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เบญจรัตน  สมเกียรติ, พันตํารวจตรี : ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ การสนบัสนนุจาก
องคการ  กบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร.
(RELATIONSHIPS BETWEEN PERSONAL FACTORS, HEAD NURSE-
STAFF NURSE EXCHANGE, ORGANIZATIONAL SUPPORT, AND ROLE
PERFORMANCE OF STAFF NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS,
BANGKOK METROPOLIS) อ.ที่ปรึกษา : อาจารย ดร.อารียวรรณ  อวมตานี,    
136  หนา. ISBN 974-03-1695-6.

การวจิยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงคเพือ่ศึกษาการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ ในโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจาํการ  การสนบัสนนุจากองคการ  กบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ กลุมตวัอยาง
คอื  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จํานวน 356 คน เลือกโดยวิธีสุม
แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  แบบ
สอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ  และ
แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความเทีย่งแลว มีคาความเทีย่งเทากบั  .96, .88 และ .85 ตามลาํดบั สถิตทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มขั้นตอน

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้
1. ระดบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูใน

ระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89
2. ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ
3. อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาล

ประจําการ และการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05

4. ตวัแปรทีส่ามารถรวมกนัพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ  ไดอยางมนีัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามลําดับดังนี้ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
สถานภาพโสด  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 14.4 (R2 = .144)

สรางสมการในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้
                 Z  = .291*zการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ - .174*z สถานภาพโสด + .122* zระยะเวลาทีป่ฏบิติังาน

สาขาวิชา .……การบริหารการพยาบาล...….ลายมือช่ือนิสิต  ................….....................................
ปการศึกษา ...............…2544….............….ลายมือช่ืออาจารยที่ปรึกษา  …..................................
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KEY WORD:  PERSONAL FACTORS / HEAD NURSE-STAFF NURSE EXCHANGE /
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BENCHARAT SOMGIAT, POLICE MAJOR : RELATIONSHIPS BETWEEN
PERSONAL  FACTORS,  HEAD NURSE-STAFF NURSE EXCHANGE,
ORGANIZATIONAL SUPPORT,  AND ROLE PERFORMANCE OF STAFF
NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK METROPOLIS
THESIS ADVISOR : AREEWAN  OUMTANEE, Ph.D. 136 pp. ISBN 974-03-1695-6.

The  purposes  of  this  study  were  to  examine  the  role  performance of  staff  nurses,
governmental  hospitals, Bangkok Metropolis; to  analyze  relationships  between  personal  factors,
head  nurse-staff nurse  exchange, organizational  support, and role  performance  of  staff  nurses;
and  to study  the  predictors  of  role  performance  of  staff  nurses. The  study  subjects  consisted
of  356  staff  nurses  who  were  selected  by  multi-stage  sampling. The instruments were  head
nurse-staff nurse  exchange (LMX), organizational  support (POS), and role  performance (ROLE)  of
staff  nurses questionnaires. These  questionnaires  were  tested  for  content  validity  and  reliability.
The  alpha  coefficient  of  LMX, POS, and ROLE  were  .96  .88  and  .85  respectively. Statistical
methods  of  frequency, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient,
and  stepwise  multiple  regression  were  used  to  analyze  study  data.

Major  finding  were  as  follows :
1. There  was  a  good  level  of  role  performance  of  staff  nurses, governmental  hospitals,

Bangkok  Metropolis  with  mean  score  of  3.89.
 2.     Educational  level  had  no  relationship  to  role performance  of  staff  nurses.
3. Age, status, length  of  work,  head  nurse-staff nurse  exchange, and  organizational

support  were  significantly  related  to  role  performance  of  staff  nurses, at the .05  level.
            4.    Factors  significantly  predicted role  performance  of  staff  nurses  were head  nurse-
staff nurse  exchange (LMX), being  single, and  length  of  work at  .05  level. These  predictors
were  accounted  for  14.4 percents  of  variance (R2= .144).
                         The  study  equation  of  these  analysis  was  as  follow:

                         ZROLE  =  .291*ZLMX   - .174* ZSTATUS(Single) + .122* ZLENGTH  OF  WORK

Field of study ……Nursing  Administration… Student’s signature ……………………………………
Academic year ………….…2001..………….. Advisor’s signature ………........................................
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กิตติกรรมประกาศ

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก  
อาจารย ดร.อารียวรรณ  อวมตานี  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดสละเวลาทั้งในเวลาราชการ
และนอกเวลาราชการชวยแนะนํา  ใหขอคิดเห็น  ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ ดวย
ความเอาใจใส  และทานยังไดเปนผูชวยกระตุนใหศักยภาพของนิสิตคนหนึ่ง ไดแสดงออกมาเปน
วิทยานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยรูสกึซาบซึ้งในความกรุณาที่อาจารยมอบใหตลอดระยะเวลาดังกลาวเปน
อยางยิ่ง  จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้

ขอกราบขอบคุณ  รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ  ที่
กรุณาใหเกยีรตเิปนประธานสอบวทิยานพินธ  และรองศาสตราจารย ดร. ศริิเดช สชุวีะ  คณะกรรมการ
สอบวิทยานิพนธที่กรุณาใหคําแนะนํา  ขอเสนอแนะตางๆ ทําใหวทิยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณ
ยิง่ขึน้  และขอกราบขอบพระคณุคณาจารยทกุทาน  ทีไ่ดประสทิธิป์ระสาทวชิาความรูและประสบการณ
การเรียนรูตลอดระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร

ขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุง
เครื่องมือ  ผูอํานวยการโรงพยาบาล  หัวหนากลุมงานการพยาบาลทั้ง 8 แหง  และรวมถึงพยาบาล
ประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง  ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเกบ็ขอมลูการวจิยั
รวมทั้งโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาที่อนุญาตใหผูวิจัยทดลองใชเครื่องมือ  ขอขอบคุณคณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ที่กรุณาสนับสนุนเงินทุนบางสวนในการทําวิจัยครั้งนี้
ขอขอบคุณ  ผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจ พันตํารวจเอกหญิง ภัทิรา  เชื้อปุย ตลอดจนผูรวมงาน
วิสัญญีพยาบาลทุกทานที่สนับสนุน  เปนกําลังใจ  และใหโอกาสในการลาศึกษาตอครั้งนี้

ทายทีส่ดุ ขอกราบระลกึถงึพระคณุบดิาและมารดาทีเ่ปนทีรั่กยิง่และเปนผูใหสตปิญญา
และสิง่ทีด่งีามแกผูวจิยั ขอขอบคณุ พ.ต.ท. บรรหาญ สมเกยีรต ิ และบตุรชายทัง้สอง ทีเ่อือ้อาทรและ  
คอยใหกําลังใจ ไมตรีจิตรที่ไดรับอยางมากมายจากครอบครัวและจากเพื่อนๆที่ไมเคยทอดทิ้งกัน 
ขอบคุณพยาบาลประจําการทุกทานที่กรุณาใหขอมูลดวยความเต็มใจและถือวาเปนเจาของงาน
ชิ้นนี้รวมกันกับผูวิจัย วิทยานิพนธเลมนี้จึงเปนที่รวมของความรวมมือ ความชวยเหลือและน้ําใจ
ไมตรีจากบุคคลมากมาย และเปนสัญลักษณของการผานประสบการณที่มีความหมาย

       เบญจรัตน   สมเกียรติ
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

การพยาบาลเปนวชิาชพีทีเ่ปนสาขาการบรกิารทีจ่าํเปนตอสังคม การใหการดแูล ชวยเหลือ
และการใหบริการทางสาธารณสขุแกผูมารับบริการ  โดยวธิกีารผสมผสานความเปนศาสตรและศลิปะ
การพยาบาล การพยาบาลจึงตองใชความรูความสามารถทางวิทยาศาสตรเปนพื้นฐาน มีทักษะ
การใชเทคโนโลยอียางเหมาะสม ตลอดจนตระหนกัในความเปนมนษุยของผูรับบริการและมคีณุธรรม
ในการดูแลอยางคํานึงถึงศักดิ์ศรี คุณคา การใหการยอมรับ และการเคารพในสิทธิของแตละบุคคล
พยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนบุคลากรที่สําคัญในกลุมงานพยาบาล มีความรับผิดชอบโดยตรงตอการให
บริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงสุดตอผูปวย มีสํานึกในความรับผิดชอบและปฏิบัติงานตางๆ อยาง
เตม็ความสามารถ เพือ่ปรับปรุงเปลีย่นแปลงและพฒันาวธิกีารปฏบิตักิารพยาบาลใหถกูตองทนัสมัย
สอดคลองกับความกาวหนาทางวิชาการและเทคโนโลยี และสอดคลองกับความตองการของสังคม
ซึ่งหมายถึง การพัฒนาตัวพยาบาลเองใหมีประสิทธิภาพพรอมที่จะใหบริการแกผูมารับบริการที่มี
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ (จินตนา  ยูนิพันธุ, 2529: 24)

ในปจจุบันพยาบาลวิชาชีพ มีบทบาทในการใหการบริการทางการพยาบาล ดานการ
รักษาพยาบาล การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพบุคคล โดยใหบริการ
ครอบคลมุทัง้บคุคล ครอบครวัและชมุชน นอกจากนีก้ารปฏบัิตงิานของพยาบาลวชิาชพียงักําหนด
โดยแบงเปนหนาที่ที่เปนอิสระ ไดแก การประเมินขอมูลผูรับบริการเกี่ยวกับปญหาและความ
ตองการตางๆ ตามสภาพบคุคล การวางแผนการพยาบาลทีส่อดคลองกบัสภาพปญหาความตองการ
ของผูรับบริการ การปฏบิตักิารพยาบาลตามแผนโดยใชทกัษะการสงัเกต การสอน การรายงาน การ
แกปญหาของผูรับบริการใหเหมาะสมแตละบคุคล การประชมุปรึกษาหารอืในกลุมบคุลากรทางการ
พยาบาล และการประเมนิผลการพยาบาลทีก่าํหนดไวในแผนการพยาบาล (ไขแสง  ชวศริิ, 2530)
หรือหนาทีท่ีต่องพึง่พาบคุลากรในทมีสขุภาพอืน่ๆ โดยมจีดุประสงคในการใหบริการทีม่คีณุภาพ
จะเห็นไดวา บทบาททีส่าํคญัของพยาบาลวชิาชพี คอื การปฏบิตักิารพยาบาลโดยใชกระบวนการ
พยาบาลเปนหลกั แตพยาบาลวชิาชพีมใิชมบีทบาทหนาทีเ่ฉพาะในการปฏบิตักิารพยาบาลเทานัน้
พยาบาลวชิาชพียงัตองรับผิดชอบในการบรหิารหรอืจัดการและควบคมุงานการพยาบาล ตลอดจน
บริหารบคุลากรทางการพยาบาล  และบรหิารทรพัยากรอืน่ๆ ทกุประเภท (พวงรตัน  บญุญานรัุกษ,
2526: 15) จากบทบาทของพยาบาลประจําการเดิมที่มีอยูมากแลว และการปรับเปลี่ยนบทบาท
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ตามสภาพการณที่เปลี่ยนแปลงไป ไดแก ขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลที่กวางขวางและ
ซับซอนขึ้น การตอบสนองความตองการดานสุขภาพของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงทุกขณะ รวมถึง
สายงานสาขาการพยาบาลศาสตร จัดอยูในสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ซึ่งมีลักษณะเปนงาน
วิชาการหรือวิชาชีพที่ตองใชความรู ความสามารถพิเศษเฉพาะในการปฏิบัติ (กองการพยาบาล,
2539) กลาวอกีนยัหนึง่คอื พยาบาลวชิาชพียงัมบีทบาทเปนนกัวชิาการทางการพยาบาล โดยทํา
หนาทีเ่ปนผูสอนหรือถายทอดความรู ทกัษะ และเจตคตทิีด่สีูสมาชกิใหมทีเ่ขาสูวชิาชพีการพยาบาล
เพือ่ใหสามารถปฏบิตักิารพยาบาลไดสอดคลองตามมาตรฐานเฉพาะแบบทางการพยาบาล รวมทัง้
สอนและใหความรูแกผูมารับบริการ เพือ่ใหสามารถดแูลตนเอง ครอบครวัและหรอืชมุชนไดอยาง
ถกูตอง ดงันัน้ พอสรุปไดวา พยาบาลวชิาชพีมบีทบาทหลกั 3 ประการ คอื บทบาทการเปนผูบริหาร
ทางการพยาบาล บทบาทการเปนผูใหบริการทางการพยาบาล และบทบาทการเปนนกัวชิาการทาง
การพยาบาล (นนัทนา   น้าํฝน, 2538; กองการพยาบาล, 2539) บทบาทดงักลาว     ถกูคาดหวงัจาก
กองการพยาบาลวา พยาบาลประจาํการระดบัปฏิบตักิารทกุคนตองปฏิบตับิทบาททัง้สามประการ
อยางมีประสิทธิภาพ (กองการพยาบาล, 2539) อยางไรก็ตาม จากการศึกษาผลการวิจัยที่ผานมา
พบวา การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพยังอยูในระดับตํ่า โดยเฉพาะบทบาทการ
ดูแลผูปวย (อรทัย  วรกรวรวุฒิ, 2530) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ พัชฎาภรณ  หมอกแกว
(2538) ที่ศึกษา บทบาทที่ปฏิบัติจริงของพยาบาลในสถานประกอบการ ในเขตกรงุเทพมหานคร
และปรมิณฑล พบวา บทบาททีป่ฏิบตัจิริงของพยาบาลอยูในระดบัตํ่าเชนกัน นอกจากนี้ Swanburg
and Swanburg (1999) ยังพบวา เมื่อพยาบาลปฏบิัติงานตามบทบาทในระดับตํ่า โดยเฉพาะ
การไมเอาใจใสดูแลผูปวยอยางเหมาะสม สงผลทําใหคุณภาพในการดูแลผูปวยลดลง ซึง่ขดัแยง
กบันโยบายของโรงพยาบาลทีมุ่งมัน่ในเรือ่ง การพฒันาคุณภาพทัว่ทัง้องคการ (Total Quality
Management, TQM) การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation, HA) และรวมถงึ
การพฒันาตามมาตรฐานสากล (International Organization for Standardization, ISO) จาก
ปญหาดังกลาว ทําใหผูบริหารการพยาบาลตองตระหนักถึงการพัฒนาและสงเสริมใหพยาบาล
ประจําการมีการปฏิบัติงานตามบทบาทอยูในเกณฑที่ดีข้ึน เพื่อประโยชนตอองคการ เพื่อคุณภาพ
การดูแลผูปวย และนําไปสูการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล Katz and Kahn (1978) กลาววา
ปจจยัทีส่งเสรมิใหพยาบาลประจาํการปฏบิตังิานตามบทบาทอยางมปีระสิทธภิาพ ประกอบดวย การ
แลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ และการสนบัสนนุจากองคการ

 การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ (Leader-member exchange)
เปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ สงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธผิลตอองคการ เปนรูปแบบทีช่ีใ้หเหน็ผลลัพธของคณุภาพการแลกเปลีย่นระหวางผูนํากับ
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สมาชิก (Liden and Maslyn, 1998) กลาวคือ การที่หัวหนาหอผูปวยใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน
การนเิทศ การชวยเหลอื การสนบัสนนุในการทาํงาน การใหความไววางใจ ตลอดจนการมอบหมาย
อํานาจและความรบัผดิชอบ รวมถงึการทีพ่ยาบาลประจาํการไดรวมแสดงความคดิเหน็ในการทาํงาน
เปนผลใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทที่ไดรับอยางมีประสิทธิภาพ และ
ใหความรวมมอืในการทาํงานหรอืกจิกรรมตางๆเพือ่เปาหมายขององคการเชนกนั ฟารดิา อิบราฮมิ
(2535) กลาววา พยาบาลระดับบริหารเปนผูวางระบบงานและตัดสินใจในงาน  ตลอดจนการ
นิเทศงาน   จงึมบีทบาทสรางคณุลกัษณะเดนใหพยาบาลระดบัปฏิบตักิารไดมาก การแลกเปลีย่น
ระหวางหวัหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จึงใหผลลัพธในดานการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้
Deluga (1998)  พบวา การปฏบิตังิานตามบทบาทตามการรายงานของผูนาํ มคีวามสมัพนัธทางบวก
กบัการแลกเปลีย่นระหวางผูนํากับสมาชิก ตามการรายงานของสมาชิก Settoon et al (1996)
ศึกษาอิทธิพลของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ในดานเจตคติและพฤติกรรม พบวา
มีความสามารถในการอธิบายการปฏิบัติงานตามบทบาท เนื่องจากการปฏิบัติงานตามบทบาทอยู
ภายใตการควบคุมดูแลและนิเทศของผูนาํโดยตรง

นอกจากนีก้ารสนบัสนนุจากองคการ เปนปจจยัหนึง่ทีช่วยเพิม่ความคาดหวงัของบคุคล
ถารับรูวาไดรับการสนบัสนนุมากขึน้เทาไร กจ็ะทุมเททัง้แรงกายแรงใจในการทาํงานใหกบัองคการ
Eisenberger et al (1986) เสนอแนวคิดวา เปนความเชื่อเกี่ยวกับระดับการมองเห็นคุณคาในการ
มสีวนรวมของตนและความหวงใยเอาใจใสตอความเปนอยูของตนจากองคการ และจากการวจิยั
พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
(Eisenberger  et al, 1986; 1990; Shore and Wayne, 1993) การทํางานตามบทบาทที่มี
คุณภาพและมาตรฐาน เปนวิธีการหนึ่งที่ตอบแทนผลประโยชนตางๆ ที่ลูกจางไดรับจากองคการ
(Eisenberger et al, 2001)  นอกจากนีจ้ากการศกึษาวจิยั  Hofmann and Morgeson (1999) พบวา
การทีอ่งคการสนับสนุนดานสภาพการทาํงานที่ปลอดภัยทาํใหจาํนวนครั้งของการเกดิอบุตัเิหตขุอง
ลูกจางลดลง สงผลตอความมัน่ใจในการปฏิบัติงานตามบทบาทไดดียิ่งขึ้น

ดงันัน้ ผูวจัิยในฐานะพยาบาลประจาํการ ปฏิบตังิานในกลุมงานการพยาบาล        
โรงพยาบาลรัฐ  ในเขตกรุงเทพมหานคร จึงเล็งเห็นถึงความจําเปนที่ตองมีการศึกษาการปฏิบัติ
งานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ เพื่อใหทราบวามีการปฏิบัติงานเปนอยางไรและอยูใน
ระดับใด โดยใชการประเมินจากการปฏิบัติของพยาบาลประจําการวา ไดนําความรู ความสามารถ
มาใชในการปฏบิตังิานมากนอยเพยีงใด ซึง่จะทาํใหทราบถงึระดบัการปฏบิตังิานอยางแทจริง รวมถึง
ทักษะและความชํานาญของผูปฏิบัติ โดยเลือกประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติ ดานปฏิบัติการ
พยาบาล ดานการบริหารจัดการ และดานวิชาการ ตามที่กองการพยาบาล (2539) กําหนด ซึ่ง
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ครอบคลุมทั้งการปฏิบัติการพยาบาลตอการใหบริการผูปวยโดยตรง การบริหารจัดการระบบ และ
กระบวนการทํางาน รวมทั้งการพัฒนาดานวิชาการดวย ซึ่งสามารถนําไปใชกับการประเมินการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการอยางกวางขวาง เนื่องจากไดประยุกตหลักของกระบวนการ
พยาบาลเขาไวทกุตอน อีกทัง้ยงัเชือ่วาหากพยาบาลประจาํการปฏบิตัดิานใดดานหนึง่ในขอกําหนด
ดังกลาวบกพรอง จะทําใหระดับการปฏิบัติงานลดลงดวย

การวจิยัครัง้นีใ้หพยาบาลประจาํการประเมนิการปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเอง เนือ่งจาก
ผูวิจัยเห็นวา ผูซึ่งทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานไดถูกตองตรงตามความเปนจริงที่สุด ตอง
เปนผูใกลชิด รูถึงปญหา รวมถึงมีความเขาใจงานนั้นเปนอยางดี สอดคลองกับการใหบุคลากร
ประเมินตนเองของ นฤมล  อาจสาคร (2538) ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจึงศึกษาถึงปจจัย
สวนบุคคล การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจาก
องคการ กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  เพื่อนําผลการวิจัยในครั้งนี้มาใช
ประโยชนในการพฒันางานการพยาบาล สงเสรมิสนบัสนนุใหพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร มศีกัยภาพในการปฏบิตังิานตามบทบาทเปนสวนหนึง่ของการควบคมุคณุภาพ
การพยาบาล และการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ตอไป

ปญหาการวิจัย

1. พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติงานตามบทบาทอยูในระดับใด
2. ปจจัยสวนบุคคล  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการและ

การสนบัสนนุจากองคการ  มคีวามสมัพนัธกบัการปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ หรือไม
3. ตวัแปรใดบางทีส่ามารถพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการได

วัตถุประสงคการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  ในดานปฏิบัติการพยาบาล  ดานการบริหารจัดการ  และดานวิชาการ

2.  เพื่อหาความสัมพนัธระหวาง ปจจัยสวนบคุคล การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอ         
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

3.  ศกึษาตัวแปรพยากรณทีป่ระกอบดวย ปจจยัสวนบคุคล การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ และการสนบัสนนุจากองคการ ในการรวมกนัพยากรณการปฏบิตังิาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

อายุ อายุเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องการรับรู ความคิดเห็น
และการแสดงพฤตกิรรม คนทีม่อีายแุตกตางกนั  จะมปีระสบการณ  เปาหมาย  ความเชือ่  คานิยม
แตกตางกัน (Ivancevich and Matteson, 1999: 114)  อายุมีความสัมพันธกับระยะเวลาการ
ทํางานที่เพิ่มมากขึ้น  เมื่ออายุมากขึ้นระยะเวลาการทํางานก็เพิ่มมากขึ้นดวย  จากการศึกษาของ
Hillery (1991:1954b, อางถึงใน พัชฎาภรณ  หมอกแกว, 2538) ซึ่งศึกษาปจจัยที่มีผลตอกระบวน
การทางสังคมของการเปลี่ยนแปลงบทบาททางวชิาชพีพยาบาล พบวา  อาย ุ  จะมผีลโดยตรงตอ
การปฏบิตังิานตามบทบาททางวชิาชพี  สอดคลองกบัการศกึษาในประเทศไทยของ   นพพร  การถัก
(2535) และ อนงลกัษณ  จนัทรสาม (2536)    พบวา  อายมุคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการปฏบิตังิาน
ตามบทบาท

สถานภาพสมรส มคีวามสมัพนัธกบัการปฏบิตังิานตามบทบาท (Sullivan and Decker,
1992) พยาบาลที่สมรสแลว  บรรยากาศในครอบครัวมีความสัมพันธกันดี  มีความรัก ความเขาใจ
เห็นอกเห็นใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เปนที่ปรึกษาแกกันไดเมื่อมีปญหา ก็ถือวาเปนแรงสนับสนุน
ทางสังคมอยางหนึ่งและความสัมพันธที่ดีระหวางบทบาทของสมาชิกในครอบครัวจะสงผล
ใหพยาบาลสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Calkin, 1988) สอดคลองกับการศึกษาของ
บรรณสิทธิ์  ตวงศรีเสน (2536) และ พัชฎาภรณ หมอกแกว (2538) ที่พบวา สถานภาพสมรส มี
ความสัมพันธกับบทบาทที่ปฏิบัติจริง

ระดับการศึกษา การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูที่ชวยใหคนเพิ่มความสามารถใน
การปรับตัวสามารถเอาชนะสิ่งแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีสติในการพิจารณาสิ่ง
ตางๆอยางมีเหตุผลทั้งดานกวางและดานลึกมากขึ้นตามลําดับข้ันของการศึกษาที่สูงขึ้น 
(Corcoran, 1981: 147  อางถงึใน  รุจริา  อินทรตลุ, 2532: 8)  สมุนา  อัศวปยกุตกลุ (2523) พบวา
ครูที่ปรึกษาของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 ของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาใน
จังหวัดชลบุรี  ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน  จะมีบทบาทของครูที่ปรึกษาตางกัน

