเทศงานของเจาหนาที่การพยาบาลในหอผูปวยใหเขาสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมีคุณภาพ  ซึ่งในการนิเทศนี้มิไดหมายความวาเจาหนาที่การพยาบาล
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ขาดสมรรถภาพ  แตตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ  ความถูกตองของการปฏิบัติ
การพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 
 3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล        โดยหนาที่หัวหนาหอผูปวยตองรับผิดชอบ
ตอการพยาบาลตลอด  24  ชั่วโมง  ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร  ศกึษา
ปญหาและวิเคราะหความตองการ  การพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย        ถามีปญหา
ดานการรักษา  หัวหนาหอผูปวยก็จะนําขอมูลปรึกษากับแพทยผูรักษา     ขณะแพทยทําการตรวจ
ผูปวย  ถาเปนปญหาดานการพยาบาลก็จะชี้แนะในขณะสงเวร      ประชุมปรึกษาหารือแลวแต
โอกาสที่หัวหนาหอผูปวยพิจารณาความเหมาะสม     ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดียิ่งตอ
ผูปวยอยางแทจริง 
 4.  เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูดูแลและ
ตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ  ดวยการติดตามประเมินผลตามแผนการ
รักษาและกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายผูปวยไดดําเนินการใหเปนไปตามแผนการรักษา  เชน  
การเตรียมผูปวย  การเตรียมเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย    การสงผูปวยเพื่อรับ
การรักษาตรงเวลา  เปนตน   หากมีปญหาเกิดขึ้น     หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิฉัยสั่งการเพื่อ
การแกปญหาในอันที่จะทําใหผูปวยไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด     ในดานของการพยาบาล  
หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูสนับสนุนเปนกําลังใจ  เปนผูใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 
 5.  เปนนักพัฒนา      หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
คุณภาพการพยาบาล  การสรางภาพลักษณของวิชาการ  การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอผูปวยที่มีการ
สรางกระบวนการพยาบาลใหม ๆ   แตมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม       มีการนําเสนอขอมูล
ใหมๆ  ทางการพยาบาล  มีการวิจัยหรือมีการนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 
 6.  เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย      โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและความเปนธรรม
แกผูปวยในการรักษาพยาบาล  ตามสิทธิมนุษยชนที่พึงจะมีหรือปฏิบัติตอกัน   ใหความปลอดภัย  
และชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 
 7.  เปนครู  การสอนและการเรียนรูจากตัวอยางจริงจะเปนการสรางสรรคประสบการณ
การเรียนรูที่ดีที่สุด  หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลท่ีสําคัญ  และในขณะเดียวกันก็
เปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย เจาหนาที่การพยาบาล  รวมถึงนักศึกษาพยาบาลดวย 
 8.  เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิคในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  เพื่อ
ใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน   และเขาใจถึงปญหาทางปฏิบัติพยาบาลไดถูกตองเปนแบบอยางที่ดี
แกผูปฏิบัติพยาบาล  รวมทั้งเปนผูสังเกตการณที่ดี 
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 จะเห็นวาหากหัวหนาหอผูปวย   มีความรับผิดชอบและมีความสามารถในการบริหารงาน
ที่ดี   จะกอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับพยาบาลประจําการ     ดังนัน้การทีจ่ะแสดง
บทบาทดังกลาวไดอยางมีคุณภาพ      หัวหนาหอผูปวยจะตองมีพลังอํานาจผลักดันตนเองและให
ผูอ่ืนใหเกิดศักยภาพในการทํางาน รวมทั้งติดตามควบคุมใหการปฏิบตัิงานตาง ๆ ภายในหอผูปวย
เปนไปอยางสอดคลองกับนโยบาย    นอกจากนั้นหัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูประสานงานกับ
ฝายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปในการปฏิบัติงาน
บริหารงาน  เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จในที่สดุ 
 

1.2  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 
 

 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ   มีการพัฒนาเปนลําดับ      ซึ่งการปฏิบัติตามบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพนั้น      ไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล    กฎหมายการพยาบาล   
มาตรฐานการพยาบาล  กฎหมายประกอบโรคศิลป และจรรยาวิชาชีพ   (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541)  
ซึ่งพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2540ไดกลาวถึงบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล  ครอบครัวและชุมชน มีดังนี้ 

1.   การสอน  การแนะนํา  การปรึกษาและการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 
2.   การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล      รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อการ

แกไขปญหาความเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
3.   การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4.   ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 

 
นันทนา  น้ําฝน (2538 : 62-66)  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไวดังนี้ 

 1.  ดานบริหารการพยาบาล       โดยเปนบทบาทที่ชวยสงเสริมการดําเนินงานใหสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน     ซึ่งเกี่ยวกับการจัดการใหสมาชิกในทีมการพยาบาลสามารถให
บริการไดอยางมีประสิทธิภาพ       โดยการวางแผนคน   การมอบหมายงานตามความรู   ความ
สามารถที่เหมาะสมกับงาน   การควบคุมกํากับ   การนิเทศ   และการประเมินผล   การจัดอุปกรณ    
เครื่องมือเครื่องใชใหเพยีงพอครบถวน       สามารถใชงานไดตลอดเวลา       ตลอดจนรวมทั้งการจัด
สภาพแวดลอมจัดพื้นที่ใหเหมาะสมกับการใชงานจัดบรรยากาศการทํางานใหสะอาดและปลอดภัย 
 2.  ดานบริการพยาบาล  เปนบทบาทในการใหบริการพยาบาลโดยตรงแกผูรับบริการ    
โดยใชกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูรับบริการทั้งทางดานรางกาย      จิตใจ   อารมณ   สังคม    
เชน       การตรวจเยี่ยมผูปวย      การใหคําปรึกษาแนะนําทางการพยาบาลที่ซับซอน    การนําเอา
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เทคโนโลยีความรูใหม ๆ มาเผยแพรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารพยาบาล   โดยใหครอบคลุม
ทั้งทางดานการรักษา   การปองกันโรค     การสงเสริมสุขภาพ    และการฟนฟูสภาพ       รวมทั้ง
จัดใหมีการรับและสงตอผูปวยที่มีประสิทธิภาพ 
 3.  ดานวิชาการ     เปนบทบาทในการเสริมสรางพัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาวหนา   ทนัสมยั
อยูเสมอเปนที่ยอมรับของผูรวมวิชาชีพและชุมชน     โดยการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมใหเพียงพอ
และนําไปใชใหเกิดประโยชน  รวมทั้งบทบาทเกี่ยวกับการฝกอบรมใหความรูแกเจาหนาที่อ่ืนๆ  
อาสาสมัคร  นักศึกษา  และผูศึกษาดูงาน  ตลอดจนถึงการทําวิจัย  การใหขอมูลเกี่ยวกับการ
ดําเนินการวิจัย  หรือสนับสนุนใหผูอ่ืนดําเนินการวิจัย 
 4.  ดานการประสานกับบุคลากรในทีมสุขภาพ     โดยตองรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให
เปนไปตามเปาหมายของหนวยงานใหเกิดความคลองตัวรวดเร็วและเปนที่พอใจของทุกฝาย การ
ปฏิบัติงานที่ดีจะทําใหการปฏิบัติหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพดําเนินไปสูเปาหมายอยางราบรื่น     
โดยใหมีความซับซอนและความขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยที่สุดและมีความรวมมือกันมากที่สุด 
 
 ฟาริดา  อิบราฮิม (2541 : 162-164) กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมีปฏิสัมพันธ
กับผูใชบริการขณะใหบริการพยาบาล  ไดแก 
 1.  บทบาทใหการดูแล  พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนด  เมื่อประเมิน
ปญหาของผูใชบริการไดแลว  สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนองความ
ตองการพื้นฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 
 2.  บทบาทครู   พยาบาลมีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะสุขภาพและ
การปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม      พยาบาลตองประเมินความพรอมและความพรองเพื่อ
การเรียนรู  วางแผนการสอนผูใชบริการและครอบครัว 
 3.  บทบาทผูนํา   พยาบาลมีความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ    และปฏิบัติใหเปนไปตาม
เปาหมายสุขภาพดี    มีการใชอํานาจที่เหมาะสม   สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
เขามาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 
 4.  บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ  การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือเพื่อการตระหนัก
ในภาวะเครียด  และการปรับตัวไดเหมาะสม    พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร     มีความเปน
ผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูล  และประสบการณที่ผานมา  ตลอดจน
ประเมินผลความกาวหนา 
 5.  บทบาทผูจัดการ   ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย  พยาบาลตองทําหนาที่
บริหารพรอมกันไป     ทั้งดานการบริหารคน    บริหารการพยาบาล     บริหารสภาพแวดลอมและ
ยังตองพัฒนาวิชาชีพ  โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 
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 6.  บทบาทผูรวมงาน     พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ       จึงตองมีทักษะในการ
สรางสัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 
 7.  บทบาทผูปรึกษาหรือขอคําปรึกษา  ในกรณีที่ผูใชบริการตองการดูแลเปนพิเศษ  
พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะสมใหแกผูใชบริการได  
 8.  บทบาทผูเปลี่ยนแปลง      พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการหรือ
สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล 
 9.  บทบาทผูแทนผูใชบริการ    พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการครอบครัว
และแพทย      เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด    สามารถชวยใหผูใช
บริการไดรับการดูแลที่รวดเร็ว  ปลอดภัย 
 10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม  พยาบาลตองเรียนรูลักษณะวัฒนธรรม
และศาสนาของผูใชบริการ  เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปลี่ยนใหเขากับ
ระบบความเชื่อของผูใชบริการ 
 

จะเห็นไดวาพยาบาลมีบทบาทของตนเปนอิสระ    มีความเฉพาะของตนเอง   มีความ
สมบูรณของตนเองภายในขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล  ทั้งโดยกฎหมายและจริยธรรม  ซึง่บทบาท
ที่สําคัญของพยาบาลวิชาชีพก็คือ  การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก     
แตพยาบาลวิชาชีพมิใชมีบทบาทหนาที่เฉพาะการพยาบาลเทานั้น         พยาบาลวิชาชีพยังตอง
รับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการและควบคุมงานการพยาบาล     ที่ใหแกผูรับบริการใหดําเนิน
ไปดวยความเรียบรอย   ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล   และบริหารทรัพยากรอื่น ๆ 
ทุกประเภท (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536)  และพยาบาลวิชาชีพยังมีบทบาทการเปนนักวิชาการ
ทางการพยาบาล  โดยทําหนาที่ของผูสอน  หรือถายทอดความรู  ทักษะ  และเจตคติที่ดีสูสมาชิก
ใหมที่เขาสูวิชาชีพพยาบาล  นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพยังตองทําหนาที่ในการสอนหรือใหความรู
แกผูมารับบริการพยาบาลดวย  เพื่อใหผูมารับบริการการพยาบาลสามารถดูแลตนเอง  ครอบครัว  
ชุมชน      ไดอยางถูกตอง     อันจะนํามาสูคุณภาพการบริการพยาบาลที่ดี  มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป  

 
       1.3   ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    
 

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน   มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบาย         
ระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการในการดูแลผูรับบริการ        และกําหนด
มาตรฐานการพยาบาลสําหรับบุคลากรพยาบาลทุกระดับในหอผูปวย      (กองการพยาบาล  
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สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539: 66)      โดยหัวหนาหอผูปวยมีหนาที่บริหารงานภายใน
หอผูปวย   รับผิดชอบในการใหการพยาบาลตอผูปวยโดยตรง     รวมทัง้ควบคมุอํานวยการ     ดแูลให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อดําเนินงานพยาบาลภายในหอผูปวยใหเปนไป
ตามวัตถุประสงค  ซึ่งจะเหน็วาในปจจุบันหัวหนาหอผูปวยมีการทํางานรวมกับพยาบาลประจําการ
โดยหัวหนาหอผูปวยใชอํานาจโดยเปนผูสั่งการ      มีการกําหนดวัตถุประสงคและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานตัดสินใจ  เกี่ยวกับการบริหารงานหอผูปวยและมีการมอบหมายใหพยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงาน    หัวหนาหอผูปวยเปนผูตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   
รวมทั้งเปนผูนิเทศใหกับพยาบาลประจําการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีคุณภาพ       
นอกจากนี้ยังเปนผูประสานงานในดานตาง ๆ  ใหคําปรึกษาแกพยาบาลประจําการ      เปนแบบอยาง
ที่ดีใหกับพยาบาลประจําการอีกดวย 
   
 สุลักษณ   มีชูทรัพย  (2530)  กลาวถึงลักษณะการทํางานรวมกันของหวัหนาหอผูปวยควร
ปฏิบตัิตอพยาบาลประจําการ   เพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี  มีดังนี้ 
 1.  ยกยองชมเชยเมื่อพยาบาลประจําการกระทําความดี  และแนะนําอยางนุมนวลเมื่อเขา
ทําผิดพลาด  ถาจะติเปนการติเพื่อกอและใหเหตุผลที่ติและคําแนะนําที่ถูกตอง 
 2.  อธิบายหรือชี้แจงเกี่ยวกับเร่ืองงานที่พยาบาลประจําการจะตองรับผิดชอบใหเขาใจ
อยางแจมแจง  เพราะคนเราจะทํางานไดดีตอเมื่อไดรับรูสิ่งนั้น 
 3.  ใหความสําคัญในงานที่เขาตองรับผิดชอบ    จะชวยใหพยาบาลประจําการรูสึก
ภาคภูมิใจที่เปนสวนสําคัญในหนวยงาน 
 4.  เปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดแสดงความคิดเห็น  และมีสวนรวมในการวางแผน
และตัดสินใจในสวนที่เกี่ยวของกับตัวเขา  ซึ่งจะชวยใหพยาบาลประจําการมีความรูสึกเปนเจาของ
และมีความรับผิดชอบในงานนั้น 
 5.  การนิเทศงานควรกระทําอยางกวาง ๆ ใหความอบอุน  และความมั่นใจแกพยาบาล
ประจําการตามสมควร 
 6.  จัดอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานใหมีจํานวนเพียงพอและ
เหมาะสมแกการปฏิบัติงาน 
 7.  มีความยืดหยุนในการทํางานพอสมควร         โดยคํานึงถึงผลงานและความพอใจของ
ผูปฏิบัติงานดวย 

8. ใหความเปนธรรมแกพยาบาลผูใตบังคับบัญชาทุกคนโดยไมมีอคติ 
9. สนับสนุนใหพยาบาลประจําการไดรับความกาวหนา  ทั้งในสวนตัวและหนาที่การงาน

ตามโอกาสอันสมควร 
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10. การสั่งงานควรอธิบายใหเขาใจแจมแจง  ชัดเจนเพื่อความมั่นใจในการทํางาน  และให
อิสระในการทํางานแกพยาบาลประจําการ  ไมควรควบคุมจนเกินไป  แตถามีปญหาก็ควรชวย
เหลือแกไข 

11. ในกรณีที่พยาบาลประจําการกระทําความผิด  ควรเปดโอกาสใหไดชี้แจงไมใชอารมณ
เปนเครื่องตัดสิน 

12. ควรใชความรู  ความสามารถของพยาบาลประจําการใหมากที่สุด  ไมอิจฉาริษยา  
และยอมรับในส่ิงที่ตนไมรู 

13. ควรมีศิลปะในการสั่งงาน  การพูด  การติชมและการฟง  ทั้งวางตัวใหเหมาะสมที่จะ
เปนที่เคารพรักของผูใตบังคับบัญชา  ไมยกตนขมทาน  ควรระลึกเสมอวาทุกคนมีศักดิ์ศรีในตัวของ
ตัวเอง 

14. ใหคําปรึกษาชวยเหลือผูที่มีปญหาทั้งสวนตัวและสวนงานตามสมควร 
15. สนใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพ  และรักษาผลประโยชนที่พยาบาลประจําการควรจะไดรับใน

หนาที่การงาน 
16. เมื่อทําผิดก็ควรยอมรับผิดและขอโทษ  ไมควรโยนความผิดใหผูอ่ืน  ซึ่งจะสรางความ

ไมพอใจใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชา 
 

ดังนั้นจะเห็นวา  การบริหารจัดการจึงตองเปนในรูปของการกระจายอํานาจและใหอํานาจ
กับพยาบาลประจําการไดทํางานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน  ดวยลีลาทาทางที่ตนเองเห็นวา
เหมาะสม  โดยมีแนวทางและวัตถุประสงคที่ชัดเจน   หากพยาบาลประจาํการไดรับการปฏิบัติจาก
หัวหนาหอผูปวยอยางดี  โดยไดรับความไววางใจ  เชื่อมั่นในความสามารถ      ใหขอมูลตางๆใน
การปรับปรุงงาน  มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ตระหนักถึงคุณคาของบุคคล  ยอมสงผลใหพยาบาล
ประจําการปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย  เกิดความมั่นใจ   ทุมเทพลังกาย   พลังใจและรูสึก
พึงพอใจในงานที่ทํา  และสงผลถึงความสําเร็จของงานที่มีคุณภาพ 
 
2.  การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม 
 

2.1  การพัฒนาบุคลากร 
 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นเปนที่ยอมรับกันอยางเปนสากลวา  มนุษยเปนทรัพยากร
ที่ทรงคุณคาที่สุดขององคกร  ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่บริหารทรัพยากรอื่น ๆ  จน
กระทั่งกลายเปนผลผลิตซึ่งอยูในรูปสินคาหรือบริการ       สําหรับในองคกรพยาบาลนั้นโดยเฉพาะ
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หัวหนาหอผูปวย  ซึ่งเปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตนที่ใกลชิดกับบุคลากรพยาบาลทุกระดับ
รวมถึงผูรับบริการดวย   ซึ่งจําเปนจะตองเปนผูที่มีการเพิ่มพูนความรู     มีความสามารถในการ
ปฏิบัติและการบริหารงานเปนอยางดี    เพื่อเปนแมแบบสําหรับบุคลากรพยาบาล       รวมทั้งให
สอดคลองกับความเจริญ      ความกาวหนาทางวิทยาการและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในยุคโลกาภิวัตน      
ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรถือเปนหัวใจสําคัญของการบริหารใหไดผลสําเร็จและเปนปจจัยที่สําคัญ
ของกระบวนการบริหารงาน  ที่สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น      ซึ่งมี
นักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นและใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว  ดังนี้ 
 
 Nadler (1992 :104)  มีความเห็นวา    การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง     การวางแผนและ
ความพยายามอยางตอเนื่องในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและการปฏิบัติงานในองคกร       
โดยการฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนาตนเอง 
 
 Swansburg (1995 : 2)  ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปนการพฒันา
ปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง
ตลอดชีวิต 
 
 ทองฟู  ศิริวงศ  (2536 : 158)   กลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา      เปน
การเพิ่มพูนปรับปรุงสมรรถภาพของกําลังคน  ประสบการณใหสอดคลองกับตําแหนงหนาที่ที่มีอยู  
ปจจัยบางอยางที่ตองพัฒนาตัวพนักงาน  เชน   เศรษฐกิจรุงเรืองขึ้น     การขยายตัวของสถานที่    
การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีไดรุดหนาไป  และการพัฒนาตอผูบริหาร 
 
 ฐีระ  ประวาลพฤกษ    (2538 : 2)      กลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา   
เปนการดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู        ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงาน
ที่รับผิดชอบใหดียิ่ง 
 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2541 : 153)    กลาววา       การพัฒนาบุคลากร        เปนลักษณะที่
องคการเปนผูดําเนินการ      ทําใหมั่นใจและชวยใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู        เปนการ
เพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต  ทําใหคนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เพราะวาเขาเปนแหลง
ความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค  ประสบการณ  และความรูจากสิ่งที่ดึงออกมาจากการทํางาน 
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 พยอม  วงศสารศรี    (2541 : 144)      กลาววา  การพัฒนาบุคลากร   คือ  การดาํเนนิการ
เพิ่มพูนความรู    ความสามารถ    และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ   
ประสบความสําเร็จ  เปนที่นาพอใจแกองคกร 
 

จากที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการดําเนินงาน
สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรใหมีความรู    ทัศนคติ       และความสามารถ    โดยมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการตางๆ  ไดแก    การศึกษา    การฝกอบรม    และการพัฒนาตนเอง    
เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรมีศักยภาพ       มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนเปนสิ่งที่มี
คุณคาตอองคกร   สําหรับการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยเลือกการฝกอบรม  เปนวิธีการพัฒนาบุคลากร  
เพื่อเพิ่มโอกาสใหหัวหนาหอผูปวยมีทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ
ในดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส 
 
           2.2  การฝกอบรม 

 
 ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8  (2540-2544)  และฉบับ 9 (2545-2549) 
ไดเนนใหคนเปนจุดศูนยกลางของการพัฒนา  ซึ่งก็คือการใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร
บุคคล  อันถือวา  คนเปนทรัพยากรที่เปนกลไกสําคัญตอความสําเร็จและเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด
ในองคกร  จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพทัดเทียม  มีความรูความ
สามารถที่จะแขงขันกับโลกภายนอกได   (จงกลนี  ชุติมาเทวินทร,2542 : 4)  ซึ่งการฝกอบรมจัดวา
เปนการศึกษาอยางตอเนื่อง    เปนการศึกษาตลอดชีวิต    เปนการสรางคนเกง    คนดีมีฝมือให
เพิ่มขึ้นแกหนวยงาน    โดยผูบริหารตองใหความสําคัญในการฝกอบรม      และตองกระทําอยาง
ตอเนื่อง     รวมถึงตองมีการปรับปรุงโครงการ   ขบวนการ    ซึ่งวิธีการตางๆ ในการฝกอบรมให
สอดคลองกับวัตถุประสงคเฉพาะเรื่อง  เฉพาะกลุมผูเขารับการอบรม        และมีการนําเทคนิควิธี
การฝกอบรมตาง ๆ  มาเพื่อใหเกิดผล ในการฝกอบรมสูงสุด 
 
 จากคํากลาวที่วา “คาของคนอยูที่ผลของงาน” ซึ่งการฝกอบรม (Training) เปนกระบวน
การเสริมสมรรถภาพบุคลากรอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดในปจจุบัน  และ
เปนกรรมวิธีที่ทําใหคนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานใหดีขึ้น (วิจิตร  อาวะกุล, 2540) โดย
มุงไปยังนโยบาย  วัตถุประสงคอันเดียวกันโดยใหบุคคลมีความรู   ทักษะ  เจตคติ  เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบหรืองานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ    และเกิดผลตามที่ไดตั้ง
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เปาหมายไวอยางมีคุณภาพ     จึงเปนการทําใหคนเพิ่มผลงานและเพิ่มคุณคาของคนขึ้น  ไดมีผูให
ความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
 
 Dessler (2000 : 272)     กลาววา  การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่สงเสริมใหผูเรียนเกิดการ
เรียนรู เพื่อใหเกิดพฤติกรรมอันเปนผลมาจากประสบการณทั้งทางตรงและทางออม 
 

ธงชัย  สันติวงษ  (2536)   ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา    เปนกระบวนการที่
จัดขึ้นอยางเปนระบบ    เพื่อที่จะหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม    ทัศนคติของบุคคล    
เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานใหดีข้ึน    ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมาย
ขององคกร 

 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2539 : 18)  กลาววา  การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดรูป

แบบใหบุคลากรมีความรู  ทักษะ  เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกอให
เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูที่ไดรับการฝกอบรม 

 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2541 : 163)  กลาววา   การฝกอบรม       เปนกิจกรรมสําคัญ

ดานทรัพยากรบุคคลที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคล สมควรตองมีความรูความเขาใจในหลักการและ
วัตถุประสงคเปนอยางดี  เพื่อที่จะประยุกตในการปฏิบัติ  เพื่อใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่องคกร
ตองการและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ       ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาศักยภาพ
โดยรวมขององคกร   
 

จากความหมายดังกลาว  สรุปวาการฝกอบรมบุคลากรนับเปนเทคนิคที่สําคัญในการ
พัฒนาบุคลากรรวมทั้งเปนหนทางที่จะตอบสนองในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  และเพิ่ม
แรงจูงใจของบุคลากรในโรงพยาบาลโดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย โดยมีจุดประสงคเพื่อพัฒนา
ความรู   ทัศนคติ   และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ   โดยใชกระบวนการเรียนรู
ซึ่งถูกจัดขึ้นอยางเปนระบบ    นอกจากนั้นยังไดรับประสบการณจริง     อันจะสงผลใหมีการพฒันา
ผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 
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           2.3  การฝกอบรมในการพัฒนาบุคลากร 
 
 การฝกอบรมเปนหัวใจของการพัฒนาบุคลากร  เมื่อพูดถึงการพัฒนาบุคลากร จึงมักพูด
ควบคูกับการฝกอบรมวา   การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (Training  and  Development)  
ดังนั้นการฝกอบรมจะไดผลดีจะตองคํานึงปรัชญาในการฝกอบรม (วิจิตร  อาวะกุล, 2540)  มีดังนี้  
 
  1.   การฝกอบรมเปนการจัดการศึกษาตอเนื่อง       การศึกษาตลอดชีวิต  ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อปองกันไมใหความรูหมดไปหรือเสื่อมไปจากบุคคล 
  2.  การฝกอบรมเปนเรื่องเกี่ยวกับบุคลากร     ถาเราตองการใหเขามีความรู  มี
เจตคติ  และมีทักษะ  เราตองฝกอบรมเขา 
  3.  การเรียนรูที่ดีมิใชเกิดจากโอกาสการเรียนรู      เกิดจากการวางแผนและการ
ใหโอกาส    เราตองใหความสําคัญของการฝกอบรมวางแผนดําเนินการบนหลักการฝกอบรม  เพื่อ
ใหเกิดการเรียนรูและการฝกปฏิบัติใหทําไดจริง ๆ  ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญและถือวาเปน
ความรับผิดชอบการฝกอบรม 

5.  การฝกอบรมตองเริ่มจากความจําเปนในการฝกอบรม  จะทําใหการพัฒนา
บังเกิดผลและคุมคา 

6.  การฝกอบรมตองทําอยางตอเนื่องอยูเสมอ    การฝกอบรมที่เหมาะสมและ
มองเห็นปญหาที่จะเกดิขึ้นในวันขางหนา 

7.  ตองปรับปรุงโครงการ  ขบวนการ  วิธีการตางๆ  ในการฝกอบรม  ใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงคเฉพาะเรื่อง   เฉพาะเรื่อง    เฉพาะกลุมผูเขารับการอบรมเฉพาะกิจการที่แทจริง
ของกลุมบุคคล 

8.   นําเอาเทคนิควิธีการฝกอบรมมาใชอยางกวางขวางตลอดเวลา  เพื่อใหเกิดผล
ในการฝกอบรมสูงสุด 

 
การฝกอบรมจะเลือกวิธีใดยอมข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม  ประเภทของการ

ฝกอบรม    วิธีการฝกอบรม   จะมีวัตถุประสงค  ความมุงหมาย     ประโยชนที่ไดรับและความ
เหมาะสมแตกตางกัน   วิธีการอบรมตาง ๆ ที่ใชในปจจุบัน  มีดังนี้  (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2541) 

 
1.   การบรรยาย  เปนวิธีการที่งายที่สุดในการสื่อความหมาย ที่ทําใหเกิดการ

คลอยตามเพื่อสรางความเขาใจใหแกผูรับฟง  วิธีนี้ขึ้นอยูกับความสามารถของผูบรรยาย 
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2.   การประชุม  เปนวิธีการที่เหมาะสมสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีความรู  เพราะการ
ประชุมจะมีการเปดโอกาสใหผูเขารวมไดแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณ  และความคิดเห็น
ระหวางกัน  โดยผลของการประชุมจะกอใหเกิดความเขาใจในแนวเดียวกัน 

3.   การแสดงบทบาทสมมติ      จะจัดใหมีผูเขารับการอบรมเหมือนกับอยูใน
สถานการณจริงที่สุด  เปนการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ 

4.   การระดมสมอง       เปนการระดมความคิด        ซึ่งเปนเทคนิคการฝกอบรม
ที่เปดโอกาสใหทุกคนในกลุมแสดงความคิดเห็นอยางเสรี        แลวรวบรวมจัดลําดับคัดเอาเฉพาะ
ขอเสนอแนะที่เหมาะสมเสนอที่ประชุม 

5.   การอภิปรายกลุมยอย    เปนการประชุมกลุมยอยในเรื่องที่กําหนดให      หรือ
เปนเรื่องที่นาสนใจ  เพื่อสรุปผลแนวทางแกปญหา 

6.   การใชกรณีศึกษาหรือสถานการณ    มีวัตถุประสงคที่สําคัญ  เพื่อตองการให
ผูเขารับการฝกอบรมสามารถประมวลความรู  ทักษะ  และประสบการณที่มีมาใชในการวิเคราะห
ปญหาที่ซับซอนในเวลาที่จํากัด  เพื่อใหเกิดความชํานาญในการตัดสินใจ 

7.  การสาธิต  เปนการฝกอบรมโดยการแสดงจากตัวอยางจริง    เพื่อใหเกิดความ
เขาใจและจดจําตลอดจนนําไปใชไดจริงในการปฏิบัติงาน 

8.   การสัมมนา    เปนวิธีการฝกอบรมในการนําไปประยุกตใชในการพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู  เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรแตละคนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได
อยางเสรี 

9.   การฝกงานในสถานการณจริง  จะใชกับบุคลากรในระดับปฏิบัติงานโดยมีการ
สอนงานและไดทดลองในสถานการณที่จริงเพื่อใหเกิดความรูคุนเคยกับสภาพแวดลอม    และ
สามารถปรับตัวไดรวดเร็ว 

10.  การสนทนากลุม     เปนการสนทนาเพื่อแสดงทัศนะตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรืออาจ
จะเปนการแสดงความรูสึก  แสดงความคิดเห็นตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง 
 

เมื่อการเรียนรูเกิดขึ้นจะสังเกตไดจากพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปของผูเรียน   ซึ่งใน
โปรแกรมในงานวิจัยนี้ใชทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมและทฤษฎีการเรียนรูในผูใหญ เปนพื้นฐาน ซึ่ง
จะกลาวตอไป 
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        2.4 ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social  Learning  Theory) 
 

ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม     Albert  Bandura  (1977)   กลาววาคนเรามีปฏิสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมที่อยูรอบๆตัวเรา การเรียนรูเกิดจากการปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนกับส่ิงแวดลอม  ซึ่ง
ทั้งผูเรียนและสิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอกันและกัน   พฤติกรรมของคนเราสวนมากจะเปนการเรียนรู
โดยการสังเกต  (Observational  Learning)  หรือการเลียนแบบจากตัวแบบ  (Modeling)  การ
เรียนรูโดยการสังเกตไมใชการลอกแบบจากสิ่งที่สังเกตโดยที่ผูเรียนไมคิด   

 
Albert  Bandura  (1977)    กลาววา  บุคคลจะเกิดการเรียนรูโดยการสังเกตพฤติกรรม

ของผูอ่ืน ใน  2  ลักษณะ  คือ 
1.  การเลียนแบบพฤติกรรม  (Imitation)  คือ  บุคคลมีการเรียนรูพฤติกรรมใหม ๆ  

โดยการสังเกตพฤติกรรมที่ผูอ่ืนกระทํา  หรือสังเกตจากตัวแบบ  ซึ่งตัวแบบสามารถที่จะถายทอด
ทั้งความคิดและการแสดงออกไดพรอม ๆกัน  เชน     การที่เด็กยืนตรงเคารพธงชาติ     เพราะเขา
เห็นผูใหญมีพฤติกรรมเชนนั้น  เปนตน 

2.  การเรียนรูผลของพฤติกรรม (Vicarious  Learning) คือบุคคลเกิดการเรียนรู
พฤติกรรมใหมๆโดยการสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืนและเขาใจในผลที่บุคคลนั้นไดรับจากพฤติกรรม
ของเขา     เชน    นองที่เห็นพี่ขยันตั้งใจเรียนไดรับรางวัลจากครู      พอแมแสดงความชื่นชมดีใจ 
นองจึงเลียนแบบพี่  คือ  ขยันตั้งใจเรียนเหมือนพี่  เปนตน 

 
 Fischer &  Gochros (1975) และRoss (1981) (อางถึงในสมโภชน  เอ่ียมสุภาษิต,2539)  
สรุปหนาที่ของตัวแบบไว  3  ลักษณะดังนี้ 
  1.  ทําหนาที่สรางพฤติกรรมใหม  ในกรณีที่ผูสังเกตตัวแบบเคยเรียนรูพฤติกรรม
ดังกลาวมากอนในอดีต เชน พฤติกรรมการพูดของเด็กหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับทักษะในการ
ชวยตนเอง  เปนตน 
  2.  ทําหนาที่เสริมพฤติกรรมที่มีอยูแลวใหดีข้ึน  เปนกรณีที่ผูสังเกตตัวแบบที่เคย
เรียนรูพฤติกรรมดังกลาวในอดีต  ตัวแบบก็จะทําหนาที่เปนแรงจูงใจใหผูเรียนรูพฤติกรรมดังกลาว
พยายามพัฒนาใหดียิ่งขึ้น   เชน    การดูนักเทนนิสมือหนึ่งของโลกแขงขัน    อาจจะเปนแรงจูงใจ
ใหอยากทําใหไดดีเหมือนกับนักเทนนิสมือหนึ่งของโลกบาง  จึงทําการจดจาํวิธีการตีของนักเทนนสิ
คนนี้  แลวนํามาพัฒนาทักษะการตีเทนนิสของตนใหดียิ่งขึ้น 
  3.   ทําหนาที่ยับยั้งการเกิดพฤติกรรม ในกรณีที่ผูสังเกตมีพฤตกิรรมทีไ่มพงึประสงค
หรือยังไมเคยมีพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคมากอน  ตัวแบบนั้นก็จะชวยทําใหพฤตกิรรมทีไ่มพงึประสงค
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นั้นลดลงหรือไมเกิดขึ้น  เชน  การเห็นคนขามถนนตรงบริเวณที่ไมใชทางมาลาย  หรือสะพานลอย  
แลวถูกรถชนตายก็จะทําใหเกิดการยับยั้งไมใหบุคคลที่สังเกตพฤติกรรมดังกลาวทําตาม  เปนตน 
 
 การเรียนรูทางสังคมดวยการสังเกตจากตัวแบบแยกไดเปน  2  ขั้น  คือ 
 ขั้นที่  1  เปนขั้นการไดมาซึ่งการเรียนรู (Acquisition)  ภายหลังจากที่ไดเรียนรูจากตัวแบบ  
ซึ่งผูสังเกตหรอืผูเรียนจะแสดงพฤติกรรมออกมาหรือไมก็ได 
 ขั้นที่  2  เปนขั้นการกระทํา (Performance)  เปนขั้นที่ผูสังเกตแสดงพฤติกรรมที่ไดเรียนรู
จากตัวแบบใหปรากฏ  และแรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตัวของผูสังเกตจะเปนการกระตุนใหผูสังเกต
กระทําพฤติกรรมตามที่ไดเรียนรูจากตัวแบบ   
 

การเรียนรูทางสังคมของ   Bandura  (1977)  ประกอบดวย  4  กระบวนการ  ดังตอไปนี้ 
  1.  กระบวนการตั้งใจ   (Attentional  Processes)    เปนกระบวนการที่ผูรับการ   
อบรมมีความตั้งใจ  และรับรูพฤติกรรมของตัวแบบ    กระบวนการตั้งใจจะเปนตัวกําหนดวาบุคคล
จะสังเกตอะไรจากตัวแบบนั้น     โดยตัวแบบจะตองทําใหผูสังเกตพึงพอใจพฤติกรรมที่สังเกตไม
ซับซอน และการสังเกตจะไดผลดีหรือไมก็ยังขึ้นอยูกับความสามารถในการรับรูและความสามารถ
ทางปญญาของผูสังเกตดวย 
  2.  กระบวนการจดจํา    (Retention  Processes)      เปนกระบวนการที่ผูสังเกต
จะตองแปลงขอมูลจากตัวแบบเปนรูปแบบของสัญลักษณ    และจัดโครงสรางเพื่อใหจําไดงายขึ้น  
กลาวคือ  การเลียนแบบพฤติกรรมจะเกิดขึ้นได เมื่อผูเรียนสามารถจดจํารายละเอียดพฤติกรรมของ
ตัวแบบไดนั่นเอง 
  3.  กระบวนการแสดงพฤติกรรม  (Behavior  Production  Processes)     เปน
กระบวนการที่ผูสังเกตแปลงสัญลักษณที่เก็บไวนั้นมาเปนการกระทํา  ซึ่งจะกระทําไดดีหรือไมยอม
ขึ้นอยูกับส่ิงที่จําไดในการสังเกตการกระทําของตนเอง การไดขอมูลยอนกลับจากการกระทําของ
ตนเองและการเทียบเคียงการกระทํากับภาพที่จําได นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับลักษณะของผูสังเกตอกี
ดวยซึ่งไดแก  ความสามารถทางกาย  และทักษะในพฤติกรรมยอย ๆ ตาง ๆ ที่จะทําใหสามารถ
แสดงพฤติกรรมไดตามตัวแบบ 

4. กระบวนการจูงใจใหกระทําพฤติกรรม (Motivation  Processes) เปนกระบวน
การที่บุคคลที่เกิดการเรียนรูแลวจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้น    ยอมข้ึนอยูกับกระบวนการจูงใจ    
ซึ่งประกอบดวย  สิ่งลอใจ    อาจเปนของจับตองได     หรือการเปนที่ยอมรับในสังคม        เพราะ
การที่บุคคลคาดหวังถึงผลที่เกิดขึ้นในอนาคตวาดี    จะเปนแรงจูงใจใหกระทําพฤติกรรมดังกลาว
ออกมา     ดังนั้น     การที่จะใหผูเรียนมีแรงจูงใจที่จะมีพฤติกรรมตามตัวแบบ      จึงตองมีการ
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เสริมแรง      เชน    การชม   เพื่อจูงใจใหเขาทํามากยิ่งขึ้น  และเปนการจูงใจผูอ่ืนใหตั้งใจเรียนมาก
ขึ้นดวย   
 

สําหรับในงานวิจัยนี้ใชกระบวนการเรียนรูทางสังคมของ Bandura(1977)  นั้นไดเนนทั้ง
ขั้นการไดมาซึ่งความรู  โดยมีการอบรมดานความรูพื้นฐานโดยมีสถานการณตัวอยางเปนตัวแบบ
และในขั้นการกระทํานั้น   หัวหนาหอผูปวยไดนําความรูที่ไดไปปฏิบัติในสถานการณจริงใหกับ
พยาบาลประจําการในหอผูปวย   
 

 2.5  ทฤษฎีการเรียนรูในผูใหญ 
 
การจัดการฝกอบรมสําหรับผูเรียนที่อยูในวัยผูใหญ        ซึ่งเปนบุคคลที่มีพัฒนาการทั้ง

ทางรางกาย   จิตใจ    อารมณ     และสังคมที่สมบูรณเต็มที่     สามารถวางแผนการปฏิบัติงาน
ของตนเอง    และทําตามแผนนั้นได     ซึ่งในงานวิจัยนี้ผูเขาอบรมคือ     หัวหนาหอผูปวย    โดยมี
เปาหมายเพื่อเสริมสรางความรู     ความคิด     ความเขาใจ    ทักษะและมีพฤติกรรมเกิดขึ้น     ดังนั้น
เพื่อใหการอบรมใหกับหัวหนาหอผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ  และบรรลุวัตถุประสงคของการอบรมนัน้     
จงึตองตั้งอยูบนพื้นฐานทฤษฎีการเรียนรูเกี่ยวกับผูใหญ  (Adragogy) 

 
 ทฤษฎีการเรียนรูเกี่ยวกับผูใหญ  (Adragogy)  เปนศาสตรและศิลปที่ชวยใหผูใหญเกิด
การเรียนรู   เปนกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต      การจัดการศึกษาใหผูเรียนที่อยูในวัยผูใหญเกิด
การเรียนรูใหไดมากที่สุดจะตองใหผูเรียนมีสวนเกี่ยวของในการเรียนรูดวยตนเอง    ในการใช
ประสบการณในการเรียนรู    ในการระบุความพรอมที่จะเรียนของตนเอง   และจัดการเรียนรูเพื่อ
แกปญหาในชีวิตของตนเองได  ซึ่ง Knowles(1984)  ไดเสนอแนวทางพื้นฐานการเรียนการสอน
ของผูใหญ  4  ประการ  ดังนี้ 
  1. มโนทัศนของผูเรียน  ผูเรียนมีบทบาทเปลี่ยนแปลงจากการที่ตองพึ่งพาผูอ่ืนมา
เปนผูที่สามารถชี้นําตนเองได ผูสอนจึงมีหนาที่ที่จะสนับสนุนใหผูเรียนสามารถชี้นําตนเองไดตาม
ความตองการของผูเรียนแตละบุคคล 
  2. ประสบการณของผูเรียน ผูเรียนมีประสบการณที่คอยๆสะสมมาตลอดชีวิต ซึ่ง
ประสบการณเหลานี้จะเปนแหลงความรูสําหรับตนเองและผูอ่ืน ผูเรียนจะเขาใจและสามารถเรียนรู
จากประสบการณไดมากกวาการไดรับคําบอกกลาวจากผูสอน  วิธีการเรียนรูจึงอยูบนพื้นฐานของ
การใชประสบการณของผูเรียนเปนสําคัญ 
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  3. ความพรอมที่จะเรียนรู  ผูเรียนจะเรียนรูเมื่อรูสึกวาตนตองการที่จะเรียน  การ
เรียนรูควรสนองความตองการของผูเรียนที่ตองการนําไปใชแกปญหาในการทํางานและสามารถนํา
ไปใชปฏิบัติไดอยางทันทีทันใด 
  4. การนําไปสูการเรียนรู  โดยผูจัดอบรมจะตองจัดบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู  
กําหนดวัตถุประสงคและเนื้อหาที่สนองตอความตองการการเรียนรูของผูเรียน  รวมถึงการดําเนิน
ประสบการณการเรียนรูดวยวิธีการและสื่ออุปกรณที่เหมาะสม 
 