ระยะเวลาทีป่ฏบิติังาน  ระยะเวลาในการทาํงานของพยาบาลมคีวามสมัพนัธกบับทบาท
ทางวิชาชีพ  Scalzi (1985: 2872b, อางถึงใน อําพร  จันทรักษา, 2536)  พบวาพยาบาลจบใหมที่
เพิ่งจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในระยะ 2-3 ปแรกจะมีความสับสนในบทบาทสูง นอกจากนี้
พยาบาลที่เขาทํางานใหม ยังอยูในระยะการปรับตัวใหเขาสภาพการปฏิบัติงานจริงในโรงพยาบาล
นอกจากนี้จากการศึกษาของ Brewer (1982)  พบวาการที่พยาบาลจบใหมจะมีการคาดหวังที่ดี
ตองานที่ทําหรือไม ปจจัยสําคัญอันหนึ่งที่สงผลตอความคาดหวังนั้น  คือ ผลจากการปฏิบัติงานที่
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มีประสบการณทางบวกตอการทํางานที่ผานมา  นั่นคือหากมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานขึ้น
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มข้ึนจะสงผลตอความรูสึกที่มีตองานที่ทํา  ซึ่งมีผลทั้งในดานบวก
และลบ  ฉะนัน้ระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีม่ากขึน้จงึนาจะมผีลใหการปฏบิตังิานตามบทบาทของ
พยาบาลเพิม่ข้ึนกวาพยาบาลทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานนอยกวา

การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ มาจากแนวคดิ
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-member exchange) ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของ
การมีปฏิสัมพันธในสังคม หรือภายในกลุม (Social exchange) เปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบน
พื้นฐานของความไววางใจ กลาวคือหัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือการสนบัสนนุการทาํงาน
การใหขาวสารขอมลู การเพิม่อํานาจการตดัสนิใจ ตลอดจนการมอบหมายอาํนาจการตดัสนิใจ
รวมถงึการทีพ่ยาบาลประจาํการไดรวมแสดงความคดิเหน็ในการทาํงาน เปนผลใหพยาบาลประจาํการ
สามารถปฏิบตั ิหนาทีต่ามบทบาททีไ่ดรับอยางมปีระสิทธภิาพ (Graen and Scandura, 1987 cite in
Settoon et al, 1996)  Liden and Maslyn (1998) เสนอแนวคิดองคประกอบของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก  เปน 4 องคประกอบ คือ  ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี
(Loyalty) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ
(Professional  respect) การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพระดับสูงจะทําใหเกิด
การปฏิบัติงานตามบทบาททีม่คีณุภาพและมมีาตรฐาน นอกจากนีย้งัมผีลการศกึษาวจิยัอืน่ทีม่า
สนบัสนนุแนวคิดนี้  ไดแก

Settoon et al (1996) ศกึษาอทิธพิลของการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชิก ในดาน     
เจตคติและพฤติกรรม พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก สามารถอธิบายการปฏิบัติ
งานตามบทบาท การยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการได

Deluga  (1998) ศกึษาพบวา การปฏบิตังิานตามบทบาทตามการรายงานของผูนาํ มคีวาม
สัมพนัธทางบวกกบัการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิตามการรายงานของสมาชกิ  และคณุภาพ
การแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิไมแตกตางกนั  ซึง่สอดคลองกบัการศกึษาของ จนัทรพา  ทดัภูธร 
(2543)

Wayne et al (1997) ศกึษาโมเดลการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิ โดยศกึษาถงึ
ปจจัยนําและตัวแปรผลลัพธตอเจตคติดานความยึดมั่นผูกพัน ความคงอยูในงานและตอ        
พฤติกรรมดานการปฏิบัติงาน ดานการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและความพึงพอใจในการปฏบิตั ิ
พบวา    การสนบัสนนุจากองคการและการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชิก มีความสามารถในการ
อธิบายการปฏิบัติงานของสมาชิกได 32  เปอรเซ็นต  และ  5.5  เปอรเซ็นต ตามลําดับ



7

การสนับสนุนจากองคการ  องคการ  คือ  สังคมขนาดยอม  ซึ่งจะตองมีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ ซึ่งรูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ชัดเจนที่สุด
ก็คือ ระหวางองคการกับลูกจาง (between  organization  and  employees)  Eisenberger et al
(1986)  เสนอวา ลูกจางเมื่อไดรับส่ิงแลกเปลี่ยนจากองคการก็จะเกิดการรับรู (perception) ในสิ่ง
ที่ตนไดรับ และจะเปนการรับรูโดยรวมถึงการสนับสนุนจากองคการ (Perceived organizational
support) โดยเปนความเชื่อเกี่ยวกับระดับการมองเห็นคุณคาในการมีสวนรวมของตนและความ
หวงใยเอาใจใสตอความเปนอยูของตนจากองคการ ซึง่รูปแบบการสนบัสนนุจากองคการนีช้ีใ้หเหน็วา
ผลลัพธของการสนบัสนนุทีอ่งคการตองการ คอื เมือ่ลูกจางรบัรูวาไดรับการสนบัสนนุจากองคการ
ยิง่มากเทาไร การทาํงานใหกบัองคการยอมเปนวธิกีารหนึง่ในการตอบแทนผลประโยชนตางๆทีลู่กจาง
ไดรับจากองคการ นอกจากนีย้งัมผีูกลาวถงึการสนบัสนนุจากองคการทีส่งผลตอการปฏบิตังิาน เชน

Eisenberger et al, 1986; Shore and Wayne, 1993 พบวา การรบัรูการสนบัสนนุจาก
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ

จากการวิจัยของ Hofmann and Morgeson (1999) พบวา การที่องคการสนับสนุนดาน
สภาพการทํางานทําใหจํานวนครั้งของการอัตราการเกิดอุบัติเหตุของลูกจางลดลงสงผลตอความ
มั่นใจในการปฏิบัติงานตามบทบาทไดดียิ่งขึ้น

Eisenberger  et al (2001) ศกึษา การตอบแทนกนัและกนัของการสนบัสนนุจากองคการ
พบวา  มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ  การตอบสนองตอองคการ  และ
การปฏบิตังิานตามบทบาทของลูกจาง

จากแนวคดิทฤษฎดีงักลาวขางตน กลาวไดวา พยาบาลประจาํการจะปฏบิตังิานตามบทบาท
ไดอยางดีนั้น ข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคลของบุคคลนั้น ๆ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน นอกจากนั้น การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาล
ประจําการ ยังเปนปจจัยที่สําคัญตอการปฏิบัติงานอีกดวย รวมถึงผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการ
สนับสนุนจากองคการอยางเหมาะสม จึงจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตามบทบาทไดดี

จากแนวคิดทั้งหมด ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย ไดดังนี้
1. อายุ  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ
2. สถานภาพสมรส  มคีวามสมัพนัธกบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ
3. ระดบัการศกึษา  มคีวามสมัพนัธกบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ

 4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาล
     ประจําการ
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 5. การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

6. การสนับสนุนจากองคการ  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาล
ประจําการ

7. ปจจัยสวนบุคคล การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ และ
     การสนับสนุนจากองคการ  สามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาล
     ประจําการได

ขอบเขตของการวิจัย

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย
ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน

ตําแหนงพยาบาลประจําการ ในหอผูปวยใน โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่สังกัด
กรุงเทพมหานคร กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย และสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ  ประกอบดวยโรงพยาบาลทั้งหมดจํานวน 13  โรงพยาบาล  และมีจํานวนทั้งสิ้น
8,048 คน

 กลุมตวัอยางทีใ่ชในการศกึษาครัง้นี ้คอื พยาบาลวชิาชพีระดบัปฏิบตักิาร โรงพยาบาลรฐั
ในเขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน  404 คน

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย
2.1 ตัวแปรพยากรณ ไดแก

2.1.1  ปจจัยสวนบคุคลของพยาบาลประจาํการ  ประกอบดวย   อาย ุ สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

2.1.2  การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  ประกอบ
ดวย ความชอบพอ ความจงรกัภักด ีการรวมกนัสรางผลงาน  และการนบัถอืในความเปนนกัวชิาชีพ

2.1.3  การสนับสนุนจากองคการ
2.2 ตัวแปรเกณฑ คือ

 การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ ประกอบดวยการปฏบิตังิานของ
พยาบาลประจาํการใน 3 ดาน คอื  ดานการปฏบิตักิารพยาบาล  ดานการบรหิารจดัการ  ดานวชิาการ
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ หมายถึง การปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ตามหนาที่และความรับผิดชอบตามที่กําหนดไวในคําอธิบาย
ลักษณะงาน (Job  description) วัดโดยแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ กองการ
พยาบาล (2539) ซึ่งประกอบดวยการปฏบิตังิานใน  3  ดาน  คอื ดานการปฏบิตักิารพยาบาล ดานการ
บริหาร     จดัการ  และดานวชิาการ

1.1 บทบาทดานปฏิบัติการพยาบาล  หมายถึง  บทบาทที่ใชความรู  ทักษะทาง
การพยาบาล ในการใหการพยาบาลผูปวย และครอบครวั โดยใชกระบวนการพยาบาล  มาตรฐานการ
พยาบาลและการประสานรวมมอืกบัทมีสุขภาพของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร

1.2 บทบาทดานการบรหิารจดัการ หมายถงึ  บทบาทในการมสีวนรวมในการบริหาร
จดัการ  การดแูลภายในหอผูปวยและหนวยงาน เพือ่ประกนัคณุภาพของการใหบริการ

1.3 บทบาทดานวชิาการ หมายถงึ บทบาทในการมสีวนรวมในการพฒันาวชิาการ
ใหกับเจาหนาที่ทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผล
การวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพบริการ

2. ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการ
ศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

2.1  อายุ  หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินของอายุ  นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ
2.2  สถานภาพสมรส  หมายถงึ  สภาวะทางสงัคมของพยาบาลประจาํการ แบงเปน

3 กลุม คือ  โสด  คู  และหมาย / หยา / แยก
                         2.3   ระดบัการศกึษา  หมายถงึ  วฒุทิางการศกึษาข้ันสงูสดุของพยาบาลประจาํการ
แบงเปน 3 กลุม คือ ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  และปริญญาโท

 2.4  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจาํการ  ตัง้แตเร่ิมปฏิบตังิานในโรงพยาบาลทีก่าํลงัปฏบิตังิานอยูถงึปจจุบนั นบัเปนจาํนวนปทีบ่ริบูรณ

3. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ หมายถึง ความรูสึก
ของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ       
ผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ซึง่วดัดวยแบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบั
พยาบาลประจําการ ตามแนวคดิของ Liden and Maslyn (1998) ในดานตาง ๆ 4 ดาน คอื ความ
ชอบพอ  ความจงรักภักดี  การรวมกันสรางผลงาน  และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ
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3.1 ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับความ
ชอบพอกนัระหวางตนเองกบัหวัหนาหอผูปวย ซึง่ความชอบพอสวนใหญตัง้อยูบนพืน้ฐานของความ
ประทบัใจซ่ึงกันและกันมากกวาคุณคาทางวิชาชีพหรือการทํางาน

3.2  ความจงรกัภกัด ี หมายถงึ ความรูสกึของพยาบาลประจาํการตอการชวยเหลือ
และการปกปองในดานตาง ๆ ซึ่งกันและกันกับหัวหนาหอผูปวย

3.3  การรวมกนัสรางผลงาน หมายถงึ ความรูสึกของพยาบาลประจาํการเกี่ยวกับ
กิจกรรมการทํางาน ซึ่งทั้งหัวหนาหอผูปวยและตนเองตางทุมเทไปเพื่อเปาหมายรวมกัน ไมวาจะ
แสดงออกใหเห็นหรือไมก็ตาม

3.4  การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจํา
การเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและความสามารถในการทาํงานซึ่งกันและกันของหัวหนาหอผูปวยกับ
ตนเอง ทัง้ในและนอกองคการ

4. การสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มตีอฝายการ
พยาบาลในเรือ่งของการใหการสนบัสนนุดานตางๆ วดัดวยแบบสอบถามตามแนวคดิของ Eisenberger
et al (1986) ซึ่งเปนการวัดการสนับสนุนโดยรวมเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการบริหาร การไดรับ
โอกาสในการพฒันาตนเองและงาน การดแูลเอาใจใสความเปนอยูในครอบครวัและสงัคม ความ
ปลอดภัยในงาน การสนับสนุนทางการเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน และอื่น ๆ

5. พยาบาลประจําการ หมายถึง บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล สําเร็จการ
ศกึษาระดบัประกาศนยีบตัร/อนปุริญญา ปริญญาตรหีรอืเทยีบเทาและปรญิญาโท ซึง่ไดขึน้ทะเบยีน
เปนผูประกอบวชิาชพีพยาบาลและผดงุครรภชัน้หนึง่ และเปนพยาบาลวชิาชพีระดบัปฏิบัติการ ที่
ปฏิบตังิานตาํแหนงพยาบาลประจาํการในหอผูปวยทีใ่หการพยาบาลโดยตรงแกผูปวย ในโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. เปนแนวทางสาํหรบัองคการในการใหการสนบัสนนุบคุลากร  เพือ่สงเสรมิการปฏิบตังิาน
ตามบทบาทของบุคลากรในองคการ

2. เปนแนวทางสําหรับการพัฒนาบุคลากรในองคการดานความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพื่อสงผลตอประสิทธิภาพขององคการโดยตรง

3. เปนแนวทางสําหรับผูสนใจไดศึกษาการวิจัยตอไปเกี่ยวกับการสงเสริมการปฏิบัติงาน
ตามบทบาท



บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆ และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญไดดังนี้

1. การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ
 1.1  ความหมายของบทบาท
 1.2  ทฤษฎีบทบาท
 1.3  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ

1.4  การปฏิบัติงานตามบทบาท
1.5  การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ
1.6  การประเมินการปฏิบัติงาน

1.6.1  ความหมายการประเมินการปฏิบัติงาน
1.6.2  วัตถุประสงคการประเมินการปฏิบัติงาน
1.6.3  ผูประเมินการปฏิบัติงาน

2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตามบทบาท
2.1  ปจจัยสวนบุคคล
2.2  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

2.2.1  ความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
2.2.2  แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
2.2.3  ขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
2.2.4  รูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
2.2.5  องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
2.2.6  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
          กบัการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

2.3  การสนับสนุนจากองคการ
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2.3.1  ความหมายการสนับสนุนจากองคการ
2.3.2  แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ
2.3.3  การสนบัสนนุจากองคการ กบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของ
           พยาบาลประจาํการ

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
3.1  งานวิจัยในประเทศ
3.2  งานวิจัยตางประเทศ

1. การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ

บทบาทจะมีอยูในทุกสาขาอาชีพ ทั้งนี้บทบาทจะเปนสิ่งที่จะกําหนดกิจกรรมที่จะปฏิบัติ
เพื่อที่ใหการปฏิบัตินั้นๆเปนไปตามบทบาทของตนเอง เชนเดียวกับ พยาบาลประจําการในการ
ปฏิบตักิารพยาบาล พยาบาลกต็องแสดงบทบาทของตนเอง ทัง้ทีเ่กีย่วของ กบัผูใชบริการ ผูรวมงาน
และบุคคลอื่นที่เกี่ยวของใหเหมาะสม การที่จะปฏิบัติงานใหไดผลเปนที่นาพอใจ บุคคลตองมีการ
รับรูเกีย่วกบัพฤตกิรรมทีต่องกระทาํคอื  ตองรูบทบาท ซึง่บทบาทนัน้เปนความเขาใจของบคุคล
เกีย่วกับส่ิงที่จําเปนตองปฏิบัติ  ซึ่งมีผูกลาวถึงความหมายของบทบาทไวดังนี้

1.1  ความหมายของบทบาท (Role)

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525: 453) ใหความหมายไววา  บทบาท  หมายถึง
การทําหนาที่ที่กําหนดไว

พจนานุกรมของเวบสเตอร (New  Webster’s  Dictionary  1975: 17, 1100-2296) ไดให
คําจํากัดความของบทบาทไว 2 ประการ คือ

1. บทบาทที่ไดรับมอบหมายใหแสดง เชน บทบาทของพระเอก นางเอก ผูรายฯลฯ
2. หนาที่ คือ การปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย หรือตามลักษณะของงานที่

กําหนดไว

สมยศ  นาวีการ (2526) ใหความหมายของบทบาทวา เปนแบบของพฤติกรรมซึ่งขอบเขต
ของบทบาทเหลานี้จะกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงาน และนโยบายอยางเปนทางการและ
ขอบเขตของบทบาทอาจเปนที่เขาใจอยางไมเปนทางการก็ได

Baron (1986: 246) ใหความหมายบทบาทวา บทบาท คือ หมวกที่เราสวมหรือชนิดของ
พฤติกรรมที่เปนของบุคคลในแตละบริบทของสังคม
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Cohen  and  Orbuch (1990: 43) กลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลหนึ่ง
คาดหวังวา บุคคลอื่นจะปฏิบัติตามตําแหนง หรือสถานภาพ และบทบาทที่เหมาะสมเรียนรูไดจาก
กระบวนการตางๆในสังคมที่ผานมา แลวซึมซับเขาในตัวบุคคล

Zanden (1993: 46) กลาววา นักสังคมวิทยากําหนดวา บทบาท คือ กลุมของวัฒนธรรมที่
บงชีถ้งึหนาทีแ่ละความถกูตอง ซึง่สามารถบงชีพ้ฤตกิรรมในการทาํงานวาเหมาะสมหรอืไมเหมาะสม

สรุปไดวา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลพึงกระทํา เมื่อเขาครอบครองตําแหนงใด
ตําแหนงหนึ่ง ที่สังคมกําหนดใหถือปฏิบัติที่คิดวาเหมาะสม

1.2  ทฤษฎีบทบาท (Role theory)

บทบาท เปนสวนประกอบที่มีความสําคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งนักวิชาการ
ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว ดังนี้ (กมลรัตน  หลาสุวงษ, 2527).

1.  ทฤษฎีของกูด (Good’s role theory)
Good  เปนนักสังคมวิทยา  เขากลาววา “บทบาทคือแบบแผนของพฤติกรรมที่เกี่ยวของ

กับหนาที่ของแตละบุคคล และบทบาทดังกลาวควรเปนไปตามขอตกลงที่มีตอสังคมนั้นๆ”

2.  ทฤษฎีของราลฟ  ลินตัน (Ralph Linton’s role theory )
Ralph  เปนนักมานุษยวิทยาที่มีชื่อเสียงมาก เขากลาววา “ตําแหนงสถานภาพเปนผู

กําหนดบทบาท เชน บุคคลที่มีตําแหนงเปนครู ตองแสดงพฤติกรรมเปนตัวอยางที่ดีแกลูกศิษย
เปนตน ผูที่มีตําแหนงจะปฏิบัติหนาที่ไดสมบทบาทหรือไมยอมข้ึนอยูกับองคประกอบหลายๆอยาง
เชน บุคลิกภาพของผูสวมบทบาท ลักษณะของสังคม ตลอดจนขนบธรรมเนียม ประเพณี และ
วัฒนธรรมของสังคมนั้นดวย”

3.  ทฤษฎีของโนเดล (Nodel’s role theory)
Nodel  เปนนักมานุษยวิทยา  เขากลาววา “บทบาทคือสวนประกอบที่สงผลตอพฤติกรรม

3 ลักษณะ คือ”
3.1  สวนประกอบทีส่งเสรมิบทบาท เชน ครตูองพดูเกงหรอืมอีารมณขัน
3.2  สวนประกอบที่มีผลสําคัญตอบทบาทและขาดมิได เชน เปนครูตองสอน

หนังสือ เปนแพทยตองรักษาคนไข เปนตํารวจตองจับผูราย
3.3  สวนประกอบที่เปนไปตามกฎหมาย เชน ครูตองเปนสมาชิกคุรุสภา เปนตน 

ถากําหนดให p คือบทบาท
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a  คือสวนประกอบที่สงเสริมบทบาท
b  คอืสวนประกอบทีม่ผีลสําคญัตอบทบาทและขาดมไิด
c  คือสวนประกอบที่เปนไปตามกฎหมาย

ดังนั้นสามารถเขียนเปนสมการไดวา
p = a, b, c…….n

จากสมการอธิบายไดวา บทบาทจะตองประกอบดวยสวนประกอบหลายๆสวนอยางนอย
3 สวนขึ้นไปจนถึง n สวน

4.  ทฤษฎีของโอมัน (Homann’s role theory)
Homann  เปนนักสังคมวิทยา  เขากลาววา “บุคคลจะเปลี่ยนบทบาทไปตามตําแหนง

เสมอ เชน ตอนกลางวันแสดงบทบาทสอนหนังสือเพราะมีตําแหนงเปนครู ตอนเย็นแสดงบทบาท
เรียนหนังสือ เพราะมีตําแหนงเปนนิสิตภาคสมทบ เปนตน”

5.  ทฤษฎีของพารสันซ (Parson’s role theory)
Parson  เปนนักสังคมวิทยา เขากลาววา “ความสัมพันธระหวางมนุษยในสังคม ทําให

มนษุยตองเพิม่บทบาทของตน เชน บคุคลตองมเีพือ่นมากกต็องแสดงบทบาทมากขึน้เปนเงาตามตัว”
จากทฤษฎีของ Parson  จะเห็นไดชัดเจน เชน จากสังคมเล็กๆในบาน ทุกคนจะตองรูจัก

และติดตอกนัอยูตลอดเวลา มีความสัมพันธกันอยางใกลชิด รูจักปฏิบัติตนตอบิดา มารดา ญาติพี่
นองใหเกิดความรักใคร กลมเกลียวกัน มีความสามัคคีตอกัน

สวนในสังคมที่กวางขึ้น เชน สถาบันการศึกษา สถานที่ทํางาน ฯลฯ บุคคลในสถานที่
ดังกลาว ตองมีมนุษยสัมพันธซึ่งกันและกัน เพื่อทําใหสะดวกแกการทํางานรวมกัน ทุกคนในสังคม
ยิ่งรูจักกันมากเทาใด ความคลองตัวและความเปนปกแผนของสังคมยิ่งมากขึ้นเทานั้น

รุจา  ภูไพบูลย (2537; 68-76) ไดสรุปโครงสรางและแนวคิดของทฤษฎีบทบาทไวดังนี้
บทบาท หมายถึง กลุมของพฤติกรรมที่แสดงออกตามบรรทัดฐานและตามความคาดหวัง

ของสังคมตามสถานภาพของบุคคลนั้นๆ หรือการปฏิบัติบทบาทของบุคคล บทบาทจะถูกนํามาใช
เพื่อส่ิงตางๆที่ถูกตนและบุคคลอื่นกระทํา  คํานิยามเฉพาะที่เกี่ยวของกับบทบาทที่นํามาใชในการ
ศึกษาครั้งนี้ ไดแก พฤติกรรมบทบาท ผูครองบทบาท บทบาทที่คาดหวัง คูบทบาท ความสามารถ
ในการแสดงบทบาท ดังรายละเอียดตอไปนี้
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แผนภาพที่ 1  แสดงการพัฒนาพฤติกรรมตามบทบาท
แหลงที่มา : Friedman, 1986 อางถึงใน รุจา  ภูไพบูลย, 2537: 70

1.  พฤติกรรมบทบาทหรือการแสดงบทบาท จะอธิบายถึงสิ่งที่บุคคลแสดงตามบทบาทที่
สังคมคาดหวังไว พฤติกรรมหรือการแสดงบทบาทนี้เปนผลจากการที่บุคคลไดรับอิทธิพลจากสังคม
แวดลอมที่จะหลอหลอมพฤติกรรมตามที่สังคมตองการ ซึ่งกระบวนการที่ทําใหเกิดการแสดง
บทบาทที่เหมาะสมเกิดขึ้นไดทั้งในครอบครัว ชุมชนและสังคมโดยรวม เปนการที่บุคคลที่ถูก
หลอหลอมพฤติกรรมไดเห็นเปนแบบอยางบทบาทแลวเกิดการยอมรับและอยากทําตามทั้งดาน
บุคลิกภาพ ทัศนคติ