 นอกจากนี้แลว วิจิตร  อาวะกุล (2540)  สรุปขอควรพิจารณาในการเรียนรูในผูใหญมาใช
ประโยชนในการฝกอบรมสําหรับผูใหญไดเปนอยางดี  มีดังนี้ 
  1.  ผูใหญจะเรียนไดดีเมื่อมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเรียน  (Strong  
desire  to  learn)  จึงจะเรียนไดดี  แตไมใชการบังคับ 
  2.   ผูใหญจะเรียน  เมื่อเผชิญปญหาที่ตนแกไมได  สิ่งที่เรียนเปนประโยชน  มี
สาระนําไปใชปฏิบัติในชีวิตจริงไดผล  จะเลือกสนใจเฉพาะในสิ่งที่เปนประโยชนแกตน 
  3.  การเรียนรูในผูใหญ  ตองการการเรียนที่มีลักษณะใหลงมือปฏิบัติ  จะดีกวานั่ง
ฟงบรรยายนาน ๆ  หรือทองจํา 
  4.   ผูใหญจะเรียนไดมากนอยเพียงใด  ข้ึนอยูกับประสบการณเดิม  ชอบการสอน
ชา ๆ ไมชอบเร็ว  ไมชอบการจํา  การสอนสิ่งใดที่สนใจ  จะจดจะจํา  สิ่งที่ไมสนใจจะไมจดไมจํา 
  5.  ประสบการณพื้นฐานสติปญญา  ปญหาสุขภาพ  อุปนิสัย  มีผลตอการเรียนรู
ชาหรือเร็วของผูใหญ 
  6.  บรรยากาศของการเรียนรู    การอบรมตองมีลักษณะเปนกันเอง  อยาใหเปน
ทางการหรือลักษณะบังคับ  ขมขู  ระเบียบเกินความจําเปน ผูใหญจะไมชอบ การอบรมจะไมไดผล 
  7.   การสอนในผูใหญควรใชวิธีการหลาย ๆ วิธี  และใชวิธีที่เขาชอบเพียงสองสาม
วิธีก็พอ  การใชวิธีการมากเกินไป  หรือวิธีที่ไมชอบ  ไมเหมาะสมอาจไมไดผล 
  8.   ผูใหญตองการเรียนโดยการแนะนํา  จูงใจ  ชมเชย  ใหกําลังใจ  ไมชอบ
ระเบียบ    ไมชอบการสอน    เพราะกลัวเสียหนา    การประเมินผลควรทําอยางลับ  ใชวิธีสังเกต
จัดลําดับอยางลับๆ เฉพาะผูสอนไมเปดเผย 
  9.   การสอนผูใหญตองอดทน    ใจเย็น   ผูใหญไมชอบใหใครไมเคารพนับถือ 
ไมชอบใหใครดูถูกเหยียดหยาม  กาวราว   
  10.  พยายามกระตุนใหกําลังใจ     โดยการใหคําชมเชย   อยาตําหนิเลยจะไดผล
และเปนกําลังใจแกผูใหญ 
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 ในการวิจัยครั้งนี้ใชหลักการการเรียนรูในผูใหญ   โดยนํามาใชในการจัดฝกอบรมได  ดังนี้ 
  1. การสรางแรงจูงใจ บทบาทของผูใหการฝกอบรมควรทําหนาที่เปนผูสรางสิ่ง
แวดลอมและบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูและสนองตอความตองการภายในที่อยากจะเรียนรู 
ของผูเขารับการฝกอบรม บรรยากาศจึงควรมีลักษณะเปนกันเอง และไมเปนทางการที่เครงครัดจน
เกินไป  จัดบรรยากาศในการฝกอบรมใหเปนกันเอง  ไมเหมือนหองเรียนมากเกินไป  เชน  การจัด
เกาอี้เปนรูปตัวยู  เปนตน 

2.  มีการกระตุนความสนใจกอนเขาสูบทเรียน  จัดเนื้อหาหลักสูตรโดยตอบสนอง
ความตองการของผูเขาอบรม  รวมทั้งแบงเนื้อหา   กิจกรรม   มีชวงเวลาที่เหมาะสมและพอเพียง
สําหรับผูเขาอบรมสามารถจํารายละเอียดได    สําหรับเนื้อหาที่สอนในงานวิจัยนี้  เกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งจะกลาวตอไป 

3.  การนําประสบการณมาใช    ประสบการณที่มีคุณคาของผูเขารับการฝกอบรม    
ควรถูกนํามาใชอยางมีประสิทธิภาพ    เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดรับการแนะนําในเรื่องความรู  
ทักษะและเจตคติใหมๆผูใหการฝกอบรมควรรูจักที่จะชักจูงเชื่อมโยงความรูใหมนั้นใหสัมพันธกับ
ความรูและประสบการณเดิมของผูที่เขารับการฝกอบรม  หรืออาจนําประสบการณเดิมมายืนยันใน
ความรู  ทักษะ  เจตคติที่ไดรับใหม  ทําใหการฝกอบรมมีประโยชนและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4.  การนําเนื้อหาที่เกี่ยวของกับความเปนจริงมาใช    เนื้อหาความรู   ทักษะ   
และเจตคติที่จะใหในการฝกอบรม    ควรเปนเนื้อหาที่เกี่ยวของกับชีวิตความเปนจริง   ของผูรับ
การฝกอบรม  นอกจากนี้ผูใหการฝกอบรมควรจะมีการทบทวนและใหขอสรุปเปนผลปอนกลับให
แกผูเขารับการอบรม 

5.  การสอนใชเทคนิคหลายๆอยาง    และเปดโอกาสใหเสนอความคิดเห็นซักถาม
ปญหา มีการจัดกิจกรรมที่มีการปฏบิัติจริงหรือคลายกับสถานการณจริงใหมากที่สุดซึ่งในงานวิจัยนี้
ใชสถานการณตัวอยางเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยเรียนรู   และรวมกันวิเคราะหจากสถานการณตัวอยาง 

6.  การเปดโอกาส    ควรเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ ที่จัดอยางเต็มที่   

 
 สําหรับในงานวิจัยนี้โดยในระยะฝกอบรมในหัวหนาหอผูปวยนั้นใชวิธีที่ใชมีการบรรยาย  
การระดมสมอง การอภิปราย  การเรียนรูจากตัวแบบคือสถานการณตัวอยางจากประสบการณจริง  
การแสดงบทบาทสมมติ   ซึ่งหลักสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรมนั้นตองใชการ
เรียนรู  ซึ่งเปนการที่บุคคลหรือผูเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมคอนขางถาวรภายใต
สถานการณและเงื่อนไขที่เหมาะสม     สําหรับเน้ือหาที่ใชนั้นเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ดังจะไดกลาวตอไป 
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3.    การเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
3.1  แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 
 การเสริมสรางพลังอํานาจมีจุดเริ่มตนมาจากทฤษฎีการพัฒนาองคกร     ซึ่งมีพื้นฐาน
ความเชื่อมาจาก   Y (Theory Y)  ของ  Douglas  Mc.Gregor  ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร    (Kinlaw, 1995:2)       และเปนแนวทางที่
จะเสริมสรางความสามารถและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของบุคลากรในองคกรที่มีอยูให
ปฏิบัติงานไดเต็มที่ 
 
 จินตนา  ยูนิพันธุ  (2539: 11) กลาวถึงความเชื่อพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจ  มีดังนี้ 
  1.  การเสริมสรางพลังอํานาจ  มุงเนนที่การนําเอาศักยภาพทางสติปญญาและ
พลังในตัวบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและผูอ่ืน 
  2.  การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนแนวคิดที่เกี่ยวเนื่องอยางชัดเจนกับการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องครบวงจรในองคกร 
  3. การเสริมสรางพลังอํานาจ   เปนการสรางสถานการณและการเริ่มตนใหม  ที่
มากกวาการบริหารงานแบบมีสวนรวม  (Participative  management)  หรือในการมีสวนรวมของ
บุคลากร  (Employee  involvement) 
 

Kinlaw  (1995:13-23)  ใหความเห็นเกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจภายใน
องคกร  จัดไดวาเปนแนวคิดที่คอนขางใหม  ดังนั้นอาจมีความเขาใจผิดเกิดขึ้น  ซึ่งจะทําใหการนํา
แนวคิดนี้ไปประยุกตใชนั้นไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร  จึงสรุปแนวคิดซึ่งอาจกอใหเกิดความ
เขาใจผิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  (Misconception  of  empowerment)  ไว   5  
ประการ ดังนี้ 

1. ความเขาใจที่สับสนกับความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ      ซึ่งจะ
รวมถึงการคนหาวิธี    ที่จะสามารถคนพบและพัฒนาความสามารถของบุคลากร         ที่มีอยูให
แสดงออกอยางเหมาะสม  โดยใหเขาไดรับขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพ   และไดเรียนรูส่ิงใหมๆ   
  2.  การเสริมสรางพลังอํานาจที่ไมใชแนวคิดที่ใหม   แตเปนการพัฒนาบุคลากร
และทีมงานในการกระตุนและสงเสริมการเรียนรู    ยังรวมถึงการเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร
ใหเปนผูแนะนําหรือผูอํานวยความสะดวกดวย 
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  3.  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการ  ซึ่งอํานาจของบุคลากรทุกคนจะ
เพิ่มข้ึนและเกิดอํานาจใหมขึ้นในองคกร  เพราะเมื่อบุคคลมีอํานาจแลว  เขาจะสามารถใชอํานาจ
ของเขาในการประยุกตหรือปรับปรุงความสามารถของเขาดวยวิธีการหรือแนวคิดใหมๆ  อํานาจไม
ใชสิ่งที่แบงกันได  แตสามารถสรางขึ้นใหมได   การเสริมสรางพลังอํานาจเปนเสมือนวิธีการที่ชวย
ใหบุคคลแสดงอํานาจที่เหมาะสมของเขา        เปนการเพิ่มอํานาจแกผูบริหารเพราะผูบริหารก็จะมี
บทบาทใหมๆเกิดขึ้น    เชน  บทบาทของผูแนะนําหรือที่ปรึกษา  เปนตน 
  4.  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่สอดคลองกับรูปแบบการบริหารแบบ
ดั้งเดิม  การเสริมสรางพลังอํานาจที่แทจริงจะตองมดีังนี้ 

4.1 เปนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรอยางเหมาะสมไมมาก
เกินกวาที่เขาจะรับไดแตไมใชการมอบหมายความรับผิดชอบแกผูใตบังคับบัญชากอนที่เขาจะพรอม 

4.2  ตองแนใจวาผูใตบังคับบัญชาไดเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใต
บังคับบัญชาอยางเหมาะสมกับวุฒิภาวะของเขา 

4.3  เปนกระบวนการเริ่มตนและดําเนินการภายในเงื่อนไขขององคกร
แบบดั้งเดิม     โดยบุคคลจะตองตระหนักวา    การเสริมสรางพลังอํานาจเปนเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จโดยตนเอง 
  5.  ความสับสนระหวางวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจ       และเปาหมายของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ก็คือพฤติกรรมของบุคลากรมี
การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน   เชน   มีการปฏิสัมพันธกันมากขึ้น   มีการไดรับขอมูลปอนกลับ
มากข้ึน เปนตน  นอกจากนั้นยังมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคกรใหดีข้ึน   แตอยางไรก็ตาม  
การเสริมสรางพลังอํานาจยังตองคํานึงถึงการพัฒนาและการปรับปรุงอยางตอเนื่องดวย   
 
 จะเห็นวาความเขาใจผิด   5 ประการขางตน   เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  อาจนํา
ไปสูความผิดพลาดในการดําเนินการได       ดังนั้นกอนที่องคกรพยาบาลจะนําแนวคิดนี้ไปใชควรจะ
ขจัดความเขาใจผิดดังกลาวเสียกอน   แตอยางไรก็ตามแมองคกรพยาบาลจะสามารถขจัดความ
เขาใจผิดดังกลาวไดแลว   ควรที่จะเขาใจกับความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจใหถูกตอง
เสียกอน 
 

3.2  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนกลยุทธสําหรับผูบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ในการใชความสามารถในการพัฒนาองคกร  มีการประสานงาน  และทํางานรวมกัน (Marquis & 
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Huston, 2000)  การเสริมสรางพลังอํานาจ   เปนแนวคิดที่สามารถเปนไดทั้ งกระบวนการ 
(Process)  และผลลัพธ  (Outcome) ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดหลายมิติ  ที่มีความ
สลับซับซอนและกวางขวาง  ยากลําบากในการใหคําจํากัดความ  เนื่องจากความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจจะแตกตางกันไป   เมื่อไปใชในกลุมบุคคลและบริบทที่แตกตางกัน 
(Gibson,1991) ไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 
  
 Rappaport  (Rappaport, 1984  อางถึงใน  Gibson,  1991:  335)  ไดใหความหมายวา  
เปนความสามารถของบุคคลที่จะแสดงออก  เมื่อไดรับการสงเสริมและไดรับโอกาส  และการ
พัฒนาบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  ใหมีความกาวหนาและมีศักยภาพเพิ่มข้ึน 
 
 Wallerstein & Bernstein (1988 อางใน  Gibson 1991 : 335)  กลาววา การเสริมสราง
พลังอํานาจเปนการเพิ่มพูนความรูสึกในคุณคาของตนเอง  และการสรางประสิทธิภาพของตนเอง
ในการทํากิจกรรมตางๆ  หรือเสริมสรางพฤติกรรมที่เหมาะสมในแตละบุคคล 
 

Clifford (1992 :1)  ใหความหมายวา      การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่มี
จุดเริ่มตนจากความรูสึกไรอํานาจของบุคคล    ใหมีความรูสึกมั่นใจในการทํางานและมีพฤติกรรม
ที่กอใหเกิดประโยชนตอองคกร 
 
 Tebbitt (1993 : 18)  ใหความหมายวา    การเสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงขึ้นในองคกร   โดยการมีสวนรวมของบุคคลและผูรวมงาน    ทําใหบุคคลรูสึกยึดมั่นในองคกร
สามารถบรรลุถึงพันธกิจรวมกัน 
 
 Stewart  (1994)     กลาววา    การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางความรูสึกของ
ความสําเร็จ  เปนการพัฒนาแรงจูงใจและความสามารถในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ทําให
บุคคลรูสึกวา  งานเปนสิ่งสําคัญและไมยากที่จะบรรลุเปาหมาย 
 
 อวยพร  ตันมุขยกุล (2540)  ไดสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา  เปน
กระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล   องคกร  ใหมีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตของตนเปน
กระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ    การสงเสริม    การชวยเหลือชี้แนะ    ใหบุคคลเกิด
ความสามารถที่จะดําเนินการสนองความตองการของตนเอง  แกปญหาของตนเอง  และใช
ทรัพยากรที่จําเปน  เพื่อใหเกิดความรูสึก  สามารถควบคุมชีวิตตนเองได 
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 จากแนวคิดและความหมายขางตนสรุปไดวา    การเสริมสรางพลังอํานาจในงานวิจัยนี้จึง
หมายถึงกระบวนการที่สามารถถายทอดอํานาจจากหัวหนาหอผูปวยไปสูพยาบาลประจําการ    
โดยหัวหนาหอผูปวยมีการแสดงออก โดยมีการสนับสนุนสงเสริม ใหขอมูลขาวสาร ใหทรัพยากร  
ใหโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน  รวมถึงใหกําลังใจเพื่อให
พยาบาลประจําการมีศักยภาพและมีความแข็งแกรง    เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีความรู
สึกมั่นใจในการทํางาน       มีพฤติกรรมที่กอใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคกรที่ไดตั้งเปาหมาย
ไว  อันจะนําสูการพัฒนาตนเองและพัฒนาคุณภาพงานขององคกรอยางตอเนื่อง   
 
        3.3  ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธการบริหารที่ผูบริหารควรตระหนักถึง        เพราะ
เปนสิ่งที่จะนําไปสูการพัฒนาตนเองและพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ     โดยหลักพื้นฐาน
ทางจิตวิทยาเชื่อวา    บุคคลจะปฏิบัติกิจกรรมใด  ๆ   สําเร็จไดเมื่อบุคคลมีความมั่นใจวาตนมี
ความสามารถที่จะทําได  และบุคคลจะมีความมั่นใจในการปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ   ก็ตอเมื่อรูสึกวา
ตนมีคุณคา   (อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย,2541)  ดังนั้นจึงกลาวไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจเปน
สิ่งสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม    และความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
(Wilson & Laschinger, 1994)  มีดังนี้ 
 
  1. มีความสําคัญตอบุคลากรในองคกร ไดแก   ผูบังคับบัญชา  ซึ่งการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย      ทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจในความสําเร็จ        เมื่อไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูบังคับบัญชา          
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบ        ในการบรรลุความสําเร็จ
ของงาน     เพิ่มความเชื่อมั่นจากการไดกระทําบางสิ่งที่คิดวาตนเองไมสามารถทําได      เปนการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  2.  มีความสําคัญตอองคกร    เมื่อผูบริหารการพยาบาลเสริมสรางพลังอํานาจให
ไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล      ผลที่ตามมาก็คือ      ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  (Wilson  
and  Laschinger,1994:46)        มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหกับ
องคกรอยางเต็มที่ 
  3. ทําใหคุณภาพการปฏิบัติงานดีขึ้น    เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
บุคลากรในองคกรก็เพื่อที่จะไปเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูรับบริการนั่นเอง แตบุคคลจะไม
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลอื่นไดถาตนเองยังอยูในความรูสึกไรอํานาจ     ดังนั้นหาก
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บุคลากรในองคกรใดไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหเพิ่มความสามารถ
ของบุคลากร  มีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน  และเปนผลสะทอนโดยตรงในความสามารถ
ที่จะนําไปสูคุณภาพของงานตอไป 
  4.  ชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี       การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่
ชวยใหการทํางานในองคกรที่มกัจะมีปญหาความยากลําบากในการปกครอง    และความขัดของ
ในการทํางานใหดําเนินไปดวยดี     ชวยลดปญหาในระบบการบริหารที่มีระเบียบกฎเกณฑมาก
จากการกระจายอํานาจในการทํางานและการบริหารแบบมีสวนรวม 
  5. ทําใหเกิดการพัฒนา     จะเห็นวา    การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งสําคัญที่
ผูบริหารควรตระหนักอยูเสมอ  และควรมีการสนับสนุนในเร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดกับ
บุคลากรในองคกรทุกคนอยูเสมอ 
 
 จากขอความขางตน  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคัญตอบุคคลและตอ
องคกร    ซึ่งองคกรพยาบาลจะนําการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชเพื่อพัฒนาบุคลากรและปรับปรุง
คุณภาพการบริการ      ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
  

ปจจัยที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ   Tebbitt (1993: 19)    กลาวถึง     ปจจัยที่มี
ผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจมีหลายประการดังนี้ 
  1.  ความเชื่อที่เกี่ยวกับอํานาจและสถานะองคกร    องคกรที่มีการบริหารแบบ
รวมอํานาจหรือใชอํานาจหนาที่เปนแรงจูงใจมาก  การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดไดนอย 
  2.  การรับรูถึงการควบคุม    ความตองการและทัศนคติ   การใชนโยบายการ
บริหารดวยกฎระเบียบ   คําสั่ง    ทั้งในกระบวนการและการปฏิบัติ     จะทําใหความรวมมือและ
การเสริมสรางพลังอํานาจเกิดขึ้นไดยาก 
  3.  องคกรที่เฉื่อย      ขาดการเคลื่อนไหว     จะไมสามารถกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคกร     บุคลากรจะไมเขาใจหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ       
และคิดวาพลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดเองโดยธรรมชาติและไมมีการสงเสริมการเรียนรู      เกี่ยวกับ
แนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร 
  4.  บุคคลและสิ่งกีดขวางการพึ่งพาซึ่งกันและกัน    ซึ่งเปนอุปสรรคตอการเสริม
สรางพลังอํานาจ  ซึ่งอุปสรรคที่เกิดขึ้นในรูปแบบของการแสดงความเปนเจาของแผนก  มีการตอสู
แขงขันภายในเพื่อทรัพยากรหรือผลประโยชน    ซึ่งถามีการตอสูกันมากเทาใด       ก็ยิ่งเปน
อุปสรรคตอการเสริมสรางพลังอํานาจมากขึ้นเทานั้น 
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  5.  บุคลากรที่มีความหลากหลายในแงของวัฒนธรรม    คานิยมพื้นฐาน   การ
ศึกษา    และความเชี่ยวชาญ   ยิ่งองคกรใหญ    ก็ยิ่งจะเปนอุปสรรคตอการพัฒนา      ซึ่งตองใช
กลยุทธการยืดหยุนในการเสริมสรางพลังอํานาจ 

6.  ความสามารถและความเต็มใจของบุคลากร     ในการตอบสนองความ
ตองการที่จะปรับปรุงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 

7.  ความสามารถของผูบริหารในการวางแผนและการตั้งวัตถุประสงค  การแยกแยะ
และการตระหนักถึงปญหา      การตัดสินใจ     การสื่อสาร   การสนับสนุนแรงจูงใจ   การแกปญหา
ความขัดแยง     สิ่งเหลานี้เปนทักษะพื้นฐานในการบริหารและพฤติกรรมที่ตองการในการริเร่ิมการ
เสริมสรางพลังอํานาจในระดับที่ผูบริหารมีอยูและสามารถกระทําไดในองคกร 

 
 กลาวโดยสรุปการที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในบุคลากรไดนั้น  ตองคํานึงถึง
ปจจัยตางๆ   โดยองคกรนั้นตองมีความชัดเจนในเรื่องบทบาทและหนาที่ของบุคลากร   ดังนั้นเมื่อ
ผูบริหารการพยาบาลตัดสินใจที่จะสงเสริมใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้นภายในหอผูปวย  สิ่ง
สําคัญจะตองกําหนดแนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจใหชัดเจน       ซึ่งบทบาทของผูบริหาร
จะเปนผูชวยเหลือ  สนับสนุน  และมีความรับผิดชอบที่จะทําสิ่งที่ดีที่สุดใหกับบุคลากร 
 

 3.4   แนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  

การปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจมีแนวทางที่มุงสูความสําเร็จในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ซึ่ง Scott & Jaffe(1991)  ไดเสนอรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 

1.1  การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  ซึ่งมี  3  สวน  คือ ใหความถูกตอง  ยุติธรรม 
(Validation)  ใหสารสนเทศ (Information)  และใหมีสวนรวม (Participation) 

1.1.1   การใหความถูกตองยุติธรรม  คือ การใหความเสมอภาคกับทุกคน  
ใหเงินเดือน  คาตอบแทน  สวัสดิการที่ยุติธรรม   มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน  
รวมไปถึงการใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม  ๆ     ตามความสนใจและความสามารถ
ของตนเอง 

1.1.2   การใหสารสนเทศ  คือ   การใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติ     รวม
ไปถึงขอมูลสารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคกร 

1.1.3   การใหการมีสวนรวม  คือ  ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม
หรือตัดสินใจในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
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    1.2  การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร  ผูบริหารคือ  ผูที่มีบทบาท
สําคัญในสวนนี้  ทุกคนตองเรียนรูวา  ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลติ  
ไมใชเฉพาะผลงานที่เกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน  และ
การแกปญหารวมกับผูบริหาร   ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ    อิสระในการ
ทํางาน       ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง   รวมไปถึงการไดรับตอบแทน
หรือรางวัลเหมาะสมและยุติธรรมและสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่ง     คือ      การติดตอส่ือสารให
สารสนเทศ  เพื่อสรางคนใหเขาใจรวมกัน  อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

1.3 สรางภาวะผูนํากับผูปฏิบัติงาน  ภาวะความเปนผูนําของบุคคลในองคกร  
เปนตัวบงชี้อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา  องคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด  
กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ      การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปน
ทีมและกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย    การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงาน    
หรือในสวนงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

1.4   การสรางบรรยากาศในองคกร   องคกรควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกนั  ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน   เปดโอกาสใหเรียนรู
และรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหมๆ  ที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพมาใชในการปฏิบัติงาน  นอกจาก
นี้แลวบรรยากาศองคกรที่ดี  ไมไดหมายถึง  การมีอิสระอยางเต็มที่แตหมายถึง  ความสมดุล  
ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน รวมถึงความยืดหยุนในการสนองตอบความ
ตองการ   ความพอดี   ในการใหโอกาส   และความเสมอภาค   สําหรับทุกคนในองคกร 

      1.5  การสรางทีมงาน  สิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจใน
องคกร  ก็คือ  การสรางทีมงาน  เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีม  คือ  การวางระบบการ
ทํางานที่เอ้ือตอการประสานสัมพันธกัน  การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน  การกระตุนให
แรงจูงใจ  และสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน   เมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งที่ทีมงาน
ตองการไดรับการแบงปนจากผูบริหาร  ก็คือ  ความรูสึกเปนเจาของรวมหนาที่ความรับผิดชอบ  
อิสระในการทํางาน  อํานาจการตัดสินใจ  และรางวัลหรือผลตอบแทนความยุติธรรม 
 ข้ันตอนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น มีดังตอไปนี้ (Kinlaw,1995: 37-51) 
   2.1  การกําหนดคํานิยามและการสื่อสารความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานแกสมาชิกในองคกร (Define  and  communicate)    ในแตละองคกรโดยปรับให
เหมาะสมกับความตองการและวัฒนธรรมขององคกรนั้น 
     2.2   กําหนดเปาหมายและกลยุทธ  (Set  goals  and  strategies)      ซึ่งการ
กําหนดเปาหมายและกลยุทธ    ถาผูบริหารสามารถอธิบายความหมายไดชัดเจน    การกําหนด
เปาหมายและกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจก็จะสะดวกขึ้น    เพื่อใหเกิดการพัฒนาองคกร
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ใหดีขึ้น  ดังนั้นองคกรจะตองมีการกําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง  และกลวิธีในการเสริมสราง
พลังอํานาจแกสมาชิกใหเหมาะสมและชัดเจนตามความหมายใหไวของแตละองคกรนั้นๆ 
   2.3   การอบรม (Train)  โดยองคกรควรจัดใหมีการเสริมความรูและทักษะแก
บุคลากรในการเสริมสรางพลังอํานาจใหเขาใจอยางแทจริง  และประยุกตใชกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจใหเหมาะสมกับเปาหมาย 

  2.4   การปรับปรุงโครงสรางขององคกร(Adjust  the  organization’s  structure)    
การปรับปรุงโครงสรางขององคกร  ใหสามารถเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ     โดยมีการปรับปรุง
โครงสรางขององคกรในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น       จะประกอบดวยอยางนอย   3 องคประกอบ
ดังนี้ 

2.4.1   กําจัดงานซึ่งไมไดเกิดจากการรวมกันกําหนดคานิยม 
(Elimination  jobs  that  do  not  add  value)  ซึ่งงานเหลานี้ไดแก  งานที่เกิดขึ้นจากการกําหนด
โดยการใชคําสั่งของผูบังคับบัญชา  งานที่ตองมีการถูกตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา  รวมไปถึง
งานที่ตองอาศัยผูบังคับบัญชาชี้แนะตลอดเวลา  เปนตน 
         2.4.2   รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  (Combining   jobs   into  
natural  units)  โดยการทํางานตางๆ  นั้นถามีการรวมงานกระทําเปนทีม  จะสงผลทําใหเกิดพลัง
ในการทํางานและทําใหผลงานออกมาดีกวาการที่จะทํางานโดยบุคลากรแตละบุคคล 
          2.4.3   กําจัดชั้นของการบริหารและการควบคุม (Reducing  layers  of  
management  and  supervision)     โดยเฉพาะถาในองคกรนั้นประกอบดวยบุคลากรเปน
จํานวนมากซึ่งเปนการยากที่ผูบริหารจะควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรได  ดังนั้นผูบริหาร
จึงตองใชกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ     ใหสมาชิกสามารถใชศักยภาพของตนเองใหมี
สวนรวมในการทํางาน     และสามารถควบคุมการปฏิบัติงานของตนเองได   ซึง่กระบวนการในการ
ปรับปรุงโครงสรางองคกรนี้     จะสามารถเอื้อประโยชนและพัฒนาความสามารถใหบุคลากร
สามารถมีพลังอํานาจในการปฏิบัติงานได 
          2.4.4   การปรับปรุงระบบขององคกร (Adjusting  the  organization’s 
system) ซึ่งระบบตางๆในองคกรนั้นมีหลากหลายและกวางขวางมาก  เชน   ระบบขอมูลขาวสาร    
ระบบการบริหารจัดการ     เปนตน        โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดาน
คาตอบแทน  การสงเสริมพัฒนา  การใหรางวัล  การอบรม  และการควบคุม  เปนตน  โดยองคกร
ตองมีการปรับปรุงระบบตางๆ  ใหเอ้ือประโยชนและสอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยมี
การประเมินตั้งแตตัวบุคคลหรือสมาชิกในองคกร    ผูรับบริการและทรัพยากร    รวมทั้งผลกระทบ
ที่เกิดขึ้น    เพื่อทราบปญหา   และดําเนินการพัฒนาปรับปรุงการเสริมสรางพลังอํานาจในการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหดียิ่งขึ้น 
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แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Conger & Kanungo   (1988 )   
 
Conger  &  Kanungo  (1988: 474)    เปนแนวคิดของการบริหารที่ยึดคนเปนทรัพยากร

ที่สําคัญ        ตั้งอยูบนความเชื่อที่วาบุคคลยอมมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง การใชกลยุทธการ
บริหารโดยการนําเทคนิคการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา  ซึ่ง Conger  &  Kanungo 
(1987 อางถึงใน  นงพงา   ปนทองพันธุ, 2542 : 48)     กลาวถึงผูนําควรมีลักษณะดังนี้ 1)  สราง
จินตภาพในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน  พรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในจินตภาพนั้น  2)  กลาเสี่ยงตอ
สถานภาพ ตําแหนงและเงินทอง  เพื่อประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวนตัว  3)  ใชกลวิธี
ใหม ๆ เพื่อใหบรรลุถึงจินตภาพรวมกัน  4)  สามารถประเมินสถานการณไดอยางถูกตอง  แมนยํา  
ไวตอความตองการและคานิยมของลูกนอง  5)  ใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในนวกลยุทธ  
(Innovative  strategy)  6)  ใชอํานาจสวนตัว  คือ  ใชอํานาจความเชี่ยวชาญ  ทําใหผูตามทํางาน
ไดสําเร็จ  ใชวิธีการใหม ๆ ในการเปลี่ยนแปลง  ใชอํานาจอางอิง  เพื่อใหลูกนองเลียนแบบในการ
อุทิศตน         ซึ่งจะเปนการกระตุนความรูสึกและสรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
ความเชื่อในสมรรถนะของตนเอง  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพดังนั้นจะเห็นวา     
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งจําเปนและจําเปนตองใหเกิดขึ้นในองคกรพยาบาล  ซึ่งจะกอให
เกิดประสิทธิภาพของงาน (Wilson  and  Laschinger, 1994 : 46)  กระบวนการที่สําคัญในการ
เสริมสรางพลังอํานาจนั้น Conger & Kanungo   (1988 )  กลาวไวมีดังนี้ 

 
1.  หาสาเหตุปจจัยหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะการไรอํานาจ  (Powerlessness)  

ประกอบดวยปจจัยยอย   ไดแก ปจจัยดานองคกร  เชน   มีการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางรวดเร็ว  
ภาวะการแขงขัน  ระบบการสื่อสารที่ไมมีประสิทธิภาพ   เปนตน    ปจจัยดานการนิเทศติดตาม
งาน  เชน  การใชอํานาจมากเกินไป  การใชการลงโทษเมื่อผิดพลาด  ขาดเหตุผลในการกระทํา  
เปนตน    ปจจัยดานระบบการเสริมแรง    เชน   คาตอบแทนต่ํา   การเสริมแรงไมอยูบนพื้นฐาน
ของความสามารถ  เปนตน     ปจจัยดานการออกแบบงาน   เชน     ขาดความชัดเจนในบทบาท  
ขาดการฝกอบรมทักษะที่เหมาะสม   ขาดความเปนอิสระที่จะสรางสรรคงาน  ขาดทรัพยากร  
เปนตน  ดังที่  Chandler (1991: 20)  กลาววา  ภาวะที่บุคคลรูสึกไรอํานาจ  มีผลตอพฤติกรรม
ของบุคคลไปในทิศทางที่ไมอํานาจ      แรงจูงใจในการทํางานลดลง    ตองพึ่งพาผูอ่ืนมากขึ้น  
หมดกําลังใจ  และเสียขวัญ  ดังนั้นในการขจัดภาวะไรอํานาจนั้นหัวหนาหอผูปวยใหการสนับสนุน
ดานตางๆ  ใหขอมูลขาวสาร  จัดหาทรัพยากร  รวมทั้งใหโอกาส 

2.  เลือกการใชกลยุทธและเทคนิคการบริหารจัดการเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ  
เชน    การใชการบริหารแบบมีสวนรวม     การรวมกําหนดเปาหมาย     การใหขอมูลปอนกลับ  
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การเปนตัวอยางที่ดี    ทําใหเกิดความรวมมือกัน   และเปนการเพิ่มคุณคาในงาน  การสรางความ
ไววางใจใหเกิดขึ้น  ใหอํานาจในการตัดสินใจและใหอิสระในการปฏิบัติงาน สามารถชวยสนับสนุน
การเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูอ่ืน 

3.  การเสริมสรางความมั่นใจในความสามารถของตนเอง  โดย 
   3.1  สงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสไดรับรูและทดสอบการมีทักษะและ
ความสามารถในงานที่เพิ่มข้ึนของตนตามลําดับ (Enactive  attainment) 
   3.2  การใหบุคลากรไดเห็นตัวอยางคือตัวแบบที่เปนเพื่อนรวมงาน   ที่
ประสบความสําเร็จ  (Vicarious  experience) ซึ่งจะทําใหมั่นใจวาตนก็ทําเชนนั้นได    โดยใช
กระบวนการเรียนรูทางสังคม  4  อยางคือ    กระบวนการตั้งใจ    กระบวนการเก็บจํา   กระบวน
การกระทํา    และกระบวนการจูงใจ 
   3.3 มีการใชคําพูดในการชักจูงใหบุคลากร  รูสึกวาตนเปนผูมีความ
สามารถ (Verbal  persuasion)  ซึ่งผูบริหารโดยทั่วไปสามารถทําได 
   3.4 การใชกระตุนทางอารมณ (Emotional  arousal)  โดยทั่วไปบุคคลที่
มีความเครียด  ความกลัว  ความวิตกกังวล  ความเก็บกด  อาจจะทําใหรูสึกวาตนเองมีความ
สามารถต่ํา  ถาผูบริหารสามารถลดภาวะทางอารมณดังกลาวได  จะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมี
ความสามารถ 

4.  มีการเสริมสรางแรงจูงใจ  จะทําใหบุคคลมีความแข็งแกรง  มีความคาดหวัง  
และมีความพยายาม  มีการใหการสนับสนุนดานตางๆ  ใหขอมูลขาวสาร  จัดหาทรัพยากร  รวมทั้ง
ใหโอกาสตางๆ     ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายและมีการเสริมแรงเปนระยะ ๆ  มีการชมเชย  
ใหรางวัล     เปนตน  ซึ่งการเสริมสรางแรงจูงใจนั้นสงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจ
ในงานที่ปฏิบัติอยู 
 
 จากการศึกษาวิจัยของ Conger & Kanungo   (1988 )  กลาววาการปฏิบัติของผูนําใน
การเสริมสรางพลังอํานาจ  มีดังนี้ 

1. แสดงความไววางใจในตัวผูใตบังคับบัญชา   
2. สรรหาโอกาสสําหรับผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
3. ใหมีความเปนอิสระจากการปกครองในระบบราชการ 
4. ใหคําแนะนําตาง ๆ โดยสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
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แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter  (1997)   
 

Kanter  (1997)       กลาววาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกร        ขึ้นอยูกับ
โครงสรางของสิ่งแวดลอมในการทํางาน  ซึ่งจะเปนตัวกําหนดรูปแบบของพลังอํานาจตามตําแหนง
หนาที่รับผิดชอบความสําเร็จของงานจะเกิดขึ้นได    ก็ตอเมื่อบุคลากรมีพลังอํานาจ และใชพลัง
อํานาจที่มีอยูใหเกิดประโยชนและถูกตอง    จึงจะเกิดพลังอํานาจในตนเองและในงานอยางแทจริง  
จะเห็นไดวาโครงสรางสภาพแวดลอมในการทํางานนี้เปนสิ่งที่สําคัญในการกําหนดเจตคติ  และ
พฤติกรรมของสมาชิก    ในองคกรนอกจากนี้  Conger & Kanungo  (1988)  กลาววา กอนที่จะ
ทําการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นตองขจัดความไรอํานาจกอนซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ  Kanter  
(1997)    ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหเกิดภาวะไรอํานาจมีดังนี้  1) มีกฎระเบียบในการทํางานมาก
เกินไป  2) มีการแตงตั้งหนาที่ประจํามากเกินไป 3) มีงานเล็ก ๆ นอย ๆ มากเกินไป  4) มีการให
รางวัลเพียงเล็กนอยสําหรับส่ิงแปลกใหม  5) มีความยืดหยุนในการทํางานนอย  6) มีความ
ตองการการตัดสินใจมาก  7)  มีปฏิสัมพันธกับงานในระดับต่ํา  8) มีสวนรวมในโครงการ  การ
ประชุม  หรือการสรางสรรคนอยมาก   9) มีสวนรวมในการแกปญหาในงานนอยมาก  10)  โอกาส
ในความกาวหนามีนอยมาก 

 
ดังนั้นเมื่อหาสาเหตุและขจัดความไรอํานาจไดแลวควรมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ

บุคลากรสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก  ดานการชวยเหลือสนับสนุน  
ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  ดานโอกาส   (Kanter, 1997) 

1. ดานการชวยเหลือสนับสนุน (Support)  หมายถึง   การแสดงออกที่หัวหนาหอผูปวยให
กับพยาบาลประจําการ   โดยสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน  ที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  
ไดแก  ความรวมมือ  ความชวยเหลือทั้งแรงกายแรงใจจากเพื่อนรวมงาน    ไดรับความรวมมือจาก
ผูบังคับบัญชา         ผูรวมงาน  หรือผูใตบังคับบัญชาเพื่อเอื้อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็ว 
รวมถึงการสงเสริมสนับสนุนใหแสดงความคิดสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจในสิ่งที่มีผล
กระทบตอการปฏิบัติงาน  การใหการจัดการปญหาที่เกี่ยวของกับงาน       ปรับปรุงแนวทางในการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน      การใหขอมูลปอนกลับ     การใหความยืดหยุน     การแสดงความพึงพอใจ
ในงานที่สําเร็จ     รับฟงและเขาใจปญหาทุกดานของบุคลากร 

2.  ดานขอมูลขาวสาร  ( Information )  หมายถึง  การแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยให
กับพยาบาลประจําการ   โดยมีการนําขอมูลขาวสารมาใชในการตัดสินใจ  การมีขอมูลขาวสารที่
ถูกตองครบถวน  ทันสมัย  บุคคลจะสามารถตัดสินใจดําเนินการไดถูกตองกวา และทําใหบุคลากร
มีพลังอํานาจที่จะตัดสินใจไดอยางเหมาะสม   
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3.  ดานทรัพยากร  ( Resources )  หมายถึง  การแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยใหกับ
พยาบาลประจําการ  ในการจัดหาสิ่งที่จําเปน  ซึ่งสนับสนุนการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  เชน  
บุคลากร  เงินทุน  ขอบเขต  วัสดุอุปกรณและเวลา  

 บุคลากร  ไดแก  ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ 
 เงินทุน  ไดแก  งบประมาณที่องคการจัดสรรใหเพื่อใชในกิจกรรมของแตละแผนก 
 ขอบเขต  ไดแก  การเปดชองวาง  หรือการขยายขอบเขตใหกวางเพื่อใหบุคลากร

ไดปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความสามารถ 
 วัสดุอุปกรณ  ไดแก  อาคารสถานที่  ที่ใหความสะดวกสบายตอการปฏิบัติงาน  

รวมถึงเครื่องมือเครื่องใชที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะสงเสริมใหการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
 เวลา  นับเปนทรัพยากรที่มีคามาก  ซึ่งพยาบาลตองใชในการดูแลผูปวย  หาก

พยาบาลประจําการตองใชเวลาไปในการทํากิจกรรมอื่นที่ไมใชงานพยาบาล หรือใชเวลาจัดการกับ
เอกสารตาง ๆ ที่มีจํานวนมากเกินความจําเปน    จะทําใหมีเวลาดูแลผูปวยนอยลง    ดงันัน้หวัหนา
หอผูปวยควรคํานึงถึงเรื่องนี้เปนสําคัญในการบริหารจัดการ 