2.  ผูครองบทบาท หมายถึง บุคคลที่เปนผูถือตําแหนงของบทบาทตามโครงสรางของ
สังคมดังเชน สตรีผูเปนมารดาจะเปนผูครองบทบาทเกี่ยวกับการดูแลครอบครัวดานการจัดหา
อาหาร การเลี้ยงดูบุตร การดูแลความสะอาดบานเรือนและในปจจุบันรวมถึงการหาเลี้ยงครอบครัว
รวมกับสามี

3.  บทบาททีค่าดหวงั หมายถงึบรรทดัฐานทีสั่งคมกาํหนดไววาผูทีอ่ยูในตาํแหนงนัน้ๆ ควร
จะมีบทบาทอยางไร

4.  คูบทบาท หมายถงึ บคุคลทีม่บีทบาทตรงขามกบัผูครองบทบาท โดยแตละฝายตองพึง่พา
ซึ่งกันและกัน เชน คูสามีภรรยาตางเปนคูบทบาทซึ่งกันและกัน บิดามารดาเปนคูบทบาทซึ่ง    กัน

บทบาทที่ถูกคาดหวัง
หรือถูกกําหนดในสังคม

*แบบอยาง   *ยอมรับ
   บทบาท      บทบาท
บุคลิกภาพของบุคคล
- ความสามารถ
- อารมณ
- ทัศนคติ
- ความสนใจ

พฤติกรรมบทบาท
หรือการแสดงบทบาท
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และกัน รวมถึงคูบทบาทที่แสดงบทบาทเดียวกันก็ได เชน พยาบาล 2 คน  อาจเปนคูบทบาทของ
กันและกันได เนื่องจากมีบทบาทที่พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน

5.  ความสามารถในการแสดงบทบาท หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะแสดง
บทบาทตนไดอยางเหมาะสมตามความคาดหวังของสังคม

จะเห็นไดวาทฤษฎีบทบาทเนนใหเห็นถึงการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนง หรือสถานภาพ
ของบุคคล ซึ่งเปนไปตามความคาดหวังของสังคมหรือบุคคลทั่วไป ถาตําแหนงหรือสถานภาพ
เปลี่ยนไป บทบาทก็จะเปลี่ยนตามไปดวย และถาบุคคลใดในสังคมมีความสัมพันธระหวางบุคคล
ในสังคมมากขึ้นเทาใด บทบาทก็จะเพิ่มมากขึ้นเทานั้น

1.3  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ

บทบาทจะมีอยูในทุกสาขาอาชีพ ทั้งนี้บทบาทจะเปนสิ่งที่จะกําหนดกิจกรรมที่จะปฏิบัติ
เพื่อที่ใหการปฏิบัตินั้นๆเปนไปตามบทบาทของตนเอง เชนเดียวกับ พยาบาลประจําการในฐานะ
พยาบาลวิชาชีพ ดังนั้น ในการปฏิบัติการพยาบาล พยาบาลก็ตองแสดงบทบาทของตนเอง ทั้งที่
เกี่ยวของ กับผูใชบริการ ผูรวมงาน และบุคคลอื่นที่เกี่ยวของใหเหมาะสม สอดคลองกับความ
คาดหวังของวิชาชพีและสังคม การปฏิบัติ บทบาทของพยาบาลวิชาชีพกําหนดขึ้นจาก “กรอบแนว
คิดทางการพยาบาล“ “กระบวนการพยาบาล” โดยพยาบาลตองประเมินภาวะสุขภาพ วางแผน
การพยาบาล ปฏิบัติการพยาบาลและประเมินผลการพยาบาล “มาตรฐานการพยาบาล” โดย
พยาบาลตองพัฒนากระบวนการพยาบาลที่ปฏิบัติใหเปนไปตามเปาหมายคุณภาพ “กฎหมาย
ประกอบโรคศิลป” และ “จรรยาวิชาชีพ” เปนกรอบที่วิชาชีพกําหนดสําหรับพยาบาลในการปฏิบัติ
การพยาบาล (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541: 161-162)

อยางไรก็ตามในการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ จําเปนที่
พยาบาลจะตองใชความรูความสามารถ ในการปฏิสัมพันธกบับุคคลดวยความเขาใจผูอ่ืน มีความ
สามารถในการตัดสินใจ ไดเหมาะสมทันตอสถานการณ และตระหนักในความสําคัญ ของตนเอง
ตอวิชาชีพ นอกจากนี้ มีผูกลาวถึง บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ ในการปฏิบัติการพยาบาลไวตางๆ
กันดังนี้

Mundinger (1980: 20) ไดแยกบทบาททางวิชาชีพออกเปน 3 บทบาทใหญๆคือ
1.  บทบาทอิสระ (Independent role) เปนบทบาทการทํางานอยางอิสระ

(Autonomy practice) หมายถงึ  การทีพ่ยาบาลสามารถกาํหนดและจดัการดแูลรกัษาพยาบาลผูปวย
ไดดวยการตัดสินใจของตัวเองตามสภาพความจาํเปนของการดแูลผูปวย ซึง่ตองใหแกผูปวยแตละ
คนโดยปราศจากการควบคมุ หรือกาวกายการตัดสินใจจากบุคคลอื่นๆ ซึ่งประกอบดวย
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1.1  ความรบัผิดชอบ (Accountability) หมายถงึ ความรบัผิดชอบของพยาบาล
ที่จะปฏิบัติการดูแลผูปวยใหหายจากการเจ็บปวยที่เปนอยู ชวยใหอาการตางๆ นั้นทุเลาดีขึ้นดวย
การใชความรูทางทฤษฎีเปนแนวทางใหบริการสงเสริมสุขภาพปองกันโรค รักษาสุขภาพ และฟนฟู
สภาพของผูปวยใหดขีึน้อยางๆไดผลดทีีสุ่ด ทัง้นีส่ิ้งตางๆทีพ่ยาบาลปฏบิตักิารใหความชวยเหลอืนั้น
ตองเปนสิง่ทีพ่ยาบาลกระทาํดวยความตระหนกั ระลกึถงึผลทีจ่ะเกดิขึน้กบัผูปวยหลงัจากไดรับการ
ดแูลแลวเปนสําคัญ มิไดกระทําเพียงเพราะทําความคําสั่งแพทยที่ระบุไวในแผนการรักษาโรค
เทานั้น (Mundinger, 1980: 24)

1.2  อํานาจในการตดัสนิใจ (Authority) พยาบาลมอํีานาจอสิระทางวชิาชพีที่
จะตัดสินใจกระทําการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยไดโดยอิสระตามหลักวิชาการพยาบาลโดยไม
ตองมีคําสั่งของแพทยควบคุม (Kozier and Erb, 1979: 12)

2.  บทบาทพึ่งพิง (Dependent role) เปนบทบาทการทํางานที่ตองขึ้นอยูกับการ
ตดัสนิใจของแพทยหรือผูเชีย่วชาญทางการรกัษา การปฏบิตักิารพยาบาลของพยาบาลจะสอดคลอง
กับแผนการรักษาของแพทย ความมีอิสระที่จะตัดสินใจกระทําการพยาบาลจึงตองขึ้นกับแผนการ
รักษานั้น เพื่อนําไปสูเปาหมายรวมกัน

3.  บทบาทการทาํงานรวมกบัทมีสุขภาพ (Collaboration role) การทาํงานรวมกบัทมี
สุขภาพ หมายถึง การที่พยาบาลจัดการใหบริการพยาบาลแกผูปวยดวยความละเอียดรอบคอบ
ตามขอบเขต หลกัการทางวชิาชพีของพยาบาล การรวมมอืกบัทมีสุขภาพในการปฏบิตักิารดแูลผูปวย
นัน้ เปนลักษณะการรวมมือประสานการทํางานเทาๆกันทั้งสองฝาย ทั้งจุดประสงคและการกระทํา
ซึ่งถือเปนความรับผิดชอบที่เทาเทียมกัน ทั้งนี้แตละฝายตองคิดเสมอวาตางฝายตางมีหลักการ
แนวทางปฏบิตัขิองตนเอง เปนผูนาํในการทาํงานเหมอืนกนั และมคีณุคาเทาเทยีมกนั (Mundinger,
1980)

พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง
บทบาทของพยาบาลวชิาชพีไววา เปนการปฏบิตัหินาทีก่ารพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชมุชน
โดยการกระทําตอไปนี้

1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษา และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย
2. การกระทําตอรางกาย และจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อการ

แกปญหาความเจบ็ปวย การบรรเทาอาการของโรค การลกุลามของโรคและการฟนฟสูภาพ
3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตน และการใหภูมิคุมกันโรค
4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค



18

ฟาริดา  อิบราฮิม (2541: 162-164) กลาวถึง บทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมีปฏิสัมพันธ
กับผูใชบริการขณะใหการบริการพยาบาล ไดแก

1.  บทบาทการใหการดแูล พยาบาลจะใหการดแูลตามแผนการรกัษาทีก่าํหนด เมือ่ประเมิน
ปญหาของผูใชบริการไดแลว งานการดูแลมีทั้งงานอิสระและไมอิสระ รวมทั้งงานที่กึ่งอิสระข้ึนอยู
กับสภาพการณของหนวยงาน และที่สําคัญ คือ การสงเสริมสุขภาพ ใหคนไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

2.  บทบาทครู พยาบาลมีหนาที่ใหความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะสุขภาพ และ
การปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม พยาบาลตองประเมินความพรอมและความพรองเพื่อการเรียนรู
วางแผนการสอนผูใชบริการและครอบครัว

3.  บทบาทผูนาํ พยาบาลมคีวามสามารถทีท่าํใหผูอ่ืนเชือ่ถอื และปฏบิตัใิหเปนไปตามเปาหมาย
สุขภาพดี มีการใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงเขามาใชแกไข
สถานการณ และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน

4.  บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือเพื่อการตระหนักใน
ภาวะเครียด และปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร มีความเปนผูนําเพียงพอ
ที่จะวิจารณสถานการณ สังเคราะหขอมูล และประสบการณที่ผานเขามา ตลอดจนประเมินผล
ความกาวหนา

5. บทบาทผูจัดการ ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย พยาบาลตองทําหนาที่บริหาร
พรอมกันไป ทั้งดานการบริหารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอมและยังตองพัฒนา
วิชาชีพ โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล

6.  บทบาทผูรวมงาน พยาบาลตองทาํงานเปนทมีสุขภาพ จงึตองมทีกัษะในการสรางสมัพนัธภาพ
เรียนรูงานและเทคโนโลยี ที่เขามาเกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด

7.  บทบาทผูปรึกษาและขอคาํปรกึษา ในกรณทีีผู่ใชบริการตองการดแูลเปนพเิศษ พยาบาล
สามารถหาแหลง ใหความชวยเหลือที่เหมาะสมใหแกผูใชบริการได

8. บทบาทผูเปลี่ยนแปลง พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการ หรือ
สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล

9.  บทบาทผูแทนผูใชบริการพยาบาลอาจตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการ ครอบครวั และ
แพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด สามารถชวยใหผูใชบริการได
รับการดูแลที่รวดเร็ว ปลอดภัย