4.  ดานโอกาส   ( Opportunity )  หมายถึง  การแสดงออกของหัวหนาผูปวยใหกับ
พยาบาลประจําการในดานโอกาส  ประกอบดวย  โอกาสที่จะใหมีความกาวหนาในการทํางาน  มี
โอกาสไดเพิ่มพูนความรู    ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ       รูสึกตัวเองมีคุณคาซึ่งมีความสําคัญตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันไดแก 

 4.1  ความกาวหนาในการทํางาน   (Advancement)  หมายถึง  การที่หัวหนาหอ
ผูปวยมีการสงเสริมในหนาที่การงาน     การพิจารณาความดีความชอบ   ใหโอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้น 

 4.2  การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  (Increase  competence  
and  skill)  หมายถึง    การเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขารวมวิชาการ   อบรม   ศึกษาดูงาน   หรือ
อนุญาตใหลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น     รวมถึงการมีโอกาสไดฝกปฏิบัติและเรียนรูงานที่ซับซอน
ยุงยากขึ้น 

 4.3 การใหคํายกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน    (Reward  and  
recognition)  หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญกับบุคลากรที่มีความประพฤติดี  
หรือปฏิบัติงานดีเดน  โดยกลาวคํายกยองชมเชย  ประกาศเกยีรติคุณ  หรือใหรางวัลเพื่อเปนขวัญ
และกําลังใจและใหเปนแบบอยางที่ดี    มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น    ซึ่งเปนการแสดงถึงการ
ยอมรับในความสามารถ 
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สรุปไดวาแนวคิดของ  Kanter   ไดกลาวถึง  ภาวะไรอํานาจ   (Powerlessness)     และ
การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  ซึ่งเปนสิ่งตรงกันขามกัน  ดังนั้นถาหัวหนาหอผูปวย
ตองการเสริมสรางพลังอํานาจตองขจัดภาวะไรอํานาจที่เกิดขึ้นและมีการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
การใหการสนับสนุน   การใหรับรูขอมูลขาวสาร   การใหทรัพยากร   การใหโอกาส (Kanter, 1997)     
ซึ่งเปนสิ่งจําเปนในการทํางาน  การไดรับโอกาสในการเรียนรูพัฒนา จากการศึกษางานวิจัยของ 
Chandler (1986  Cited  in  Wilson  and  Laschinger  1994)   ไดศึกษาความสัมพันธของ
สภาพแวดลอมทางการพยาบาลที่เสริมสรางพลังอํานาจและทําใหเกิดความรูสึกไรอํานาจโดยใช
ลักษณะคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน  เพื่อวัดการรับรูของพยาบาลประจําการจํานวน  
268  คน  เกี่ยวกับอํานาจ  และโอกาส  ในสภาพแวดลอมของงานในโรงพยาบาล  2  แหง  ที่ตาง
ขนาดกัน  ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการรับรูวาการแสดงออกถึงการชวยเหลือสนับสนุน  
ขอมูลขาวสารและโอกาส  มีความสําคัญตอความรูสึกมีพลังอํานาจในการทํางาน   

 
นอกจากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบผลสําเร็จไดนั้น      ผูที่เปนผูให     ซึ่งใน

งานวิจัยนี้คือ       หัวหนาหอผูปวยจะตองมีความเต็มใจที่จะใหพยาบาลประจําการ    และในขณะ
เดียวกัน      ผูรับก็ตองเต็มใจที่จะรับการเสริมสรางพลังอํานาจ         โดยมีเปาประสงคตรงกัน 
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,2539)  ดังนั้นถาหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการไดมากเทาไร  พยาบาลประจําการก็จะมีพฤติกรรมที่ดีขึ้น    มีอิสระแหงตน   มี
ความพึงพอใจในงาน  (ศิริพร  พูนชัย, 2542) รวมถึงมีการไดรับขอมูลปอนกลับตาง ๆ  มากขึ้น
ตามมาดวย    สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 
และทั้งหมดที่กลาวมาแลวนี้ Conger & Kanungo  และ  Kanter  ไดแสดงใหเห็นถึงความ

สัมพันธระหวางปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ        ซึ่งสงผลที่จะทําใหเกิดความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคกร  ความรูสึกเปนอิสระ      การเสริมสรางแรงจูงใจเพิ่มข้ึน        ความสามารถ
แหงตนของบุคลากรจะเกิดขึ้นอยางมาก     การลาออกของบุคลากรลดลง       ลดความตึงเครียด
ในงาน       ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและทําใหเกิดคุณภาพในการบริการ      ตลอดจนผูปวย
ไดรับความพึงพอใจในคุณภาพบริการพยาบาล (Laschinger  &  Shamain, 1994) 
 

3.5   การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  
  

สิ่งที่สําคัญที่หัวหนาหอผูปวยที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในองคกรไดอยาง
ประสบผลสําเร็จ  (ณัฏฐิกา  กุลกาญจนาชีวิน,2539 : 39 - 40) มีดังนี้ 
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1. ความไววางใจ  ซึ่งความไววางใจเปนพื้นฐานในการนําผูอ่ืน  ซึ่งมีอยู 4  ลักษณะ  คือ 
1.1  ความมั่นคง  โดยหัวหนาหอผูปวยไมสรางความประหลาดใจใหเกิดขึ้น  จะตอง

มั่นคงในแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 
1.2  ความลงรอย  โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองรูในสิ่งที่เขาพูด  ไมมีชองวางระหวาง

สิ่งที่เขาพูดและสิ่งที่เขาทํา 
1.3  ความเชื่อถือ  ไววางใจ  หัวหนาหอผูปวยจะตองอยูเสมอเมื่อเปนที่ตองการ  เขา

พรอมที่จะสนับสนุนผูรวมงานในทันทีที่เปนที่ตองการ 
1.4 ความซื่อสัตย  มั่นคง  หัวหนาหอผูปวยจะตองใหเกียรติกับขอผูกพันและขอ

สัญญาของเขา 
2.  การสอน  การฝกหัด  และการเปนรูปแบบ  หัวหนาหอผูปวยชวยในการสรางเปาหมาย 

จัดหาทิศทางการทํางาน  และเสริมสรางใหมั่นคงยิ่งขึ้น  มีการจัดโครงสรางองคกรใหเหมาะสม  ใน
บางครั้งเทคนิคการสอนที่สําคัญที่สุดคือ  การเปนแมแบบ  หัวหนาหอผูปวยจะตองใหความรู และ
ทักษะไวเปนพื้นฐานและสนับสนุนใหผูรวมงานไดใชความรูและทักษะใหเต็มศักยภาพ 
 3.  การสื่อสาร   ในการสื่อสารที่เปนทางการและไมใชทางการ    จะสําคัญที่การเริ่มการ
สื่อสารเกี่ยวกับขาวสารในองคกร     การสื่อสารแบบสองทาง     เปนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
มีหลายวิธี  เชน  การพบปะในแตละแผนก  การเปดโอกาสใหผูรวมงานพบปะกัน  การประชุม
ปรึกษา  อยางไรก็ตาม  กุญแจสําคัญคือขอมูลขาวสารทุกคนจะตองรับรูอยางอิสระ  มีการประเมิน
ขาวสาร  บุคคลที่ถูกใหอํานาจมีการประเมินวามีการตัดสินใจที่เหมาะสมแลวหรือยัง 
 4.  การสรางเปาหมาย  เปนกิจกรรมที่สําคัญ     ที่มุงกระตุนใหบุคคลและองคกร  มีการ
ติดตามงานที่เหมาะสม  หัวหนาหอผูปวยจะตองทํางานรวมกับผูรวมงานในการสรางเปาหมาย  
สิ่งนี้จะชวยสนับสนุนการพัฒนาทักษะของการเปนผูนํา    และเปนการสนับสนุนการเสริมสราง
พลังอํานาจ  ผูรวมงานอาจไมแนใจวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุวัตถุประสงค     จึงเปนหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวยในการชวยเหลือใหผูรวมงานไดทํางานตามความสามารถของเขา  เขาก็จะรูสึกวา
เปนสวนหนึ่งขององคกรและการมีคาของตนเองตอองคกร 
 5.  การสนับสนุนในทางบวก  ซึ่งเปนสวนสําคัญของหนาที่ในการฝกหัด  หัวหนาหอผูปวย
มั่นใจที่จะสนับสนุนลูกนองดวยความเชื่อวา  เขาสามารถทําอะไรที่เขาตองการ  ผูรวมงานใหมอาจ
มีความสงสัยและความกลัวจากการขาดความไวเนื้อเชื่อใจในเรื่องทั่ว ๆ ไป  คําแนะนําในทางบวก
จะชวยผูรวมงานใหมในการสรางรูปแบบทาง ความคิดของเขา  จนกระทั่งเขารูสึกมั่นใจในการ
ทํางาน  เมื่อมีคนรูสึกวาเขาสามารถทําบางสิ่งได  แตไมกลาลงมือ  เมื่อหัวหนาหอผูปวยแสดง
ความไววางใจและความรูสึกในทางบวกตอเขา  เขาก็จะสามารถสรางรูปแบบการคิดที่เปนรูปราง
ขึ้นมาไดดวยตัวเอง  และสรางสรรคสิ่งที่ดีตอองคกรได 
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การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  เปนการบริหารจัดการลงไปสู
พยาบาลประจําการทุกระดับ  ใหสามารถตัดสินใจในการทํางานไดดวยตนเอง    ชวยในการเพิ่ม
ความนับถือตนเอง    เพิ่มประสิทธิภาพสวนบุคคล  และสนับสนุนพฤติกรรมของบุคคลในทางบวก   
ที่สําคัญยังเปนการเพิ่มความรวมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรอีกดวย  (Kieffer,1984)   ซึ่ง 
Trofino(1992) ไดเสนอแนะแนวทางปฏิบัติสําหรับหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารการพยาบาล
ระดับตนในการเสริมสรางพลงัอํานาจใหแกพยาบาลประจําการไวดังนี้ 
 

1. มีการสรางเปาหมายรวมกันและวางแผนในการปฏิบัติงาน 
2.   ใชบุคลากรพยาบาลมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพงาน     และกระตุนใหหาทาง

ชวยกันแกปญหา 
3.   ใหบุคลากรพยาบาล  ไดรวมเปนคณะกรรมการตางๆ  ทั้งในงานของพยาบาล  หรือ

คณะกรรมการของโรงพยาบาลเปนคณะกรรมการชุดตางๆ 
4.   จัดโอกาสใหพยาบาลประจําการทุกคนไดฝกฝนตนเองใหเปนผูชํานาญการเฉพาะดาน 
5.   พัฒนากลุมคณะกรรมการเชิงวิชาชีพใหเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย      

เปาหมายและวิธีการปฏิบัติการเพื่อเพิ่มคุณภาพงานขึ้นมา 
6.   รวบรวมพยาบาลใหมเขาเปนสมาชิกกลุมงาน  และใหไดมีโอกาสในการแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและขั้นตอนการบริหารจัดการ  ที่มีผลกระทบตอบุคลากรพยาบาล 
7.   เปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดจัดตารางเวลาการทํางานของตนเอง    แสดง

ความเชื่อมั่นในการวางแผนและตัดสินใจ  สงเสริมใหเขาไดแสดงความคิดริเร่ิมใหม ๆ อยูเสมอ 
8.   จัดบรรยากาศเชิงวิชาการ  ในรูปแบบตางๆเพื่อใหพยาบาลไดแสวงหาและตื่นตัวใน

การเรียนรูสิ่งใหมๆ ตลอดเวลา   เชน   การประชุมกลุม  การบรรยาย  โปรแกรมการฝกทักษะ
เฉพาะดาน  การวิจัย  เปนตน 

9.  หาโอกาสแสดงความคิดเห็นทั้งเชิงบวก และขอเสนอเพื่อการพัฒนาตอพยาบาล
ประจําการเปนรายบุคคลเพื่อพัฒนาเฉพาะบุคคลและเฉพาะเรื่อง 
  
หลักสําคัญในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
 ในการบริหารจัดการเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจประสบความสําเร็จ        หัวหนาหอ
ผูปวยตองยึดหลักการสําคัญ  8  ประการ (8Es)  ดังนี้ (Stewart, 1994) 
 1.  การสรางวิสัยทัศน (Envision)  คือ  การมีวิสัยทัศนรวมกันระหวางบุคคลกับองคกร  ซึง่
ผูปฏิบัติงานตองรูวาองคกรมีทิศทางการดําเนินงานเปนเชนไร  เพื่อท่ีจะไดดําเนินงานใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
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 2.  การใหความรูและสรางความสามารถ  (Education)    โดยการใหความรูมีสวนชวยให
ผูปฏิบัติงานตัดสินใจไดถูกตอง 
 3.  การขจัดอุปสรรค     (Elimination)     ผูบริหารตองเขาใจแนวคิดของการเสริมสราง
พลังอํานาจและสามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน 
 4.  การแสดงออกหรือการสื่อสารที่เปดเผย (Expression)  มีความชัดเจนในเปาหมายและ
ทิศทางมีความจริงใจ   และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย    สมเหตุสมผล   มีอิสระใน
ความคิดและการกระทํา 
 5.  ความกระตือรือรน (Enthusiasm)     มีความเต็มใจที่จะสนับสนุนสงเสริมการเสริม
สรางพลังอํานาจแกผูอ่ืน   เต็มใจที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาตนเอง   
 6.  การเตรียมการทรัพยากรใหพรอมอยูเสมอ (Equipment)   หัวหนาหอผูปวยตองมี
ความรับผิดชอบและจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน  จัดหาทรัพยากรใหเพยีงพอ  
มีความมั่นใจและวางใจในศักยภาพของผูปฏิบัติ 
 7.  การประเมินผล (Evaluation)  เปนสิ่งจําเปนที่ตองประเมินความกาวหนา  และผลลัพธ
ที่ไดซึ่งตองประเมินทั้งดานผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาถึงวัตถุประสงค  และมาตรฐาน
เปนสําคัญ 
 8.  การคาดการณลวงหนา (Expectation) หัวหนาหอผูปวยตองสามารถคาดการณความ
ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นไดและสิ่งที่คาดหวังเปนอยางมาก  คือ  ความสําเรจ็ 
  

นอกจากนี้ Stewart (1994)    ไดกลาวถึงองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจใน
หัวหนาหอผูปวยนั้นสรุปไดดังนี้ 

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง (Personal  empowerment)  เปนการสราง
ความพรอมสวนตัว    โดยตนเองมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมที่เปนอยู         โดยปราศจาก
ความกลัว      ไมกลา    หรือรูสึกวาตนเองถูกจํากัด    มีการสรางความมั่นใจใหกับตนเอง      และที่
สําคัญมีการสรางความหวังตอการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่ตองการ     
ในการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยนั้น  ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการเสริมสราง
ความรูสึกของการมีพลังอํานาจในตัวเองกอน    ท้ังนี้เพราะวา       บุคคลที่มีพลังอํานาจในตัวเอง
เทานั้นจะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูอ่ืนที่อยูใกลเคียงได (อวยพร  ตัณมุขยกุล,2540:6)  
ซึ่ง กอบกุล พันธเจริญวรกุล (2539) และ พิกุล  นันทชัยพันธ (2540)  ไดสรุปไวดังนี้   

   1.1   เพิ่มความสามารถในตัวบุคคล  (Increasing  self-efficacy)    โดย
การเสริมสรางความเขมแข็งของจิตใจ  เพื่อใหบุคคลสามารถพัฒนาความรูสึกที่ตองการตอสูหรือ
เอาชนะตนเองในการเริ่มกิจกรรมใหมๆ ใหแกบุคคล  
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1.2   พัฒนาความสํานึกในเรื่องของกลุม   (Developing    group  
conciousness)    โดยการปลูกสํานึกในตัวบุคคล     ซึ่งสมาชิกของกลุม  ใหมีความรูสึกรวมที่จะ
แลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      จะทําใหบุคคลที่ขาดพลังอํานาจในตัวเองมี
จุดมุงหมายรวมกันที่จะใชพลังของกลุมในการแกปญหาใหกับสมาชิกในกลุม 

1.3   ลดการตําหนิตัวเอง  (Reducing  self-blame)  โดยการปรับเปลี่ยน
จุดเนนจากการมองเฉพาะปญหาตนเองหรือกลาวโทษตนเอง    ใหเปนการนําปญหาของตนเองมา
พูดคุยในกลุม สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได   เปนผูที่กลาคิด    กลาทํา       และกลาแสดงออก
อยางเหมาะสม วิธีนี้จะชวยใหบุคคลที่มีปญหารูสึกเปนอิสระจากสถานการณทางลบที่ตนเอง
ประสบอยู  

1.4   เปนผูที่สามารถใชความรูความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่  
เพื่อนําไปสูความสาํเร็จสูง 

2. ตองศึกษาวัฒนธรรมของอํานาจ (Power  culture)  โดยจะตองมีความเขาใจ
วาวัฒนธรรมอํานาจในองคกรอยูที่ไหน  โดยทั่วๆไปแลวการใชอํานาจในองคกรมี  3  ลักษณะ  คือ  
ฐานของอํานาจอยูที่บทบาท  อยูที่งานและอยูที่บุคคล   

3.   การสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
   3.1  บรรยากาศของความไววางใจ  (Trust)     ซึ่งกันและกัน  ใหการดูแล
เอาใจใสซึ่งกันและกัน  ในกรณีที่เกิดความผิดพลาดก็จะไดรับความเห็นใจ    เขาใจและพรอมที่จะ
ชวยกันแกไข 
   3.2   บรรยากาศของการสื่อสารแบบเปดเผย  (Openness)  บรรยากาศ
ของการสื่อสารที่เปดเผยเทานั้นที่จะเอื้อใหผูปฏิบัติงานกลาที่จะมารายงาน หรือขอความชวยเหลือ  
และยอมรับคําแนะนําหรือความชวยเหลือของผูบริหาร 

4. การบริหารจัดการโดยใชทักษะที่เหมาะสม  ในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  
หัวหนาหอผูปวยตองเรียนรูและฝกทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจ      เมื่อพยาบาลประจําการ
รูสึกวาตนเองไดรับอํานาจแลว  พฤติกรรมของพยาบาลจะเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น  สามารถ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหดีขึ้น   มีอิสระในการปฏิบัติงาน  กอใหเกิดประโยชนตอการดูแลผูรับ
บริการ  และมีความพึงพอใจ  ภาคภูมิใจในวิชาชีพมากขึ้น ทักษะที่สําคัญตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับพยาบาลประจําการสรุปไดมีดังนี้ (Stewart, 1994) 

4.1  ทักษะในการเสริมสราง (Enabling)หมายถึง ผูบริหารที่มีการบริหาร
ทรัพยากรที่มีอยูใหเพียงพอกับความตองการของผูปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ประกอบดวย  
เวลา  บุคคล  เงิน  เปนตน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายและตองคํานึงถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานใน
สมรรถนะของตนเอง  ซึ่งผูบริหารตองหาแนวทางที่จะทําใหผูปฏิบัติมีความเชื่อมั่นในตนเอง  โดย
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การเตรียมผูปฏิบัติงานใหมีความพรอมทั้งในดานความรูทักษะมีความเขาใจ    และมีประสบการณ
ในการทํางาน  ตลอดจนไดรับการฝกอบรม  อีกทั้งเปดโอกาสใหมีการแสดงความสามารถ 

4.2 ทักษะในการเอื้ออํานวย  (Facilitating)     ทักษะนี้ถือเปนทักษะ
เบื้องตนสําหรับผูบริหารในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ผูบริหารตองรูวาผูปฏิบัติตองการที่จะทํา
อะไร  แลวคอยจัดหาสิ่งที่ตองการ  รวมถึงขจัดอุปสรรคตางๆ  ที่ขัดขวาง 

4.3 ทักษะในการใหคําปรึกษา  (Consulting)  เปนทักษะที่สําคัญ  เปน
การใหความรูและประสบการณโดยใหกับผูรับบริการซึ่งมีความเครียด   ซึ่งเปนกลยุทธที่สําคัญ    
ชวยใหผูอ่ืนสามารถเผชิญกับปญหาตางๆ  ตลอดจนสามารถแกปญหาใหสําเร็จลุลวงไปไดอีกทั้ง
ยังสามารถใหคําปรึกษา  แนะนําแกผูอ่ืนได กระตุนใหเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง
และสามารถพัฒนาตนเองได  

4.4  ทักษะในการรวมมือ  (Collaborating)      เปนทักษะในการใหความ
รวมมือระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานในการที่จะไปสูเปาหมายสุดทายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ   

4.5 ทักษะในการเปนผูสอนงาน  (Mentoring) ในการเปนพี่เลี้ยงซึ่งระบบ
นี้มีความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร   ทั้งในดานความรูและทักษะ    เปนการสรางสัมพันธภาพ
ที่ดีระหวางผูรวมงาน  สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน       ซึ่งนําไปสูประสิทธิภาพของงาน  
มีความภาคภูมิใจในตนเอง  รวมทั้งเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 

4.6 ทักษะในการสงเสริมสนับสนุน  (Supporting) ซึ่งผูบริหารมีหนาที่ใน
การสงเสริมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา  ใหอิสระ  โดยเปนผูคอยอํานวยความสะดวก  เปนที่
ปรึกษา  เปนครู  เปนพี่เลี้ยง  ทําใหองคกรสูเปาหมาย 

 
จะเห็นวาทักษะดังกลาวเปนทักษะที่หัวหนาหอผูปวยใชในการเสริมสรางพลังอํานาจให

กับพยาบาลประจําการ      นอกจากนี้ยังมีทักษะอีกประการหนึ่งซึ่งเปนสิ่งสําคัญและจําเปน
สําหรับหัวหนาหอผูปวยโดยจะทําใหเกิดพลังอํานาจในตนเอง   (Alberti & Emmons. 1986)    นั่น
ก็คือทักษะการมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  โดยการกลาที่จะแสดงออกที่เหมาะสม 
(Tebbitt,1993)  ในสิ่งที่ตนเองคิดอยางมั่นใจ   สําหรับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนั้น 
Clark(1978)   ไดสรุปไว  5  ดานดังนี้คือ 

1.  ดานความมีอิสระ  หมายถึง    อิสระของหัวหนาหอผูปวยในการที่จะเปดเผย
ตนเองดวยการกระทําและคําพูดตามที่ตนเองคิดและรูสึกอยางตรงไปตรงมา        เชน  การใช
สรรพนามบุรุษที่  1 แทนตัวเอง    โดยสามารถเปดเผยความรูสึก     หรือความคิดเห็นของตนเองที่
ตรงขามกับผูอ่ืนได 
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2.  ดานการควบคุม  หมายถึง  ความสามารถที่หัวหนาหอผูปวยจะควบคุมส่ิง
ตางๆ  โดยอาศัยความรูและประสบการณ  เชน  การกลาวคําชมเชยผูอ่ืน   สามารถใหขอคิดเห็น
หรือขอมูลปอนกลับแกผูอ่ืนไดดวยทาทีสุภาพ  ไมกาวราว 

3.   ดานการใชสิทธิ  หมายถึง  สามารถใชสิทธิในฐานะหัวหนาหอผูปวย  เชน  
สิทธิในการมีสวนรวมในการจัดทํานโยบายที่มีผลตอการพยาบาล    สิทธิบทบาทของพยาบาลในการ
ดูแลสุขภาพ 

4.  ดานความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม  หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวย
ตระหนักถึงความรับผิดชอบตางๆทั้งทางบวกและทางลบ    เชน   สามารถทํางานเต็มความสามารถ
ของตนเอง     มีการวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว      มีการตั้งเปาหมายและทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายนั้น 

5.  ดานการติดตอส่ือสาร     หมายถึง   การที่หัวหนาหอผูปวยมีการติดตอสื่อสาร
ที่ชัดเจนตรงไปตรงมา      สอดคลองกันทั้งคําพูดและกิริยาทาทาง    สามารถติดตอส่ือสารกับ
บุคคลทุกระดับไดอยางเปดเผย   จริงใจ    และเหมาะสมกับกาลเทศะ  ไดแก    พูดแสดงความรูสึก
ดวยเสียงอันดังพอควร  คําพูดมีความชัดเจน 

 
ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงมีการใหความรูเกี่ยวกับทักษะตางๆ รวมถึงทักษะในพฤติกรรมการ

แสดงออกที่เหมาะสมดานการติดตอส่ือสารและการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
โดยมีการใหความรูและมีการฝกปฏิบัติรวมดวย  ซึ่งKilkus (1990)  ไดศึกษาพบวาพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม  ทําใหบุคคลเห็นคุณคาในตนเองเกิดความมั่นใจในตนเอง  สามารถ
แสดงออกในสิ่งที่ตนเองคิดและรูสึกอยางแทจริง      สามารถแสดงสิทธิและพิทักษสิทธิของตนเอง   
สงผลใหเกิดพลังอํานาจในตนเองและการปฏิบัติงาน ตอมา Clutterbuck  and  Kernagham 
(1995:180)  ศึกษาลกัษณะของบุคคลที่มีพลังอํานาจไววา  ผูที่มีพลังอํานาจสูง  จะเปนบุคคลที่มี
การพัฒนาในดานการเรียนรูอยูเสมอ      มีความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง   มีความกระตือรือรน   มี
แรงจูงใจในตัวเอง        มีการกลาแสดงออกอยางเหมาะสมรวมทั้งมีการกระทําสิ่งตาง ๆ        โดย
มีเปาหมายคือ       ความสําเร็จในสิ่งที่กระทําใหมีประสิทธิภาพ         และจากการศึกษาของ 
จงกลณี  ศรีจักรโคตร (2539)      ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมเหมาะสมในการ
แสดงออกกับพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป       
ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
พลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาล      ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานและเกิดความ
รวมมือภายในหนวยงาน เกิดความพึงพอใจในการทํางาน         สงผลใหการปฏิบัติงานไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ       จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเห็นวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนสวนที่
ทําใหหัวหนาหอผูปวย   มีการเสริมสรางพลังอํานาจดวยความมั่นใจมากขึ้น   

 
สิ่งสําคัญอีกประการหนึ่ง    ที่หัวหนาหอผูปวยควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งนั่นก็คือ    

การเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนผูที่มีสวนสําคัญยิ่งในการสนับสนุน  พัฒนาระบบการทํางานเพื่อ
ใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ (Laschinger,1999)  ซึ่งองคกรมีสวน
สนับสนุนในดานตางๆ  เชน  จัดใหมีการพัฒนาทักษะในการทํางาน   มีสถานที่ทํางานที่ทําให
บุคลากรรูสึกปลอดภัยในการทํางาน   ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ที่วาลําดับขั้น
ความตองการของมนุษยซึ่งเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติตนของมนุษย ซึ่งเริ่มตนจากลําดับข้ันความ
ตองการทางกายภาพไปจนถึงขั้นการมีความสมหวังในชีวิต  ซึ่ง  McGraw (1992 :16-19)  เปรียบ
เทียบทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ  คือ   ทฤษฎีลําดับข้ัน    ความตองการของมาสโลว  กับการ
เสริมสรางพลังอํานาจไวดังภาพ 
 
                 ความประจักษในคุณคาตนเอง                มีการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                          (Self  aclualization)                          (Empowerment) 
   ความตองการการยอมรับจากผูอ่ืน              องคการไดรับการยอมรับและนับถือ 
                        (Esteem)                                  (Organization  esteem) 
         ความตองการดานสังคม                     วัฒนธรรมองคกร 
          (Social  need)                                         (Organization  culture) 
ความตองการความปลอดภัย                            ความมั่นคงในที่ทํางาน 
  (Safety  need)                                       (Organization security) 
ความตองการดานรางกาย                                    สิ่งแวดลอม  ในที่ทํางาน   
(Physiological  need)                                                  (Work  environment)        
(Maslow  Theory)                                                          (Empowerment) 
  

แผนภาพที่  1   
เปรียบเทียบทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ที่มา : McGraw (1992:16-19) 
 

จากแผนภาพดังกลาวจะเห็นวา   ผูบริหารมีสวนสําคัญในการสนับสนุน   ผลักดัน   และ
พัฒนาระบบการทํางานเพื่อใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้นในระดับผูปฏิบัติงานทุกระดับ  
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รวมทั้งองคกรจะมีสวนสนับสนุนได   เชน     จัดใหมีการพัฒนาทักษะในการทํางาน       มีรูปแบบ
การสื่อสารในองคกรอยางเปดเผย    และมีสถานที่ทํางานที่ทําใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยในการ
ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ที่วาลําดับข้ันความตองการของมนุษยซึ่งเปน
แรงจูงใจในการปฏิบัติตนของมนุษย     ซึ่งเริ่มตนจากลําดับข้ันความตองการทางกายภาพไปจนถึง
การมีความสมหวังในชีวิต 
 
 ความตองการของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลวนั้น  ชี้ใหเห็นวามนุษยทุกคนมีความ
ตองการอยูตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด และความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจ
อีกตอไป  จึงตองการความตองการสูงตอ ๆ  ไป   ซ่ึงลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามหลัก
ของมาสโลว  เปรียบเทียบกับหนทางสูการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
 ลําดับข้ันความตองการพื้นฐานของมาสโลว    ดังแผนภาพที่ 1 คือ   ความตองการทาง
กายภาพ (Physiological  need)     เปรียบไดกับความตองการความสะอาด    ความปลอดภัย    
และความสะดวกสบายในการทํางาน  ดังนั้นผูบริหารจะเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูรวมงานได  
โดยอยางแรก  คือ  การใหความสําคัญทางดานกายภาพ  เร่ืองสภาพแวดลอมในการทํางาน  ถา
สถานที่ทํางานสรางความไมปลอดภัย  เชน  บุคลากรที่ทํางานเวรกลางคืน องคกรไมจัดที่พักให  
บุคลากรที่กลับบานอาจถูกทํารายในที่สาธารณะได   ซึ่งกรณีนี้จะไมสามารถทําใหผูรวมงานรูสึก
ถึงการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูบริหารได  จนกวาสภาพแวดลอมจะปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน   
 
 ความสะอาดของสถานที่ทํางานจะเปนประเด็นสําคัญรองลงมา  ถาผูบริหารจัดใหมีสถานที่
ทํางานที่สะอาด ปลอดภัย  ผูรวมงานก็จะรูสึกถึงคุณคาของตนตอองคกรที่ไดรับจากผูบริหาร 
 
 ความมั่นคงปลอดภัย (Safety  need)  เปรียบไดกับความตองการความมั่นคงในองคกร  
ไมมีการขมขูในสภาพแวดลอมการทํางาน  มีการกระจายอํานาจ  และมีความมั่นคงปลอดภัยใน
การทํางาน  ถาการทํางานในองคกรทําใหผูรวมงานแตละคนรูสึกไมสบายใจ  เชน  ความเปน
ปฏิปกษตอกันของผูรวมงาน    หรือตอผูนิเทศการพยาบาล    การที่ผูรวมงานไมสามารถไววางใจ
ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน   
 
 ขั้นความตองการดานสังคม (Social  need)  เปรียบไดกับวัฒนธรรมในองคกร  ความรูสึก
ขององคกรในการใหการยอมรับในตัวบุคลากร  การสรางความรูสึกของการเปนสวนหนึ่งและความ
ผูกพันในองคกร  วัฒนธรรมองคการตองเปดใจกวาง  ยินดีที่จะสงเสริมและสนับสนุนทางสังคม 
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 ขั้นความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem  need)     เปรียบไดกับความพึงพอใจใน
องคกร    แตละคนในองคกรจะมีความตองการดานการไดรับรางวัล     การไดรับการยอมรับความ
ไววางใจ    และภาพลักษณในทางบวกที่แตกตางกันไป        การสรางความพึงพอใจขึ้นในองคกร
มีหลายหนทางดวยกันคือ      องคกรและผูบริหารควรมีการกลาวขอบคุณและยกยองในคุณคา
ของผูรวมงาน ใหการสนับสนุนแกเขา  การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดในข้ันนี้ไดมาก  ถาผูบริหาร
ใหความสําคัญกับความลมเหลว  เนื่องจากการใหคํายกยอง  ใหรางวัลแกบุคคลในภาวะลมเหลว  
การใหการสนับสนุน  ใหโอกาสแกเขาในการเผชิญกับส่ิงนั้น    หาหนทางแกไขปญหาและใหการ
ยกยองบุคคลเหลานี้     ความไววางใจระหวางบุคคลก็จะเกิดขึ้น  ถาปราศจากความไววางใจจาก
ผูรวมงาน  จากผูนิเทศทางการพยาบาลในองคกรแลว  การจัดการหรือเผชิญกับความเสี่ยงตางๆ 
จะทําไดยาก  และไมเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 
 
 ความตองการขั้นสูงสุดของมาสโลว  คือ  ความสําเร็จในชีวิต (Self  actualization)  ซึ่ง
เทียบไดกับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  คือ  เปนการสรางแรงจูงใจใหความ
สําคัญในลําดับตางๆ ใหไดรับการตอบสนอง     ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางานบน
พื้นฐานของความปลอดภัย  มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร  ถาประสบความสําเร็จ
ในงานกจ็ะไดรับรางวัล   และถาประสบความลมเหลว   ก็จะไดรับการดูแลเอาใจใส    ซึ่งสิ่งเหลานี้
ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน  ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตระหนักถึงความ
สําคัญของตนเอง     รูบทบาทและความรับผิดชอบตอองคกร       ซึ่งจะนําไปสูการสนองความ
ตองการของผูรับบริการและองคกรในที่สุด 
 

ความตองการความประจักษในคุณคาตนเอง  เปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดในการตอบสนอง
ความตองการของบุคคล  เพื่อตนเองใหเจริญงอกงามถึงขั้นสูงสุด    และสําหรับผูปฏิบัติงานใน
องคกรใด ๆ ความตองการสูงสุดของผูปฏิบัติงานก็คือ  การเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจดวย
นั่นเอง  เมื่อบุคคลเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ  ก็จะมีแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมหรือปฏิบัติใน
องคกรไดดีมีประสิทธิภาพ  สงผลใหงานมีประสิทธิภาพตอไป  
 

3.6  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชีพพยาบาล  
 

 เมื่อมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับพยาบาลประจําการ  จะเกิดผลประโยชนของ
การเสริมสรางพลังอํานาจตอวิชาชีพพยาบาล (McGinn,1992  อางถึงใน  พิกุล  นันทชัยพันธ, 2540) 
มีดังนี้ 
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  1.  ผลตอตัวพยาบาล    ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      เปน
ที่ยอมรับของผูรวมงาน      สามารถเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและการวางแผน      
จะเปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตอวิชาชีพ  จะรับรูถึงคุณคาในตนเอง  รับรูถึงศักยภาพของ
ตนเอง (Havens  and  Mills, 1992)     กลาแสดงออก     กลาแสดงความคิดเห็น    กลาตัดสินใจ  
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน    มีความเชื่อมั่นในตนเอง   สามารถติดตอประสานงาน
กับผูรวมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Chandler, 1992)  จะเปนผูที่มีความพึงพอใจในการทํางาน
เผชิญปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
  2.  ผลตอการใหบริการ  การเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลทําใหสามารถใช
ความรูทางวิชาชีพไดอยางมีอิสระและเต็มศักยภาพ  กอใหเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบ
แหงวิชาชีพ 
  3.   ผลตอองคกรหรือหนวยงาน  การที่พยาบาลมีโอกาสในการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  การวางแผน  การกําหนดนโยบาย  จะทําใหพยาบาลมีสํานึก  มีความรับผิดชอบและเปน
เจาของ  บรรยากาศการทํางานจะเต็มไปดวยความกระตือรือรน  มีความรวมมือ  มีความพึงพอใจ 
  4.   ผลตอวิชาชีพ  มีดังนี้ 
   4.1  ความเปน เอกภาพของวิชาชีพ   (Professional  autonomy)  คือ  
พยาบาลสามารถควบคุมและกํากับการปฏิบัติงานของตนเอง  ใหสอดคลองกับลักษณะของวิชาชีพ
อยางแทจริง 
   4.2   ความเปนเอกลักษณของพยาบาล   (Unique  of  nursing)    โดย
แสดงออกใหผูรวมงานในสาขาวิชาชีพอื่น ๆ ไดประจักษในบทบาทและลักษณะเฉพาะของ
พยาบาล 
   4.3   แสดงถึงพลังของวิชาชีพ (Professional  power)  การไดปฏิบัติงาน
ในบทบาทที่มีคุณคา  เปนประโยชนและเปนที่ยอมรับของสังคม จะทําใหเกิดความภูมิใจในวิชาชีพ  
รูสึกถึงความมีคุณคาและศักดิ์ศรีในความเปนพยาบาล      ทําใหเกิดความเปนปกแผนของวิชาชีพ 
(Hotter, 1992) 
  

นอกจากนี้  พิกุล  นันทชัยพันธ  (2540)   ไดสรุปแนวทางพัฒนาและสงเสริมการเสริม
สรางพลังอํานาจของวิชาชีพพยาบาล  มีดังนี้คือ 

1.  การจัดการศึกษาเปน 3 ระดับคือ     ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก
เทานั้น  โดยเฉพาะการศึกษาระดับตน  ควรมีการผลักดันใหมีระดับและมาตรฐานเดียวกัน  ใน
หลักสูตรควรบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจ  และบทบาทของพยาบาล
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วิชาชีพ  ตลอดจนศักยภาพของพยาบาลในการใหบริการสังคม  เนนฝกใหนักศึกษาไดพัฒนา
ทักษะในการตัดสินใจ  การกลาแสดงความคิดเห็น  กลาคิด  กลาแสดงออก 

2.  การบริหารการพยาบาล  ควรเนนการบริหารแบบกระจายอํานาจ  ใหอํานาจ
การตัดสินใจแกบุคลากรทุกระดับ   ใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงาน     
และกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติการพยาบาล   ควรสนับสนุนใหมีการจัดตั้งกลุมทํางาน  เสริม
สรางบรรยากาศของความรวมมือ   ความรูสึกภาคภูมิใจตองานบริการพยาบาล  ซึ่งจะทําให
พยาบาลไดพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองอยางมีประสิทธิภาพ 

3.  พัฒนามาตรฐานการพยาบาลเพื่อยกระดับวิชาชีพใหเปนที่ยอมรับของสังคม  
จะเปนการชวยใหพยาบาลตระหนักในคุณคาของตน  นอกจากนี้  ควรพัฒนาศักยภาพของ
พยาบาล  เชน  การพัฒนาบทบาทของผูชํานาญการ  (The  clinical  nurse  specialist)    ควร
เปนผูชํานาญการคลินิกอยางแทจริง       ไมใชผูชํานาญการทางคลินิกอยางแทจริง  ไมใชตําแหนง
ผูชํานาญการที่ขึ้นมาจากตําแหนงในงานบริหารตามระบบอาวุโส     ดังเชนที่ เปนอยูทุกวันนี้  
สามารถใหการดูแลผูปวยที่มีปญหาซับซอน  ไดอยางมีประสิทธิภาพจนเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน  
ผูปวยและญาติ (Hotter, 1992) 

4.  พัฒนาบทบาททางวิชาชีพใหชัดเจน     และเปนที่ประจักษแกผูรวมงาน  และ
ผูรับบริการ  โดยสนับสนุนการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาองคความรูทางการพยาบาล  และการ
ประยุกตความรูกับการปฏิบัติอยางแพรหลาย 

5.  การปลูกฝงคานิยมเกี่ยวกับวิชาชีพการพยาบาล      โดยการประชาสัมพันธให
บุคคลท่ัวไปในสังคมไดรับทราบเกี่ยวกับวิชาชีพการพยาบาล  และทราบถึงบทบาทหนาที่ของ
พยาบาล  ผูรับบริการสามารถขอรับบริการอะไรไดบางจากพยาบาล  เปนตน  การประชาสัมพันธ
ดังกลาวรวมกับการแสดงผลงานที่มีคุณคาใหเปนที่ประจักษ  จะเปนตัวแปรในการกําหนดความ
คาดหวัง  กําหนดคานิยมและทัศนคติที่สังคมมีตอวิชาชีพ  ซึ่งจะทําใหมีการยอมรับการเสริมสราง
พลังอํานาจของพยาบาล (McGraw, 1992)  

 
จากผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพพยาบาล        ดังกลาวในดานบริหารการ

พยาบาลนั้น  จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตนที่เปนผูที่ใกลชิดกับการปฏิบัติ
พยาบาลของพยาบาล       จึงตองมีบทบาทสําคัญอยางยิ่ง   ในการหาแนวทางในการพัฒนาการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พึงประสงค  และควร
พัฒนาใหมีในตัวพยาบาลประจําการทุกคน        เพื่อศักยภาพของตนเองในการวิเคราะห     การ
ตัดสินใจ  และการปฏิบัติ     ซึ่งจะมีผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดวย     ดังนั้นหัวหนา
หอผูปวยจําเปนตองมีความรู    ความเขาใจ    ตระหนักถึงความสําคัญ    ฝกทักษะในการเสริม
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สรางพลังอํานาจ        จะเห็นไดวาเทคนิคการสอนที่สําคัญที่สําคัญที่สุด  คือ  การเปนแมแบบ   
แมแบบถูกใชอยางเปนทางการ  มีการกระทําอยางรอบคอบ  ผานการฝกหัด  เพื่อใหเกิดพฤติกรรม
ใหมที่เหมาะสม    ในการฝกหัดแตละคน   ผูบริหารจําเปนตองสนับสนุนบุคคลอยางแทจริง    และ
พัฒนาไปตามจินตนาภาพขององคกร  ในการฝกหัดและสอนสวนบุคคล  ผูบริหารจะตองยอมรับ
ในความเปนตัวของตัวเองของบุคคลนั้น   ผูบริหารจะตองใหความรู  และทักษะไวเปนพื้นฐาน 
(ณัฏฐิกา  กุลกาญจนาชีวิน, 2539)   ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะตองสนับสนุนใหพยาบาลประจําการ
ไดใชความรูและทักษะใหเต็มศักยภาพ  ดังนั้น   ประสิทธิภาพของผูนําอยูที่เขาจะสามารถพัฒนา
คนใหไดเต็มศักยภาพไดอยางไร    แลวจึงเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการตอไปและ
เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาตนเองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว      อันจะสงผลใหพยาบาล
ประจําการจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน  มีการแสดงความคิดเห็นกันมากขึ้น   มีความ
คิดสรางสรรค     รวมทั้งพยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติ
งานใหดียิ่งขึ้น  (Naisbitt & Auburdene,1990  อางถึงใน  วิภาดา คุณาวิกติกุล,2539 : 46)   ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ  Laschinger  and  Shamian  (1994)  ไดศึกษาการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานกับความสามารถของตนในการบริหาร  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ     
และผูบริหารทางการพยาบาล     ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารระดับตน  รับรูถึงการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพ    และเขาถึงโครงการ  ขอมูลขาวสาร   การสนับสนุน    และ
ทรัพยากรไดมากกวาพยาบาลประจําการนอกจากนี้ยังพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน      
ตามการรับรูของผูบริหารมีความสําคัญกับความสามารถในการบริหาร โดยบทบาทการเปนพี่เล้ียง
และบทบาทการเปนผูอํานวยความสะดวก  มีความสัมพันธในระดับสูงกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของผูบริหาร   ซึ่งสงผลใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการตอไป   
   

 ผูวิจัยตระหนักถึงความสําคัญการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการจึง
เสนอโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยขึ้น ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยของ 
Laschinger (1999) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย
กับความเครียดในงาน   และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาล
ศูนย พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางาน    และสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพยาบาลประจําการ        และงานวิจัยของ   
สุมาลี  ขุนจันดี (2541 : 200)  กลาววา  “ควรมีการพัฒนาบุคลากร  โดยเนนใหมีการจัดอบรมเรื่อง
การเสริมสรางพลังอํานาจ มีการสัมนา  ชวยเหลือใหเขาใจแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจและ
บุคคลในองคกรทุกคนควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ”      ดังนั้นผูวิจัยไดตระหนักถึงความ
สําคัญในเรื่องนี้      และจะขอกลาวถึงโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจในลําดับตอไป 
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3.6  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการกระจายอํานาจ  เสริมสรางใหบุคลากร

พยาบาลสามารถแกปญหาในงานดวยตัวเอง   มีอิสระในการตัดสินใจ    เกิดความรูสึกวาตนเองมี
อํานาจ  เกิดความเชื่อในตนเอง   และรูสึกมีคุณคาในตนเอง   เพิ่มศักยภาพใหแกบุคคล      ซึ่ง
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนี้  ประกอบดวย    ชุดกิจกรรมที่จัดกระทํา
โดยหัวหนาหอผูปวยซึ่งตระหนักความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ     มคีวามรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ     มีความมั่นใจในการแสดงพฤติกรรมอยางเหมาะสม  และ
ปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งกิจกรรมที่จัดขึ้นประกอบ
ดวย   การบรรยาย    การอภิปราย   การระดมสมองการสนทนากลุม        การทํากิจกรรมกลุม
ยอย   ใชเวลาสําหรับการดําเนินกิจกรรมตามโปรแกรมทั้งสิ้น 8 สัปดาห   ประกอบดวย 

 
1.  ระยะฝกอบรม (สัปดาหที่ 1)  โดยจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  

พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมในหัวหนาหอผูปวย  รวมทั้งเขารวมกิจกรรมการเสริมสราง
พลังอํานาจ  มีการบรรยาย  อภิปราย  ระดมสมอง  การแสดงบทบาทสมมติ  เปนเวลา  2  วัน   

2.   ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติ
การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     ดานการสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร   
ดานทรัพยากร    และดานโอกาสในขณะปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนเวลา  3  สัปดาห    โดยดําเนิน
กิจกรรมในการเสริมสรางพลังอํานาจมีดังนี้ 

2.1  กิจกรรมหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ   หมายถึง การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันหาสาเหตุตาง ๆ ที่ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน     ความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทอแท  เหนื่อยหนาย      ความรูสึกไมมีคุณคาในตนเองหรือขาด
ศักยภาพในตัวเอง เปนตน  โดยการเปดโอกาสใหซักถามความเขาใจรวมกัน  มีการแสดงความคิด
เห็นรวมกัน  มีการใหขอมูลตางๆ รวมกัน  ยอมรับในความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการใหขอมูล
ปอนกลับซึ่งกันและกัน    รวมทั้งสรุปถึงสาเหตุรวมกัน  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติตอไป 

2.2 กิจกรรมเลือกกลยุทธและเทคนิค  หมายถึงการกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
รวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติเลือกวิธี เทคนิคตางๆรวมกัน   ในการขจัดสาเหตุตางๆ และมี
การพัฒนาศักยภาพของบุคคล โดยมีการปรึกษารวมกันโดยนําความรูตาง ๆ    มาประมวลในการ
ตัดสินใจรวมกัน     มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

2.3  กิจกรรมเสริมสรางความสามารถในตนเอง        หมายถึง   การกระทําโดย
หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาลประจําการวาตนเองมี
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ความสามารถ   ซึ่งเปนการพัฒนาศักยภาพในตัวบุคคล   หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับ
พยาบาลประจําการ  มีการใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ    แสดงความไว
วางใจซึ่งกันและกัน 

2.4 กิจกรรมเสริมสรางแรงจูงใจ   หมายถึง    การกระทําโดยหัวหนาหอผูปวย
แสดงตอพยาบาลประจําการตามสถานการณเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค   โดยใหการชวยเหลือ
สนับสนุนตาง ๆ   แสดงการยอมรับในงานที่สําเร็จ  รับฟงปญหาและเขาใจปญหาทุกดานของ
บุคลากร  ใหขอมูลขาวสารตางๆ  มีการจัดหาทรัพยากรตางๆใหเพียงพอ   รวมทั้งใหโอกาส
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน   ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และมีความพึงพอใจในงาน   ทําใหองคกรพยาบาลมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

3.  ระยะกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ (3สัปดาห)
โดยในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     หัวหนาหอผูปวย
ทําแบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจกอนเขารวมสนทนากลุมทุก
สัปดาห ๆ ละ  2  ชั่วโมง  (3  คร้ัง) โดยนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปเสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการ     มีการเปดโอกาสใหกลุมไดใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหา
แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม  มีการวิพากษประสบการณของสมาชิกกลุม  และสรุปรูปแบบการเสริม
สรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  

4.  ระยะติดตามผลการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ      โดย
หัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง   โดยผูวิจัย
ติดตามนิเทศเปนระยะ ๆ  เปนเวลา  4  สัปดาห 
 
4.  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน    

 
จากเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจคือ  บุคลากรในองคกรเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม       คือ     การไดรับขอมูลปอนกลับ  (Kinlaw 1995)   เปนการติดตอส่ือสารระบบเปด
โดยมีการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน    (Nyhan,2000) 
ซึ่งเปนสิ่งสําคัญในการบงบอกถึงความสําเร็จ  ในการเสริมสรางพลังอํานาจและเปนสิ่งสําคัญใน
การพัฒนาบุคลากร      โดยมีการไดรับขอมูลปอนกลับระหวางบุคคลภายในองคกรมากขึ้น      ใน
องคกรที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ      ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญในการไดรับขอมูล
ปอนกลับอันจะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานตอไป  
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4.1  แนวคิดและความหมาย 
 

การไดรับขอมูลปอนกลับเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลที่หัวหนาหอผูปวย
ควรคํานึงถึงและใหความสําคัญ  เพราะเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการเรียนรูและการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  รวมทั้งชวยในการพัฒนาตนเอง (Chu & Chu ,1991)  จะเปนตัวชี้ใหเห็นวา  จุดใดของ
ที่มีปญหา  เพื่อที่ปรับปรุงแกไขใหมีการปฏิบัติงานใหดีข้ึน (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2533:42-45)  
โดยมีผูใหแนวคิดและความหมายของการใหขอมูลปอนกลับไวดังนี้    
 

Kinlaw (1995)  ไดกลาวถึงแนวคิดวา  การไดรับขอมูลปอนกลับ  เปนขอมูลทุกชนิดที่กลับ
มาสูระบบ    เพื่อปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานหรือการรับรูผลการปฏิบัติงานของบุคคล      ทีมที่
ปฏิบัติงานในองคกร  ขอมูลที่ไดรับปอนกลับนี้สามารถมาไดหลายรูปแบบ  ขึ้นอยูกับชนิดของระบบ
และวิถีทางที่ขอมูลปอนกลับ     ขอมูลปอนกลับเหลานี้จะเปนขอมูลที่บุคคลหรือทีมการปฏิบัติงาน
ตองการ     เพื่อจะไดทราบวาผลการปฏิบัติงานที่ออกมานั้น  ไดรับความสําเร็จตามจุดมุงหมาย
และมาตรฐานที่ตั้งไวหรือไม  กอใหเกิดผลกระทบอยางไร 

 
Ilgen , Fisher, & Taylor (1979)       ไดกลาวถึงแนวคิดการไดรับขอมูลปอนกลับเปน

กระบวนการที่สลับซับซอน  และเปนกระบวนการติดตอส่ือสารในลักษณะเฉพาะประเภทหนึ่ง 
 
Hackman & Oldham (1980)     ไดกลาวถึงการไดรับขอมลูปอนกลับวาเปนระดับความมาก

นอยที่แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบขอมูลโดยตรง   ของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม   

 
Tracy (1990)      กลาวถึงการไดรับขอมูลปอนกลับเปนการประเมินความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานนั้น  ทําใหรูวาตองปรับปรุงวธิีการทํางานอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงค 
 

ธงชัย  สันติวงษ  และชัยยศ  สันติวงษ  (2533)  กลาววา  ขอมูลปอนกลับเปนการทดสอบ
สิ่งที่เปนจริง (Reality  testing)       เปนกระบวนการของการรายงานวาผูรับรูขาวสารนั้นรับขาวสาร
และตีความตรงกับความตั้งใจของผูสงขาวสารหรือไม 
 

จากแนวคิดและความหมายของการไดรับขอมูลปอนกลับสรุปวา การไดรับขอมูลปอนกลับ
เปนกระบวนการติดตอส่ือสารในการแสดงความคิดเห็น เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สังเกตไดในขณะนั้น
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เพื่อใหบุคคลทราบถึงขอมูลของการปฏิบัติงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม  และ
ตระหนักในตนเองใหหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ไมถูกตอง  และมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
 

องคประกอบที่มีความสําคัญตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ไดแก   
ขาวสาร  ผูใหขอมูลปอนกลับ   และตัวผูรับขอมูลปอนกลับ (Chu & Chu ,1991)  มีดังนี้ 

1. ขาวสาร  ตองมีความถูกตอง  ชัดเจน  คงที่  ไมเปล่ียนกลับไปกลับมา (Russell, 1994) 
2.  ผูใหขอมูลปอนกลับ     จะตองมีความนาเชื่อถือ    ผูใหขอมูลตองมีทักษะในการสื่อ

ความหมาย  สามารถอธิบายใหผูรับขอมูลปอนกลับเขาใจและเกิดความเชื่อถือ    โดยรูปแบบการ
สื่อสารระหวางบุคคลที่มีประสิทธิภาพตามแนวมนุษยนิยม (DeVito, 1995) ประกอบดวย  5  
อยางดังนี้ 

       2.1  การติดตอส่ือสารในทางบวก (Positiveness)  หมายถึง    การมีทัศนคติที่ดีตอ
ตนเองและผูอ่ืน  และมีความชื่นชมยินดีตออ่ืนอยางจริงใจ  โดยปฏิบัติไดดังนี้  การมีทัศนคติใน
ทางบวก  เปนการแสดงความคิดในทางบวกของผูพูด    ซึ่งจะทําใหเกิดความรวมมือซึ่งกันและกัน  
ทําใหการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ     นอกจากนี้ควรแสดงความชื่นชมตอผูอ่ืนอยางจริงจัง  
การยกยองชมเชยเปนสิ่งที่มีอํานาจและมีพลังที่กระตุนใหคนอยูอยางมีความหมาย      มคีวามหวงั  
คํายกยองชมเชยเปนรางวัลทางสังคมและเปนแรงทางบวก   ที่จะทําใหคนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ไดดีกวาการตําหนิซึ่งเปนขอมูลทางลบ      ดังนั้นการยกยองชมเชยบุคคลอื่นจึงเปนการใหความ
สําคัญในความเปนบุคคลของเขาทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ     มีคุณคาตอ
บุคคลอื่น  อันจะเปนผลตอสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล 

        2.2   ความเสมอภาคในการติดตอส่ือสาร  (Equality)  หมายถึงการใชคําพูดและ
กริยาทาทางที่ไมแสดงความเหนือกวาหรือดอยกวาอีกฝายหนึ่ง  แมวาในสถานการณทั่วไปบุคคล  
2  คน  จะมีความแตกตางกัน  เชน  ฐานะทางเศรษฐกิจ  สภาพทางสังคม  เปนตน  การใหความ
เทาเทียมกันในการสนทนาจะทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  เกิดการ
ทํางานรวมกัน 

        2.3   การเขาใจความคิดและความรูสึกตามที่ผูอ่ืนรับรู (Empathy)    หมายถึงการ
เขาใจถึงความรูสึกของผูที่เราสื่อสารดวย  เรียนรูความตองการ  ความสามารถ  ประสบการณ  
และอารมณของผูอ่ืนใหมากที่สุด   พยายามศึกษาพฤติกรรมของมนุษย    และเขาใจในความรูสึก
และเหตุผลในการกระทําของมนุษย 

        2.4    การสนับสนุนตอคูสนทนา  (Supportiveness)  หมายถึง  การยอมรับผูอ่ืนทั้ง
ในดานความคิด  ความรูสึก  มีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน  เปนการบรรยายสถานการณที่แทจริง
ในลักษณะสนับสนุน  ชวยเหลือ  มากกวาการตัดสินใจ  
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        2.5    การเปดเผยตนเอง (Openness)  หมายถึง  ความสามารถที่จะพูดอยางตรง
ความเปนจริงในเรื่องของตนเองอยางเต็มใจ  กลาพูด  มีความรับผิดชอบในความคิดและความรูสึก
ของตนเอง 

3.   ตัวผูรับขอมูลปอนกลับ   ควรคํานึงความพรอมและความตั้งใจที่จะรับฟง 
 
จากที่กลาวขางตน    จะเห็นวาการไดรับขอมูลปอนกลับนั้นมีความสัมพันธกับการติดตอ

ส่ือสารซึ่งกระบวนการสื่อสารสามารถจําแนกลักษณะการสื่อสารออกเปน   2  ลักษณะ    ซึ่งมี
ความหมายแตกตางกันดังนี้ 
 1.  การสื่อสารแบบทางเดียว (One-Way  Communication)  หมายถึง  การสงสารที่อีก
ฝายหนึ่ง (ผูสง)  ถายทอดขอความหรือขาวสารไปยังอีกฝายหนึ่ง (ผูรับ)  โดยที่ผูรับไมมีโอกาสให
ขอมูลปอนกลับ    เชน      การประกาศคําสั่งตาง ๆ  ในหอผูปวย  นโยบายตาง ๆ ไมเปดโอกาสให
ผูรับไดโตตอบ 
 2.  การสื่อสารสองทาง (Two-Way  Communication)    หมายถึง      การที่ผูสงถายทอด
ขอความหรือขาวสารใหผูรับไดรับทราบ    โดยเปดโอกาสใหผูรับไดซักถามขอสงสัย    แสดงความ
คิดเห็นหรือปรึกษาหารือกัน   
 

ซึ่งการไดรับขอมูลปอนกลับเปนการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  คือ  เมื่อผูสงขาวสารไดทํา
การสงขาวสารไปยังผูรับ  ซึ่งการไดรับขอมูลปอนกลับเปนปฏิกิริยาของผูรับขาวสาร  ตอขาวสาร
นั้น ๆ  เปนการปอนกลับของกระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งมีรูปแบบทั้งทางตรงและทางออม        
ถาการติดตอส่ือสารไมมีการไดรับขอมูลปอนกลับฝายบริหารจะไมสามารถรับรูหรือแกไขปญหา
สถานการณขององคกรไดทันเวลา 
 

วัตถุประสงคของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
 

การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนับวาเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่ง
ในกระบวนการพัฒนาทักษะ  เพิ่มพูนความรู  และพัฒนาทัศนคติ ในการปฏิบัติงาน โดย Russell 
(1994) ; Kinlaw (1995) ; Tracy (1990) ไดกลาวถึงประโยชนของการไดรับขอมูลปอนกลับดังนี้   

1.    เพื่อใหเกิดพฤติกรรมชัดเจนและเปนไปตามความคาดหวัง     โดยมีการขจัดพฤตกิรรม
ที่ไมพึงพอใจออกไป  

2.   เพิ่มการแสดงพฤติกรรมที่ถูกตองเหมาะสมของบุคคล 
3.   เพื่อใหบุคคลรูจักงานหรือกิจกรรมที่ทําอยู 
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4.   เพิ่มความตระหนักสวนบุคคลในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรม  
5.   ทําใหเกิดความเจริญกาวหนาและการพัฒนาเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น  

รวมถึงเปนการกระตุนใหปฏิบัติงานดีขึ้น 
 
สําหรับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แยกเปน 4 ประเภท   คือ   

(เสนาะ ติเยาว, 2538 : 434-435) 
1.  การแจงถึงสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาดําเนนิการ  คือ  ความสําเร็จของงาน  ความกาวหนา

ของงาน  และแผนการปฏิบัติงานในอนาคต 
2.  อธิบายถึงปญหาการทํางานที่ผูปฏิบัติงานไมอาจแกไข       โดยหวังวาจะไดรับความ

ชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร 
3. ไดรับขอเสนอแนะหรือความคิดเห็น   เพื่อปรับปรุงหนวยงาน   หรือองคกรโดยสวนรวม

ใหดีขึ้น  
4.  การเปดถึงความคิดและความรูสึกของผูปฏิบัติงานในเรื่องงาน  เพื่อนรวมงาน  และ

องคกร  ใหผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารทราบ  เชนการชมเชย  การใหคําแนะนําตาง ๆ  เปนตน 
 
จะเห็นวา     การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน       เปนสิ่งจําเปนที่บคุลากร

ในองคกรควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะในองคกรพยาบาล    ซึ่งควรมีการปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  และที่สําคัญ
ดังกลาวแลวจะตองคํานึงถึงลักษณะของขอมูลแลวยังควรคํานึงประเภทตาง ๆ ของขอมูลดวย  ซึ่ง
จะไดกลาวตอไป  ทั้งนี้เนื่องจากเปนการสะทอนภาพพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมใหเห็นถึงสิ่งดี
และสิ่งที่ตองการ ไดรับการปรับปรุงแกไข อีกทั้งเปนตัวควบคุมพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหดียิ่ง
ขึ้นนอกจากนี้  Steers และ Porter (1987 อางใน  นารีรัตน  รูปงาม, 2542)  กลาววาบุคคลตองการ
ผลปอนกลับของงานเพราะ  บุคคลตองการขอมูล ซึ่งขอมูลที่เปนประโยชนจะตองเปนขอมูลจริง
และตองการทราบความสามารถของตนเปนระยะ ๆ  ทําใหบุคคลทราบความสามารถของตน        
รวมทั้งเปนแนวทางที่จะเปลี่ยนมุมมองของผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา  ที่สําคัญอีกประการ
หนึ่งคือเพื่อเพิ่มความสัมพันธกับหัวหนางาน  เปนหนทางที่จะเปลี่ยนมุมมองของผูบังคับบัญชา
เกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาและงานที่ตนเองทํา 

หลักในการใหและรับขอมูลปอนกลับ (วิเชียร  ทวีลาภ 2534)   มีดังนี้ 
1.   ผูใหขอมูลปอนกลับตองมีความตั้งใจที่จะชวยใหผูรับมีการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น 
2.   ผูใหขอมูลปอนกลับไมควรมีการประเมินคาของคน  แตควรชี้แจง  หรือพรรณนาวา

ขณะนั้นเปนอยางไร   
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3.   ผูใหขอมูลปอนกลับตองไมชาจนเกินไป  ควรใหทันกับเหตุการณ  และความพรอมของผูรับ 
4.    ควรมีขอบเขตจํากัด  เฉพาะในสิ่งที่ผูรับจะสามารถปรับปรุงแกไขได 
5.    ควรหยุดใหขอมูลปอนกลับทันที  ถาเห็นวาผูรับยังไมพรอม  หรือมีปฏิกิริยาตอตาน 
6.    ทั้งผูใหและผูรับขอมูลปอนกลับ  ควรหาโอกาสทดสอบความไววางใจซึ่งกันและกัน 

  
แนวทางการไดรับขอมูลปอนกลับ 
 

 การไดรับขอมูลปอนกลับนั้นมีแนวทางปฏิบัติดังนี้  (Tappen, 1989; Tracy, 1990  และ 
Russell, 1994) 

1. ขอมูลที่ไดรับนั้นจะตองเปนลักษณะใหความชวยเหลือ     มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับที่ใหไป  เพื่อใหทั้งผูรับและผูใหเขาใจในสิ่งที่บอก
ไดถูกตองตรงกัน    และผูใหขอมูลปอนกลับควรใหเร็วที่สุดภายหลังเกิดพฤติกรรม    เพราะทั้งผูรับ
และผูใหยังจําเหตุการณไดดี    จึงสามารถใหไดอยางรวดเร็วและมีความถูกตอง       และที่สําคัญ
จะทําใหบุคคลรับทราบและยอมรับไดดี 

2. สถานที่ควรเปนสถานที่ที่เปนสวนตัว         ซึ่งเปนสวนตัวระหวางผูใหและผูรับ
ขอมูลปอนกลับ  เพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญหนาที่จะทําใหอีกฝายหนึ่งเกิดความอับอายหรือเสียหนา  
และปองกันไมใหบุคคลอื่นไดยินการสนทนา  ซึ่งอาจทําใหเกิดการเขาใจผิดและสรุปความผิดไป 

3.  ความถี่ของขอมูลปอนกลับ       การไดรับขอมูลปอนกลับบอย ๆ    จะทําให
เกิดแรงจูงใจที่จะปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติ (Ilgen, Fisher, & Taylor, 1979)  และความตระหนัก
ในระดับที่สูง   จะทําใหบุคคลรูสึกเปนเรื่องธรรมดา  ซึ่งอาจเกิดข้ึนไดกับทุกคนที่ทํางานรวมกัน 

4.  การไดรับขอมูลปอนกลับ       ควรอยูบนพื้นฐานของเหตุผลในการใหและรับ
หรือแลกเปลี่ยนขอมูล  กลาวคือ   ผูใหขอมูลปอนกลับตองชี้แจงเหตุผลตอผูไดรับขอมูลดวยซึ่งควร
ชี้แจงผลทั้งแงบวกและลบ 

5.  การไดรับขอมูลปอนกลับควรมีลักษณะเปนชักชวน  โดยการใหมีสวนรวม   มี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับที่ไดรับ     เพื่อใหทั้งผูรับและผูให
เขาใจในสิ่งที่บอกกลาวไดถูกตองตรงกัน 

 
ประโยชนของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 
การใหขอมูลปอนกลับเปนสิ่งสําคัญและเปนการประเมินความสําเร็จในการกระทําหรือการ

ดําเนินงานขององคกร  ซึ่งมีประโยชนหลายประการดังนี้   (Tracy, 1990) 
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1. ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน  ทําใหมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็น  การตัดสินใจมากขึ้น   
2.  ประโยชนตอผูบังคับบัญชา   ซึ่งทําใหมีโอกาสไดรับขอมูลปอนกลับดานทักษะการ

นิเทศงานบุคคล  โดยมีขอมูลคุณภาพสูงเพื่อการตัดสินใจ    มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากการเปน
ผูตัดสินการปฏิบัติงานมาเปนผูสอนงาน  มีขอมูลมีความนาเชื่อถือไดและพรอมที่จะเผชิญหนากับ
ผลงานที่ไมดี 

3.  ประโยชนตอหัวหนางานหรือผูจัดการ   ทําใหมีโอกาสพบวาถูกผูอ่ืนมองอยางไรมีขอมูล
คุณภาพสูงเพื่อการตัดสินใจ        มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากการเปนผูตัดสินการปฏิบัติงานมา
เปนผูสอนงาน      มีขอมูลมีความนาเชื่อถือไดและพรอมที่จะเผชิญหนากับผลงานที่ไมดี     มีการ
ใหขอมูลปอนกลับโดยผูใตบังคับบัญชาอยางมีคุณภาพ 

4.  ประโยชนตอทีมงาน     ทําใหมีโอกาสพบวาทีมงานมีการบริการแกผูรับบริการเปน
อยางไร  มีขอมูลที่มีความนาเชื่อถือไดเกี่ยวกับการเสนอความคิดของทีมงาน 
 

กลาวโดยสรุปวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น   ผูไดรับขอมูลเปด
โอกาสใหตนเองไดเรียนรูวาสิ่งที่ทําไปนั้นดีหรือควรปรับปรุงตรงจุดใดบาง เพื่อนํามาปรับปรุงการ
ทํางานใหดียิ่งขึ้น  นั่นคือไดคนพบวิธีสอนงานใหกับตนเองนั่นเอง  ซึ่งถาผูใหขอมูลมีการเสริมสราง
พลังอํานาจ  โดยสงเสริมดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร     ดานทรัพยากร      และดาน
โอกาส        ทําใหมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานดี    มีการปรับปรุงตัวเองใหปฏิบตัิงานในองคกรได
อยางมีประสิทธิผลตอไป 
 

4.2   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับพยาบาลประจําการ 
 
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการเปนสิ่งจําเปน

สําหรับการควบคุมการปฏิบัติงาน       เพราะเปนการสะทอนภาพพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมให
เห็นถึงสิ่งดี รวมถึงสิ่งที่ตองการไดรับการปรับปรุงแกไข     สําหรับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้   เปนความคิดเห็นของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับระดับความมาก
นอยของการไดรับขอมูลปอนกลับจากหัวหนาหอผูปวย     ซึ่งเปนผลจากการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจจากหัวหนาหอผูปวยที่สงเสริมดานการชวยเหลือสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร    ดาน
ทรัพยากร  และดานโอกาส     สงผลใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน    
จากหัวหนาหอผูปวย  วามีประสิทธิภาพหรือไม  เพื่อปรับปรุงพฤติกรรมบริการพยาบาลในทางที่ดี
ข้ึน     สอดคลองกับการศึกษาของ  Hackman  และ  Oldham (1980)      กลาววาการรับรูขอมูล
ปอนกลับของงานนั้น   จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งขอมูลปอนกลับจากบุคคลอ่ืน จะเปน
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สิ่งที่ชวยสนับสนุนการรับรูของเขาตอผลงานที่เขาทํา  ซึ่ง Chu & Chu (1991)  แบงประเภทของการ
ไดรับขอมูลปอนกลับ ออกเปน  5  ประเภทดังนี้ 
 

1.  การไดรับขอมูลปอนกลับดานขอมูล     ( Information  feedback  )       เปนการไดรับ
ขอมูลที่ยังไมไดรับการพิจารณาตัดสินใจไปยังผูรับ       โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางความตระหนักรู        
(  Self  awareness  )  ซ่ึงเปนหลักสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  โดยขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานทําใหบุคลากรรับรูเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ  รับรูจุดเดนและจุดดอยที่ตน
ปฏิบัติ  ดังนั้นจึงเปนปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความตองการ  และมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติในสิ่งที่
ตองการ 

2.  การไดรับขอมูลปอนกลับดานการประเมินผล (  Evaluative  feedback ) เปนขอมูลที่
ไดรับการพิจารณาตัดสินตามเกณฑที่กําหนดแลว  เกี่ยวกับการปฏิบัติของแตละบุคคลโดยทั่วไปมี  
2  ประเภท  คือ  การใหรางวัลและการลงโทษ     ซึ่งทั้ง  2 ประเภทนี้   มีความสําคัญในการกระตุน
และสงเสริมใหมีการปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสม 

3.  การไดรับขอมูลปอนกลับในทางบวกและทางลบ (Positive  and  negative feedback)  
ขอมูลปอนกลับในทางบวก  (Positive  feedback) เชน  การไดรับคําชมเชย     เปนวิธีการที่กระทํา
ไดงาย    คนสวนใหญตองการรับทราบถึงผลของงานหรือการกระทําที่ทําใหเกิดการยอมรับและเปน
ที่พึงพอใจของตน   ซึ่งจะทําใหเกิดความปลาบปลื้มยินดีในงาน      หลังการกระทํานั้น ๆ ดังนั้น  
การขาดขอมูลปอนกลับในทางบวก       จะทําใหบุคคลขาดแรงกระตุนในการทํางาน   หรือการทํา
กิจกรรมตางๆ  การที่พยาบาลไดรับขอมูลปอนกลับในทางบวกซึ่งกันและกัน  จึงเปนสิ่งสําคัญใน
การสนับสนุนใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน      สําหรับขอมูลปอนกลับในทางลบ  (Negative  
feedback)  ขอมูลปอนกลับที่ไดมาจากประสบการณเพื่อใหผูรับสามารถตั้งขอสังเกตที่ทําใหเกิด
ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงการทํางาน  หรือกิจกรรมนั้น  รวมกับการพัฒนาวิธีการใหม  การ
พัฒนางานหรือกิจกรรมใหดีขึ้น     

4.   การไดรับขอมูลปอนกลับอยางไมเปนทางการ  ( Informal  feedback)   เปนขอมูล
ปอนกลับโดยการใชคําพูด    หรือวิธีการอื่นๆ  ที่ไมมีแบบแผน      หรือบันทึกเปนลายลักษณอักษร
ขอมูลที่ไดจากขอมูลที่มีการพิจารณาตามเกณฑ  หรือมาตรฐานที่กําหนดไวแตจะไมมีผลในการให
รางวัลหรือลงโทษ 

5.   การไดรับขอมูลปอนกลับอยางเปนทางการ  (  Formal  feedback  )     เปนขอมูล
ปอนกลับอยางมีแบบแผน  มีการบันทึกเปนลายลักษณอักษร  อาจเปนขอมูลที่ไดจากการประเมิน
หรือขอมูลที่เปนความรู  หรือเปนทั้งขอมูลที่ไดจากการประเมินผล     และเปนขอมูลที่เปนความรู   
ถาเปนขอมูลที่ไดจากการประเมินจะสามารถใหรางวัลหรือลงโทษก็ได 
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กลาวโดยสรุปวา  พยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับขอมูลตางๆเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวยไดแก  คําชมเชย  คําแนะนํา  การบอกผลการปฏิบัติงาน  
เปนตน โดยใชแนวคิดของ Hackman  และ  Oldham (1980)    ทั้งนี้จะเห็นวาการไดรับปอนกลับ
ของงานเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงาน  ซึ่งพยาบาลประจําการตองการทราบวาความสามารถของ
ตนอยูในระดับใด  ควรไดรับการปรับปรุงอยางไร  ทั้งดานทัศนคติ  ความชํานาญ    และความรู
เกี่ยวกับการทํางานการประเมินผลถาเกิดความไมเปนธรรมหรือประเมินไดไมเที่ยงตรง จะเปน
สาเหตุสําคัญที่ทําใหบคุคลไมพึงพอใจนําไปสูการออกจากงานได (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2534)   
ถาพยาบาลประจําการไดรับรูผลของงานจากขอมูลปอนกลับที่เที่ยงตรง      พยาบาลประจําการจะ
รูสึกมีกําลังใจ เมื่อตนเองปฏิบัติงานไดดีและจะเปนตัวเสริมแรงใหตนเองพยายามที่จะปฏิบัติดีนี้ไว
ตอไป    ทําใหเกิดแรงจูงใจ   เกิดความพึงพอใจรวมทั้งการปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธิภาพดวย 
 

4.3  การเสริมสรางพลังอํานาจและการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 
เปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในอันดับแรกที่พบคือ  บุคลากรในองคกรเริ่มมีการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมรวมทั้งเปนกลยุทธที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ   คือ  มีการไดรับ
ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานระหวางบุคคลและหนวยงานตางๆ  ภายในองคกรมากขึ้น  
องคกรที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ     บุคลากรในองคกรจะกระตือรือรนที่จะรับขอมูลปอนกลับ
และใหขอมูลปอนกลับแกหนวยงานและผูรวมงาน  รวมทั้งเปนการสรางความเขาใจที่ดีที่สุด
ระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Tracy, 1990)    เพราะเขาตระหนักถึงความสําคัญ  ใน
การไดรับขอมูลปอนกลับอันจะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานตอไป    Kinlaw (1995)  กลาววา
ลักษณะการไดรับขอมูลปอนกลับกับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  มีคุณลักษณะ   2  ประการ  คือ 

1.  เปนการจัดการดวยตนเอง  หมายถึง  ขอมูลปอนกลับที่ใชในผูใชจะรูสึกวาระบบเปน
ของตน  และตนเปนผูใชประยุกตและปรับปรุงตนเอง  ทําใหบุคคลไดเรียนรู  ไดสรางสรรคสิ่งใหมๆ  
ใหเปนระบบที่ดี    

2.  มีโครงสราง  หมายถึง  ขอมูลปอนกลับเปนสิ่งที่ไมสามารถกระทําไดตามใจชอบ  ตองมี
โครงสราง   สําหรับขอมูลปอนกลับนั้นใชเปนขอมูลที่สามารถนํามาใชสําหรับการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  โครงสรางของขอมูลปอนกลับจะมีลักษณะดังนี้  

2.1  เปนรูปธรรมและเฉพาะเจาะจง  (Concrete  and  Specific )  คือ  สามารถ
เขาใจ  มองเห็นทันที  ไมควรเปนสิ่งคลุมเครือ  มองเห็นภาพไมชัด  

2.2  มีขอบเขต  ( Limited )  ขอมูลที่เปนประโยชนตองมีขอบเขตที่เหมาะสม  ไม
กวางหรือแคบจนเกินไป   
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    2.3  เหมาะกับยุคสมัย  (Timely)  ขอมูลควรเปนขอมูลที่เหมาะกับชวงเวลานั้น  
เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหทันเหตุการณ   

   2.4  มาจากทั่วทุกทิศ   ขอมูลที่กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน    ควรมาจากทุก
แหลง   ทุกทิศที่บุคคลนั้นหรือทีมการปฏิบัติงานนั้น  ๆตองไปเกี่ยวของดวยในลักษณะเปนวงกลม 360 องศา 
 ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับและการตอบสนองตอการไดรับขอมูลปอนกลับ   ประกอบดวย
ความนาเชื่อถือและพลังอํานาจของผูใหขอมูลปอนกลับ  
 1.  ความนาเชื่อถือและผูใหขอมูลปอนกลับ    ไดแก   ความรู     ความชํานาญ      และ
ความนาไววางใจของผูใหขอมูลปอนกลับ 

1.1   ความรู  ความชํานาญของผูใหขอมูลปอนกลับ  ประกอบดวย  ความรู  
ประสบการณในเรื่องที่ใหขอมูลปอนกลับ  และมีความคุนเคยการปฏิบัติของผูรับขอมูลปอนกลับ  
ในเรื่องที่ใหขอมูลปอนกลับเปนอยางดี 

1.2 ความนาไววางใจของการใหขอมูลปอนกลับ ผูใหขอมูลปอนกลับที่นาไววางใจ
ยอมทําใหผูรับขอมูลปอนกลับเกิดการยอมรับ   และมีการตอบสนองตอการใหขอมูลปอนกลับมาก
กวาผูใหขอมูลปอนกลับที่ไมนาไววางใจ 
 2.  การใหขอมูลปอนกลับควรใหดวยความจริงใจ   ในบรรยากาศที่อบอุน   และใหการ
ยอมรับในผูรับขอมูลปอนกลับ  และควรใหผูรับขอมูลปอนกลับตัดสินใจในการยอมรับหรือปฏิเสธ  
ที่จะตอบสนองตอการใหขอมูลนั้น 
 

จะเห็นวาการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับของพยาบาลประจําการ  เปนสิ่งจําเปนที่
ในองคกรพยาบาล  ควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง      ซึ่งควรมีการปรับปรุงพฤติกรรมดานการ
บริการพยาบาลอยางตอเนื่อง         เพื่อที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ        ทั้งนี้เนื่อง
จากเปนการสะทอนภาพพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมใหเห็นถึงสิ่งดีและสิ่งที่ตองการไดรับการปรบั
ปรุงแกไข อีกทั้งเปนตัวควบคุมพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  ซึ่ง Locke  and  Latham 
(1990)    กลาววา     การไดรับขอมูลปอนกลับทําใหผูปฏิบัติงานไดรับรูเพื่อปรับพฤติกรรมให
เหมาะสมสอดคลองกับความสามารถของตน  และสามารถติดตามผลการปฏิบัติงานของตนเองได     
และสอดคลองกับงานวิจัยของ   นารีรัตน  รูปงาม (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริม
สรางพลังอํานาจ  การไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการ  การใหรางวัล  และวัฒนธรรมคุณ
ภาพบริการ  กับคุณภาพบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลรัฐที่เขารวมโครง
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  พบวาการรับรูของพยาบาลวิชาชีพดานการเสริมสราง
พลังอํานาจและการไดรับขอมูลปอนกลับดานคุณภาพบริการมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05 
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5.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
  
 5.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 
 ในการบริหารองคกรนั้น “คน” จัดเปนทรัพยากรที่สําคัญประการหนึ่ง  เพราะงานตอง
อาศัยคนเปนผูปฏิบัติจึงสําเร็จลงได  ซึ่งความพึงพอใจในงาน (Job  Satisfaction)  เปนหัวใจ
สําคัญของการบริหารงานบุคคลสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  นําไปสูคุณภาพงานสูงขึ้น  และ
เปนปจจัยสําคัญตอประสิทธิผลของงาน  ดังนั้นผูบริหารจึงตองใหความสําคัญตอการสรางสิ่งจูงใจ
ในการทํางานหรือกระตุนใหผูปฏิบัติไดแสดงความรู  ความสามารถเพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆ  ให
บรรลุเปาหมาย  ซึ่งความพึงพอใจในงาน  มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
 
 Strauss  and  Sayles  (1960)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความพงึพอใจ
ในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร      บุคคลจะรูสึกพอใจ
ในงานที่ทําเมื่องานนั้น      ใหผลประโยชนตอบแทนทั้งวัตถุและจิตใจโดยสนองตอบความตองการ
พื้นฐานของตนเองได 
 
 Beach  (1970)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานคือสวนหนึ่งของขวัญในการทํางานและ
ความพึงพอใจของบุคคลมักไดรับจากงานของเขา      ผูรวมงาน    ผูบังคับบัญชา     หนวยงาน
และสภาพแวดลอมในที่ทํางาน       ซึ่งเปนอิทธิพลเนื่องมาจากโครงสรางของบุคคลิกลักษณะของ
ผูปฏิบัติงานแตละคน 
 

Muchinsky (1993)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองทางอารมณและ
ความรูสึกเกี่ยวกับความชอบหรือไมชอบ  ซึ่งระดับของความรูสึกชอบ  พอใจ  และยินดีที่ตนไดรับ
จากงาน  ความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองที่เปนเรื่องของแตละบุคคล 

 
 เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2529)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานนั้น  เปน
ภาวะของความรูสึกที่ดีหรือภาวะทางอารมณที่ดี  ซึ่งมีผลมาจากประสบการณของบุคคลในการ
ทํางาน  ภาวะความรูสึกเหลานี้จะมากหรือนอยนั้น  ลวนขึ้นกับการทํางานของบุคคลวาไดรับการ
ตอบสนองความตองการมากนอยเพียงใด  
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 สมยศ  นาวีการ (2536)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกที่ดีโดยรวมของ
คนที่มีตองาน  เมื่อเราพูดถึงคนมีความพึงพอใจในงานสูงนั้น  เรามักจะหมายความวา  คนชอบ
และใหคุณคาตองานของตนเองสูง  และมีความรูสึกที่ดีตองานของตน 
 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการนั้นเปน
ความรูสึกและทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานซึ่งมีผลมาจากการไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งรางกายและจิตใจ    สงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน   สามารถทํางาน
ใหเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 
 

5.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 
ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นจะมากนอยเพียงใด        ข้ึนอยูกับส่ิงจูงใจภายใน

หนวยงาน  ซึ่งแรงจูงใจเปนเสมือนแรงขับหรือแรงผลักดันและเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคลากรใน
องคกรพึงพอใจในงานของตนใหปฏิบัติตามขอบเขตความรับผิดชอบดวยความเต็มใจเพื่อความ
สําเร็จของงาน  สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานนั้น  นักวิชาการไดศึกษาทฤษฎีที่
เสริมสรางความพึงพอใจในงานเปน  2  กลุม  คือ  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนเนื้อหาหรือปจจัย     และ
ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ (เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ , 2529)  ไดแก 