10.  บทบาทผูประสานดานศาสนาและวฒันธรรม พยาบาลตองเรียนรูลกัษณะวฒันธรรมและ
ศาสนาของผูใชบริการ เพือ่นาํไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรบัเปลีย่นใหเขากบัระบบ
ความเชื่อของผูใชบริการ
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จะเห็นไดวา บทบาทหนาที่ที่สําคัญของพยาบาลประจําการซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพ ที่จะ
ละเลยมไิด คอื การปฏบิตักิารพยาบาล โดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลกั แตพยาบาลประจาํการ
มิใชมีบทบาทหนาที่เฉพาะในการปฏิบัติการพยาบาลเทานั้น หากยังตองรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการ และการควบคุมงานการพยาบาล ที่ใหแกผูใชบริการใหดําเนินไปดวยความเรียบรอย
ตลอดจนการบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาล และบริหารทรัพยากรอื่นๆทุกประเภท บทบาท
หนาที่อีกอยางหนึ่งของพยาบาลวิชาชีพ คือ การเปนนักวิชาการทางการพยาบาล โดยทําหนาที่
เปนผูสอนถายทอดความรู ทักษะและทัศนคติที่ดีแกสมาชิกใหผูรวมวิชาชีพพยาบาล ใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสอดคลองกับมาตรฐานที่กําหนด นอกจากนี้ยังตองทําหนาที่สอน และใหความรูแก
ผูใชบริการ ตลอดจนอาสาสมัครสาธารณสุข และบุคลากรจากหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ

1.4  การปฏิบัติงานตามบทบาท (Role performance)

ไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามบทบาทไวมากมาย ดังนี้

พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน (2531: 494) ไดใหความหมาย การปฏบิตั ิวาหมายถึง 
ดําเนินการไปตามระเบียบแบบแผน กระทําการเพื่อใหเกิดความชํานาญ ปฏิบัติ ปรนนิบัติรับใช

กรรณิการ  กันธรักษ (2527: 123-132) ไดใหความหมายของ การปฏิบัติไววา การปฏิบัติ 
หมายถึง กิจกรรมทุกประเภทที่มนุษยกระทําไมวาสิ่งนั้นจะสังเกตไดหรือไมก็ตาม โดยพื้นฐานทาง
จิตวิทยาเชื่อวา พฤติกรรมการมีความรูที่ถูกตอง และเหมาะสมจะทําใหทราบวาจะตองปฏิบัติ
อยางไร และตองสามารถปฏิบัติไดจริง

เทพนม  เมอืงแมน และสวงิ  สุวรรณ (2529: 161) ไดกลาวถงึ การมพีฤตกิรรมตามบทบาท 
ดังนี้ คือ ความคงที่ในดานความคิดเกี่ยวกับตนเอง และของพฤติกรรมของบุคคลจะขึ้นอยูกับความ
แนนอน หรือความคงที่ของสิ่งแวดลอมระหวางบุคคลและโครงสรางทางสังคม เพราะบุคคลจะมี
ตําแหนงเฉพาะในระบบสังคมหรือของกลุม บทบาทของบุคคลจะเกิดขึ้นในลักษณะที่บุคคลนั้นรับรู
บทบาทของตนเอง และคดิวาคนอ่ืนคาดหวงั หรือมองตามตนเองอยางไร ตามตาํแหนงทางสงัคมนั้นๆ

Allport (1967: 181-184) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการแสดงออกหรือการปฏิบัติงานตาม      
บทบาทหนาที่ที่ถูกกําหนดไวของบุคคลวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมในขณะดํารงตําแหนงใด
ตําแหนงหนึ่งยอมข้ึนอยูกับปจจัยที่สําคัญ 4 ประการ คือ

1.  บทบาทที่คาดหวัง (Role expectation) คือ บทบาทตามความคาดหวังที่บุคคลอื่นหรือ
สังคมคาดหวังใหผูอ่ืนปฏิบัติ เมื่อดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง
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2.  มโนทัศนของบทบาท (Role conception) คือการที่บุคคลมองเห็นบทบาทตามการรับรู
ของตนเอง หรือตามความคาดหวังของตนเองวามีบทบาทเปนอยางไรตามวิถีทางของตนเอง ซึ่งจะ
สอดคลองกับความคาดหวังของสังคมหรือไมก็ได

3.  การยอมรับบทบาทของบุคคล (Role acception) คือ การยอมรับบทบาทของบุคคลซึ่ง
จะเกิดขึ้นภายหลังเมื่อมีความสอดคลองกันเองของบทบาทที่คาดหวังและมโนทัศนของบทบาท

4.  การปฏิบัติงานตามบทบาท (Role performance) คือ การแสดงบทบาทตามสภาพจริง
(Actual role) ซึง่อาจแสดงตามบทบาททีค่าดหวงั ตามการรบัรูและเขาใจของตนเอง ตลอดจนการที่
บคุคลจะแสดงบทบาทไดดเีพยีงใดยอมขึน้อยูกบัการยอมรบับทบาทนัน้ๆของบคุคลทีค่รองตําแหนง
อยู หรือเนือ่งมาจากความสอดคลองบทบาทตามความคาดหวงัของสงัคม และตามการรบัรูบทบาท
ของตนเอง

Kothadapani (1971: 9 อางถงึใน อรดิน  ทางาม, 2542) กลาววา ความตัง้ใจในการปฏบิตัิ
มพีืน้ฐานมาจากความรู (ขอมูล) ทัศนคติ

Broom and Selznick (1973: 36) ไดแบงการปฏิบัติบทบาทออกเปน 3 ประการ ไดแก
1.  บทบาทในอุดมคติหรือส่ิงที่สังคมกําหนดไว (The social prescribed or ideal role)

เปนบทบาทในอุดมคติที่มีการกําหนดสิทธิหนาที่ตามตําแหนงทางสังคมไว ซึ่งบุคคลจะตองปฏิบัติ
เชน บทบาทของคนที่เปนบิดา บทบาทของคนที่เปนครู เปนตน

2.  บทบาทที่รับรู (The perceived role) เปนบทบาทที่แตละบุคคลเชื่อวา ควรกระทําตาม
ตําแหนงหนาที่ที่ไดรับ ซึ่งอาจจะไมเหมือนบทบาทในอุดมคติหรืออาจแตกตางกันในแตละบุคคล

3.  บทบาทที่กระทําจริง (The perform role) เปนบทบาทที่บุคคลไดกระทําไปจริงซึ่งจะขึ้น
อยูกับความเชื่อ ความคาดหวัง และการรับรูของแตละบคุคล ตลอดจนความกดดันและโอกาสใน
แตละสังคมในระยะเวลาหนึ่งๆ และยังรวมถึงบุคลิกภาพและประสบการณของแตละบุคคล

Reeder (1971) ไดอธิบายเหตุผลในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (บทบาท) ของมนุษยวา
เกิดจากปจจัย ดังตอไปนี้

1.  เปาประสงค หรือจุดประสงค (Goals) ความมุงประสงคที่จะใหบรรลุผลในการกระทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น ผูกระทําจะมีการกําหนดเปาประสงคไวกอนลวงหนา

2.  ความเชือ่ (Belief orientation) เกดิจากความคดิ ความรูทีผู่กระทาํเขาใจในเรือ่งใดเรื่อง
หนึ่ง ซึ่งจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจและการเลือกกระทําทางสังคม

3.  คานิยม (Value standard) คือ สิ่งที่บุคคลยึดถือเปนเครื่องชวยตัดสินใจ และกําหนด
การกระทําของตนเอง
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4.  นิสัยและธรรมเนียม (Habits and customs) คือ แบบอยางพฤติกรรมที่สังคมกําหนด
ไวแลวสืบตอกันมาดวยประเพณี และผูที่ละเมิด ก็จะถูกบังคับดวยการที่สังคมไมเห็นชอบดวย

5.  การคาดหวงั (Expectation) คอืทาทขีองบคุคลอืน่ทีม่ตีอพฤตกิรรมของบคุคลที ่เกีย่วของกับ
ตัว โดยคาดหวังหรือตองการใหบุคคลนั้น ประพฤติ ปฏิบัติในสิ่งที่ตนตองการ

6. ขอผูกพัน (Commitments) คือ สิ่งที่ผูกระทําเชื่อวา เขาถูกผูกมัดที่จะตองกระทําให
สอดคลองกับสถานการณนั้นๆ

7.   การบังคับ (Force) ตัวที่ชวยกระตุนใหผูกระทําตัดสินใจกระทําไดเร็วขึ้น
8. โอกาส (Opportunity) เปนความคิดของผูกระทําที่เชื่อวา การตัดสินใจกระทําอะไร

โอกาสจะเปนเครื่องชวยสําหรับการตัดสินใจ เชน โอกาสกาวหนาในการทํางาน โอกาสไดเลื่อน
ตําแหนงไดสูงขึ้น

9.  ความสามารถ (Ability) การตระหนกัถงึ ความสามารถนี ้จะนาํไปสูการตดัสินใจกระทํา
ทางสังคม

10. การสนับสนุน (Support) คือ สิ่งที่ผูกระทํารูวาจะไดรับ หรือคิดวาจะไดรับจากคนอื่น

ทัง้ 10 ปจจัยดงักลาวเปนปจจัยที ่Reeder  เชือ่วา เปนกลุมเหตผุลของการกระทาํสิง่ใดสิง่หนึ่ง
ของมนุษย กลาวคือ การที่บุคคลจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ยอมมีเหตุผลในการกระทําแฝงอยูทั้งสิ้น
และเหตุผลดังกลาว จะประกอบดวยกลุมเหตุผลหลายประการ ซึ่งอาจจะเหมือนหรือตางกันใน
แตละบุคคล

Hardy and Conway (1988) ไดกลาววาการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาท เปนพฤติกรรมหรือ
การกระทําที่สอดคลองกับตําแหนงที่ไดรับ การปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทจะไมอาจดําเนินไปดวยดี
เมือ่บุคคลผูดาํรงบทบาทประสบกบัภาวะของความเครยีดในบทบาท มคีวามรูสกึถกูกดดนั คบัของใจ
มีความยากลําบาก ในการดํารงบทบาทใดบทบาทหนึ่ง อันเกิดขึ้นจากความคาดหวังในบทบาทกับ
ความสามารถในการแสดงออกตามบทบาทไมสอดคลองกัน และความรูสึกยากลําบากในการ
ดํารงบทบาทจะถูกขจัดใหหมดไป ดวยการพิจารณาเกี่ยวกับการกําหนดบทบาทหนาที่ ส่ิงที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาท และความเขาใจบทบาทรวมกันของผูดํารงบทบาทและ
ผูที่เกี่ยวของ เขาไดเนนถึงความสําคัญของการรับรูบทบาทกับความสามารถในบทบาทวามีความ
สัมพันธกับการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทวาจะดําเนินไปไดดีเพียงใด สมรรถนะหรือความสามารถนี้
เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลสามารถกระทําบทบาท ตามที่ไดรับการคาดหวังได ความสามารถในบทบาท
มีแนวคิดที่สําคัญ ดังนี้
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1.  ความสามารถจะเรียนรูโดยผานกระบวนการทางสังคม
2.  ความสามารถเปนสิ่งที่จําเปนในการกระทําบทบาท
3.  ความสามารถทําใหเกิดความกาวหนาของบุคคลและสังคม

1.5  การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

ในป 1972 สมาคมพยาบาลของรฐันวิยอรค ประเทศสหรฐัอเมริกา ไดกาํหนดบทบาทของ
พยาบาลไวหลายดาน ดังนี้ การคนหาผูเจ็บปวย (Case finding) การสอน (Health teaching) และ
ฟนฟูชีวิตและสุขภาพ นอกจากนี้ยังรวมถึงการรวมมือในดานการรักษา (Kelly, 1975: 159)

Kozier et al. (1983: 21-23) ไดแบงบทบาทของพยาบาลใหเดนชัดและครอบคลุมยิ่งขึ้น 
โดยกําหนดบทบาทของพยาบาลออกเปน 9 อยาง คือ

- บทบาทดานการดูแล (Caring or Comforting role) ไดแก การชวยเหลือ 
สนับสนุน ใหความปลอดภัย คลายความวิตกกังวล ลดความเจ็บปวด และใหกําลังใจ โดยตระหนัก
ถึงความแตกตางของบุคคล และ สนับสนุนใหผูปวยมีสวนรวม

-  บทบาททางดานการรักษา (Therapeutic or Health role) โดยใชเทคนิคใหการ
ปฏิบัติการพยาบาล เพื่อสงเสริมขบวนการเสริมสรางของรางกาย