 
 1.  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนเนื้อหาหรือปจจัย (The  Content  Theories  of  Motivation  
or  the  Substantive  Theories)  ซึ่งทฤษฎีนี้ไดอธิบายถึงปจจัยตางๆที่มีอยูในตัวบุคคล     และ
กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ  Maslow  
ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอดังนี้ 
     1.1  ทฤษฎีลําดับข้ันความสําคัญของ  Maslow  (1970)  ไดชี้ใหเห็นวาทฤษฎีตาม
ลําดับข้ันนั้น  ตั้งอยูบนสมมติฐานสําคัญ  3  ประการ  คือ 

1.1.1  มนุษยทุกคนมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด   
1.1.2  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมใชสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรม

อีกตอไป 
1.1.3  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นตามความสําคัญเมื่อ

ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการขั้นสูงก็จะตามมา 
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 Maslow  เรียกลําดับข้ันความตองการนี้วา  Hierarchy  of  Needs  ซึ่งประกอบดวย
ลําดับข้ันความตองการของมนุษยจากระดับตํ่าสูระดับสูง  5  ระดับ  คือ 
 1.  ความตองการทางรางกาย  (Physiological  needs)  เปนความตองการพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอดของชีวิต  เชน   ความตองการในเรื่องอาหาร   ที่อยูอาศัย  อากาศ  ยารักษาโรค  
เปนตน 
 2.  ความตองการทางดานความปลอดภัย  (Security  or  safety  needs)    เปนเรื่อง
เกี่ยวกับการปองกันเพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากภยันตรายตางๆ  ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย  ความ
ปลอดภัยจากภาวะคุกคาม  ความปลอดภัยจากความเจ็บปวยและสูญเสียทางเศรษฐกิจ  รวมถึง
ความมั่นคงในหนาที่การงาน 
 3.  ความตองการทางดานสังคม   (Social  or  belongingness  needs)  เปนความ
ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับจากสังคม  โดยมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
สังคม  ตองการความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน 
 4.  ความตองการไดรับการยกยองในสังคม  (Esteem  or  status  needs)  เปนความ
ตองการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรูความสามารถ  ตองการใหผูอ่ืนยกยอง
สรรเสริญ  ตองการอยากเดนในสังคม  ตองการเปนอิสระ  เสรีภาพ  เปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน
และตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศในสังคม 
 5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization  needs)  เปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษยที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งตามความนึกคิดของตน  โดย
พิจารณาถึงสมรรถนะที่เปนไปไดของตนและเปาหมายที่ตนตองการ 
      1.2  ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg 
  Herzberg (1959)    ไดเผยแพรทฤษฎีการจูงใจในการทํางานซึ่งรูจักในทฤษฎี
สองปจจัย (Two-factor  theory)  หรือทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ปจจัยอนามัย (Motivative-hygiene  
theory)  โดยศึกษา สาเหตุความพึงพอใจในการทํางานของวิศวะกรและพนักงานบัญชีในโรงงาน
เขตพิสเบอรก  (Pittsburgh)  ดวยวิธีสัมภาษณเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ผลของการปฏิบัติงาน  
ความสัมพันธระหวางบุคคลตลอดจนความเปนอยู  ผลการศึกษาพบวา  มีปจจยัหลายอยางที่มีผล
ตอการทํางานของบุคคล  แบงออกไดเปน  2  ปจจัยใหญๆคือ 
       1.  ปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุนหรือปจจัยภายใน (Motivative  Factor  หรือ  
Intrinsic  Factors)  เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง  เปนปจจัยจูงใจใหคนชอบและรักงานเปน
การสรางความพึงพอใจใหบุคลากรในองคกรการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพซึ่งประกอบดวย 
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  1.1   ความสําเร็จในงาน  (Achievement)  หมายถึง   การที่บุคคลสามารถทํางาน
ไดแลวเสร็จตามเปาหมาย    ความสามารถในการแกปญหาตางๆ     อันเนือ่งจากการปฏบิตังิาน  การ
รูจักปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นโดยผลงานที่สําเร็จตามเปาหมายยอมเกิดความพึงพอใจในงานนั้นๆ   
  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  (Recognition)      หมายถึง        การไดรับการ
ยอมรับนับถือในความสามารถของบุคคลจากผูบังคับบัญชา     ผูรวมงานหรอืบุคคลในหนวยงาน  
ดวยการยกยองชมเชย   การแสดงความยินดีและการใหกําลังใจเมื่อบุคคลทํางานสําเร็จ ซึ่ง
สมพงษ  เกษมสิน (2526)  กลาววา  การยอมรับนับถือ  เปนสิ่งจูงใจอยางหนึ่งที่ทําใหผูปฏิบัติงาน
มีกําลังใจและมีความพึงพอใจในงาน 
  1.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The  work  itself)  หมายถึง    งานที่นาสนใจ     งาน
ที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค     งานที่ทาทายความสามารถ     โดยกิติมา  ปรีดีดิลก 
(2529)  กลาวสนับสนุนวางานที่ทาทาย        จะกอใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จในงาน      
และเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ      เชนเดียวกับ  Terrence  (1983  
อางใน  ปภาวดี  ดุลยจินดา,  2530)  กลาวถึงลักษณะงานไววา   งานที่ทาทายความสามารถมี
แนวโนมที่จะนําไปสูความพึงพอใจในงานมากกวาเพราะการไดใชความคิดสรางสรรค  หรือความ
พยายามเพื่อบรรลุเปาหมายที่นอยคนจะทําได  หรือการไดใชความชํานาญเฉพาะตัว  เพื่อทํางาน
ใหสําเร็จประสบผลจะนํามาซึ่งความพึงพอใจในงาน 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่มีอิสระในการทํางาน  
โดยปราศจากการตรวจสอบหรือการควบคุมอยางใกลชิด    ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  
Solcum,  et.al. (1972  อางใน  พัชนี  เอมะนาวิน,  2536)      ซึ่งพบวาพยาบาลประจําการมี
ความตองการเปนอิสระในการทํางาน 
  1.5  ความกาวหนา (Advancement)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน  เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น   รวมถึงการมีโอกาสไดรับการฝกอบรมมีโอกาสศึกษา
หาความรูอยางตอเนื่อง  ดังนั้นผูบริหารควรใหโอกาสแกบุคลากรตามสมควร  ใหโอกาสในการ
เลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น  ใหโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติอยู  ตลอดจนให
โอกาสไดรับความรูความสามารถในการทํางานจากการฝกอบรมหรือแสวงหาความรูไดเต็มที่ 
      2.  ปจจัยการบํารุงรักษาหรือปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintence  Factors  หรือ  
Hygiene  Factor)  เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานประกอบดวย 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน   (Policy  and  administration)   หมายถึง  
นโยบายในการบริหารงานขององคกร  การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ    การจัดการและการ
บริหารงานขององคกรรวมถึงกฎระเบียบขององคการตองกําหนดไวชัดเจน 
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  2.2 วิธีการบังคับบัญชา (Supervision)    หมายถึง      ความสามารถของผูบังคับ
บัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร    ความเปนผูบังคับบัญชาของหัวหนามี
สวนสําคัญในการสรางขวัญและแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน   
  2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal  relations)  หมายถึง  ความ
สัมพันธสวนตัวที่ดีระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชา    เพื่อนรวมงาน   ผูใตบังคับบัญชา  มีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน  มีความจริงใจตอกัน  ใหเกียรติและเคารพซึ่งกันและกันรวมถึงความสามารถ
ในการทํางานรวมกัน 
  2.4  สภาพการทํางาน (Working  conditions) หมายถึง  สภาพแวดลอมตางๆ 
ในการทํางาน ไดแก   แสง     เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทํางาน เปนตน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอม
อ่ืนๆ  เชน  อุปกรณ  เครื่องมือตางๆ  เปนตน  ตองเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว  
สัดสวนปริมาณงานและจํานวนบุคลากรตองเหมาะสม 
  2.5  ความมั่นคงในงาน (Security)  หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่รูสึกวา
ตนเองมีคุณคาตอหนวยงาน       มีความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานและความยั่งยืนในอาชีพ 
  2.6  โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility  growth)  หมายถึง  
การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน  รวมถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
  2.7  เงินเดือน  (Salary) และคาตอบแทนอื่นๆ   ไดแก     รายไดประจํา   เงิน
บําเหน็จ     เงินลวงเวลา    สวัสดิการตางๆ  เงินเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ  เพราะ
สามารถสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยได     โดยใชเงินแลกเปลี่ยน   นอกจากนี้
เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพ       และทําใหเกิดความสมหวังในชีวิตแกผูครอบครอง 
(วันทนา  หิรัญกาญจน, 2531) 
  2.8  สถานะทางอาชีพ (Status)  หมายถึง  อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของ
สังคม  มีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี   สภาพความเปนอยู (Personal  lifes)  หมายถึง   ความรูสึกทั้งเชิงบวก
และเชิงลบของบุคคล  ซึ่งเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ 
 
 จะเห็นไดวา    ทฤษฎีสองปจจัยของ     Herzberg      ที่ประกอบดวยปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ําจุน  ปจจัยค้ําจุนมิใชส่ิงจูงใจจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน  แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตน  เพื่อ
ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยู (สมยศ  นาวีการ, 2536)  ซึ่ง  Herzberg  ไดแนะนําลําดับ
ขั้นของการนําทฤษฎีไปใช  (อรเพ็ญ  พงศกล่ํา,  2537)  มดีังนี้ 

1. ลดระบบการควบคุมใหผูปฏิบัติควบคุมตนเองมากขึ้น 
2. เพิ่มหนาที่รับผิดชอบใหผูปฏิบัติไดมีโอกาสทําหนาที่ใหมๆ 
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3.   พยายามใหผูปฏิบัติงานไดรวมกันในการทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนผลงานนั้นสําเร็จ 
4.   ใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการทํางาน   และมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจที่

เกี่ยวของกับงานที่ทํามากขึ้น 
5. มีการสงรายงานขาวสารไปยังผูปฏิบัติงานโดยตรงมากขึ้น 
6. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดทํางานที่ยากและซับซอนขึ้นเรื่อยๆ 
7.    ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดฝกฝนงานจนเปนผูเชี่ยวชาญในงานสาขาใดสาขาหนึ่ง 
 

2.  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ  (The  process  theory  of  motivation)  เปน
ทฤษฎีการจูงใจที่เนนปจจัยเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม  และเปนการหาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยตางๆ  ในกระบวนการของการจูงใจวามีอิทธิพลตอกันเชนไร  ทฤษฎีในกลุมนี้  ไดแก  ทฤษฎี
ความคาดหวัง  ทฤษฎีความเสมอภาค  ทฤษฎีการเสริมแรง  และทฤษฎีกําหนดเปาหมาย 

 
องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 
Gilmer et al.(1966 : 280-283)ไดกลาวถึงองคประกอบที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

ไวดังนี้ 
1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน  การได

ทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ  การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา    คนที่มี
พื้นความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความปลอดภัยในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก  แต
คนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนักและในคนที่มีอายุมากขึ้น  จะมีความตองการ
ความมั่นคงสูงขึ้น 

2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity  for  advancement)  เชน  การ
ไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น  การมีโอกาสไดรับส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการทํางาน 

3.  บ ริษั ทและการดํ า เนิ น งาน    (Company  and  management)    ได แก    
ความพอใจตอสถานที่ทํางาน  ชื่อเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 

4.  คาจาง (Wages)  ไดแก  รายไดประจํา  และคาตอบแทนพิเศษที่ไดรับ 
5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic  aspects  of  the  job)  องคประกอบนี้

สัมพันธกับความรู  ความสามารถ  ของผูปฏิบัติหากไดทํางานตามที่เขาถนัด  ก็จะเกิดความพอใจ 
6.  การบังคับบัญชา      (Supervision)   ผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญ      ที่ทําให

ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจ  หรือไมพอใจตองานได  และการบังคับบัญชาไมดี  อาจเปนสาเหตุ
อันหนึ่งที่ทําใหเกิดการขาดงานและลาออกจากงานได 
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7.  ลักษณะทางสังคม (Social  aspect  of  the  job)  ถางานใดผูปฏิบัติทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

8.  การติดตอส่ือสาร (Communication)  ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  การ
ติดตอส่ือสารนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษาสูง 

9.   สภาพการทํางาน (Working  conditions)  ไดแก  แสง  เสียง  อากาศ  หอง
อาหาร  หองน้ํา  หองสุขา  ชั่วโมงการทาํงาน 

10.  ผลประโยชน  (Benefits)  เชน  เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน  การ
บริการดานรักษาพยาบาล  สวัสดิการอาหารที่อยูอาศัย  วันหยุด  เปนตน  ถาไดรับการพิจารณา
อยางเปนธรรมยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
กลาวโดยสรุป  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางาน

หนึ่งๆ ใหสําเร็จ  การที่บุคลากรในองคกรจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในปจจัยการทํางานมากหรือนอย
ขึ้นอยูกับองคประกอบของสิ่งจูงใจที่องคกรนั้นมีอยู  ถาองคกรมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมากบุคลากร
ในองคการนั้นยอมเกิดความพึงพอใจในปจจัยการทํางานมากและเกิดความพึงพอใจตองาน 
 

5.3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    
  
 ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยสําคัญตอผลผลิต  งานพยาบาลเปนงานที่มีคุณคายิ่งตอ
สังคมและตองอาศัยความรับผิดชอบสูง  ซึ่งจําเปนตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปในการดูแล  นอก
จากนั้นตองอาศัยความมีใจรักงาน  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  เพื่อตอบสนองความตองการของ
ญาติและผูปวย    โดยใชความรูความสามารถทางวิชาการในการใหบริการพยาบาล    ตองอดทน
อยูเวรบายเวรดึก    ตองมีความรับผิดชอบตองาน        และตองมีคุณธรรมจริยธรรมสูงเพราะ
ความผิดพลาดหมายถึงอันตรายตอชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา  บุญทอง,  2533)  ดังนั้นพยาบาลประจําการ
จึงตองการขวัญ   กําลังใจ    หรือแรงจูงใจในการทํางาน     เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจและความ
พึงพอใจในงาน ซึ่งแรงจูงใจสงผลในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  เพิ่มคุณภาพของงาน
พยาบาล  อีกทั้งความพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่สําคัญตอผลผลิต (Marriner,  1982) จะเห็นวา
ถาพยาบาลมีความพึงพอใจในงานมาก  ผลผลิตทางการพยาบาลยอมมีคุณภาพ ตามมาดวย  
 

อยางไรก็ตามผูบริหารควรตระหนักถึงและใหความสําคัญตอ     การสรางความพึงพอใจ
ในงานใหกับพยาบาลประจําการ  โดยพยายามสนองตอบความตองการของพยาบาลผูปฏิบัติงาน
ตามขอบเขตวิชาชีพ  โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งจะทําใหเกิดแรงจูงใจใน
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การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน    เพิ่มคุณภาพของงานพยาบาล  และผลผลิตทางการพยาบาล 
(Wolf & Orem, 1994) ซึ่งปจจัยจูงใจนั้นเปนปจจัยกระตุนซึ่งเกี่ยวของกับงานที่ทําใหพยาบาลเกิด
ความพึงพอใจในงาน  เกิดความชอบและรักในการปฏิบัติงานมีความพยายามที่จะใหไดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและจากการศึกษาของ ประชิด  ศราธพันธุ(2532)  ทําการศึกษาในหัวหนาหอผูปวย  
พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 
5.4  การเสริมสรางพลังอํานาจกับความพึงพอใจในงาน 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธเชิงบริหารที่มีความสําคัญตอการบริหารบุคคลอยาง

มีประสิทธิภาพและสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  ซึ่งถาหัวหนาหอผูปวยตระหนักถึงความสําคัญใน
การเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการดําเนินงานภาย
ในหนวยงาน    มีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ    มีโอกาสแสดงออกซึ่งความรูความ
สามารถตามศักยภาพ  มีโอกาสพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  ภายใตการสงเสริมสนับสนุนของ
หัวหนาหอผูปวยตามขอบเขตที่เปนไปได  ทําใหพยาบาลประจําการรูสึกถึงความมีคุณคาของงาน  
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  อีกทั้งยังเปนการเสริมสรางความพึงพอใจในงานในระดับสูง  ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ  Maslow  เกี่ยวกับความตองการของมนุษย     ที่วามนุษยทุกคนใน
สังคมมีความปรารถนาที่จะไดรับความสําเร็จดวยตัวของตัวเอง    ถาความตองการในสวนนี้ไดรับ
การตอบสนอง  มนุษยก็จะรูสึกพึงพอใจ 

 
เมื่อพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงาน ยอมต้ังใจ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม

ศักยภาพ  และพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ยังกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ
หนวยงาน   ตอวิชาชีพ   สงผลใหพยาบาลประจําการคงอยูในหนวยงาน       ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สงผลใหองคกรมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 
ในการทํางานความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งสําคัญ    ในอันไปสูคุณภาพในการ

ปฏิบัติงานพยาบาล  ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่มีอิทธิพลในหลายๆ ดาน สําหรับในการวิจัยนี้ศึกษา
เฉพาะปจจัยจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg (1959)   4   ดาน ไดแก    ความสําเร็จในงาน      
การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน   และความรับผิดชอบ   
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6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 Yueh – Yun,  Wu (1994)  ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ความพึงพอใจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของครูโรงเรียนรัฐบาล   กลุม
ตัวอยางคือ  ครู  1,114  คน  จากโรงเรียนรัฐบาล  39  แหงในรัฐเพนซิลวาเนีย  ผลการวิจัยพบวา  
ความพึงพอใจในงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เพศ  วุฒิการศึกษาและสถานภาพทางการ
สอน  สามารถรวมกันทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจของครูได  ,   การเสริมสรางพลังอํานาจ
และเพศสามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงาน  และการเสริมสรางพลังอํานาจ    เพศ  วุฒิ
การศึกษา  และขนาดของโรงเรียนสามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของครูได 
 
 Laschinger  and  Shamian (1994)  ศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความ
สามารถของตนในการบริหารตามการรับรูของพยาบาลประจําการและผูบริหารทางการพยาบาล  
กลุมตัวอยางคือ  ผูบริหารระดับตน  27  คน  และพยาบาลประจําการ  112  คน  ในโรงพยาบาลที่
มีการเรียนการสอนเขตเมืองขนาด  450  เตียง  พบวา  ผูบริหารระดับตนรับรูถึงการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานสูงกวาพยาบาลประจําการ  และเขาถึงการสนับสนุน   ขอมูลขาวสาร  ทรัพยากร  
และโอกาส  ไดมากกวาพยาบาลประจําการ  นอกจากนี้ยังพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ตามการรับรูของผูบริหารมีความสัมพันธกับความสามารถในการบริหาร  โดยบทบาทการเปนพี่
เลี้ยงและบทบาทการเปนผูอํานวยความสะดวก  มีความสัมพันธในระดับสูงกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของผูบริหาร 
 

Wilson  and  Laschinger (1994)  ศึกษากับพยาบาลประจําการจํานวน  161  คน  ใน
โรงพยาบาลที่มีการฝกสอนแหงหนึ่ง  เกี่ยวกับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ผลการศึกษาพบวาพยาบาลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานระดับ
ปานกลาง  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ตามทฤษฎีของแคนเตอร  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
ผลการศึกษาเสนอแนะวา  ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถที่จะสรางเสริมพลังอํานาจในงานแก
บุคลากรพยาบาล  โดยการจัดสิ่งแวดลอมการทํางานใหบุคลากรไดรับอํานาจและโอกาส  ซึ่ง    
แคนเตอร  กลาววา  มีความสําคัญตอประสิทธิภาพของงานโดยรวม 
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 Sabistion  and  Laschinger (1995)  ไดศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและ
การรับรูเอกสิทธิ์ทางการพยาบาลของพยาบาลประจําการ  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการ  
ซึ่งมีประสบการณการทํางานไมนอยกวา  1  ป  จํานวน  101  คน  พบวา 

1. พยาบาลมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในระดับปานกลาง 
2. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล 
3.   พยาบาลรับรูวาอํานาจที่เปนทางการมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ 
4.   พยาบาลรับรูวาอํานาจที่เปนทางการและไมเปนทางการกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล 
 

Laschinger  and  Havens (1996)    ศึกษาถึงความสัมพันธของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและการปฏิบัติการพยาบาล  ของพยาบาลประจําการ  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการ  127  คน  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐ
อเมริกา  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย  แบบสอบถามสภาวะการณที่สงเสริมการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ  ที่ใชวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แบบวัดกิจกรรมในการปฏิบัติงาน  
แบบวัดสัมพันธภาพในองคการ  แบบวัดการปฏิบัติงานของพยาบาล  แบบสอบถามความพึงพอใจ
ในงาน  และแบบวัดประสิทธิภาพของงาน  ผลการวิจัยพบวา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงตอการปฏิบัติงานพยาบาล 
 

Morrison.  R. S.,  et  al. (1997)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะผูนําและการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผลการศึกษาพบวา  
ลักษณะผูนําแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจและ
ความพึงพอใจในงานทั้งภายนอกและภายใน  สวนลักษณะผูนําแบบผูนําการแลกเปลี่ยนที่ให
รางวัลเปนการตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจและความพึงพอใจ
ในงาน  สวนผูนําการแลกเปลี่ยนซึ่งคอยสังเกตและคนหาการกระทําผิดเพื่อแกไขใหถูกตองไมมี
ความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจและความพึงพอใจในงานภายใน  แตมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานภายนอก 
 
 
 
 



 74

 เขมารดี  มาสิงบุญ  (2534)    ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะการสื่อขอมูล    
ความสามารถในการปฏิบัติงาน      และความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลประจําการ  370  คน  พบวา  
พยาบาลประจําการมีการรับรู    ลักษณะการสื่อขอมูลอยูในระดับดี      ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  และความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  พยาบาลประจําการที่มีสังกัด  
ประสบการณการทํางาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  และประเภทหอผูปวยแตกตางกัน  มีความพึงพอใจ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จงกลณี  ศรีจักรโครต  (2539)      ไดศึกษาพฤติกรรมเหมาะสมในการแสดงออก   และ
พลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไป  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติการพยาบาล  จํานวน  391  คน  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมเหมาะสม
ในการแสดงออก  และพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยางอยูในระดับ
สูง   ซึ่งพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  และดาน
โอกาสอยูในระดับสูง  สวนดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลาง   
 

รัตนา  ลือวานิช (2539)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  และการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคใต  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการ  จํานวน  485  คน  พบ
วา  การเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลประจําการ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย
ดานการไดรับการเคารพและอิสระอยูในระดับสูง  สวนการไดรับการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  
ดานทรัพยากร  และดานโอกาสอยูในระดับปานกลาง      ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการโดยรวมอยูในระดับมาก  และตัวแปรที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงาน  คือ  การได
รับโอกาส  การไดรับอิสระ  ความไววางใจ  ประสบการณการทํางาน  และขอมูลขาวสาร 
 
 นิตยา  อินกลิ่นพันธุ (2539)  ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน ความรูสึก
มีพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  กับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชัยนาท  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 124  คน    
ผลการศึกษาพบวา 

1.  ระดับของการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  และความพึงพอใจในปจจัย
การทํางานอยูในระดับคอนขางสูง  ระดับของความรูสึกมีพลังในงานอยูในระดับปานกลาง 
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2.  อายุ   ระดับการศึกษา  ประสบการณในวิชาชีพการพยาบาล   และการไดรับ
การอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล   มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติ
งานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3.  ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  การไดรับการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล  
และความพึงพอใจในปจจัยการทํางานสามารถรวมทํานายการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการไดรอยละ  49.7   

 
 อมรรัตน  เสตสุวรรณ  (2539)      ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการดูแลของ
หัวหนาหอผูปวยและความพึงพอใจในงานกับการคงอยูในงาน   ตามรายงานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพ  350  คน  ผลการวิจัยพบ
วาคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการดูแลของหัวหนาหอผูปวยตามรายงานของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
ระดับปานกลาง  คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง  
และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกตางกัน    มีประสบการณและเงินเดือนแตกตางกัน    มี
ความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน  และพฤติกรรมการดูแลของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ความพึงพอใจในงาน
มีความสมัพันธทางบวกกับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
 มณี  ลี้ศิริวัฒนกุล (2540)      ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล     ความ
ทนทานของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และภาวะผูนํา
ของหัวหนากลุมงานการพยาบาล  กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  
กระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  275  คน  ผลการ
ศึกษา  พบวา  ระดับการศึกษา  การไดรับการอบรมดานการบริหาร  ความทนทาน  การไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานในดานการไดรับทรัพยากร  และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  0.05  และการไดรับการอบรมดานการบริหารและความทนทาน  สามารถรวมกันทํานาย
สมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 
 วราภา  จันทรโชติ  (2540)  ศึกษาถึงประสิทธิผลของการฝกอบรมเพื่อการสรางพลังตอ
การพัฒนาเจคติ     การเหน็คุณคาในตนเอง       และความเชื่อในความสามารถของตนเอง       ใน
นักศึกษาพยาบาล  การศึกษานี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง  กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาพยาบาล
จํานวนทั้งสิ้น  64  คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมี  3  ชนิด  คือ  แบบวัดเจตคติตอ
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วิชาชีพพยาบาล  แบบวัดการเห็นคุณคาในตนเองและแบบวัดความเชื่อในความสามารถของตนเอง
ผลของการวิจัยพบวา  ภายหลังการทดลอง  กลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล  
การเห็นคุณคาในตนเอง  ความเชื่อในความสามารถของตนเอง  เพิ่มมากขึ้นกวากอนการทดลอง  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .01  เมื่อเปรียบเทียบกับกลุมควบคุมก็พบวากลุมทดลองมี
คะแนนเฉลี่ยของเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล   การเห็นคุณคาในตนเอง    ความเชื่อในความ
สามารถของตนเอง    สูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
  
 เกล็ดดาว  จันทฑีโร (2541)   ไดศึกษาความสัมพันธระหวางระบบอํานาจกับการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย     โรงพยาบาลศูนย   สังกัดสํานักงานปลัด
กระทรวงสาธารณสขุ  กลุมตัวอยาง  คือ หัวหนาหอผูปวยในกลุมงานพยาบาล  จํานวน  620  คน  
ผลการศึกษาพบวา 
  1. ปจจัยระบบอํานาจที่เปนทางการและที่ไมเปนทางการมีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง  สวการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  โดย
จํานวนหัวหนาหอผูปวยที่ประเมินตนเองวา  ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับ
ปานกลาง  มีรอยละ  53.0 
  2. ปจจัยระบบอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับระดับการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ p-value < 0.0001  โดยที่ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยระบบอํานาจที่ไมเปนทางการกับระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  สูงกวา
ความสัมพันธระหวางปจจัยระบบอํานาจที่เปนทางการ  
 
 ชนกานต  บุญชูศรี  (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความรูสึกมี
คุณคาในตนเอง  กับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลชุมชน  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  กลุมตัวอยาง  คือ หัวหนาหอผูปวยจากโรงพยาบาลชุมชน  ภาคตะวัน
ออกเฉียงเหนือ  จํานวน  300 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคล  และความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง  มีความสัมพันธกับการเสรมิสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ชุมชน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.001 
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พนิดา  รัตนไพโรจน (2542) ไดศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจตอการ
รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล  กลุม
ตัวอยาง  คือ  ทีมการพยาบาล  ประกอบดวย    พยาบาลหัวหนาหอผูปวย    พยาบาลวิชาชีพ    
พยาบาลเทคนิค       และผูชวยเหลือคนไข  จํานวน  28  คน แบงเปนกลุมทดลอง 1 หอผูปวย  
และกลุมควบคุม 1  หอผูปวย  กลุมละ  14  คน  ผลการวิจัยพบวา 
  1. การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน  ของ
สมาชิกทีมการพยาบาล  กลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจ  ภายหลังการทดลอง  สูงขึ้น
กวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  2..  การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน  ของ
สมาชิกทีมการพยาบาล  กลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจ  ภายหลังการทดลอง  มีการ
รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานสูงกวากลุมควบคุมที่ปฏิบัติงาน
ตามปกติ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 ศิริพร  พูนชัย  (2542)   ไดศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหนาหอผูปวยตอ
ความเปนอิสระแหงตนและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ           และกลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการจํานวน  22  คน   เปนกลุมทดลอง 11  คน   และกลุมควบคุม  11  คน   
ผลการวิจัยพบวา   
  1.  ความเปนอิสระแหงตนของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา  4  สัปดาห  ไมแตกตางกัน 
  2.  ความเปนอิสระแหงตนของพยาบาลประจําการ  หลังการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา  10  สัปดาห  สูงกวากอนการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยทันที       กอนและหลังการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยเปนเวลา  10  สัปดาห  ไมแตกตางกัน 
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การศึกษานี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ  Conger & Kanungo (1988)   และ    Kanter (1997)         
ในโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ประกอบดวยกิจกรรมการเสริมสราง
พลังอํานาจ    ซึ่งหัวหนาหอผูปวยใชในการปฏิบัติงานรวมกับพยาบาลประจําการโดยแสดงออก
ดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ทั้งนี้เพื่อศึกษาผลของ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     ทั้งนี้การเสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการโดยการหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ     มีการเลือกกลยุทธและเทคนิค     มี
การสรางความเชื่อมั่นในความสามารถ    และเสริมสรางแรงจูงใจ   สงผลใหพยาบาลประจาํการได
รับการสงเสริมจากหัวหนาหอผูปวยในดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร     ดานทรัพยากร  
และดานโอกาส   โดยหัวหนาหอผูปวยใหความไววางใจ  เคารพในความสามารถของแตละบุคคล
ในการปฏิบัติงานภายใตขอบเขตความรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่     ทําใหพยาบาลประจําการ
ได รับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย       โดยใชแนวคิดของ  
Hackman & Oldham (1980)   เมื่อพยาบาลประจําการรูขอบกพรองในการปฏิบัติงาน    ทําใหมี
แรงบันดาลใจในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน     สงผลใหองคกรพยาบาลมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง  และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ    พยาบาลประจําการจะเกิดความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน    รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรพยาบาล    รูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง  ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ   
Kanter (1997)   กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ ซึ่งในการศึกษานี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ  Herberg (1959)     โดยศึกษา
เฉพาะดานแรงจูงใจ  4  ดาน  ไดแก  ความสําเร็จในงาน   การไดรับการยอมรับ   ลักษณะงาน       
และความรับผิดชอบในงาน     เนื่องจากลักษณะทั้ง  4  ดานนั้น     เกี่ยวของกับขอบเขตงานดาน
การปฏิบัติการพยาบาลที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ   สามารถรับรูไดเมื่อปฏิบัติงาน
รวมกัน      ดังแสดงในกรอบแนวคิด  ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ (8  สัปดาห) 
 Conger&Kanungo (1988) และ Kanter(1997)  

 
1. ระยะฝกอบรม  ( 2 วัน) ในหัวหนาหอผูปวยของกลุมทดลอง   
2. ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการโดย 
   กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ มีดังนี้  
    (ในสัปดาหที่ 2,3 ,4) 

• หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ  
• เลือกเทคนิคและกลยุทธ 
• สรางความเชื่อม่ันในความสามารถ 
• เสริมสรางแรงจูงใจ 

      สงเสริมในดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร   
 ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ใหกับพยาบาลประจําการ
3. ระยะกระตุน ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหกับพยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุม 
ทุกสัปดาหๆละ 2 ชั่วโมง  (3 ครั้ง) (ในสัปดาหที่ 2 ,3,4) เพื่อ 

• ประมวลความรูที่ไดจากการฝกอบรมนําไปใช 
• เปดโอกาสใหกลุมไดใชกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการเพื่อหาแนวทางปฏิบัติที่
เหมาะสม 

• วิพากษประสบการณของสมาชิกกลุม 
• สรุปประสบการณการนําไปใช 

4.ระยะติดตามผล     (ในสัปดาหที่ 5,6,7,8  ) 
หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจอยางตอเนื่องโดยผูวิจัยติด
ตามนิเทศเปนระยะๆ 

 

การไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ 
(Hackman&Oldham , 1980) 

ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ 
   (Herzberg, 1959) 

1.ความสําเร็จในงาน 
2.การไดรับการยอมรับ 
3.ลักษณะงาน 
4.ความรับผิดชอบในงาน 



 

บทที่  3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด   ทฤษฎี   และงานวิจัยที่เกี่ยวของ   เพื่อนํามาใช
เปนแนวทางในการศึกษาเรื่อง   ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอ
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
ซ่ึงมีรูปแบบการวิจัย  ประชากร   การเลือกกลุมตัวอยาง  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบ
รวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล  เสนอตามลําดับดังนี้ 
 
รูปแบบการวิจัย 
 

เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi - Experimental  Research) แบบ   Pretest - Posttest 
Control  Group Design โดยมีรูปแบบดังนี้ 

 
 
                O1        X     O2 

                O3                O4 

 
 

 X       หมายถึง        การทดลองโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย
ในกลุมทดลอง 

O1            หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กอนการทดลองในกลุมทดลอง 

O2            หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     หลังการทดลองในกลุมทดลอง 

O3            หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     กอนการทดลองในกลุมควบคุม 

 O4          หมายถึง        การวัดการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ     หลังการทดลองในกลุมควบคุม 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร  คือ  พยาบาลประจําการ 

กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   สังกดั
กองทัพบก  กระทรวงกลาโหม จํานวน  334 คน  โดย Matched  pair  ดวยลักษณะหอผูปวย  มวีธิี
เลือกกลุมตัวอยาง  ดังนี้ 

1. การเลือกหอผูปวย  โดยใชเกณฑ 
1.1 เปนหอผูปวย  ไดแก   หอผูปวยสามัญ  หอผูปวยพิเศษ  และหอผูปวยวิกฤต   
1.2 ลักษณะการปฏิบัติงาน  คือ  มีนโยบาย  มีโครงสราง  มีวิธีการปฏิบัติงาน  มีการ

ใชอํานาจในการบริหารจัดการภายในหอผูปวย 
1.3 พยาบาลประจําการทุกคนยินดีใหความรวมมือในการวิจัยครั้งนี้ 
1.4  ไดหอผูปวย  48  หอผูปวย  เพื่อเขารวมในการทดลอง  และกลุมควบคุม 

2.   การจัดพยาบาลประจําการเขาเปนกลุมตัวอยาง  โดยจัดพยาบาลประจําการเปนกลุม
ทดลอง  169 คน  กลุมควบคุม 165 คน 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบดวยเครื่องมือ  2  ชุด  คือ 
 

1.  เครื่องมือที่ใชในการทดลอง    คือ   โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนา
หอผูปวย    ประกอบดวย 

1.1  แบบวัดความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
1.2  คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
1.3  แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 

 
2.   เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง  แบงเปน  2  ชุด  คือ 

             2.1    แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ 

2.2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    
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ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือวิจัย 
 

ก.  เครื่องมือในการดําเนินการทดลอง 
 

โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
  1.  ศึกษาแนวคิด  และทฤษฎี  จากตํารา  เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เกี่ยวกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ    ผูวิจัยไดประยุกตจากแนวคิดทฤษฎีการเสริมเสริมสรางพลังอํานาจของ  
ของ Conger & Kanungo (1988) และ การเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter (1997) 
             2.   ศึกษาวัตถุประสงค  จัดทําแผนและกําหนดการดําเนินงาน 

 3.   กําหนดการสรางตัวแบบในงานวิจัยนี้คือสถานการณตัวอยาง (ใชในระยะฝกอบรม)   
เพื่อนํามาใชเปนสถานการณตัวอยาง  ในการศึกษาและวิเคราะหภาวะไรอํานาจในขณะปฏบิตังิาน
ของพยาบาลประจําการ   โดยใชวิธีการสัมภาษณ  มีรายละเอียด  ดังนี้ 
         3.1  กําหนดผูใหสัมภาษณ  โดยกําหนดผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน  3  ทาน  คือ 

1. อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  เปนผูที่มีประสบการณดานการ
เรียนการสอนการบริหารการพยาบาลและมีผลงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

2. ผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  เปนผูที่มีประสบการณ
การทํางานดานการบริหาร  เปนเวลามากกวา  5  ป 

3.  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท
ทางการบริหารการพยาบาล  และมีผลงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

       3.2  กําหนดรูปแบบการสัมภาษณโดยผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิดวย
ตนเองเกี่ยวกับปญหา    เหตุการณที่เกิดขึ้นในพยาบาลประจําการขณะปฏิบัติงาน ที่เกี่ยวกับ
แสดงออกของหัวหนาหอผูปวย เพื่อรวบรวมลักษณะปญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน  จากการ
สัมภาษณเปนแบบโครงสราง  มีคําถามหลักในการสัมภาษณดังนี้   

3.2.1  ใหเลาสถานการณที่ทานเคยประสบมา   ในการปฏิบัติที่เกี่ยวกับปญหา
หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานเกี่ยวของกับ        ภาวะไรอํานาจที่เกี่ยวกับแสดงออกของ
หัวหนาหอผูปวย 

           3.2.2   เหตุการณนั้นเกี่ยวของกับใครบาง  ทานไดรับการปฏิบัติตอเหตุการณนั้น
อยางไร 
            3.2.3  การสรางอุบัติการณ   ผูวิจัยนําประเด็นปญหาและสถานการณนํามาเขียน
เปนเรื่องราวเพื่อใชเปนสถานการณตัวอยางในโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหวัหนาหอผูปวย 
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 4.  สรางโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
  4.1  กําหนดวัตถุประสงคของการเขารวมโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยการครั้งนี้ ไดกําหนดวัตถุประสงคไว  คือ  หลังจากผานการเขารวมโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจ หัวหนาหอผูปวยจะมีความสามารถ  ดังนี้ 

4.1.1  อธิบายความรูพื้นฐานเกี่ยวกับเรื่องการเสริมสรางพลังอาํนาจได 
4.1.2  สามารถเสริมสรางพลังอํานาจ กับบุคลากรทางการพยาบาลได   
4.1.3  มีความมั่นใจในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 

4.2   กําหนดเนื้อหาและวิธีการในโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  ประกอบดวย 
  1.  ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  2.  ความรูพื้นฐานดานพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมและการฝก

พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
    3.  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับ
พยาบาลประจําการ  ไดแก 

3.1  หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ 
3.2   เลือกเทคนิคหรือกลยุทธ 
3.3   สรางความเชื่อมั่นในความสามารถ 
3.4   เสริมสรางแรงจูงใจ 
 

 5.  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  นําโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  เสนออาจารยที่
ปรึกษาใหตรวจสอบ  และแกไข    ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  ความ
ครอบคลุม   ความถูกตอง  ตรงตามวัตถุประสงค  ตลอดจนคําแนะนําและขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชน     ถือเกณฑผาน   80%   และผูวิจัยนําขอเสนอแนะดังกลาวมาปรับแกและผานการเห็น
ชอบจากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปทดลองใชจริง 
 

คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนเครื่องมือที่ผูวิจัย
สรางขึ้นสําหรับหัวหนาหอผูปวยใชศึกษาดวยตนเอง   หลังจากเขารวมโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย      โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยทบทวนความรู
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  มีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  และนําไปเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 
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ขั้นตอนการสรางคูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
1.  ศึกษาตํารา  วารสาร  วิทยานิพนธ  และรายงานการวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ   
2.  กําหนดวัตถุประสงค  เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเสริม

สรางพลังอํานาจมีทัศนคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   รวมทั้งมี
ความมั่นใจในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  
 กําหนดโครงสรางและรายละเอียดของเนื้อหาในคูมือ  ประกอบดวย 

สวนที่  1  เนื้อหาความรูเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   
สวนที่  2  เนื้อหาความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  
สวนที่  3  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
สวนที่  4  แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 

 3.  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  นําคูมือที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาใหตรวจสอบและแกไข ใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  ความครอบคลุม  ความถูกตอง  ตรงตามวัตถุประสงค  ตลอดจน
คําแนะนําและขอเสนอแนะที่เปนประโยชน  ถือเกณฑผาน 80%และผูวิจัยนําขอเสนอแนะดังกลาว
มาปรับแกและผานการเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปทดลองใชจริง 
   

แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
 เปนแบบสอบถามประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจ   โดยหัวหนาหอผูปวยเปน
ผูตอบ     ซึ่งหัวหนาหอผูปวยนําวิธีการจากการอบรมไปเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาล
ประจําการ  และในระหวางเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยจะมี
การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจวาหัวหนาหอผูปวยไดเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการดานใดบางกอนเขารวมสนทนากลุม ทุกสัปดาห  3  คร้ัง  โดยการทําเครื่อง
หมาย   /  ในแบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
ดังมีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
 

1.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร    ตํารา    และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจของหัวหนาหอผูปวย    โดยใชแนวคิดของ  Kanter (1997) 
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 2.  สรางขอคําถามโดยใชแนวแบบวัดการเสริมสรางพลังอํานาจของ ศิริพร  พูนชัย  
(2542)   เปนแนวทางและปรับใหเขากับลักษณะงานและการเสริมสรางพลังอํานาจ  ของหัวหนา
หอผูปวย  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating  scale) ประกอบดวย
ขอคําถามจํานวน  23  ขอ  แบงเปน 4 ดาน  คือ 
  1.  ดานการชวยเหลือสนับสนุน  จํานวน  7  ขอ  (ขอ  1- 7) 
  2.  ดานขอมูลขาวสาร               จํานวน  4  ขอ  (ขอ  8- 11) 
  3.  ดานทรัพยากร           จํานวน  4  ขอ  (ขอ  12- 15) 
  4.  ดานโอกาส            จํานวน  8  ขอ  (ขอ  16- 23) 
 

ลักษณะแบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนแบบสอบถามปลายปด  มีเกณฑการเลือกตอบและ
ใหคะแนนดังนี้ 

 
5  หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากที่สุดหรือเปนจริงทุกครั้งในการปฏิบัติงาน 
4   หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากหรือเปนจริงเปนสวนใหญในการปฏิบัติงาน 
3  หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานปานกลางหรือเปนจริงเปนบางครั้งในการปฏิบัติงาน 
2 หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานนอยหรือเปนจริงนานๆ   ครั้งในการปฏิบัติงาน 
1 หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นกับทานนอยที่สุดหรือไมเคยเกิดขึ้นกับทานเลย 
 
 การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกัน 
แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย  ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต,2538)  
คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49    หมายถึง   การเสริมสรางพลังอาํนาจอยูในระดับตํ่ามาก 
 
 3.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําเครื่องมือที่สรางผานการ
แกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง  เหมาะสมของภาษา
ที่ใช  ความสอดคลองภายใน  และเกณฑการใหคะแนน  ถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ
รอยละ 80 นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยพิจารณา
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เปนรายขอ  ปรับขอคําถามที่มีความหมายไมชัดเจน  เพื่อใหไดขอคําถามโดยผานความเห็นชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปหาคาความเที่ยง 
 4.  การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  โดยนําแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของ
หัวหนาหอผูปวยที่ปรับแกไขแลว ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติหนาที่อยางนอย  1   ป
และมีลักษณะคลายกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้   นําไปทดลองใช  (Try  out)    กับหวัหนาหอผูปวยใน 
โรงพยาบาลอานันทมหิดล   จํานวน  30  คน       นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach   Alpha   Coefficient)     ซึ่งไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามประเมินตนเอง
ในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   เทากับ  .89   และรายดานไดดังนี้ 
 
 ดานการชวยเหลือสนับสนุน    ไดคาความเที่ยงเทากับ    .86 
 ดานขอมูลขาวสาร                 ไดคาความเที่ยงเทากับ    .76 
 ดานทรัพยากร                    ไดคาความเที่ยงเทากับ    .82 
 ดานโอกาส         ไดคาความเที่ยงเทากับ    .85   
 

แบบวัดความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ    สรางโดยใชเนื้อหาจาก
คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยสรางขึ้น  มาสรางขอคําถามเปน
แบบปรนัย มี 4 ตัวเลือก จํานวน  20  ขอ  โดยขอที่ตอบถูกได  1  คะแนน  สวนขอที่ตอบผิดได  0  
คะแนน  และมีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  มีดังนี้ 

 
 1. การหาความตรงของเนื้อหา  (Content  validity)  นําแบบวัดความรูที่ผูวิจัยสรางขึ้น
ผานการแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาและใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ  แลวนํามาปรับปรุงแกไขถือ
เกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ  80%  และผานการเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษา   กอนที่นํา
ไปหาความเที่ยงของแบบวัดความรูการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย  
 2.  การหาความเที่ยง (Reliability)        โดยนําแบบวัดความรูไปทดลองใช (Try out) กับ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลอานันทมหิดล  จํานวน  30  คน      และนํามาวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงแบบ คูเดอร-ริชารดสัน  (K-R 20)       ไดคาความเที่ยงของแบบวัดความรู
พื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจเทากับ  .68 
 3. การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination)  และคาความยากงาย (Power of  
difficulty)  โดยแบบวัดความรูการเสริมสรางพลังอํานาจมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.2 – 0.8  
และคาความยากงาย  ตั้งแต  0.2  ขึ้นไป 
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ข   เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลอง 
 
 ชุดที่  1   แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ  ซึ่งผูวิจัยสรางแบบสอบถามโดยศึกษาคนควาจากหนังสือ   ตํารา   เอกสาร   
บทความ   งานวิจัยที่เกี่ยวของ  และแนวคิดของ  Hackman  และ  Oldham  (1980)   เปนแนว
ทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  5  ระดับ  ใหผู
ตอบแบบสอบถามเลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑดังนี้ 
 
มากที่สุด     หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมากที่สุด 
มาก           หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมาก 
ปานกลาง    หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานปานกลาง 
นอย           หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนอย 
นอยที่สุด     หมายถึง    ผูตอบไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
 
การแปลผล 
 คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 

4.50-5.00     การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง 
2.50-3.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 
1.50-2.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49   การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่ามาก 
การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ของ

พยาบาลประจําการมีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําเครื่องมือที่สรางผานการ
แกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง  เหมาะสมของภาษา
ที่ใช  ความสอดคลองภายใน  และเกณฑการใหคะแนน  ถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ
รอยละ  80   นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยพิจารณา
เปนรายขอ  ปรับขอคําถามที่มีความหมายไมชัดเจน  เพื่อใหไดขอคําถามโดยผานความเห็นชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปหาคาความเที่ยง 
 2.  การหาคาความเที่ยง  (Reliability)  นําแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการที่ปรับแกไขแลว ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่
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ปฏิบัติหนาที่อยางนอย 1  ป และมีลักษณะคลายกลุมตัวอยางการวิจัยนี้นําไปทดลองใช (Try out)   
กับพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลอานันทมหิดล จํานวน  30  คน   นําขอมูลมาวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค   (Cronbach  Alpha  Coefficient)     ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการเทากับ  .95 
 

ชุดที่  2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยวัดกอนและหลังการ
ทดลอง  มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้ 
 
 1.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร    ตํารา       และงานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ         และแบบวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ของ
รัตนา  ลือวานิช (2539) สรางโดยใชแนวคิดของ  Herzberg (1959)  ในงานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะ
ปจจัยจูงใจ  4  ดาน  ประกอบดวย 
 ความสําเร็จในงาน         จํานวน   5    ขอ      (ขอ 1  –   5) 
 การไดรับการยอมรับ  จํานวน  10    ขอ     (ขอ  6 –  15) 
 ลักษณะงาน  จํานวน    7    ขอ     (ขอ 16 – 22) 
 ความรับผิดชอบในงาน    จํานวน   5    ขอ     (ขอ 23 – 27) 
   การแปลผลคะแนนมีเกณฑการคิดคะแนนความพึงพอใจในงาน โดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย  ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต,2538)   

คะแนนเฉลี่ย 
4.50-5.00   หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด 

  3.50-4.49   หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานมาก 
2.50-3.49    หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานปานกลาง 
1.50-2.49    หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานนอย 
1.00-1.49    หมายถึง   ทานมีความพึงพอใจในงานนอยที่สุด 

 2.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content  validity) นําเครื่องมือที่สรางผานการ
แกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา  ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง  เหมาะสมของภาษา
ที่ใช  ความสอดคลองภายใน  และเกณฑการใหคะแนน  ถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ
รอยละ  80   นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยพิจารณา
เปนรายขอ  ปรับขอคําถามที่มีความหมายไมชัดเจน  เพื่อใหไดขอคําถามโดยผานความเห็นชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษากอนนําไปหาคาความเที่ยง 
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 3. การหาคาความเที่ยง  (Reliability)   นําแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการที่ปรับแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติหนาที่อยางนอย  
1  ป     และมีลักษณะคลายกลุมตัวอยาง    การวิจัยนี้นําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการใน
โรงพยาบาลอานันทมหิดล จํานวน  30  คน     นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค   (Cronbach  Alpha  Coefficient)       ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เทากับ  .92  และรายดานไดดังนี้ 
 ความสําเร็จในงาน  ไดคาความเที่ยงเทากับ    .89 
 การไดรับการยอมรับ  ไดคาความเที่ยงเทากับ    .95 
 ลักษณะงาน   ไดคาความเที่ยงเทากับ    .85 
 ความรับผิดชอบในงาน  ไดคาความเที่ยงเทากับ    .82 
 
วิธีการทดลองและการประเมินผลการทดลอง 
 
 มีข้ันตอนดังนี้คือ 
 

1. ขั้นเตรียมการทดลอง 
1.1 การเตรียมเครื่องมือโดยผูวิจัยสราง  และปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัยทั้งหมด   
1.2  การเตรียมสถานที่ 
      1.2.1  ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย      ถงึ

ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 
      1.2.2  ประสานงานกับผูอํานวยการกองการพยาบาล    หัวหนาฝายวิชาการ     และ

หัวหนากลุมงาน  เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคในการทําวิจัย  และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  จํานวน
ประชากรและกลุมตัวอยาง  เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัย 
 

1.3 การเตรียมหัวหนาหอผูปวย    
            1.3.1  ขอรายชื่อหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการบริหารหอผูปวยอยางนอย  1  
ป  จากฝายธุรการ  งานพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  เพื่อสํารวจจํานวนและสถานที่ของ
กลุมประชากร 

      1.3.2  ทดสอบความรูพื้นฐานดานการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  48  
คน    เพื่อใชแบงกลุมพยาบาลประจําการเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม   
  



 90

      2. ขั้นดําเนินการทดลอง 
 
  ระยะกอนทดลอง    ประเมินการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ในกลุมทดลองและกลุมควบคุมโดยใชแบบสอบถามการ
ไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  ผล
การวิเคราะหขอมูลกอนการทดลอง  พบวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการกลุมทดลองและกลุมควบคุมไมมีความแตกตางกัน 
 
กลุมทดลอง 
 
ระยะฝกอบรม   
  โดยจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย  2 วัน  ในวันที่ 
17 – 18 มกราคม 2545   เวลา 08.00 – 15.00 น.   ณ  หองประชุมกองการพยาบาล  โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา    
 
ขอตกลงเบื้องตนระหวางผูวิจัยและหัวหนาหอผูปวย 

 
 1.  หัวหนาหอผูปวยทั้ง  24  หอผูปวย    นําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปปฏิบัติการ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการในหอผูปวยของตนเอง     ในการบริหารงานหรือ
ทํากิจกรรมตางๆ    ใหแกพยาบาลประจําการ  เชน  การประชุมตางๆ  การมอบหมายงาน  การ
ทํางานรวมกัน  เปนตน     โดยมีการสงเสริมใหการสนับสนุน  ใหขอมูลขาวสาร  ใหทรัพยากร  และ
ใหโอกาส ใหกับพยาบาลประจําการ   

2.   ผูวิจัยเนนใหหัวหนาหอผูปวยศึกษาคูมือการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยแจกให     
ดวยตนเอง    และทําแบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยทุกสัปดาห   เพื่อเปนขอมูลเบื้องตนกอนเขากลุมสนทนารวมกัน 

 
ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจาํการ ( 3 สัปดาห ) 

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการในดานการ
สนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส   ในขณะปฏิบัติงานในหอผูปวย  
เปนเวลา  3  สัปดาห  โดยดําเนินกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจดังนี้ 

 
 



 91

  กิจกรรมหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ  มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
        1. หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย

ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
                     2. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรวมกันหาสาเหตุตางๆที่ทําใหพยาบาล
ประจําการไมมีความมั่นใจตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  ความทอแทเหนื่อยหนาย  ความรูสึกคุณคา
ในตนเองลดลง  เปนตน  
                     3. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหซักถามทําความเขาใจรวมกัน พยาบาลประจําการ
มีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน  มีการใหขอมูลปอนกลับตาง ๆ รวมกัน 

         4.หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการสรุปถึงสาเหตุรวมกัน  
 
กิจกรรมเลือกกลยุทธและเทคนิค มีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
         1. หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย

ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
 2. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติเลือก

วิธี  เทคนิคตางๆ รวมกัน  ในการขจัดสาเหตุตางๆ ไดแก      การบริหารแบบมีสวนรวม    การ
กําหนดเปาหมาย       ระบบการใหขอมูลปอนกลับ   การใชตนแบบ  การใหรางวัลตามความ
สามารถ  เปนตน 

 3. มีการปรึกษารวมกัน  ตัดสินใจรวมกันและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
4. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการวางแผนการใชกลยุทธและเทคนิครวมกัน 
 

กิจกรรมการเสริมสรางความสามารถในตนเอง   มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
       1. หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย

ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
 2. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการแสดงความคิดเห็นรวมกันวาผลการ
ปฏิบัติงานใดของตนเองที่ภาคภูมิใจมากที่สุด 
 3. หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการแสดงความคิดเห็นรวมกัน  โดยให    
พยาบาลประจําการมองบุคคลที่คิดวาเปนแบบอยางที่ดตีอพยาบาลประจําการ 
 4. หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับพยาบาลประจําการมีการใหขอมูลปอนกลับ  
เชน  คําชมเชย  ขอเสนอแนะตาง ๆ  ในการปฏิบัติงาน  แสดงความไววางใจซึ่งกันและกัน 
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กิจกรรมการเสริมสรางแรงจูงใจ   มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 
                    1.  หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีแกพยาบาลประจําการ  โดยกลาวทักทาย
ดวยใบหนาที่ยิ้มแยมและบอกวัตถุประสงคของกิจกรรมที่ปฏิบัติ    
                    2.   หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติงานรวมกับพยาบาลประจําการ  โดยใหการสงเสริม
สนับสนุน   แสดงการยอมรับในงานที่สําเร็จ   ใหขอมูลขาวสารตาง ๆ  จัดหาทรัพยากรตางๆ ให
เพียงพอ  รวมทั้งใหโอกาสสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 
ระยะกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ   
 ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ        หัวหนา
หอผูปวยเขารวมสนทนากลุมยอยทุกสัปดาห ๆ ละ 2  ชั่วโมง  (3 คร้ัง)  เวลา  13.30 – 15.30 น.   
เพื่อ 

1.  ประมวลความรูที่ไดจากการฝกอบรมนําไปใช 
2.  เปดโอกาสใหกลุมไดใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจแกพยาบาลประจาํการ 
3.  วิพากษประสบการณของสมาชิกกลุม 
4.  สรุปประสบการณการนําไปใช 

       5.   สรุปรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลประจําการ  (ดังเสนอไวใน 
ภาคผนวก จ  ) 
 
ระยะติดตามผลการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ ( 4 สัปดาห )  

หัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง      
โดยผูวิจัยติดตามนิเทศเปนระยะ ๆ   

 
กลุมควบคุม   

หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการไมมีการกระทํากิจกรรมตาง ๆ  มีการปฏิบัติงาน
ตามปกติ  มีขั้นตอนดังนี้ 

1.  ผูวิจัยพบหัวหนาหอผูปวย  เพื่อวัดความรูพื้นฐานดานการเสริมสรางพลังอํานาจกอน
ดําเนินการทดลอง 

2.  ผูชวยวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลอง      ไดแก แบบสอบถามการ
ไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ใหพยาบาลประจําการตอบและเก็บคืนภายใน 7  วันกอนการทดลอง 
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3.  ขั้นประเมินผลการทดลอง  มีข้ันตอนดังนี้ 
 

กลุมทดลอง 
ผูชวยวิจัยแจกแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและแบบ

สอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เมื่อส้ินสุดการทดลองในวันที่  14  มนีาคม  
2545  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน  24  หอผูปวย (169 คน ) 

 
กลุมควบคุม   

 ผูชวยวิจัยแจกแบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงานและแบบ
สอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เมื่อส้ินสุดการทดลองในวันที่  14  มนีาคม  
2545  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน  24  หอผูปวย ( 165 คน ) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้วิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/PC+  
(Statistictical  Package  for  the  Social  Sciences)  นําคะแนนที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล  
ทั้งกอนและหลังการเขารวมโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   สถิติที่ใช
วิเคราะหขอมูลประกอบดวย 
 
 1.  ขอมูลสวนบุคคล  แจกแจงเปนความถี่ 

2.  เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กอนการทดลอง  ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ ที (Independent  t – test) 

3.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    กอนและหลังการทดลอง  ใน
กลุมทดลอง  ดวยสถิติทดสอบ ที  (Dependent  t – test) 

4.  เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   หลังการทดลอง  ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ ที (Independent  t – test) 

5.  กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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สรุปขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.ขั้นเตรียมการทดลอง(1 สัปดาห)

เตรียมเครื่องมือ 
1. โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ประกอบดวย  แบบวัดความรูพื้นฐาน    
คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวย   แบบ
ประเมินตนเองในการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
2..แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอน
กลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ 
3. แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ 

เตรียมสถานที่ 
ขอความรวมมือผูอํานวยการ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
เพื่อทําการทดลองและเก็บ
รวบรวมขอมูล 

เตรียมหัวหนาหอผูปวย 
และกลุมตัวอยาง 
1. ทดสอบความรูพื้นฐานเพื่อแบง
กลุมหัวหนาหอผูป วยเปนกลุม
ทดลองและกลุมควบคุมกอนไดรับ
การอบรม 
2. ประเมินการได รับขอมูลปอน
กลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ        ทั้งสองกลุมกอน
การทดลอง 

2.ขั้นทดลอง (8 สัปดาห)

กลุมทดลอง
1.ระยะฝกอบรมในหัวหนาหอผูปวย  ของกลุมทดลอง  (สัปดาหที่ 1) 
2.ระยะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ โดยหาสาเหตุ
ภาวะไรอํานาจ  เลือกกลยุทธและเทคนิค  เสริมสรางความสามารถ และ
เสริมสรางแรงจูงใจ ในดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดาน
ทรัพยากร  และดานโอกาส  (สัปดาหที่ 2 – 4) 
3. ระยะกระตุน  โดยในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุมยอยทุก
สัปดาห ๆ ละ 2  ชม. ( 3 ครั้ง )   (สัปดาหที่ 2 – 4) 
4.ระยะติดตามผล  โดยหัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง ผูวิจัยนิเทศเปนระยะ ๆ(สัปดาหที่ 5– 8)

กลุมควบคุม 
1. หัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการปฏิบัติ
งานตามปกติ 
2.ไมมีการจัดกระทําการ
เสริมสรางพลังอํานาจให
กับพยาบาลประจําการ

3.ประเมินผลการทดลอง (สัปดาหที่ 8)
1. แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ   กลุมทดลองและกลุมควบคุม 
2.แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
กลุมทดลองและกลุมควบคุม 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ   ศึกษาผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  และเพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม  ทั้งกอนและ
หลังการทดลอง  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําเสนอเปนลําดับ  ดังนี้ 

 
            สวนที่ 1    ขอมูลเกี่ยวกับหัวหนาหอผูปวย 

1.1   ขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 
1.2   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการประเมินตนเองในการเสริมสราง

พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 

สวนที่ 2     ขอมูลเกี่ยวกบัพยาบาลประจําการ    
2.1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
2.2 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับโปรแกรม
การเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 

เพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตารางตาง ๆ ผูวิจัยกําหนด
สัญลักษณแทนคาสถิตติาง ๆ ดังนี้ 

       X หมายถึง คาคะแนนเฉลี่ย 
 S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n          หมายถึง            จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 P หมายถึง ระดับของความมีนัยสําคัญ 
 t หมายถึง คาสถิติที่ใชในการทดลองความแตกตาง 

ระหวางคาเฉลี่ยของขอมูลแตละกลุม 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
สวนที่ 1    ขอมูลของหัวหนาหอผูปวย 

     1.1  ขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 
ตารางที่  1  จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  จําแนกตาม
อายุ  ประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย  และจํานวนพยาบาลในทีม 
 

ขอมูลทั่วไป กลุมทดลอง (n=24)   กลุมควบคุม(n=24) รวม 
 จํานวน  (รอยละ) จํานวน  (รอยละ) จํานวน  (รอยละ) 
อายุ    
     ต่ํากวา   45  ป  4         16.7 4         16.7 8         16.7 
     45  -  50 19        79.2 18         75.0 37        77.1 
     50   ปข้ึนไป   1          4.2    2         66.7 3           6.2 
    
การศึกษา    
    อนุปริญญา  /   

ประกาศนียบัตร 
          -              -    -              -        -             - 

    ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 23        95.8 23       95.8 46      95.8 
    ปริญญาโท   1          4.2 1          4.2   2        4.2 
    
ประสบการณ 
การเปนหัวหนาหอผูปวย 

   

     1 –  4     ป 14        58.3 10        41.7 24       50.0 
     5  –10    ป  6         25.0  7         29.2 13       27.1 
   11 – 15    ป  2          8.3   4         16.7   6      12.5 
  16 –  20   ป  2          8.3   3         12.5    5      10.4 
    
จํานวนพยาบาลในทีม    
    นอยกวา  5  คน  5         58.3  5         20.8 10        20.8 
    6 – 10  คน 14         58.3 16        66.7  30        62.5 
    มากกวา  10  คน   5         20.8   3        12.5    8        16.7 
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จากตารางที่  1  พบวา   ขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย    เกี่ยวกับ     อายุ     การ
ศึกษา  ประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย  และจํานวนพยาบาลในทีม   ดังมีการวิเคราะหขอมูล
ดังนี้ 

      อายุ  ของหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  มีอายุระหวาง  45 – 50 ป  
มากที่สุด   จํานวนรวม  37  คน  คิดเปนรอยละ  77.1   

      การศึกษา     สวนใหญหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองและกลุมควบคุมอยูในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   คิดเปนรอยละ 95.8  

      ดานประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองและกลุมควบคุม    สวนใหญ
มีประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย  1 - 4  ป   จํานวนรวม  24  คน  คดิเปนรอยละ  50 

    จํานวนพยาบาลในทีมของหัวหนาหอผูปวย ในกลุมทดลองและกลุมควบคมุ   สวนใหญ
มีจํานวน  6 – 10  คน   จํานวนรวม  30  คน  คิดเปนรอยละ  62.5 
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1.2    เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวย 

ตารางที่  2  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลอง 

 
การเสริมสรางพลังอํานาจ X S.D. t 
สัปดาหที่  2 3.74 0.182  
   6.388* 
สัปดาหที่  3 4.070 0.2063  
    
สัปดาหที่  3 4.070 0.2063  
   6.926* 
สัปดาหที่  4 4.46 0.3095  
    

 
*P  <  .01 
 

จากตารางที่ 2    พบวาคาเฉลี่ยการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ
ผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง  ในสัปดาหที่  2  และ  สัปดาหที่  3  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใน
สัปดาหที่ 3  สูงกวาสัปดาหที่  2  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 
นอกจากนี้จะเห็นวา      คาเฉลี่ยการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ

ผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง  ในสัปดาหที่  3  และ  สัปดาหที่  4  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใน
สัปดาหที่ 4  สูงกวาสัปดาหที่  3  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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ตารางที่  3  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความแตกตางของคาเฉลี่ยของการ
ประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยแกพยาบาลประจําการในกลุมทดลอง  
จําแนกเปนรายดาน 

 
การเสริมสรางพลังอํานาจ X S.D. t 
ดานการสนับสนุน    
สัปดาหที่  2 3.78 0.2596  
   5.235* 
สัปดาหที่  3 4.12 0.2006  
   6.503* 
สัปดาหที่  4 4.46 0.3095  
ดานขอมูลขาวสาร    
สัปดาหที่  2 3.73 0.2941  
   5.692* 
สัปดาหที่  3 4.14 0.3290  
   3.469* 
สัปดาหที่  4 4.42 0.3947  
ดานทรัพยากร    
สัปดาหที่  2 3.61 0.3295  
   4.573* 
สัปดาหที่  3 4.03 0.4255  
   4.133* 
สัปดาหที่  4 4.34 0.2639  
ดานโอกาส    
สัปดาหที่  2 3.78 0.2658  
   4.040* 
สัปดาหที่  3 4.03 0.2061  
   4.905* 
สัปดาหที่  4 4.24 0.2068  
    
*P  <  .01    
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จากตารางที่ 3       พบวาคาเฉล่ียการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนา
หอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง เมื่อพิจารณารายดานพบวาการประเมินตนเองการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย ทั้ง  4  ดาน  ในสัปดาหที่  2  และ  สัปดาหที่  3  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนา
หอผูปวยในสัปดาหที่ 3  สูงกวาสัปดาหที่  2  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 
นอกจากนี้จะเห็นวา      คาเฉลี่ยการประเมินตนเองการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ

ผูปวยใหกับพยาบาลประจําการกลุมทดลอง  เมื่อพิจารณารายดานพบวาการประเมนิตนเองการเสรมิ
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย ทั้ง  4  ดานในสัปดาหที่  3  และ  สัปดาหที่  4  มีความแตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01       จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยในสัปดาหที่ 4  สูงกวาสัปดาหที่  3  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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สวนที่ 2     ขอมูลเกี่ยวกับพยาบาลประจําการ    
               2.1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
ตารางที่  4   จํานวนพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  จําแนกตามอายุ  

วุฒิการศึกษา  และประสบการณการทํางาน 
 

ขอมูลทั่วไป กลุมทดลอง (n=169) กลุมควบคุม (n=165)     รวม  
          จํานวน (รอยละ)           จํานวน (รอยละ) จํานวน (รอยละ) 
อายุ       
     ต่ํากวา  25  ป              24    14.2              24    14.5 48 14.4 
     25 – 30      ป              49    29.0              58    35.2   107 32.0 
     31 – 35      ป              51    30.2              49    29.7 100    29.9 
     36 – 40      ป              26    15.4              19    11.5  45    13.5 
     41 – 45      ป              19    11.2              11      6.7  30 9.0 
     46  ปข้ึนไป               -       -               4      2.4    4 1.2 
       
การศึกษา       
    อนุปริญญา  / 

ประกาศนียบัตร 
      -    -                        1       .6    1 .3 

    ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

           160 94.7                  154     93.3   314      94.0 

    ปริญญาโท               9  5.3         10       6.1     19 5.7 
       
ประสบการณ 
การทํางาน 

      

1 –  4    ป            37 21.9                  36     21.8     73         21.9 
5 – 10   ป            62 36.7                  69     41.8   131      39.2 
11 – 15  ป            39 23.1                  37     22.4  76      22.8 
16 – 20  ป            26 15.4                  18     10.9  44      13.1 
20  ปข้ึนไป              5  3.0                    5       3.0  10        3.0 
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จากตารางที่ 4   พยาบาลประจําการ     กลุมทดลอง    มีอายุระหวาง  31-35 ป    มากที่สุด  
จํานวน   51  คน     คิดเปนรอยละ 30.2      กลุมควบคุม     มีอายุระหวาง  25-30 ปมากที่ สุด          
จํานวน  58  คน   คิดเปนรอยละ  35.2 

 
 การศึกษากลุมทดลองและกลุมควบคุมมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี หรือเทียบ
เทา  รวมจํานวน  314  คน  คิดเปนรอยละ  94 
 
 ประสบการณการทํางานกลุมทดลองและกลุมควบคุม      มีประสบการณการทํางาน 5 -10 
ป รวมจํานวน  131  คน  คิดเปนรอยละ  39.2 
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          2.2  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการไดรับโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 
ตารางที่  5  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนการทดลอง   ระหวางกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม        
 

ตัวแปร กลุมทดลอง 

X 

(n=169) 
S.D. 

  กลุมควบคุม 

X        

(n=165) 
S.D. 

t 

การไดรับขอมูลปอนกลับ 3.63 .46       3.57      .53 1.154 

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

 
*p <  .01 
 

จากตารางที่  5  แสดงคาเฉลี่ยคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กอนการทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม  พบวาไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที่  6  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ กอนและหลังทดลอง ในกลุมทดลอง 
  

ตัวแปร หลังทดลอง กอนทดลอง 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

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

จากตารางที่  6 แสดงวา   คาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   กลุมทดลอง     กอนและหลังการ
ทดลองพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยคาเฉลี่ยของคะแนน   
ภายหลังการทดลอง   สูงกวากอนการทดลอง 
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ตารางที่  7      เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ       ภายหลังการทดลอง        ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม    
 

กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
ตัวแปร 

    X            S.D.   X            S.D. 
t 

การไดรับขอมูลปอนกลับ  4.12          .41  3.42         .46 14.845* 
    
ความพึงพอใจในงานรวม  4.14         .33  3.58        .36 14.880* 
1.  ความสําเร็จในงาน  4.15         .40  3.70        .43 10.005* 
2.  การไดรับการยอมรับ  4.14         .36  3.53        .40 14.479* 
3.  ลักษณะงาน  4.12         .44  3.49        .50 12.331* 
4.  ความรับผิดชอบในงาน  4.18         .43  3.66        .45 10.672* 
 
*P  <  .01 
 
 ตารางที่  7  แสดงคาเฉล่ียของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ภายหลังทดลอง    ระหวางกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม  พบวา  มีความแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01     กลาวคือ
คะแนนเฉลี่ยของการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  กลุม
ทดลอง  ภายหลังการทดลอง   สูงกวากลุมควบคุม     
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง       ( Quasi  Experimental  Research )   แบบ  
Pretest – Posttest   Control   Group   Design       เพื่อศึกษาผลของโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ กอนและหลังการไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 

2. เพื่อเปรียบเทียบการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ     ระหวางกลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวยกับกลุมควบคุม 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 

1. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น ภายหลัง
การไดรับการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    

2. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมที่ไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
 3. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น  ภายหลังการไดรับการโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
      4.    ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
        ประชากร  คือ   พยาบาลประจําการ 
        กลุมตัวอยาง      คือ         พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย      ในโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา   สังกัดกองทัพบก  กระทรวงกลาโหม  ใชเกณฑ  ดังนี้  คือ  เปนหอผูปวยสามัญ  
หอผูปวยพิเศษ  และหอผูปวยวิกฤต  ลักษณะการปฏิบัติงาน  มีนโยบาย  โครงสราง  วิธีการปฏิบัติ
งานและการใชอํานาจในการบริหารจัดการภายในหอผูปวย   ในการทดลองครั้งนี้ใชพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางาน  1  ปขึ้นไป   ในหอผูปวยจํานวน  48  หอผูปวย   แบงเปน
กลุมทดลอง  169 คน  กลุมควบคุม  165 คน   
 
เครื่องมือที่ใชวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี  2 ชุด     คือ   เครื่องมือที่ใชในการทดลอง   และเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. เครื่องมือในการทดลอง  ไดแก    โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอ
ผูปวย ใชแนวคิดของ  Conger & Kanungo (1988) และแนวคิดของ Kanter (1997)         ในการ
ดําเนินกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งประกอบดวย  4  กิจกรรม  
คือ  1)  หาสาเหตุภาวะไรอํานาจ  2)  เลือกเทคนิคและกลยุทธ  3)  เสริมสรางความเชื่อมั่นใน
ความสามารถ  และ4)  เสริมสรางแรงจูงใจ      โดยหัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติสงเสริมในดาน
การชวยเหลือสนับสนุน      ดานการขอมูลขาวสาร  ดานการทรัพยากร  และดานโอกาส  ใหกับ
พยาบาลประจําการ 
 โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยที่ผูวิจัยสรางขึ้นนี้  ไดผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)  จากผูทรงคุณวุฒิ     ไดปรับปรุงแกไขตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  จากนั้นจึงนํามาใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบอีกคร้ัง
กอนนําไปใช 
 โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยประกอบดวย 

1.   แบบวัดความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  จํานวน  20  ขอ  
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ  นํา
ไปทดลองใช   (Try – out )  กับหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลอานันทมหิดล  ไดคาความเที่ยง
เทากับ  .68 



 108

             2.   คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ     เปนเครื่องมือที่
ผูวิจัยสรางขึ้นสําหรับหัวหนาหอผูปวยใชศึกษาดวยตนเองหลังจากเขารวมโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจ     โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยทบทวนความรูเกี่ยวกับการเสริมสราง
พลังอํานาจ  มีเจตคติที่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริม
สรางพลังอํานาจนี้ไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา(Content  Validity)จากผูทรงคุณวุฒิ     
โดยไดปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ      จากนั้นจึงนํามาใหอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธตรวจสอบอีกครั้งกอนนําไปใช 
 3.  แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย เปนแบบ
สอบถามสําหรับหัวหนาหอผูปวยเปนผูตอบแบบสอบถาม  ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการทุกสัปดาห  3  คร้ัง   กอนเขารวมสนทนากลุมทุกครั้ง      ซึ่ง
ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ  Kanter  (1997) และใชแนวแบบวัดการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของ  ศิริพร  พูนชัย  (2542)   เปนแนวทางและปรับใหเขากับลักษณะงานและการเสริมสรางพลัง
อํานาจของหัวหนาหอผูปวย  ประกอบดวยขอคําถามแบงเปน  4  ดาน  คือ   ดานการชวยเหลือ
สนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  จํานวน  23  ขอ    แบบประเมิน
ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนี้       ไดผานตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือโดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือนําไปทดลองใช (Try – out )      
กับหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลอานันทมหิดล  จํานวน  30  คน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .89 
 

2.   เครื่องมือสําหรับเกบ็ขอมูลการวิจัย  แบงเปน  3  สวน  คือ 
       สวนที่ 1   เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

                   สวนที่  2  แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ  ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ  Hackman  และ  Oldham  (1980)  ลักษณะแบบ
สอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  5  ระดับ  จํานวน  14  ขอ  แบบสอบถามการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการนี้  ไดผานตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื
โดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือนําไปทดลองใช  (Try – out )   กับ
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลอานันทมหิดล จํานวน  30  คน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .95 
                   สวนที่  3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  ผูวจิยัสรางขึน้
โดยใชแนวคิดของ  Herberg  (1959)  และใชแนวแบบสอบถามของ  รัตนา  ลือวานิช  (2539)    
เปนแนวทางและปรับขอคําถาม     ประกอบดวยขอคําถามแบงเปน  4  ดาน  คือ     ความสําเร็จ
ในงาน     การไดรับการยอมรับ    ลักษณะงาน      และความรับผิดชอบในงาน    ลักษณะแบบ
สอบถามเปนมาตรสวนประเมินคา  5  ระดับ       จํานวน  27  ขอ    แบบสอบถามความพึงพอใจ
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ในงานของพยาบาลประจําการนี้       ไดผานตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความตรง
ตามเนื้อหา     และความเที่ยงของเครื่องมือ  นําไปทดลองใช   (Try – out ) กับพยาบาลประจาํการ
ในโรงพยาบาลอานันทมหิดล  จํานวน  30  คน  ไดคาความเที่ยงเทากับ  .92 
 
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 
ผูวิจัยดําเนินการวิจัย  โดยแบงขั้นตอนการวิจัยเปน  3  ข้ันตอน  คือ 
 

ขั้นที่  1  ขั้นเตรียมการทดลอง 
   เปนขั้นเตรียมเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  มกีารประสานงานกับหนวยงานและผูที่เกี่ยวของ  
ไดแก   ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  กองการพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา     
 ข้ันที่  2  ข้ันดําเนินการทดลองและเก็บรวบรวมขอมูล  มีการดําเนินดังนี้ 

    1. มีการทดสอบความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ   ในหัวหนาหอผูปวย  
48  หอผูปวย    ในกลุมทดลอง  24  คน และ กลุมควบคุม  24  คน 
     2. เก็บขอมูลกอนเริ่มการทดลอง  (Pre – test)   ทั้งในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  
โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  จํานวน  48  หอผูปวย 

    3.  ดําเนินการทดลอง   ใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   
ระหวางวันที่  17  มกราคม – 14  มีนาคม  2545  ซึ่งแบงเปน  4  ระยะ  สรุปไดดังนี้ 

         ระยะฝกอบรม  ใชเวลา  2  วัน  ในวันที่  17 – 18 มกราคม  2545  เวลา  08.00 – 
15.00 น.        โดยมีการใหความรูและสรางความเขาใจเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจและ
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม      

        ระยะการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  ( 3 สัปดาห)        
โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ     ดานการสนับสนุน    
ดานขอมูลขาวสาร       ดานทรัพยากร  และดานโอกาส    ซึ่งหัวหนาหอผูปวยดําเนินกิจกรรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ    4  กิจกรรม  ดังนี้ 
  กิจกรรมที่  1    การหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ 
  กิจกรรมที่  2    การเลือกเทคนิคและกลยุทธ 
  กิจกรรมที่  3    การเสริมสรางความสามารถในตนเอง 
  กิจกรรมที่  4    การเสริมสรางแรงจูงใจ  
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         ระยะกระตุน  (3 สัปดาห) ในขณะที่หัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
พยาบาลประจําการ  หัวหนาหอผูปวยเขารวมสนทนากลุมยอย  ทุกสัปดาห ๆ ละ 2 ชั่วโมง(3 คร้ัง ) 
           ระยะติดตามผล ใชเวลา  4  สัปดาห       โดยหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง      โดยผูวิจัยติดตามนิเทศเปนระยะ ๆ   
 
 ข้ันที่  3  ขั้นประเมินผลการทดลอง    เก็บขอมูลหลังการทดลอง  (Post – test)   ใน
สัปดาหที่ 8   คือวันที่  14  มีนาคม  2545  ทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม  โดยใชแบบสอบถาม
ชุดเดียวกันกับที่ใชกอนทดลอง 

   
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดมาวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
SPSS / PC+  ( Statistical  Package  for  The  Social  Science / Personal  Computer )  ดังนี้ 
 

1. ขอมูลสวนบุคคล  แจกแจงเปนความถี่และรอยละ 
2.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนการทดลอง   ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ  ที  (Independent  t – test) 

3.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กอนและหลังการทดลอง  ใน
กลุมทดลอง  ดวยสถิติทดสอบ  ที  (Dependent  t – test) 

4.   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หลังการทดลอง     ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม  ดวยสถิติทดสอบ  ที  (Independent  t – test) 

5.   กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 1.  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ          กอนการทดลอง    ระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุมพบวา       คาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไมมีความแตกตางกัน ( ตารางที่   5 ) 
 2.   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
งานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลอง  กอนและหลังการไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  พบวา    คาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับ
ขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมลูปอนกลบั
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ       ภายหลังการไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   สูงกวากอนการทดลอง  ( ตารางที่  6 ) 
 3.  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ภายหลังการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม     พบวาคาเฉลี่ยของคะแนน
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01      โดยคาเฉลี่ยของคะแนนในกลุม
ทดลองที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย        สูงกวาในกลุมควบคุม 
( ตารางที่  7 ) 

4. การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
พบวา  คาเฉลี่ยการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ใน

สัปดาหที่ 2  และสัปดาหที่ 3  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซึ่งการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในสัปดาหที่  3  สูงกวาในสัปดาหที่ 2  ( ตารางที่  2 ) 

นอกจากนี้การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในสัปดาห
ที่ 3  และสัปดาหที่ 4  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซึ่งการประเมิน
ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในสัปดาหที่  4     สูงกวาในสัปดาหที่ 3   
( ตารางที่  2 ) 

เมื่อพิจารณารายดานพบวา  การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนา
หอผูปวยดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ในสัปดาหที่  2 
และสัปดาหที่ 3  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ( ตารางที่  3 ) 
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นอกจากนี้การประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยดานการ
สนับสนุน     ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาสในสัปดาหที่ 3  และสัปดาหที่ 4  
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ( ตารางที่  3 ) 

 
 สรุปไดวา  ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ดังนี้ 
 1. การไดรับขอมลูปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น 
ภายหลังการไดรับการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
 2. การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมที่ได
รับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
  3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น  ภายหลังการไดรับการ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    
       4.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  กลุมที่ไดรับโปรแกรมการเสริม
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยสูงกวากลุมควบคุม 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 

1.  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
 

      ผลการวิจัย  พบวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ ในกลุมทดลอง  ที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    ภาย
หลังการทดลอง  สูงกวากอนการทดลอง     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 
 จากผลการวิจัยแสดงวา  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยมีผลตอ
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  อธิบายไดวา  โปรแกรม
การเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนั้นมีแนวทางการปฏิบัติดานการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับพยาบาลประจําการที่ชัดเจน   โดยพยาบาลประจําการไดรับโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนั้น     ทําใหพยาบาลประจําการมีปฏิสัมพันธรวมกนั   มกีารแสดง
ความคิดเห็นรวมกัน  แลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน    ไดรับขอมูลการปฏิบัติงานมากขึ้น 
เชน  คําชมเชย  คําแนะนําตางๆ  เปนตน    มีการตัดสินใจรวมกัน       มีการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ 
รวมกัน  ในดานการสนับสนุน   ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร  และดานโอกาส     เปนเวลา
นานพอสมควร     สงผลใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับมากขึ้นและมีการปรับปรุง
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พัฒนางานของตนเองใหดีขึ้น  พยาบาลประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางาน      เกิดความ
ภาคภูมิใจในงาน  รูสึกตนเองมีคุณคาในงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ  Goodale  et  
al. (1997)  ที่พบวา  หากบุคลากรไดรับเสริมสรางพลังอํานาจ      จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
คุณภาพ    สงเสริมการไดรับขอมูลปอนกลบัมากขึ้น  มีการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 
เมื่อพิจารณารายขอของการไดรับขอมูลปอนกลับของการปฏิบัติงาน (ดังภาคผนวก ง )  