- บทบาทในการวางแผน (Planning role) ตองมีการวางแผนตั้งแตการจายงาน 
การปฏิบัติงาน และการประเมนิผลการวางแผน เปนการปองกนั และแกไขความผดิพลาด โดย     
วางแผนรวมกันกับผูปวยและผูรวมงาน

- บทบาทการติดตอส่ือสาร (Communication role) บทบาทนี้รวมถึงการให    
ขาวสารกับผูปวย และบุคคลอื่นๆ

- บทบาทในการประสานงาน (Coordinating role) กับผูปวย ญาติ ประชาชน 
และทีม  สุขภาพอื่นๆ

-   บทบาทในการปองกันภัย (Protecting role)เพื่อปองกันผูปวยจากการบาดเจ็บ
และอาการแทรกซอน โดยตรวจสอบเครื่องมือเครื่องใช สะอาดปราศจากเชื้อ

-   บทบาทดานฟนฟูสุขภาพ (Rehabilitating role) เปนบทบาทที่สงเสริมความ
สามารถของผูปวยที่จะทาํไดใหมากที่สุด โดยการชวยใหผูปวยเปลี่ยนและเพิ่มทักษะใหมๆ

-   บทบาททางสังคม (Socializing role) บทบาทนี้จะเดนชัดในการดูแลผูปวย
เพราะ ผูปวยจะถูกแยกจากครอบครัว และ กิจกรรมปกติที่เคยปฏิบัติ ผูปวยบางครั้งตองการที่จะ
พูดคุยเรื่องอื่นๆที่ทําใหเขาสนุกกวาเรื่องความเจ็บปวย
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-   บทบาทดานการสอน (Teaching role) ทําหนาที่เปนครูใหความรูเพื่อกระตุน
ใหผูปวยเปลี่ยนพฤติกรรม อาจสอนเปนรายบุคคล หรือเปนกลุม ตามที่เห็นสําคัญ และจําเปน
สําหรับผูปวย

Benner (1984: 46) ไดกลาวถึง ความสามารถของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาลไวถึง 31 รายการ รวบรวมได 7 บทบาทใหญ ดังนี้

1.  บทบาทผูใหการชวยเหลือ
2.  บทบาทครู
3.  บทบาทผูวินิจฉัยและประเมินผูใชบริการ
4.  บทบาทผูบริหารจัดการสถานการณไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธภิาพ
5.  บทบาทผูบริหารจัดการและการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลแกผูใชบริการ
6.  บทบาทผูดูแลและประกันคุณภาพทางการพยาบาล
7.  บทบาทผูบริหารองคการใหเกิดประโยชนแกกลุมคน

ในป ค.ศ. 1985 องคการอนามัยโลกไดสรุปบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไว 4 ดาน คือ 
(WHO, 1985 อางถึงใน มณีรัตน  แสงเดือน, 2542)

1.  บทบาทเปนผูบริหาร (Manager)
2.  บทบาทเปนผูใหบริการผูปวย (Direct care provider)
3.  บทบาทเปนผูใหความรู (Teacher / Educator)
4.  บทบาทเปนผูวิจัย (Researcher)
บทบาททั้ง 4 ดานนี้สอดคลองกับบทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการทาํงาน
นอกจากนี้ยังมีผูซึ่งไดเสนอขอคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของ

พยาบาลวิชาชีพไว ดังนี้

พวงรัตน  บญุญานรัุกษ (2526: 15) กลาววา มใิชมบีทบาทเฉพาะในการปฏบิตักิารพยาบาล
เทานั้น พยาบาลวิชาชีพยังตองรับผิดชอบในการบริหาร หรือจัดการ และควบคุมงานการพยาบาล
ที่ใหแกผูรับบริการใหดําเนนิไปดวยความเรียบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาลและ
ทรัพยากรอื่นๆทุกประเภท

อุดม  สุภาไตร (2530: 41-43) ไดจําแนกบทบาทของพยาบาลไวเปน 3 ดาน  เพื่อให   
สอดคลองกับแผนพัฒนาสาธารณสุข คือ

1.  บทบาทพยาบาลดานการศึกษาพยาบาล  บทบาทนี้จะครอบคลุมกิจกรรมดานตาง ๆ 
คือ



24

1.1  วางแผนดานการผลิตพยาบาล ใหมีจํานวนและคุณภาพสามารถปฏิบัติงาน
ในระดับตางๆตามแผนพัฒนางานสาธารณสุขของประเทศ

1.2  จัดหลักสูตรการเรียน การสอน ภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติใหบัณฑิตที่สําเร็จ
การศึกษาแลว มีความรู ความเขาใจ ความสามารถ ปฏิบัติการและทัศนคติที่ถูกตองตอการพัฒนา
สาธารณสุข

1.3  พัฒนาหลักสูตรใหนักศึกษา มีความรู ความสามารถ ดานวิชาชีพทั้ง 4 มิติ
คือ ดานการปองกันสงเสริม การรักษาพยาบาล ตลอดจนการฟนฟู และสามารถใหการรักษา
เบื้องตนได สามารถประยุกตความรูใชไดอยางเหมาะสม

1.4  มุงพัฒนาใหนักศึกษามีศักยภาพในการเปนผูนํา นักวางแผน นักปฏิบัติและ
พัฒนา มีความสามารถการใชสื่อสารสัมพันธ เรงเราและริเร่ิมการรวมพลังมวลชนเพื่อรวมกัน

1.5  พฒันาใหนกัศกึษามคีวามสามารถใหการถายทอดแนวความคดิใหผูรวมงาน
ประชาชนยอมรับเลื่อมใส ศรัทธา และปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ

1.6  สงเสรมิและเสรมิสรางทศันคตขิองการปฏบิตังิานเปนทมี อันจะชวยใหนกัศึกษา
ที่เรียนสําเร็จ สามารถปรับตัวและเขาใจวิธีการทํางานใหทองถิ่นที่มีความแตกตางไดอยางมีประ
สิทธิภาพ

1.7  สรางสรรคใหนกัศกึษาไดเหน็คณุคาของชวีติมนษุย และตระหนกัถงึหนาทีท่ีจ่ะ
ตองใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตอประชาชนผูมารับบริการทั่วไป และมีสวนรวมในการพัฒนา
ชุมชนใหมากยิ่งขึ้น

1.8  พฒันาหลกัสตูรพยาบาลในดานวชิาชพีและวทิยาศาสตรการแพทย ตลอดจน
นําเทคโนโลยีใหมมาประยุกตใช เพื่อพัฒนาการพยาบาล

1.9  ใหความรวมมือ ประสานงานสงเสริมการศึกษาในสาขาวิชาชีพ ตลอดจน
การพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข และการใหบริการความรูดานการสาธารณสุขแกชุมชน

1.10  สงเสริมใหพยาบาลสามารถพฒันาตนเอง สามารถสรางความกาวหนา ใหแก 
ตนเองและวิชาชีพ ตลอดจนนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนตอชุมชน

2.  บทบาทพยาบาลดานบริหารงานการพยาบาล แมพยาบาลจะมีพื้นฐานทางการศึกษา
อยางดีเลิศ มีความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติการพยาบาลดีเพียงใดแตก็ยังมี
ปจจัยสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ ที่จะสนับสนุน สงเสริมใหการปฏิบัติเปนไปอยางมีประสิทธิภาพนั้นก็คือ
ปจจัยทางการบริหาร ในการที่สงเสริมใหพยาบาลสามารถปฏิบัติดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตได
อยางดีนั้น พยาบาลที่รับผิดชอบทางการบริหาร ควรมีบทบาท ดังตอไปนี้
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2.1  กําหนดวัตถุประสงค มาตรฐานการพยาบาลของแผนกพยาบาลครอบคลุม
แนวปฏบิตัไิวทัง้ 4 มติ ิคอื การปองกนั สงเสรมิสุขภาพ การรกัษาพยาบาล ตลอดจนการฟนฟสูภาพ
กําหนด เปาหมายและงานที่ตองปฏิบัติเกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตไวอยางชัดเจน

2.2  จัดระบบงาน อัตรากําลังเจาหนาที่ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่จะชวยให
วัตถุประสงคขางตนสัมฤทธิ์ผล

2.3  ประชาสัมพนัธเผยแพรแนวความคดิเกีย่วกบังานพฒันาสาธารณสขุ เพือ่พัฒนา
คณุภาพชวีติแกประชาชนและเจาหนาทีใ่นทมีสุขภาพใหมคีวามรู ความกาวหนาทางวชิาการทนัสมัย
อยูอยางสม่ําเสมอ

2.4  ใหการสนับสนุน สงเสริมและรวมมือในกิจกรรมตางๆเพื่อชวยใหการดําเนิน
การดานพัฒนาคุณภาพชีวิตของชุมชนบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในความจําเปนพื้นฐานตลอดจน
การสงเสริมดานศิลปวัฒนธรรม

2.5  สงเสริม สนับสนุนใหพยาบาลมีบทบาทดานการทําการวิจัย การใชผลการ
วจิยัตลอดจนเปนผูสงเสริมใหความรวมมอืในการทาํการวจิยั โดยจดังบประมาณ อุปกรณ เจาหนาที่
เวลา และระบบงานทีเ่อือ้อํานวยใหสามารถจะทาํการวจิยัหรอืนาํทฤษฎทีางการพยาบาลมาทดลอง
ปฏิบัติ เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาล ตลอดจนพัฒนาการสาธารณสุขมูลฐาน

3.  บทบาทพยาบาลดานปฏิบัติการพยาบาล บทบาทดานนี้จะครอบคลุมการปฏิบัติงาน
พยาบาลตางๆดังนี้

3.1  ใหการบริการพยาบาล ทั้งดานการปองกัน สงเสริม ใหการรักษาพยาบาล
ตลอดจนการฟนฟูสภาพอยางมีประสิทธิภาพ

3.2  ใหการรักษาเบื้องตนได สามารถวิเคราะหปญหา และแกปญหาของชุมชน
ดวยวิธีการที่เหมาะสม

3.3  เปนผูริเร่ิม สงเสริม เรงเราพลงัมวลชนใหตืน่ตวั เหน็ความสาํคญัและเหน็คุณคา
ของการมีชีวิตที่ดีข้ึน โดยการชวยตนเอง และรวมกันพัฒนาชุมชน

3.4 บริหารงาน ติดตอประสานงานกับผูรวมงานที่มาจากหนวยงานตางๆ และ
ประชาชนทุกระดับ

3.5  ใหความรู คาํแนะนาํดานสขุอนามยั แกประชาชนเพือ่ใหชวยเหลอืดูแลตนเอง
ครอบครัว และชุมชนได

3.6  นเิทศเพือ่สงเสริมดานพฒันาชมุชนทีเ่กีย่วกบังานสาธารณสขุมลูฐาน
3.7  สนบัสนนุ สงเสรมิและรวมมอื ในกจิกรรมตางๆเพือ่ชวยใหชมุชนบรรลเุปาหมาย

ของการมีสุขภาพดีถวนหนา
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3.8  มคีวามสามารถ นาํทรพัยากรทีม่อียูในทองถิน่ มาประยกุตใชไดอยางมปีระสิทธิภาพ
ประหยัดและสงผลตอการพัฒนาชุมชนอยางแทจริง เชน การสอนประชาชนใหสามารถ   ชวย
เหลือตนเองเมื่อเจ็บปวย การใชยาสมุนไพร

3.9  พยาบาลจะตองเปนผูทีม่คีวามเขาใจในความแตกตางของมนษุยในดานความ
ตองการ ทศันคต ิคานยิม วัฒนธรรม ประเพณ ีภาวะเศรษฐกจิ และมาตรฐานการครองชพีในแตละ
ทองถิ่น สามารถปรับแผนวิธีการดําเนินงานไอยางเหมาะสม ตลอดจนรวมกิจกรรมการ  สงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมในทองถิ่น

3.10  พยาบาลจะตองเปนผูทีม่คีวามรกัเพือ่นมนษุย ทาํตวัเขากบัประชาชนในทองถิ่น
ได ตลอดจนรักที่จะปฏิบัติงานในชุมชนอยางแทจริง