จะเห็นวา  เมื่อพยาบาลประจําการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยมี
คะแนนคาเฉลี่ยของขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  กอนทดลองมี
คะแนนระดับปานกลาง  หลังทดลองมีคะแนนระดับสูง  ไดแก  การไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี 
(กอนทดลอง X= 3.44  ,หลังทดลองX= 4.04),   การไดรับขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางาน(กอนทดลอง X= 3.27  ,หลังทดลองX= 3.98)  และวิธีใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวย
ในการบอกผลการปฏิบัติงานของทานทําใหมีกําลังใจในการทํางาน (กอนทดลอง X= 3.27  ,หลัง
ทดลองX= 4.01)  อธิบายไดวา    เมื่อพยาบาลประจําการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยทําใหพยาบาลประจําการไดรับคําชมเชย   ขอเสนอแนะตาง ๆ มากขึ้น  
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น      มีการแลกเปลี่ยนประสบการณตาง ๆ กันมากขึ้น    ซึ่งจะเห็นวา
การไดรับขอมูลปอนกลับจากหัวหนาหอผูปวยนั้น  ทําใหพยาบาลประจําการรับรูขอมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน  ในดานจุดเดน  จุดดอยของตนเองในการปฏิบัติงาน   สิ่งสาํคัญประการหนึ่งที่
พยาบาลประจําการตองการก็คือ  คําชมเชย  ซึ่งเปนสิ่งชะโลมใจใหพยาบาลประจําการเกิดแรง
บันดาลใจในการปฏิบัติงาน    นอกจากนี้  พยาบาลประจําการยังตองการใหหัวหนาหอผูปวยมีการ
แสดงถึงความเห็น  ความรูสึกอยางเปดเผยในการชี้แจงขอมูลในการปฏิบัติงานตาง ๆ  ดวยความ
เอื้ออาทร แสดงถึงการไววางใจในตัวพยาบาลประจําการ  ยอมรับปญหาหรือความผิดพลาดตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้น  มีการใชสายตาที่แสดงความสนใจ  ใชทาทางที่แสดงความอบอุน  ในขณะที่แสดงทาทางหรือ
พูด (Nyberg, 1989)  ซ่ึงจะสงผลใหพยาบาลประจําการมีกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น   

 
 นอกจากนี้ผลการวิจัย  พบวา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ในกลุม
ทดลอง  ที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    สูงกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 
 จะเห็นวาในการปฏิบัติงานตามปกติของพยาบาลประจําการนั้น              หัวหนาหอผูปวยเปน
ผูกําหนดวัตถุประสงค     กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน   ใหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน      มีการ
ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ    เปนผูตรวจสอบ    ประเมินผลการปฏิบัติงาน        และจากผลการวิจัยของ
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จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง (2543)     พบวาผูบริหารยังไมเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการ     ไดรับทราบ
ขอมูลการปฏิบัติงานไดเทาที่ควร    ทําใหพยาบาลประจําการไมทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น      สําหรับพยาบาลประจําการในกลุมทดลองในงานวิจัยนี้เมื่อไดรับ
โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ในการหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ  เลือก
กลยุทธและเทคนิค  มีการเสริมสรางความสามารถ  และเสริมสรางแรงจูงใจ  มีการสงเสริมดาน
การสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร   ดานทรัพยากร  และดานโอกาส  ซึ่งหัวหนาหอผูปวยมีการให
ขอมูลปอนกลับตาง ๆ  แกพยาบาลประจําการมากขึ้น  เชน  คําชมเชย  คําแนะนําที่เปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงาน    เปนตน  สงผลใหพยาบาลประจําการไดรับการดูแล  มีการยอมรับในความ
สามารถ     มีการแสดงความคิดเห็นรวมกัน      มีความเอื้ออาทรตอกัน     ทําใหมีสัมพันธภาพที่
อบอุน    รวมทั้งเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  ซึ่งทําให
พยาบาลประจําการทํางานดวยความมั่นใจและภาคภูมิใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  
Hackman  and  Oldham (1980)  กลาววา การมีโอกาสไดรับรูขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จะ
เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทําใหมีการพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดีข้ึน 
 

เมื่อพิจารณารายขอของคะแนนคาเฉลี่ยของขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ ในขอที่กลุมควบคุมมีคะแนนระดับปานกลาง  และกลุมทดลองมีคะแนน
ระดับสูง ( ดังภาคผนวก ง )  จะเห็นวา  เมื่อพยาบาลประจําการกลุมทดลองไดรับโปรแกรมการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ทําใหพยาบาลไดรับขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น ไดรับขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน     มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นรวมกัน
มากข้ึน   ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจ   เกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง   ทําใหมีกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น   ซึ่งจากการสนทนากลุม  ( ดังภาคผนวก  จ )  พบวา   การใชจิตวิทยาใน
การครองใจพยาบาลประจําการที่หัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการดวยคําพูดเปนสิ่งที่
สําคัญ  หัวหนาหอผูปวยควรใชจิตวิทยาตาง ๆ  เชน  ทักลูกนองกอน  จําชื่อบุตรของลูกนองหรือ
ทราบประวัติครอบครัว    มีความเอื้ออาทรในเรื่องตาง ๆใหกับพยาบาลประจําการ  เชน  ซักถาม
ถึงการเดินทางมาปฏิบัติงาน  เปนตน  สงผลทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน   บุคลากรเกิด
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ซึ่งจะทําใหเกิดความรวมมือ  การชวยเหลือ  จะทําใหเกิดความรูสึกที่ดี   มี
ความเขาใจกันและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2534)      

 
จากการศึกษาของ  นารีรัตน  รูปงาม (2542)  พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความ

สัมพันธทางบวกกับการไดรับขอมูลปอนกลับ       และจากการศึกษาของ Kinlaw (1995) กลาวถึง
ขอมูลปอนกลับน้ีจะเปนขอมูลที่บุคคลตองการ  ที่จะไดทราบวาผลการปฏิบัติงานที่ออกมานั้น  ได



 115

รับความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวหรือไม   ซึ่งสอดคลองกับ Hackman  และ Oldham (1980)  
กลาววา  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น  ทําใหบุคคลไดรับรูถึงผลของการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือไมดีของตนเอง  มีประสิทธิภาพเพียงใด     เพ่ือจะไดมีการพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น          สิ่งนี้จะสงผลลัพธใหเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน   เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานใหดีข้ึนรวมถึงความพึงพอใจในผลงานที่กาวหนาของตนเอง 

      
2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 

ผลการวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในกลุมทดลอง  ที่
ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    ภายหลังการทดลอง  สูงกวากอน
การทดลอง     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
อธิบายไดวาภายหลังไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยนั้น

พยาบาลประจําการ  มีความพึงพอใจในงานระดับสูง  ทั้งนี้เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนการกระจายอํานาจ เปนกระบวนการการเสริมสรางความสามารถของพยาบาลประจําการ
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ  สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยตนเอง  มีอิสระ
ในการตัดสินใจ  สามารถควบคุมวิถีชีวิตของตนเอง(Gibson, 1991)นอกจากนี้พยาบาลประจําการ
ไดรับการดแูลเอาใจใส  มีการพิจารณางานใหมีปริมาณเหมาะสม   แสดงถึงความไววางใจ    ซึ่ง
พยาบาลประจําการมีความพอใจสูงขึ้น  เมื่อไดรับคําชมเชยทั้งโดยสวนตัวและในที่ประชุม  การ
กระทําดังกลาว  แสดงถึงการยอมรับของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรูสึกถึงความ
สําเร็จในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนแรงจูงใจใหพยาบาลประจําการมองเห็นคุณคาของตน  เกิด
ความภาคภูมิใจ     และสงผลใหพึงพอใจในงาน  พรอมที่จะปฏิบัติงานใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

 
เมื่อพิจารณารายขอ   จะเห็นวาพยาบาลประจําการที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง

อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยมีคะแนนคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
กอนและหลังการทดลอง  ในกลุมทดลอง  ไมแตกตางกัน  ไดแก   ขอ 15  การพยาบาลเปนงานที่
ตองใชความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน   ขอ 18  งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชไหว
พริบในการตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา  ขอ  23  ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบ
หมาย และ ขอ  25  ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงานเพื่อใหสูความสําเรจ็ตามวัตถุประสงค 
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อธิบายไดวา      วิชาชีพพยาบาล มีบทบาทของตนเปนอิสระ  มีความเฉพาะของตนเอง   
มีความสมบูรณของตนเองภายในขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล  ทั้งโดยกฎหมายและจริยธรรม ซึ่ง
ลักษณะงานพยาบาลเปนงานที่มีความรับผิดชอบสูง  มีความซับซอน  ละเอียดออน  และทาทาย
ความสามารถ  ซึ่งผูปฏิบัติงานตองใชความรูความสามารถและทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน     
รวมทั้งตองใชไหวพริบในการตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา   พยาบาลประจําการตองรับผิดชอบ
ในการบริหารหรือจัดการและควบคุมงานการพยาบาล       ที่ใหแกผูรับบริการใหดําเนินไปดวย
ความเรียบรอย   ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล   และบริหารทรัพยากรอื่น ๆ ทุก
ประเภทเพื่อใหสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536)  และพยาบาล
ประจําการยังเปนนักวิชาการทางการพยาบาล  โดยทําหนาที่ของผูสอน  หรือถายทอดความรู  
ทักษะ  และเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวิชาชีพพยาบาล  นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังตอง
ทําหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูมารับบริการพยาบาลดวย  เพื่อใหผูมารับบริการการ
พยาบาลสามารถดูแลตนเอง  ครอบครัว  ชุมชน      ไดอยางถูกตอง     อันจะนํามาสูคุณภาพการ
บริการพยาบาลที่ดี  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป  
 
  นอกจากนี้ผลการวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในกลุม
ทดลอง  ที่ไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย    สูงกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

  
อธิบายไดวาการปฏิบัติงานตามปกติในแตละหอผูปวยของพยาบาลประจําการ    มีการให

บริการการพยาบาลแกผูปวยทั่วไป  ซึ่งพยาบาลผูปฏิบัติงานตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปในการ
ใหการดูแล  อีกทั้งตองอาศัยความมีใจรักงาน  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  เพื่อสนองตอบความ
ตองการของผูปวยและญาติ  ซึ่งในการปฏิบัติงานบางครั้งทําใหรูสึกทอแท  เหนื่อยหนาย  เกิด
ความพึงพอใจในงานลดลง (Chandler, 1986  cited  in  Wilson & Laschinger, 1994) ปจจัยที่
ชวยสงเสริมใหการทํางานของพยาบาลประจําการเกิดความภาคภูมิใจในงาน  เกิดแรงจูงใจทํางาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  เชน  การไดรับการสนับสนุนดานตางๆ    การไดรับขอมูลและขาวสารตางๆ
ที่รวดเร็ว  ถูกตอง  ทันสมัย  การไดรับการสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรที่จําเปน  การไดรับ
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ( Laschinger  and  Havens ,1996)  เชน   การไดรับการเพิ่มพูน
ความรู  เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง สวนการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยในกลุมทดลองนั้น     ปฏิบัติกิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจสงเสริม
ในการทํางานและมีการแสดงความคิดเห็นรวมกนัของพยาบาลประจําการ  ดังนี้  
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กิจกรรมที่  1  เร่ิมตนดวยการหาสาเหตุภาวะไรอํานาจ      หาสาเหตุถึงวาสาเหตุใดที่ทําให
พยาบาลประจําการเกิดการทอแท  เหนื่อยหนาย  รูสึกขาดศักยภาพในตนเอง  ซึ่ง Conger & 
Kanungo (1988)  กลาววา  กอนที่จะทําการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นตองหาสาเหตุและขจัดความ
ไรอํานาจกอน  ทําใหพยาบาลประจําการเขาถึงการสนับสนุน   ขอมูลขาวสาร  ทรัพยากร  และ
โอกาส     

 
กิจกรรมที่ 2  การเลือกกลยุทธและเทคนิค  เมื่อหาสาเหตุภาวะไรอํานาจไดแลว  ทุกคน

รวมกันวางแผนหาแนวทางปฏิบัติรวมกัน  ในการขจัดสาเหตุตาง ๆ และมีการตัดสินใจรวมกัน  ซึ่ง
ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  โดยทุกกลุมเลือกกลยุทธและเทคนิคตาง ๆ  ตามสาเหตุ     
เชน  การใหขอมูลปอนกลับ    การบริหารงานแบบมีสวนรวม    การจัดหาทรัพยากร   การให
โอกาสในการพัฒนาตนเอง  เปนตน    ทําใหพยาบาลประจําการเขาถึงการสนับสนุน       ขอมูล
ขาวสาร  ทรัพยากร  และโอกาส     

 
กิจกรรมที่  3  เปนกิจกรรมเสริมสรางความมั่นใจในความสามารถของตนเอง  ใหมองตัวเอง

วาตัวเองทําอะไรที่สําเร็จและตนเองประทับใจมากที่สุด     มีการใชคําพูด   แสดงอารมณตางๆที่
เหมาะสมแกพยาบาลประจําการและผูรวมงาน      และมีการใหขอมูลปอนกลับใหกับพยาบาล
ประจําการเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน   ซึ่งทําใหพยาบาลประจําการนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
และสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 

 
กิจกรรมที่  4  มีการสรางแรงจูงใจตาง ๆใหกับพยาบาลประจําการ    โดยการใหการ

สนับสนุน    ใหขอมูลขาวสาร    ใหทรัพยากร    และใหโอกาส      เพื่อใหมีการพัฒนาองคกรอยาง
ตอเนื่อง     เปนการชวยพัฒนางานทําใหพยาบาลประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางานและความ
พึงพอใจในงาน 

 
ซึ่งกลาวไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจสามารถถายทอดจากผูบริหารระดับตนคือ  หัวหนา

หอผูปวยลงสูพยาบาลประจําการ(Tebbitt, 1993)     โดยผูบริหารในองคกรจะตองเปนผูที่รูสึกมี
พลังอํานาจในตัวเองกอนจึงสามารถถายโอนใหพยาบาลประจําการได   ดวยการใหการสนับสนุน 
ใหขอมูลขาวสาร    ใหทรัพยากร      และใหโอกาส  (Wilson & Spence  Laschinger, 1994)  ซึ่ง  
ดนัย  เทียนพุฒิ (2541)  ไดกลาวถึงการเรียนรูดวยประสบการณของแตละคนจะดีที่สุดเมื่อเรียนรู
ดวยตนเอง         โดยการแลกเปลี่ยนความรู    ความเขาใจ   มีความรวมมือกันอยางตอเนื่อง  จะนํา
ไปสูการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน    
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เมื่อพิจารณารายขอ    ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ กลุมควบคุมมี
คะแนนระดับปานกลาง   และกลุมทดลองมีคะแนนระดับสูง  (ดังภาคผนวก ง) ซึ่งจะเห็นไดวา        
เมื่อพยาบาลประจําการกลุมทดลองไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  
ทําใหพยาบาลประจําการมีความภาคภูมิใจที่สามารถปฏิบัติงานไดผลสําเรจ็ตามเปาหมายที่ตั้งไว
อยางมากและไดรับการชื่นชมจากหัวหนาหอผูปวย     รวมทั้งมีความรับผิดชอบในงานใหม ๆ หรือ
งานพิเศษมากขึ้น  แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการมีอิสระในการใชความคิดสรางสรรค  ในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตามความรู  ความสามารถของตนเอง  สงผลใหพยาบาลประจําการมี
ความสุขในการทํางาน    และมีความพึงพอใจในการทํางาน    ดังนั้นจะเห็นวาพยาบาลประจําการ
ตองการใหหัวหนาหอผูปวยเสริมสรางพลังอํานาจโดยแสดงถึงความจริงใจ  และมุงสรางอํานาจ
ของตนในการสรางสรรค  สนับสนุนความเจริญของบุคคลจนถึงความสําเร็จในชีวิต  พยาบาล
ประจําการตองการความไววางใจจากหัวหนาหอผูปวย      โดยยอมรับในศักยภาพของเขาให
ปฏิบัติงานตามบทบาทความรับผิดชอบ  และอํานาจหนาที่ของตน  ซึ่งจากการสนทนากลุมพบวา
หัวหนาหอผูปวยควรเปนแมแบบที่ดี    เปนผูอํานวยความสะดวก  เปนผูดูแลมากกวาผูควบคุม  มี
การมอบหมายงานใหตรงความตองการ  มีการสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน  จะทําใหพยาบาล
ประจําการเห็นความสําคัญของตนเอง  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  จึงเปนสิ่งกระตุนอยางหนึ่ง
ใหเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ  Tebbitt  (1993)  การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลเปน
การลงทุนที่ดีเลิศ   ในการพัฒนาตนเองและองคกร     สงผลใหการบริการพยาบาลมีประสิทธิภาพ   
จึงกลาวไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธที่สําคัญอยางหนึ่งในการพัฒนาองคกร  
พัฒนาคุณภาพการดําเนินงานขององคกร    พัฒนาคุณภาพงาน  และคุณภาพของบุคลากรทุก
ลักษณะ  ตลอดจนเปนกลยุทธในการพัฒนาสังคม     ที่เนนการพัฒนามนุษยโดยรวมและในแตละ
ดาน (จินตนา  ยูนิพันธุ 2539 : 98)       ในอันที่จะสงผลใหพยาบาลประจําการรูสึกมีพลังอํานาจ
ในตนเองในการปฏิบัติงาน   มีความพึงพอใจในการทํางาน         ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
นิตยา อินกลิ่นพันธุ  (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน   ความรูสึกมพีลงัอาํนาจ
ในงาน      ความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  กับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชัยนาท พบวา ความรูสึกมีพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจใน
ปจจัยการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ < .001     และสอดคลองกับการศึกษาของวราภา  
จันทรโชติ (2540)  ไดศึกษาประสิทธิผลของการฝกอบรมเพื่อสรางพลังตอการพัฒนาเจตคติการ
เห็นคุณคาในตนเอง     และความเชื่อในความสามารถของตนเอของนักศึกษาพยาบาล    ซึ่งพบวา  
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นักศึกษาพยาบาลกลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล  การเห็นคุณคาในตนเอง  
และความเชื่อในความสามารถของตนเองมากกวาควบคุม        ดังนั้นผลการวิจัยนี้จึงพบวา  การ
ไดรับขอมูลปอนกลับและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในกลุมทดลอง     สูงกวา
กลุมควบคุม 

 
จะเห็นวาโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  เปนโปรแกรมหนึ่งใน

การใชเพื่อพัฒนาบุคลากรที่หัวหนาหอผูปวยนํามาเสริมสรางพลังอํานาจใหกบัพยาบาลประจาํการ 
ถาพยาบาลประจําการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับสูง        จะทาํใหพยาบาลมีความ
พึงพอใจในงานสูง  (Kanter,1979)  ทั้งนี้เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการ
เสริมสรางแรงจูงใจ     และเสริมสรางความสามารถของพยาบาลประจําการใหปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  เกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจ  (Conger & Kanungo, 1988)  มีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง  สามารถใชความรู  ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มศักยภาพ  ลดความเครียดในการทํางาน  
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เปนที่ยอมรับและสําเร็จในงาน  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ  รูสึกมี
คุณคาในตนเอง  และบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง   จะมีสมรรถภาพในการแกปญหา 
ตั้งเปาหมายในการปฏิบัติได ประกอบกับบุคคลที่จะทําหนาที่เสริมสรางพลังอํานาจใหผูอ่ืนจะตองมี
พลังอํานาจในตนเอง  (อวยพร  ตันมุขยกุล, 2539)สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และทําใหมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  (Laschinger , 1999) 

 
ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ  Yueh – Yun (1994)  ที่พบวา  การเสริมสราง

พลังอํานาจในงานตามการรับรูของครูโรงเรียนรัฐบาล  ในมลรัฐ  Pennsylvania  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ  และสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ  
Laschinger  และ Havens (1996)  พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและการรับรูถึงการมีประสิทธิภาพงานของพยาบาล
ประจําการ   และสอดคลองกับการศึกษาของ      รัตนา  ลือวานิช   (2539)   ศึกษาถึงความ
สัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขตภาคใต ผลการวิจัยพบวา   การ
เสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   

 
 จากการอภิปรายผล  จะเห็นไดชัดเจนวา  การใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยมีผลตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน
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ของพยาบาลประจําการ  โดยโปรแกรมนี้เปนการเพิ ่มทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจตอ
พยาบาลประจําการ    และสงผลใหพยาบาลประจําการมีการไดรับขอมูลปอนกลับและความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น       ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลงานวิจัยอื่น ๆ ดวยเชนกัน   ทั้งนี้
เนื่องจากเปนโปรแกรมที่สงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากร  สามารถนําไปใชในการปรับปรุง  
พัฒนาการทํางาน  สงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากร   เพื่อใหองคการสามารถพัฒนาไดอยาง
ตอเนื่อง  และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

3. โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
จากการทดลอง    เมื่อหัวหนาหอผูปวย      มีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาล

ประจําการ    โดยการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผูวิจัยสรางขึ้นพบวาคาเฉลี่ยการ
ประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ  ในสัปดาหที่  2, 3 และ 4  ( X= 3.74, 
4.07 และ 4.46 )    และสงผลใหรายดานของการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวย  ไดแก  ดานการสนับสนุน  ดานขอมูลขาวสาร  ดานทรัพยากร    และดานโอกาส
เพิ่มข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .01   (จากตารางที่  2  และ  3)       ซึ่งจากการที่
พยาบาลประจําการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  จะเปนการเสริมทักษะ
การจูงใจใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ    และการจัดหาทรัพยากรที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน  เมื่อ
พยาบาลประจําการเขาถึงการไดรับการสงเสริมสนับสนุน    ดานขอมูลขาวสาร     จะทําใหการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังสอดคลองกับงานวิจัยของ  พนิดา  รัตนไพโรจน (2542)  
พบวา  โปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ  ชวยสงเสริมใหเกิดปจจัยที่กอใหเกิดเจตคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน    และทีมการพยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคา  มีความสําคัญตองาน  มคีวามเชื่อมั่นใน
ตนเองรวมทั้งเกิดความรูสึกวาตนเองเปนเจาขององคกร  มีความพึงพอใจในงาน  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค     พรอมในการปรับปรุงพัฒนาองคกรใหกาวหนาตอไป    ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึง
ควรตระหนักถึงความสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ  สงเสริมใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกพยาบาลประจําการ      อันจะสงผลใหมีการพัฒนาบุคลากรและองคกรพยาบาลอยางตอเนื่อง 
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ขอเสนอแนะ 
 

1.  ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

จากผลการวิจัยครั้งนี้   สรุปไดวา     ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ   สามารถพัฒนาศักยภาพของพยาบาลประจําการใหมีการพัฒนาตนเอง  มี
การไดรับขอมูลปอนกลับและความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน   แตอยางไรก็ตามโปรแกรมการเสริม
สรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย  ควรมีการดําเนินการอยางตอเนื่อง  และไดรับการสนับสนุน
อยางจริงจังจากผูบริหาร   ผลวิจัยนี้สามารถนําไปใชในการบริหารการพยาบาลไดดังนี้ 

 
1.1  ผูบริหารการพยาบาล  ควรตระหนักถึงความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

แกพยาบาลประจําการ  เพื่อสงเสริมการไดรับขอมูลปอนกลับและความพึงพอใจในงานที่ดีข้ึน  อัน
จะนําไปสูความพรอมตอการพัฒนาองคกรพยาบาล  ใหสามารถปรับบทบาทไดอยางเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา  ซึ่งจะทําใหการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร 

1.2  จากผลการวิจัยพบวา  พยาบาลประจําการตองการใหหัวหนาหอผูปวยมีการ
แสดงถึงความเห็น  ความรูสึกอยางเปดเผยในการชี้แจงขอมูลในการปฏิบัติงานตาง ๆ  ดวยความ
เอ้ืออาทร แสดงถึงการไววางใจในตัวพยาบาลประจําการ  ยอมรับปญหาหรือความผิดพลาดตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้น    ซึ่งจะสงผลใหพยาบาลประจําการมีกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางานมากขึน้  ดงันัน้ผู
บริหารควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการใหขอมูลปอนกลับแกพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง  
เพื่อการพัฒนาคุณภาพการบริการที่ดี 

1.3  ควรมีการติดตามผลและกระตุนเปนระยะ ๆ เพื่อใหพยาบาลประจําการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยอยางตอเนื่อง 

      1.4  ในการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวยควรใหพยาบาลประจําการไดมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น เชน ควรเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  เชน  ใหคําชมเชย  คําแนะนําตาง ๆ เปนตน  ซึ่งทําใหพยาบาลประจําการ
ทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีข้ึน  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการยอมรับและ
ความพึงพอใจซึ่งกันและกันและลดความขัดแยงในการทํางาน  สงเสริมใหบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันดีขึ้นดวย  อันจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
 

2.1  การวิจัยครั้งนี้  มีระยะเวลาจํากัด  ดังนั้นในการทําวิจัยครั้งตอไป  ควรเพิ่มระยะ
เวลาการวิจัยเปน  3  เดือน  หรือ  6  เดือน  เพื่อติดตามผลหลังการจัดกิจกรรม  ดูความคงทนของ
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

2.2  ควรทําวิจัยตอเนื่อง  เพื่อศึกษา    ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดย
หัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการในหนวยงานอื่น   เชน  โรงพยาบาลของรัฐบาลที่อ่ืน ๆ     โรงพยาบาลศูนย  
โรงพยาบาลชุมชน  เปนตน 

2.3  ควรมีการติดตามผลระยะยาวและทําการศึกษาถึงผลของโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอคุณภาพชีวิตการทํางานและความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของ
พยาบาลประจําการ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
 
 
1. รองศาสตราจารย  พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุนหปราณ อาจารยพยาบาล 
  คณะพยาบาลศาสตร 
  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
2. รองศาสตราจารย  เพ็ญจันท     ส.โมไนยพงศ อาจารยพยาบาล 
  คณะพยาบาลศาสตร 
  โรงพยาบาลรามาธิบดี 

 
3. นาง  เพ็ญจันทร          แสนประสาน ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานวิชาการ  

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 

4. พ.ต.อ.หญิง สกุลพร    สังวรกาญจน ที่ปรึกษาดานวิชาการงานพยาบาล 
  โรงพยาบาลตํารวจ 

 
5. พ.ท.หญิง   โสภิต        พลูสวัสด์ิ   หัวหนาแผนกพยาบาลเวชศาสตร

ฟนฟู   โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 

6. พ.ท.หญิง ดร.นงพิมล   นิมิตรอานันท อาจารยพยาบาล 
  วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

 
7. พ.ท.หญิง  ศิริพร           พูนชัย อาจารยพยาบาล 
  วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

 
8. พ.ต.หญิง รุงทิวา           พิมพสักกะ  พยาบาลฝายบริการและนิเทศงาน 
  พยาบาล  กองการพยาบาล 
  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
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9. พ.ต.หญิง  จารุวรรณ ปทอง พยาบาลชวยหัวหนาหอผูปวยอุบัติเหตุหญิง 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

    
10. พ.ต.ต.หญิง  รุงนภา ชั้นแจม พยาบาล  สบ. 2  งานพยาบาล 
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ที่ ทม 0342/1732                                      คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
                                                                          อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                          กรุงเทพฯ  10330 
 

                                         25    ธันวาคม    2544 
 

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน  คณบดีคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล    
 
 เนื่องดวย    พ.ต.หญิง สายสมร  เฉลยกิตติ        นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง  “ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมลูปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ”  โดยมี อาจารย ดร. 
อารียวรรณ      อวมตานี      เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธในการนี้       จึงขอเรียนเชิญ 
รองศาสตราจารย เพ็ญจันท  ส.โมไนยพงศ    เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชน  ทางวิชาการตอไป 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน       เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวา
จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 

                                                                   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                           รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                   ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน                 รองศาสตราจารย เพ็ญจันท  ส.โมไนยพงศ  (02) 2011450 
งานจัดการศึกษา โทร (02) 21898125  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี โทร (02) 2189808 
ชื่อนิสิต                          พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ  โทร.(01)7535841 หรือ (02) 3753548 
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ที่ ทม 0342/1749                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                       อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                       กรุงเทพฯ  10330 
 

                                 27    ธันวาคม    2544 
 

เร่ือง ขอความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลอานันทมหิดล 
 

 เนื ่องดวย      พ .ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ          นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต 
คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เรื่อง   “ ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ”      โดยมี  อาจารย ดร. 
อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตเก็บรวบ
รวมขอมูลการวิจัย  โดยใช 1) แบบวัดความรูในการเสริมสรางพลังอํานาจ   2) แบบประเมิน
ตนเอง  จากกับหัวหนาหอผูปวยจํานวน  30  คน   3) แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับ        4) 
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน   จากพยาบาลประจําการจํานวน  30  คน  ทั้งนี้นิสิตจะประสาน
งานเรื่องวันเวลาในการทดลองใชเครื่องมือวิจัยตอไป 
 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

                                                              ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน             ผูอํานวยการกองการพยาบาล  โรงพยาบาลอานันทมหิดล   
งานจัดการศึกษา        โทร (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา         อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  โทร. (02) 2189808 
ชื่อนิสิต                       พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ โทร (01) 3455771 หรือ (02) 3753548 
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ที่ ทม 0342/1748                                             คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                     อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                     กรุงเทพฯ  10330 
 

                            27    ธันวาคม    2544 
 

เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 

สิ่งที่สงมาดวย   โครงการโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 

 เนื่องดวย  พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง  
“ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ” โดยมี  อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  
เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย   กลุม
ตัวอยางการวิจัยคือ  หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  จํานวน  
48  หอผูปวย  ตั้งแตวันที่ 10 มกราคม  2545  ถึง 30 มีนาคม  2545  โดยจะจัดฝกอบรมในวันที่  17 
และ 18 มีนาคม  เวลา 08.00-15.00 น.  ดังมีรายละเอียดตามเอกสารที่สงมาดวยนี้แลว 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ เก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัย         เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป   คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

                                                               ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
   
สําเนาเรียน            ผูอํานวยการกองการพยาบาล  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   
งานจัดการศึกษา        โทร (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา        อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  โทร. (02) 2189808 
ชื่อนิสิต                     พ.ต.หญิง สายสมร เฉลยกิตติ โทร (01) 3455771 หรือ (02) 3753548 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 

 

1.  สถิติที่ ใชในการหาคาความเที่ยง     โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Coefficient alpha  or  
Cronbach’s  coefficient)    มีสูตรในการคํานวณดังนี้  (พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540) 
 

       
 
            α =     สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
  n =      จํานวนขอ 
  Si

2 =       คะแนนความแปรปรวนแตละขอ 
  St

2 =       คะแนนความแปรปรวนทั้งหมด 
 
 
2.   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
           2.1   คํานวณหาคารอยละ  ของขอมูลสวนบุคคล  โดยใชสูตร 
 
              P    =     f    ( 100 ) 
      N 
  
 เมื่อ       P    =    คารอยละ 
             f     =     คาความถี่ 
  N    =     จํานวนรวมทั้งหมด 
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2.2   คํานวณหาคาเฉลี่ย   โดยใชสูตร 
 
  X = ΕX 
      N 
 เมื่อ    X =     คาเฉลี่ย 
   ΕX =     ผลรวมของขอมูล 
   N =     จํานวนของขอมูล 
 

2.3   คํานวณหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
 เมื่อ    S.D.     =    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          ΕX2.    =    ผลรวมของคะแนนแตละตัวที่ยกกําลังสอง 
        ( ΕX )2   =    ผลรวมของคะแนนแตละตัว  แลวยกกําลังสอง 
           N        =    จํานวนตัวอยางของประชากรทั้งหมด 
 

2.4   การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2  คา  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ที่
ไมเปนอิสระจากกัน (Dependent  Samples) 

 

    
 
      D           =     ความแตกตางระหวางคะแนนแตละคู 
      n           =     จํานวนคู 
      df      =     คาแหงชั้นความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom)  
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2.5   การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2  คา  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง  2  กลุม   
        ที่เปนอิสระจากกัน  (Independent  t - test)  มีสูตรดังนี้ ( ชูศรี  วงศรัตนะ, 2537 : 177)  
 

1. กรณีความแปรปรวนเทากัน 
 

 
  
  โดยมี  df   =  n1  +  n2  -  2 
 
 2.    กรณีความแปรปรวนไมเทากัน   มีสูตรดังนี้ 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 

 

1.  สถิติที่ ใชในการหาคาความเที่ยง     โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Coefficient alpha  or  
Cronbach’s  coefficient)    มีสูตรในการคํานวณดังนี้  (พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540) 
 

       
 
            α =     สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
  n =      จํานวนขอ 
  Si

2 =       คะแนนความแปรปรวนแตละขอ 
  St

2 =       คะแนนความแปรปรวนทั้งหมด 
 
 
2.   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
           2.1   คํานวณหาคารอยละ  ของขอมูลสวนบุคคล  โดยใชสูตร 
 
              P    =     f    ( 100 ) 
      N 
  
 เมื่อ       P    =    คารอยละ 
             f     =     คาความถี่ 
  N    =     จํานวนรวมทั้งหมด 
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2.2   คํานวณหาคาเฉลี่ย   โดยใชสูตร 
 
  X = ΕX 
      N 
 เมื่อ    X =     คาเฉลี่ย 
   ΕX =     ผลรวมของขอมูล 
   N =     จํานวนของขอมูล 
 

2.3   คํานวณหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
 เมื่อ    S.D.     =    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          ΕX2.    =    ผลรวมของคะแนนแตละตัวที่ยกกําลังสอง 
        ( ΕX )2   =    ผลรวมของคะแนนแตละตัว  แลวยกกําลังสอง 
           N        =    จํานวนตัวอยางของประชากรทั้งหมด 
 

2.4   การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2  คา  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ที่
ไมเปนอิสระจากกัน (Dependent  Samples) 

 

    
 
      D           =     ความแตกตางระหวางคะแนนแตละคู 
      n           =     จํานวนคู 
      df      =     คาแหงชั้นความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom)  
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2.5   การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2  คา  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง  2  กลุม   
        ที่เปนอิสระจากกัน  (Independent  t - test)  มีสูตรดังนี้ ( ชูศรี  วงศรัตนะ, 2537 : 177)  
 

1. กรณีความแปรปรวนเทากัน 
 

 
  
  โดยมี  df   =  n1  +  n2  -  2 
 
 2.    กรณีความแปรปรวนไมเทากัน   มีสูตรดังนี้ 
 

   
 

  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

( ผูสนใจเครื่องมือฉบับสมบูรณโปรดติดตอผูวิจัยหรืออาจารยที่ปรึกษา ) 
 

 



 
 
   
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
โดย 

 

  
พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 

 
นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
 

 

อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี 
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
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ตารางโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
วันพฤหัสบดีที่   17  มกราคม  2545 

08.00-08.30 น.     ลงทะเบียน 
08.30-08.40 น.     พิธีเปดโดยผูอํานวยการกองการพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
                            พ.อ.หญิง  คุณหญิง  รัชนีกร  คงอุทัยกุล 

            08.40-09.00 น.      สรางสัมพันธภาพรวมกัน  
                                         พ.ต.หญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 

09.00-10.15 น.      พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   
                             โดย  พ.ต.ต.หญิง  รุงนภา  ชั้นแจม 
10.15-10.30 น.      พักรับประทานอาหารวาง 
10.30-12.00 น.      ฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของหัวหนาหอผูปวย 
                              โดย  พ.ต.ต.หญิง  รุงนภา  ชั้นแจม 
12.00-13.00 น.      พักรับประทานอาหารกลางวัน 

             13.00-15.00 น.     การเสริมสรางพลังอํานาจ : ยุทธวิธีการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล 
                                          โดย  ผูชวยศาสตราจารย  ดร.  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร 

 15.00 น.      สรุปการบรรยายและพักรับประทานอาหารวาง 
 
วันท่ี   18  มกราคม  2545 
 08.00-08.30 น.             ลงทะเบียน 

08.30-10.15 น.             การเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพพยาบาล 
                                     โดย  รองศาสตราจารย  เพ็ญจันท  ส.โมไนยพงศ 

 10.15-10.30 น.  พักรับประทานอาหารวาง  
10.30-12.00 น.  กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย 

                                                 โดย  พ.ต.หญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 
12.00-13.00 น.             พักรับประทานอาหาร 
13.00-14.00 น.             กิจกรรมกลุมการเสริมสรางพลังอํานาจในหัวหนาหอผูปวย 

                                                โดย  พ.ต.หญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ  และคณะ 
 14.00-14.15 น.  รับประทานอาหารวาง 

14.15-14.45  น.  หัวหนาหอผูปวยนําเสนอ 
14.45-15.00  น.  สรุปการทํากิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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กําหนดการสนทนากลุมของหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 

ณ หองประชุมกองการพยาบาล  รพ.พระมงกุฎเกลา 
 
กลุมละ 12  คน  (ใหหัวหนาหอผูปวยเลือกวันเขากลุม  สัปดาหละ  1  คร้ัง) 
 
ครั้งที่  1  กลุมที่   1     วันพุธที่    30  มกราคม  2545          เวลา  13.30 – 15.30 น. 
               กลุมที่   2     วันพฤหัสบดีที่  31  มกราคม  2545    เวลา  13.30 – 15.30 น. 
ครั้งที่ 2   กลุมที่   1     วันพุธที่    6  กุมภาพันธ 2545           เวลา  13.30 – 15.30 น. 
               กลุมที่   2     วันพฤหัสบดีที่  7  กุมภาพันธ  2545    เวลา  13.30 – 15.30 น. 
ครั้งที่ 3   กลุมที่   1     วันพุธที่    13  กุมภาพันธ 2545           เวลา  13.30 – 15.30 น. 
               กลุมที่   2     วันพฤหัสบดีที่  14  กุมภาพันธ  2545    เวลา  13.30 – 15.30 น. 
 
วันพฤหัสบดีที่ 14 กุมภาพันธ  2545 เวลา  15.30 น.  พิธีปดการอบรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                                                                            โดย   พ.อ.หญิง คุณหญิง  รัชนีกร  คงอุทัยกุล 

 
สถานการณตัวอยาง 

นส. กรกนก   เปนพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาได  3  เดือน     ขณะนี้อยูในระหวางการ
หมุนเวียนการปฏิบัติงาน   นส. กรกนก    มีความรูสึกวาตนเองยังขาดความมั่นใจในการทํางาน  
ไมกลาใหการพยาบาลบางอยาง  เชน  ใหเลือด  ฉีดยา การทําCPR  การใชอุปกรณตรวจพิเศษ
ตาง ๆ เปนตน  นอกจากนี้เวลาตนเองจะทําอะไรหัวหนาหอผูปวยจะคอยควบคุม  รวมทั้งพยาบาล
หัวหนาทีม  ก็จะไมไววางใจ  มอบหมายงานที่เบา ๆ  หรือไมสงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจ  หรือ 
case  ทีไมตองใชความรูหรือทักษะ  เนื่องจากกลัวทํางานผิดพลาด  หรือถามี  case  หนัก ๆ  ก็ให
ดูเฉย ๆ  ไมสอนความรูหรือทักษะใด ๆให  อางวายุงไมมีเวลา  ทําให นส. กรกนก  ไมอยากขึ้น
ปฏิบัติงานเวรเชารวมทั้งหัวหนาหอผูปวยไมขอมูลถึงสิ่งที่ นส. ก  ควรปรับปรุงมีอะไรบาง  ทําให 
นส. ก  ตองแลกอยูเวรบายและเวรดึก  เนื่องจากกลัวทํางานผิดพลาด  กลัวหัวหนาหอผูปวยดุเมื่อ
ทําอะไรผิดพลาด  รูสึกตัวเองไมมีคุณคา ไมมีศักยภาพในตัวเอง  เกิดการทอแท  เบื่อหนาย  และ
อยากเปลี่ยนหอผูปวยเร็วๆ 
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คูมือสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

 

 
 
 

 
โดย 

 
พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 

 
คูมือนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธหลักสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต   

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ปการศึกษา  2544 
 
 

อาจารยที่ปรึกษา  อาจารย  ดร.  อารียวรรณ  อวมตานี 
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สารบัญ 
                                                               หนา 
วัตถุประสงคและขอตกลงเบื้องตน 2 
บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 3 
บทบาทของหัวหนาหอผูปวยกับความสําเร็จในงาน 5 
หัวหนาหอผูปวยกับการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร 5 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 7 
สวนที่  1     ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
                  1.1    แนวคิดและความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 11 
                  1.2    เงื่อนไขของการเสริมสรางพลังอํานาจ 11 
                  1.3    ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 12 
                  1.4    ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 12 
                  1.5    ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 13 
                  1.6    การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 14 
                  1.7    หลักในการเสริมสรางพลังอํานาจ 15 
                  1.8    รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ 15 
                  1.9    ทักษะในการเสริมสรางพลังอํานาจ 16 
                  1.10   กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ 17 
                  1.11   การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 18 
                  1.11   การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 18 
สวนที่  2     ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  
                  2.1     แนวคิดและความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 20 
                  2.2     ลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของหัวหนาหอผูปวย 21 
                  2.3     องคประกอบการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 22 
สวนที่  3     กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ  
                  3.1     หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ 25 
                  3.2     เลือกเทคนิคและกลยุทธ 26 
                  3.3     หาสาเหตุที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ 27 
                  3.4     เสริมสรางแรงจูงใจ 28 
สวนที่  4     แบบประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 29 
บรรณานุกรม 33 
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แบบวัดความรูสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

คําชี้แจง  กรุณาวงกลมลอมรอบหนาคําตอบที่ถูกที่สุดเพียงขอเดียว 
 
1. ขอใด   ไมถูกตอง  เกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ก.   เปนกลยุทธเพิ่มบารมีใหกับบุคคล 
  ข.   มีจุดกําเนิดมาจากทฤษฎีองคการ 
  ค.   เปนแนวทางพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
  ง.   เปนแนวทางพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

 
2. ขอใด  ถูกตอง  เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

1. มุงใหหัวหนาเพิ่มอํานาจใหกับตัวเอง 
2. เปนกลยุทธสําหรับผูบริหารการเปลี่ยนแปลง 
3. เปนการแบงปนอํานาจในการควบคุมดูแลของผูบริหาร 
4. มุงเนนการนําเอาศักยภาพทางสติปญญาและพลังในตัวบุคคลมาใช 

ก.  ถูกทั้งขอ 1   และ  2  ข.  ถูกทั้งขอ  2  และ  3 
ค.  ถูกทั้งขอ  2  และ  4  ง.   ถูกทั้งขอ  3  และ  4 

 
3. ขอใด  ไมถูกตอง  เกี่ยวกับเงื่อนไขที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร 

ก. ความมุงมั่นตั้งใจของผูบริหาร 
ข. การมอบหมายงานของผูบริหาร 
ค. การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคกร 
ง. มีการติดตอส่ือสารกันอยางทั่วถึงและเปดเผย 
 

4. ขอใด  ไมถูกตอง  ในเรื่องความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ก. เปนการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
ข. ทําใหคุณภาพการปฏิบัติงานดีข้ึน 
ค. ชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี 
ง. ทําใหมีการรวบอํานาจในการบริหารงานมากขึ้น 
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แบบสอบถามการประเมินตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย 
 
ผูประเมิน…………………………………….เปนหัวหนาหอผูปวย…………………….. 
อายุ………..ป       ประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย……………ป 
วันที่ประเมิน………………………………………………………………………………... 
ระยะเวลาตั้งแต……………………………………………………………………………….. 
 

โปรดอานขอความแตละขออยางรอบคอบ  แลวทําเครื่องหมาย ( / )  ลงในทายขอความแตละขอที่
ตรงกับความจริงเพียงคําตอบเดียว กรุณาทําทุกขอ  โดยมีเกณฑดังนี้ 

 
5   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากที่สุดหรือเปนจริงทุกครั้งในการปฏิบัติงาน 
4   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานมากหรือเปนจริงเปนสวนใหญในการปฏิบัติงาน 
3   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานปานกลางหรือเปนจริงเปนบางครั้งในการปฏิบัติงาน 
2   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับทานนอยหรือเปนจริงนานๆ   คร้ังในการปฏิบัติงาน 
1   หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นกับทานนอยที่สุดหรือไมเคยเกดิขึ้นกับทานเลย 
 
 

ขอความ            การเสริมสรางพลังอํานาจ  
 5 4 3 2 1 
ดานการสนับสนุน      
1.  ทานใหการชวยเหลือสนับสนุนพยาบาล

ประจําการเปนอยางดี  เมื่อมีการริเร่ิมงาน
ใหมๆ 

     

2.   ทานทําความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายกอน
การปฏิบัติงานทุกครั้ง 

     

3..................................................      
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ขอความ                  การเสริมสรางพลังอาํนาจ  
 5 4 3 2 1 
ดานขอมูลขาวสาร      

  8.  ทานใหความรูใหมๆเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
แกพยาบาลประจําการ 

     

9.   ทานสามารถหาแหลงบริการความรูทาง
วิชาการที่เอ้ืออํานวยตอการศึกษาคนควา 

     

10.............................................................      
ดานทรัพยากร      
12.  ทานจัดหาวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน

ไดใชอยางเพียงพอ 
     

13.  ทานมีการจัดทําคูมือการใชอุปกรณตางๆ 
ภายในหอผูปวย 

     

14.  ............................................................      
ดานโอกาส      
16.  ทานกลาวชมเชยพยาบาลประจําการเมื่อ

ทํางานบรรลุผลสําเร็จ 
     

17.  ท าน ส ง เส ริม ก าร เพิ่ ม พู น ค วาม รู แ ก
พยาบาลประจําการอยูเสมอ 

     

18..............................................................      
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              คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย     
               อาคารวิทยกิตติ์ชั้น  12  ซอยจุฬาลงกรณ 64         
               ถนนพญาไท  กรุงเทพฯ  10330  
   

    มีนาคม    2545 
 

เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

 เนื่องดวยดิฉัน   พันตรีหญิง   สายสมร  เฉลยกิตติ   นิสิตปริญญาโทคณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย        สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล           กําลังดําเนินงานวิจัยเรื่อง  
ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย   ตอการไดรับขอมูลปอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ          เพื่อเสนอเปน
วิทยานิพนธซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรวิชาบริหารการพยาบาล     โดยมีอาจารย  
ดร.  อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่ปรึกษา    จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือจากทานในการ
ตอบแบบสอบถามการวิจัยครั้งนี้ตามความเปนจริง   ทั้งนี้เพื่อผลการวิจัยจะสามารถนําไปใชใน
การปรับปรุงการบริหารการพยาบาลประจําการบริการพยาบาลไดตอไป        คําตอบของทานจะ
ไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ  นอกกจากการนําเสนอขอมูลในลักษณะภาพรวมจึงไมเกิดผลเสียตอ
ทานแตประการใด 
 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดีในการตอบแบบสอบ
ถาม  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้  
 
      
     พันตรีหญิง สายสมร  เฉลยกิตติ 
                                                     นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารการพยาบาล 
                                                     คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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        เลขที่แบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง 

“   ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยตอการ 
   ไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน 
    ของพยาบาลประจําการ  ” 
 

 
   คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา  3  ตอน  คือ 
ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม         มีจํานวน   4  ขอ 
ตอนที่  2  แบบสอบถามการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลประจําการ                                                                            มีจํานวน 14  ขอ 
ตอนที่  3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ         มีจํานวน 27  ขอ 

2. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบคําถามแตละชุดโดยละเอียด 
3. กรุณาตอบคําถามทุกขอและทุกสวน  คําตอบทุกขอคําถามมีผลตอความเชื่อถือไดของขอมลู 

และการวิเคราะหผลการวิจัย 
4. ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น        ไมมีผลกระทบใด ๆ   ตอ 

การปฏิบัติงานของทาน 
 
ขอขอบพระคุณทุกทาน  ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 
    พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ 
    นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
        สาขาการบริหารการพยาบาล   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  /  ลงในชองวาง (  )  หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน  
        
1.  ทานปฏิบัติงานที่หอผูปวย…………………………….. 
2.  อายุของทาน 
      (    )   ต่ํากวา  25  ป   (    )   25 –30  ป 
      (    )   31 -  35  ป   (    )   36 – 40  ป 
      (    )   41 -  45  ป   (    )   45  ปข้ึนไป  
 
3.  ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับใด 
     (    ) อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร   (    )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     (    ) ปริญญาโท     (    )   ปริญญาเอก 
     (    )  อ่ืน ๆ ระบุ ………………… 
 
4.  ประสบการณการปฏิบัติงานเปนพยาบาลประจําการ 
     (    ) 1 – 4  ป                                         (    )  5 – 10  ป 
     (    ) 11 – 15 ป                  (    )  16 – 20 ป 
     (    )   20 ปข้ึนไป 
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ตอนที่  2  การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
คําชี้แจง   แบบสอบถามนี้มีจํานวน  14   ขอ 
 
 ขอความตอไปนี้เปนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน        จากหัวหนาหอ
ผูปวย  โปรดพิจารณาวาทานไดรับขอมูลปอนกลับการปฏิบัติงานตอไปนี้มากนอยเพียงใด  แลวทํา
เครื่องหมาย  ( / ) ในขอที่ทานเห็นวาเปนจริง 
  

5  คะแนน   หมายถึง   มากที่สุด 
 4  คะแนน   หมายถึง   มาก 
 3  คะแนน   หมายถึง   ปานกลาง 
 2  คะแนน   หมายถึง   นอย 
 1  คะแนน   หมายถึง   นอยที่สุด 
 
 

การไดรับขอมูลปอนกลับ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
1.  ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทาน

จากหัวหนาหอผูปวย 
     

2.  ทานไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี      
3.  ทานไดรับคําแนะนําจากหัวหนาหอผูปวย

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 
     

4................................................................      
14.  วิธีการใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวยใน

การบอกผลการปฏิบัติงานของทานทําใหมี
กําลังใจในการทํางาน 
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ตอนที่  3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
คําชี้แจง   แบบสอบถามนี้มีจํานวน   27  ขอ 
 
  โปรดอานขอความแตละขออยางรอบคอบ  แลวทําเครื่องหมาย /  ลงในชองทายขอความ
แตละขอ  ซึ่งตรงกับความรูสึกของทาน  ตามความเปนจริงเพียงคําตอบเดียว  โดยมีเกณฑดังนี้ 
 
ความพึงพอใจมากที่สุด  หมายถึง   ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับตัวทานมากที่สุด  หรือ  จริงทุกครั้ง 
ความพึงพอใจมาก            หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงกับตัวทานมากหรือเกิดขึ้น จริงเปนสวนใหญ 
ความพึงพอใจปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงปานกลาง หรือเกิดขึ้น จริงเปนบางครั้ง 
ความพึงพอใจนอย         หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอย หรือเกิดขึ้น จริงเปนนานๆ คร้ัง 
ความพึงพอใจนอยที่สุด  หมายถึง  ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอยที่สุดหรือไมเคยเกิด ข้ึนเลย 
 
 

ขอความ                                  ความพึงพอใจ  
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
ดานความสําเร็จในงาน      
1.  ทานพอใจกับการปฏิบัติงานที่

สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
     

2.  ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
เสร็จตามกําหนดเวลา 

     

5.  ..............................................      
ดานการไดรับการยอมรับ      
6.  ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชย

ทานเปนการสวนตัว 
     

7.  ..............................................      
14.  ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่

ยอมรับของผูใชบริการ 
     

15.  การพยาบาลเปนงานที่ตองใช 
ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

     

 
 



 158

ขอความ                                  ความพึงพอใจ  
 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
ดานลักษณะงาน      
16.  งานที่ทานรับผิดชอบมีความนา

สนใจและทาทายความสามารถ  
     

17...............................................      
21.  ทานมีความพึงพอใจในสภาพการ

ทํางานในปจจุบัน 
     

22.  งานในความรับผิดชอบของทานมี
ปริมาณเหมาะสมที่ทานสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 

     

ดานความรับผิดชอบในงาน      
23.  ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ได

รับมอบหมาย 
     

24................................................      
25.  ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงาน

เพื่อใหสูความสําเร็จตามวัตถุ
ประสงค 

     

27.  ทานพึงพอใจที่ไดรับผิดชอบงาน
ใหมๆหรืองานพิเศษ 

       นอกเหนือจากงานประจํา 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก  ง 

 

ตารางรายขอการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

      และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการกลุมทดลอง   ภายหลังการทดลอง   กอนและหลังการทดลอง  จําแนกเปนรายขอ 

การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับ หลังทดลอง กอนทดลอง 
การปฏิบัติงาน X          S.D. X            S.D. 

t 

1. ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทาน 4.17          .61 3.80         .62 7.044* 
2. ทานไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี 4.04          .59 3.44         .68 9.661* 
3. ทานไดรับคําแนะนําจากหัวหนาหอผูปวย    
    เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.09          .62 3.68         .57 7.652* 
4. ทานไดรับขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ    
    ในการทํางาน 3.98          .68 3.27         .70 11.589* 
5. เมื่อทานทํางานบกพรอง  หัวหนาหอผูปวยจะ    
    ใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .60 3.69         .70 7.257* 
6. ทานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติ    
    งานของตัวทานเอง 4.10          .70 3.51         .68 8.853* 
7. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความเที่ยงตรงใน    
    การใหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.20          .64 3.60         .68 9.245* 
8. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความยุติธรรม    
    เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.02          .63 3.62         .62 7.270* 
9. ทานมีความภาคภูมิใจเมื่อหัวหนาหอผูปวย    
    ชื่นชมการปฏิบัติงานของทาน 4.19          .59 3.83         .70 5.538* 
10. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยเสนอแนะวิธีการ    
     ปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .58 3.64         .58 9.033* 
11. ทานยอมรับขอเสนอแนะของหัวหนาหอผูปวยได 4.20          .55 3.85         .65 5.538* 
12. คําแนะนําเพื่อแกไขขอบกพรองของทาน    
      สามารถนําไปปฏิบัติได 4.19          .58 3.77         .56 7.038* 
13.  การประเมินผลงานจากหัวหนาหอผูปวย    
      เปนสวนหนึ่งที่ชวยใหทานไดพัฒนาตนเอง 4.25          .60 3.86         .64 6.508* 
14.  วิธีการใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวยในการ        
       บอกผลการปฏิบัติงานของทานทําใหมีกําลังใจ    
       ในการทํางาน 4.01          .70 3.27         .81 10.513* 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการกลุมทดลอง    
ภายหลังการทดลอง    กอนและหลังการทดลอง  จําแนกเปนรายขอ 
 

ความพึงพอใจในงาน หลังทดลอง กอนทดลอง 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

1.ทานพอใจกับการปฏิบัติงานที่สําเร็จตาม    
   เปาหมายที่กําหนด 4.29          .56 3.93         .57 6.597* 
2.ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบเสร็จตาม    
   กําหนดเวลา 4.14          .58 3.75         .60 7.440* 
3.ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดดวย    
   ตนเอง 4.14          .60 3.80         .63 5.474* 
4.ทานสามารถแสดงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 4.10          .59 3.56         .80 7.897* 
5.ทานมีสวนชวยใหงานของหนวยงานประสบ      
   ผลสําเร็จดวยดี 4.08          .57 3.65         .59 7.203* 
6.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานเปนการ     
   สวนตัว 4.06          .63 3.47         .72 8.690* 
7.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานในที่    
   ประชุม 4.07          .66 3.42         .72 8.973* 
8.สมาชิกในทีมสุขภาพใหเกียรติและยกยองทาน    4.04          .58 3.63         .53 7.953* 
9.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูบังคับบัญชา 4.11          .58 3.86         .58 7.922* 
10.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูรวมงาน 4.09           .52 3.70         .54 7.347* 
11.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูใชบริการ 4.14          .49 3.82         .53 6.401* 
12.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูบังคับบัญชา 4.04          .62 3.57         .61 7.671* 
13.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูรวมงาน   4.12          .50 3.64         .57 8.151* 
14.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
     ผูใชบริการ 4.23          .57 3.75         .54 8.069* 
15.การพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู  ความ    
     สามารถของผูปฏิบัติงาน 4.48          .55 4.33         .69 2.449 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

162

ความพึงพอใจในงาน หลังทดลอง กอนทดลอง 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

16.งานที่ทานรับผิดชอบมีความนาสนใจและทาทาย    
     ความสามารถ 4.30          .62 4.01         .73 4.728* 
17.งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่สงเสริมความคิด    
     ริเร่ิมสรางสรรค 4.15          .61 3.69         .65 7.390* 
18.งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชไหวพริบใน    
     การตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา 4.31          .57 4.26         .70 2.018 
19.งานที่ทานทําอยูมีขอบเขตความรับผิดชอบ    
     ชัดเจน 4.18          .63 3.67         .80 6.824* 
20.ผลงานของทานมีคุณภาพและนําชื่อเสียงมาสู    
     วิชาชีพและตัวทาน 4.11          .62 3.65         .69 7.221* 
21.ทานมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานใน       
     ปจจุบัน 3.97          .76 3.28         .91 8.090* 
22.งานในความรับผิดชอบของทานมีปริมาณ     
     เหมาะสมที่ทานสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมี    
     คุณภาพ 3.83          .77 3.05         .93 10.216* 
23.ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย  4.28          .55 4.16         .68 2.266 
24.ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานภายในขอบเขต    
     ตามหลักวิชาชีพ 4.22          .64 3.78         .67 7.661* 
25.ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงานเพื่อใหสูความ        
     สําเร็จตามวัตถุประสงค 4.27          .58 4.11         .59 2.560 
26.ทานสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนสมบูรณ 4.14          .56 3.69         .61 7.895* 
27.ทานพึงพอใจที่ไดรับผิดชอบงานใหม ๆ หรืองาน     
     พิเศษนอกเหนือจากงานประจํา   3.98          .72 3.53         .73 6.071* 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ    ภายหลังการทดลอง     ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม  จําแนกเปนรายขอ 

การไดรับขอมูลปอนกลับ กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

1.ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของทาน 4.17          .61 3.61         .72 7.755* 
2.ทานไดรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี 4.04          .59 3.35         .65 10.190* 
3.ทานไดรับคําแนะนําจากหัวหนาหอผูปวย    
   เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.09          .62 3.42         .67 9.510* 
4.ทานไดรับขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ    
   ในการทํางาน 3.98          .68 3.16         .75 10.467* 
5.เมื่อทานทํางานบกพรอง  หัวหนาหอผูปวยจะ    
   ใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .60 3.47         .68 9.713* 
6.ทานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติ    
   งานของตัวทานเอง 4.10          .70 3.22          .63 12.099* 
7.ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความเที่ยงตรงใน    
   การใหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทาน 4.20          .64 3.38         .66 11.466* 
8.ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยมีความยุติธรรม    
   เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.02          .63 3.39         .64 9.055* 
9.ทานมีความภาคภูมิใจเมื่อหัวหนาหอผูปวย    
    ชื่นชมการปฏิบัติงานของทาน 4.19          .59 3.61         .68 8.410* 
10.ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยเสนอแนะวิธีการ    
    ปฏิบัติงานที่ถูกตอง 4.15          .58 3.41         .60 11.467* 
11.ทานยอมรับขอเสนอแนะของหัวหนาหอผูปวยได  4.20          .55 3.58         .64 9.441* 
12.คําแนะนําเพื่อแกไขขอบกพรองของทาน    
    สามารถนําไปปฏิบัติได 4.19          .58 3.59         .59 9.382* 
13.การประเมินผลงานจากหัวหนาหอผูปวย    
    เปนสวนหนึ่งที่ชวยใหทานไดพัฒนาตนเอง 4.25          .60 3.53         .75 9.638* 
14.วิธีการใชคําพูดของหัวหนาหอผูปวยในการบอกผล      
    การปฏิบัติงานของทานทําใหมีกําลังใจในการทํางาน 4.01          .70 3.13         .81 10.631* 
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ตารางเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ    ภายหลัง
การทดลอง    ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม    จําแนกเปนรายขอ 
 

ความพึงพอใจในงาน กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

1.ทานพอใจกับการปฏิบัติงานที่สําเร็จตาม    
   เปาหมายที่กําหนด 4.29          .56 3.93         .70 5.147* 
2.ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบเสร็จตาม    
   กําหนดเวลา 4.14          .58 3.79         .62 5.299* 
3.ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดดวย    
   ตนเอง 4.14          .60 3.48         .60 6.492* 
4.ทานสามารถแสดงผลการปฏิบัติงานของตนเอง 4.10          .59 3.56         .80 9.417* 
5.ทานมีสวนชวยใหงานของหนวยงานประสบ      
   ผลสําเร็จดวยดี 4.08          .57 3.56         .58 8.201* 
6.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานเปนการ     
   สวนตัว 4.06          .63 3.24         .69 11.369* 
7.ทานพอใจที่หัวหนาหอผูปวยชมเชยทานในที่    
   ประชุม 4.07          .66 3.23         .75 10.868* 
8.สมาชิกในทีมสุขภาพใหเกียรติและยกยองทาน    4.04          .58 3.54         .63 7.516* 
9.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูบังคับบัญชา 4.11          .58 3.47         .60 9.927* 
10.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูรวมงาน 4.09          .52 3.56         .56 9.008* 
11.ทานไดรับความเชื่อถือไววางใจจากผูใชบริการ 4.14          .49 3.65         .59 8.222* 
12.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูบังคับบัญชา 4.04          .62 3.39         .58 9.836* 
13.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
    ผูรวมงาน   4.12          .50 3.55         .55 9.923* 
14.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของ        
     ผูใชบริการ 4.23          .57 3.60         .60 9.853* 
15.การพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู  ความ    
     สามารถของผูปฏิบัติงาน 4.48          .55 4.12         .71 5.257* 
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ความพึงพอใจในงาน กลุมทดลอง กลุมควบคุม 
 X          S.D. X            S.D. 

t 

16.งานที่ทานรับผิดชอบมีความนาสนใจและทาทาย    
     ความสามารถ 4.30          .62 3.73         .72 7.801* 
17.งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่สงเสริมความคิด    
     ริเร่ิมสรางสรรค 4.15          .61 3.49         .75 8.799* 
18.งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชไหวพริบใน    
     การตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนา 4.31          .57 3.92         .74 5.469* 
19.งานที่ทานทําอยูมีขอบเขตความรับผิดชอบ    
     ชัดเจน 4.18          .63 3.64         .76 7.030* 
20.ผลงานของทานมีคุณภาพและนําชื่อเสียงมาสู    
     วิชาชีพและตัวทาน 4.11          .62 3.45         .69 9.222* 
21.ทานมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานใน       
     ปจจุบัน 3.97          .76 3.05         .86 10.342* 
22.งานในความรับผิดชอบของทานมีปริมาณ     
     เหมาะสมที่ทานสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมี    
     คุณภาพ 3.83          .77 3.12         .95 7.482* 
23.ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย  4.28          .55 3.86         .63 6.541* 
24.ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานภายในขอบเขต    
     ตามหลักวิชาชีพ 4.22          .64 3.62         .67 8.464* 
25.ทานตั้งใจใหกับการปฏิบัติงานเพื่อใหสูความ        
     สําเร็จตามวัตถุประสงค 4.27          .58 3.89         .68 5.418* 
26.ทานสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนสมบูรณ 4.14          .56 3.59         .55 9.044* 
27.ทานพึงพอใจที่ไดรับผิดชอบงานใหม ๆ หรืองาน     
     พิเศษนอกเหนือจากงานประจํา   3.98          .72 3.35         .72 7.981* 
 
 
 
 
 



 
 
 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก  จ 

 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับพยาบาลประจําการ 
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สรุปการสนทนากลุมของหัวหนาหอผูปวย  30-31 มค., 6-7, 13-14 กพ. 2545 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ รพ.พระมงกุฎเกลา 

 
1.  สถานการณ    พยาบาลประจําการไมทราบขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง  ทั้งนี้เนื่องจาก 

1. ไมไดอานขอมูลขาวสาร  ที่หัวหนาหอผูปวยประกาศไว 
2. ไมไดลงชื่อรับทราบในแฟมขอมูลขาวสาร 
3. ขึ้นเวรบาย – ดึก  ทําใหขาดการติดตอสื่อสาร 
4. ไมมี Board  แจงขาว 

กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 

1.  ความรับผิดชอบและคุณลักษณะ 1.  แยกขอมูลขาวสารตาม Piority 1.  เสริมสรางความมั่นใจโดยให 1.  หัวหนาหอผูปวยสงเสริม 
     ของพยาบาลประจําการแตละบุคคล      และวิเคราะหขอมูลขาวสาร       พยาบาลประจําการหมุนเวียน      สนับสนุนการแสดงความคิด 
     แตกตางกัน 2.  แลกเปลี่ยนแบบฟอรมและปรับ       กันรับผิดชอบติดตามการเซ็น      เห็นตางๆของพยาบาล 
2.  ขาวสารบางเรื่องมาถึงหัวหนาหอผูปวย      แกใชรวมกัน         รับทราบขอมูลขาวสาร  สงผล      ประจําการรวมถึงหาแนวทาง 
     อยางรวดเร็วเกินไปกวาที่จะกระจาย 3.  มอบหมายงานใหมีผูรับผิดชอบ       ใหรูสึกวาตนเองมีความ      ปรับปรุงแนวทางปฏิบัติให 
     อยางทั่วถึง      และเปลี่ยนผูรับผิดชอบในการ       สามารถและมีคุณคาในตนเอง      ดีขึ้น 
3.  การปฏิบัติงานพยาบาลเวรบาย - ดึก      ติดตามการเซ็นรับทราบขาวสาร       และเปนสวนสําคัญของหนวย 2.  หัวหนาหอผูปวยใหขอมูล 
    การเขาถึงขาวสารไดลาชา 4.  การใหขอมูลปอนกลับ  ควรใหมี       งาน      ขาวสารที่ถูกตอง  ทันสมัย 
4.  การจัดระบบขอมูลขาวสารยังไมมี      การรับทราบขอมูลวาในระยะ 2.    ใหพยาบาลประจําการมอง      และครบถวน 
     ประสิทธิภาพ      เวลาที่ผานมา  เชน  ใน 1 เดือน         แบบอยางที่ดี  
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หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
     มีเรื่องแจงใหทราบเทาไร  และมี 3.  มีการใชคําพูดชักจูงในการให 3.  หัวหนาหอผูปวยจัดหาอุปกรณตางๆ เชน  
     เรื่องที่ไมไดเซ็นทราบกี่เรื่อง  ใครบาง      พยาบาลประจําการเซ็นรับ       Board, แฟมเอกสาร  เปนตน  ในการ 
 5. การมีสวนรวมโดยจัดประชุม  มีการ      ทราบขอมูลขาวสาร       ติดตามขอมูลขาวสารใหมีประสิทธิภาพ 
     วิเคราะหปญหาและให  Share   4.  การสรางสัมพันธภาพที่ดี  ใช 4.   หัวหนาหอผูปวยควรกลาวชมเชยแก 
     Idea  วาวิธีไหนที่จะดีที่สุดในการติด      การเผชิญหนาของความอดทน        พยาบาลประจําการที่เซ็นทราบ 
     ตามใหพยาบาลประจําการเซ็นรับ      ใจเย็น  มีใบหนายิ้มแยม  มีการ        ครบถวน 
     ทราบขอมูลขาวสาร      ควบคุมอารมณ  และมีการใช 5.    มีการใหรางวัลสําหรับพยาบาล 
 6.  การติดตอสื่อสารแบบ Two - way      พฤติกรรมการแสดงออกอยาง        ประจําการ  ที่ผลัดกันหมุนเวียนเปน 
      communication      เหมาะสม         ผูติดตามการเซ็นขอมูลขาสารที่มี 
           ประสิทธิภาพมากที่สุด 
   6.    บางครั้งตองมีการใช  Punishment 
          คือ  การปรับเปนเงิน  สําหรับผูที่ลืม 
          หรือละเลยบอยครั้ง 
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2.  สถานการณ   บุคลากรพยาบาลมีความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน  รูสึกตัวเองไมมีคุณคา  ไมอยากทํางาน  บุคคลเหลานี้ไดแก  พยาบาลที่ 
     สําเร็จการศึกษาใหม  พยาบาลที่สําเร็จมาพอสมควรแลวยายที่ทํางาน  และพยาบาลไมสมัครใจในสถานที่ทํางานใหม 
 
กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
1.  ตองปรับตัวกับที่ทํางาน 1.  มีการฝกการปฏิบัติงานนั้นๆเพิ่ม 1.  หัวหนาหอผูปวยควรมีความเชี่ยว 1. พิจารณาและสนับสนุนในการเลือกพี่เลี้ยง 
2.  การปฏิบัติงานในสถานที่      เติม      ชาญในสาขาที่ตนทํางานอยูและ     ตามคุณสมบัติที่กําหนด  รวมทั้งแกปญหา 
     ใหมตองใชความชํานาญ 2.  มีการหมุนเวียนตาม ward ตางๆ      เปนแบบอยางแกนองๆ ในการให     ตางๆ  ของพยาบาลประจําการที่มาปฏิบัติ 
     เฉพาะดาน      ใหเรียนรูงานภายในกองของเรา      ความรู  ประสบการณตางๆ ได     งานใหมใน  ward 
3.  ขาดพี่เลี้ยงที่ดี 3.  จัดระบบพี่เลี้ยงใหเปนรูปธรรม 2.  หัวหนาหอผูปวยใชจิตวิทยาตางๆ 2.  จัดหาอุปกรณ  เครื่องใชตางๆ ใหพรอมใน 
4.  ขาดการใหขอมูลปอนกลับ       และมีประสิทธิภาพโดยผูที่จะเปน      ในการครองใจพยาบาล  เชน      การปฏิบัติงานทุกเวร  รวมทั้งจัดทําคูมือ 
5.  มีความยืดหยุนในการ      พี่เลี้ยงจะตองมีคุณสมบัติดังนี้      เจอนองแลวทักนองกอน  จําชื่อ      การใชใหชัดเจน 
     ทํางานนอย      มีความรู  มีประสบการณ  อาวุโส       บุตรหรือทราบประวัติครอบครัว 3.  มีการสงเสริมพัฒนาความรู  โดยสงไป  
6.  ขาดแบบอยางที่ดี      มีมนุษยสัมพันธดีและเปนแบบ      เปนตน รวมทั้งมีความเอื้ออาทร        ศึกษาอบรม  ดูงานเปนระยะ ๆ 

      อยางที่ดี  เพื่อที่จะไป  empower      ตอพยาบาลประจําการ ในเรื่อง 4.  มีการใหรางวัลและกลาวชมเชยทั้งสวนตัว 
      ใหกับนองๆตอไป      ตางๆ เชน  ซักถามการเดินทาง      และในที่ประชุม  เมื่อพยาบาลประจําการ 
 4.   มีการกําหนดความตองการของ      มาขึ้นเวร  เปนตน      มีพัฒนาการที่ดีและปรับตัวในดานการ 
       Procedure  ที่พยาบาลที่มาใหม       ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     ตองทําใหไดและกําหนดระยะเวลา   
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หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
    ดวย  โดยมีการประเมินผลใชแบบ    ความรู  Procedure  ตางๆ  ที่ควรรู   และใหขอมูลตางๆ ที่รวดเร็วและ 
    ประเมินผลของกองการพยาบาล    รวมทั้งมีประเมินผล  เพื่อเสริม    ถูกตอง 
    แบบสัมภาษณ  การสังเกต    สรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 6. จัดสวัสดิการตางๆ  ภายใน  ward 
    พฤติกรรม เปนตน    ยิ่งขึ้น      เชน  จัดหองพักเวรที่ดี  จัดอาหาร 
 5. มีการใหขอมูลปอนกลับจากหัวหนา 6. หัวหนาหอผูปวยเปนที่ปรึกษาและ      เวร  ใหพยาบาลประจําการไดมี 
     หอผูปวย  คูเวร  ผูรับบริการ     คอยใหกําลังใจตางๆ เชน ชมเชย      การจัดตารางเวรกันเอง  เปนตน 
 6.  มีการมอบหมายงานโดยเริ่มงาน     พยาบาลประจําการ  เมื่อปฏิบัติ  
      จาก  งานงายไปหางานยาก     งานไดดี  
      จากเวรเชาไปเวรบาย - ดึก 7.  ใหพยาบาลประจําการมีอิสระใน  
      จากเวรคูเปนเวรเดี่ยว      การปฏิบัติงานและใหมีสวนรวม  
       ในการแสดงความคิดเห็นในเรื่อง  
        ตางๆ  
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3. สถานการณ  การบริหารเวลาการทํางานของหัวหนาหอผูปวยใชเวลามาก  เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมีภาระกิจหลายอยาง 
 กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
  หัวหนาหอผูปวยใชเวลาที่สูญ 1.  มีการวางแผนงาน 1. มีพฤติกรรมการแสดงออกอยาง 1.  เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม 
  เปลามีดังนี้ 2.  มีการจัดรูปแบบงาน     ในการสรางความมั่นใจในการ      ในการรวมกันวางแผนการทํางาน 
 1.  เสียเวลาในการโทรศัพท 3.  จัดคน  มีการบริหารจัดการคนใน    วางแผนรวมกับพยาบาลประจําการ      ในระยะเวลาที่เหมาะสม 
 2. มีแขกมาเยี่ยมโดยไมไดนัด      งานนั้นๆ 2.  เปนแบบอยางที่ดีในการบริหาร 2.  ใหขอมูลขาวสารแกพยาบาล 
   หมาย 4. มีการอํานวยการใหมีประสิทธิภาพ      เวลาในการทํางาน       ประจําการที่รวดเร็ว  ถูกตอง 
 3.  มีการประชุมที่ไมมีเปาหมาย 5.  มีการควบคุมงานที่ดี 3.  กําหนดเปาหมายรวมกัน กับ 3.   สราง  Open  mind  โดยหัวหนา 
    และกําหนดเวลา 6.  ใชการสื่อสาร  เจาะเปนตัวบุคคล      พยาบาลประจําการและมีการ       หอผูปวยมีการฟงมากขึ้น  เขาใจ 
 4.  ขาดการมอบหมายงาน      เชน  การทํา  Year  plan, month      ประเมินผลรวมกัน       พยาบาลประจําการมากขึ้น 
 5.  การจัดลําดับความสําคัญของ      Plan,  day  plan  นั้นควรใสแฟม 4.  หัวหนาหอผูปวยสรางความมั่นใจ       ทําใหเกิดความประทับใจใหกับ 
    งาน  เชน  งานสําคัญมากเรง      ใหแตละบุคคล  ซึ่งทุกคนจะไดรับ      โดยเกงงาน  เกงวิชาการ  และ      พยาบาลประจําการและอยาก 
    ดวนนอย      เทากัน  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ      มี EQ เพื่อใหเกิดความ Smart      ทํางาน  กอใหเกิดความพึงพอใจ 
    งานสําคัญนอยเรงดวนมาก     และถือแฟมเขาประชุมดวยความ      และมี Smile  ทําใหมีการเสริม      ในการทํางาน 
 6.   ขาดการตัดสินใจที่ดี     มั่นใจ    สรางพลังอํานาจไดประสบผลสําเร็จ 4.   หัวหนาหอผูปวยควรสนับสนุน 
 7.   ไมกลาปฏิเสธ 7.  หัวหนาหอผูปวยมีการตัดสินใจ        งานใหกับพยาบาลประจําการ 

      ที่ดี         ในสิ่งที่เคาชอบทํา  เพื่อจะได 
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หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
       มีความสุขกับการทํางาน 
   5.  หัวหนาหอผูปวยควรปกปอง 
        พยาบาลประจําการในภาพรวม 
        กอนเมื่อรับทราบขอมูลตางๆ   
       และคอยมาคุยกับพยาบาล 
       ประจําการอีกครั้งหนึ่ง  เปนการ 
       สรางความประทับใจใหกับ 
       ผูรวมงาน 
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4.  สถานการณ  การเอื้อดานทรัพยากรและสวัดิการในหนวยยังไมดีพอ 
 
กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 
 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
1.  หัวหนาหอผูปวยขาดทักษะใน 1.  อบรม  เพิ่มพูนทักษะผูบริหาร 1.  มอบหมายใหพยาบาลประจําการ 1.  เปดโอกาสใหมีการแสดงความ 
     การบริหารทรัพยากร      สงไปดูงาน      มีสวนรวมในการจัดหาทรัพยากร      คิดเห็นในการจัดอุปกรณเครื่องใช 
2.  ไมเปดโอกาส ใหพยาบาล 2.  หัวหนาหอผูปวยสนับสนุน     ตางๆ  ตามความตองการ      ภายในหอผูปวย 
     ประจําการแสดงความคิดเห็น      ทรัพยากรและมีการปรนนิบัติหา 2.  เปดโอกาสและยอมรับฟงความ 2.  ใหพยาบาลประจําการมีสวนรวม 

      อุปกรณ  เครื่องใชอยางเพียงพอ      คิดเห็นและรวมกันแกปญหา       ในการตัดสินใจเลือกอุปกรณ 
 3.  มอบหมายงานและกระจาย 3.  มีการประเมินผลและกลาวชมเชย        เครื่องใชตางๆ ภายในหอผูปวย 
      อํานาจ  พรอมทั้งติดตามผล      เมื่อผลการทํางานสําเร็จ 3.   จัดสวัสดิการภายในหอผูปวย 
  4.  หัวหนาหอผูปวยมี EQ และมี        เชน  การเยี่ยมปวย  อาหารวาง 
       พฤติกรรมการแสดงออกอยาง  
       เหมาะสม  
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5.  สถานการณ  บรรยากาศในการทํางานในหนวยงาน  บรรยากาศไมเปนกันเอง  พยาบาลประจําการกลัวหัวหนาหอผูปวยดุเวลาเขาพบ 
     ทําใหเกิดความไมมั่นใจในการทํางาน  และความไมพึงพอใจในการทํางาน 
กิจกรรมการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวยใหกับพยาบาลประจําการ 

หาสาเหตุ เลือกกลยุทธ เสริมสรางความสามารถ เสริมสรางแรงจูงใจ 
1. พยาบาลประจําการไมไดรับความ จัดใหมีบรรยากาศการเสริมสราง 1.  เปน  Role  model  ใหกับ 1.  มีการติดตอสื่อสารถึงพยาบาล 
    ไววางใจจากหัวหนาหอผูปวย พลังอํานาจ  ไดแก  สรางขวัญและ     พยาบาลประจําการ      ประจําการมีความรวดเร็ว 
2. พยาบาลประจําการไมไดรับการ กําลังใจในการทํางาน  โดย 2.  มองพยาบาลประจําการในแงดี 2.  มีการสงเสริมความกาวหนาตางๆ 
    ชวยเหลือ เมื่อประสบปญหา 1. ทําสมุดความในใจกับพี่  และ      เก็บสิ่งดี ๆ ของนองมาPresent     เชน  ผูที่ชอบวิชาการ  มีการสงฝก 
3. เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ     จากพี่ถึงนอง     เปนการสรางความมั่นใจใหกับ     อบรม  และเรียนอยางตอเนื่อง 
   ตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็นนอย 2.ใหพยาบาลประจําการเสนอ     บุคคลนั้น 3.  สนับสนุนพยาบาลประจําการ 
4.  ขาดการใหขอมูลปอนกลับ    ความคิดเห็นตางๆ อยางเต็มที่ 3.  หัวหนาหอผูปวยควรมี EQ      ตามสิ่งที่ผูนั้นถนัดและชอบอยาง 

     และถาสามารถจัดหาได         ในการควบคุมอารมณ  และ      เต็มที่ 
     ควรสนับสนุนอยางเต็มที่       มีใบหนาที่ยิ้ม  เพื่อใหพยาบาล 4.  มีการใหรางวัลและชื่นชมตอผูที่ 
 3.บันทึกวันเกิดพยาบาลประจําการ      ประจําการกลาเขาพบมีความ      ทําผลงานใหกับหนวยงาน 
     และมอบสิ่งดีๆใหกับนอง เชน        ไววางใจและไดใจนอง 5. หัวหนาหอผูปวยมีความสม่ําเสมอ 
     ดอกกุหลาบ  ขนมเค็ก  เปนตน 4.  มีการใหขอมูลเกี่ยวกับการ    ในการปฏิบัติตอพยาบาลประจําการ 
          ทํางานและบอกสิ่งบกพรอง    อยางตอเนื่อง เชนมีการสราง Buddy 
         เพื่อเปนเงาในการกระตุนเตือนจุดออน 
          เพิ่มจุดแข็งของหัวหนาหอผูปวย 
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 พันตรีหญิง  สายสมร  เฉลยกิตติ       เกิดเมื่อวันที่   12  กันยายน  พ.ศ.  2505     
ที่จังหวัดชลบุรี     สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมปลายที่โรงเรียนเบญจมราชูทิศ    จังหวัดราชบุรี     
สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร  (เทียบเทาปริญญาตรี)  จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
รุนที่ 18  เมื่อป พ.ศ. 2528    

ในป พ.ศ. 2528 ไดรับการบรรจุเขารับราชการครั้งแรกในตําแหนงพยาบาลประจําการ       
โรงพยาบาลคายวชิราวุธ  จังหวัดนครศรีธรรมราช    และในป  พ.ศ. 2529 -2532  ดํารงตําแหนง
หัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมหญิงและกุมารเวช   โรงพยาบาลคายวชิราวุธ  จังหวัดนครศรีธรรมราช  
             ตอมาในป พ.ศ. 2532-2536    ปฏิบัติราชการตําแหนงพยาบาลประจําการ    หอผูปวย
สูติกรรมสามัญ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา   ขณะนั้นไดรับเลือกใหเปนตัวแทนหอผูปวยเสนอ
การประกวดผลงาน QC ของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  2 คร้ัง (ป  พ.ศ. 2534 และ 2535)  และ
ไดรับรางวัลชนะเลิศในการประกวดผลงาน QC ของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาทั้ง 2 คร้ัง (ป พ.ศ. 
2534 และ 2535)  รวมทั้งในป พ.ศ. 2535  เปนตัวแทนของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไปเสนอผล
งาน QC ณ  กองทัพอากาศ  กรุงเทพมหานคร 
             ป   พ.ศ. 2536  ปฏิบัติราชการตําแหนง  อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก   
ภาควิชาการพยาบาลเบื้องตน    ในป    พ.ศ.2537     ไดเขารับอบรมหลักสูตรวัดและประเมินผล
รุนที่  39    ณ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   ประสานมิตร  

 ปพ.ศ.2543ไดสอบคัดเลือกเขาศึกษาตอในระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาการบริหารการพยาบาล  รุนที่  10    คณะพยาบาลศาสตร      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย      
ขณะเปนนิสิตไดรับเลือกใหเปนรองประธานรุนของนิสิต       และเปนประธานวิชาการของสาขา
การบริหารการพยาบาลรุนที่  10     
              ปจจุบันรับราชการในตําแหนง          อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก  
ภาควิชาการพยาบาลเบื้องตน    สังกัดกองทัพบก    กระทรวงกลาโหม   
โทร  02-2461671  ตอ  94250 
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