3.11  เปนนกัประชาสมัพนัธ เผยแพรความรูดานสขุภาพอนามยัใหแกผูมารับบริการ
และประชาชนทั่วไป ในรูปแบบตางๆไดอยางเหมาะสม

นันทนา  น้ําฝน (2538: 50) ไดกลาววา จากบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพที่ขยาย
ออกไปกวางขวางนั้นสามารถสรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพมีบทบาทหนาที่หลัก 3 ประการ คือ

1.  บทบาทการเปนผูใหบริการแกผูรับบริการ ดานการรกัษาพยาบาล การปองกนัโรค การ   
สงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพบุคคล

2.  การเปนผูบริหารงานการพยาบาล
3.  การเปนนักวิชาการทางการพยาบาล โดยทําหนาที่ของผูสอนหรือถายทอดความรู

ในปจจุบันการพยาบาลไดมีการพัฒนา ตามการเปลี่ยนแปลงความตองการดานสุขภาพ
ของประชาชน และความกาวหนาทางวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ
จึงกวางขวางขึ้นครอบคลุมการใหบริการแกประชาชนทุกระดับ และทุกดาน โดยมีการใหบริการทั้ง
ดานการรักษาพยาบาล การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพบุคคลแก บุคคล
ครอบครัว และชุมชน (สุธีรา  อายุวัฒน, 2531: 101-107)

กองการพยาบาล (2539) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลที่ปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาล ตามแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลใน
โรงพยาบาล ขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลตามที่องคการอนามัยโลกกําหนด
แนวคิดการปฏิบัติการพยาบาลขั้นพื้นฐานและขั้นสูง ไดแบงขอบเขตของบทบาทหนาที่และความ
รับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการเปน 3 ดาน ดังนี้
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1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล

ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัว    
ในหอผูปวย หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อวางแผนและใหการ
พยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาล เพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความ
รวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคําปรึกษาและ
ขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสมและเปน       
แบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ

1.  ใชความรูทางศาสตรทางการพยาบาลที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา ใหการวินิจฉัย 
วางแผน ใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย

1.1  ประสานความรวมมอืกบัทมีสขุภาพทีเ่กีย่วของ เพือ่ใหกระบวนการดแูลผูปวย
และครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจ
พิเศษตางๆ รวมทั้งใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆได
อยางเหมาะสม

1.2  มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ/ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการใน
หนวยงานที่ปฏิบัติ

1.3  เฝาสงัเกต วเิคราะหอาการและการเปลีย่นแปลงของผูปวย ดาํเนนิการปรกึษา
พยาบาลวชิาชพีในระดบัสูง หรือพยาบาลวชิาชพีทีม่ปีระสบการณ หรือทมีสุขภาพทีเ่กีย่วของ เพือ่ให
ความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤติหรือมีปญหาซับซอนตามมา

1.4  ควบคมุดแูลสิง่แวดลอมใหเอือ้ตอการดแูลและเหมาะสมทีจ่ะเปนแหลงฝกปฏิบัติ
ของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค ตามหลักการ
ปองกนัและควบคมุการตดิเชือ้ในโรงพยาบาลทีค่ณะกรรมการควบคมุการตดิเชือ้กาํหนด (เชน ผูปวย
ติดเชื้อเอดส ผูปวยโรคจิตและประสาท เปนตน)

1.5  รวมประชมุปรึกษาหารือกบับุคลากรภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน หรือในทีม
เพื่อประเมินปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง

1.6  จดัเตรยีมและตรวจสอบอปุกรณ เครือ่งมอื เครือ่งใชทีจ่าํเปนในการรกัษาพยาบาล
ใหอยูในสภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา

1.7  สอนและใหคาํปรึกษาแกผูปวยและครอบครวั เพือ่พฒันาความสามารถในการ
ดูแลตนเอง และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี

1.8  ปฏิบตัติามแผนจาํหนาย เพือ่ชวยใหผูปวยกลบัไปใชชวีติปกตกิบัครอบครวัได
เร็วที่สุด หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย
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1.9  มสีวนรวมในการควบคมุคณุภาพของการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงาน
ที่ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติพยาบาลตางๆ

1.10  ใหคาํแนะนาํและชวยเหลอืเจาหนาทีด่านการพยาบาลทีอ่ยูในความรบัผิดชอบ
ในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ

1.11  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล

2.  ดานการบริหารจัดการ

มสีวนรวมในการบรหิารจดัการ การดแูลภายในหอผูปวยหรอืหนวยงาน เพือ่ประกนัคณุภาพ
ของการใหบริการ

2.1  มสีวนรวมในการสรางทมีการพยาบาลทีม่ปีระสิทธภิาพในการดแูลผูปวยและ
ครอบครัว

2.2  มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคล
และสิ่งแวดลอม

2.3  มสีวนรวมในโครงการตางๆทีเ่กีย่วของกบัสุขภาพอนามยัในหนวยงานทีป่ฏิบัติ
2.4  ประเมนิการใหบริการพยาบาลภายในหอผูปวยหรอืหนวยงาน ใหขอมลูทีเ่ปน

ประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง
2.5  รวมประชมุปรึกษากบัผูบริหารทางการพยาบาล เพือ่ประเมนิคณุภาพของการ

ใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน
2.6  มีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมงาน โรงพยาบาล และ/หรือองคกรวิชาชีพ

3.  ดานวิชาการ

มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาที่ทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ 
รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล

3.1  มสีวนรวมในการปฐมนเิทศเจาหนาทีท่ีเ่ขาปฏบิตังิานใหมและผูทีม่ารับการอบรม
ในหนวยงาน

3.2  สอนหรอืเปนพีเ่ลีย้งใหแกนกัศกึษาพยาบาลระดบัปริญญาตร ีพยาบาลเทคนิค
และหรือผูชวยพยาบาล

3.3  มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน
หนวยงาน

3.4  ใหความรวมมอืหรือมสีวนรวมในการทาํวจิยัทางการพยาบาลและนาํผลการวิจัย
มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ
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จากที่ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว ผูวิจัยจึงนําการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจาํการโดย ศกึษาการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวชิาชพี
ระดบัปฏิบตักิารตามกรอบของกองการพยาบาล (2539) ซึง่เปนการจาํแนกการปฏบิตังิานตามบทบาท
ของพยาบาลในแตระดบัอยางชดัเจน ทัง้นีไ้ดกาํหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการเปน 3 ดาน คือ บทบาทดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานการบริหาร
จัดการ และดานวิชาการ

1.6  การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance assessment)

การประเมินการปฏิบัติงานนับเปนองคประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหาร ซึ่งจะชวยให
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยพบวา มีหลายแนวความคิดเกี่ยวกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้คือ

1.6.1  ความหมายการประเมินการปฏิบัติงาน

Beach (1965: 258 อางถึงในมณีรัตน  แสงเดือน, 2542) กลาววา การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานเปนระบบประเมินคาบุคคล ในดานการปฏิบัติงาน และ ศักยภาพในการพัฒนา
ตนเองของบุคคล

Good (1973: 209) ใหความหมายการประเมินวา หมายถึง ขบวนการในการ
ตัดสินความสําคัญของปรากฏการณอยางหนึ่ง เมื่อเทียบกับปรากฏการณอีกอยางหนึ่ง โดยมี
มาตรฐานที่กําหนดไว

องคการอนามัยโลก (WHO, 1981, อางถึงใน มณีรัตน  แสงเดือน, 2542) ให
ความหมายการประเมนิผล วาเปนวธิกีารเรยีนรูอยางเปนระบบจากประสบการณและใชบททีเ่รียนรู
แลวนํามาปรับปรุงกิจกรรมตางๆ ในปจจุบันและสงเสริมการวางแผนใหดียิ่งขึ้น โดยการคัดเลือก
อยางระมัดระวัง ซึ่งทางเลือกตางๆใชสําหรับการนําไปปฏิบัติในอนาคต การประเมินผลจึงเปน
ขบวนการตอเนื่องที่มุงจะใหบริการ      สาธารณสุขอยางเหมาะสมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
มากขึ้น

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 267) ใหความหมายของการประเมินการปฏิบัติ
งานวา หมายถึง กิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อวัด
ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว
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เสนาะ  ติเยาว (2537: 7) ไดใหนิยามการประเมินผลวาเปนการตีราคา หรือคา
การดําเนินงานของบุคคลวา มีความสามารถในการทํางานไดดีเพียงใด โดยพิจารณาคุณภาพที่
กําหนด หรือบันทึกไวในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง

อลงกรณ  มสีทุธา และสมติ  สัชฌกุร (2539: 2) สรุปวา การประเมนิการปฏบิตังิาน
เปนกระบวนการการประเมินคาของบุคคล ผูปฏิบัติงานในดานตางๆทั้งผลงานและคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต
จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ และมีมาตรฐานแบบ
เดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน

สรุปไดวาการประเมินการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางการบริหารบุคคลที่
จัดการกระทําขึ้นเพื่อประเมินคาการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานวามีการปฏิบัติ
งานในตาํแหนงนัน้มากนอยเพยีงใด โดยมหีลกัเกณฑและกระบวนการทีเ่ปนมาตรฐานเดยีวกนักอให
เกิดประโยชนทั้งตอผูปฏิบัติงาน ผูบริหาร และองคการ

1.6.2  วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงาน

เสนาะ  ติเยาว (2534: 160-161) กลาววา การประเมินผลงานอาจกระทําดวย
วัตถุประสงคที่แตกตางกัน ขึ้นอยูกับความตองการของผูบังคับบัญชา แตวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ

1.  เพือ่พจิารณาความเหมาะสมในดานเงนิเดอืน คาจาง คาตอบแทนทีจ่ายใหกบั
การทํางาน

2.  เมือ่เกดิขอขัดแยงหรอืความไมพอใจของพนกังานขึน้วาใครเหมาะสมหรอืไมเหมาะสม
กบังานใด การประเมนิผลงานจะชวยใหฝายบริหารมหีลกัการในการตดัสนิใจหรอืระงบัขอขัดแยงนัน้ได

3.  เพือ่เปนหลกัในการพจิารณาเปลีย่นสถานะของผูปฏิบตังิาน ดวยการเลือ่นตาํแหนง
เลื่อนข้ันหรือยายงาน

4.  ทาํใหรูวาพนกังานแตละคนมคีวามแตกตางกนัอยางไร หากมกีารพจิารณาเปรยีบเทียบ
ระหวางพนักงานดวยกันจะสามารถตัดสินใจไดวา ใครเปนผูเหมาะสม

5.  เพือ่วดัคาของการปฏบิตังิานของพนกังานอนัเปนสิง่ชีว้าพนกังานคนนัน้ควรอยูปฏิบตัิ
งานตอไปในองคการหรือไม

6.  เพือ่หาจดุเดนและจดุดอยของพนกังาน ในแงจดุเดนกจ็ะไดสงเสริมใหไดใชประโยชน
ของจุดเดนตอไป ในแงจุดดอยก็จะไดแกไขปรับปรุงใหนอยลงหรือใหกลายเปนผลดีตอพนักงานเอง

สอดคลองกับ จําเนียร  จวงตระกูล (2531: 22 อางถึงใน พิชญ  รอดแสวง, 2542) 
ที่ไดกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 3 ประการ คือ
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1.  เพื่อพิจารณาผลตอบแทน
2.  เพื่อพิจารณาการปฏิบัติงาน
3.  เพื่อพิจารณาศักยภาพ

1.6.3  ผูประเมินการปฏิบัติงาน

นฤมล  อาจสาคร (2538: 22) กลาววา ในการประเมนิผลการปฏิบตังิานมบีคุคลที่
เกีย่วของ คือ

1. ผูรับผิดชอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมักเปนหนาที่ของฝายบุคคล
2. ผูบริหารระดับสูง
3. ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ซึ่งผูที่สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไดนั้น ควรเปนผูมีขอมูลเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบตังิานของผูที่ถูกประเมินเปนอยางดี

เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538: 129-130) ไดกลาววาผูที่ทําหนาที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอาจจะเปนผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา ผูนิเทศงานหรือหัวหนางาน เพื่อนรวมงานหรือผู
ปฏิบตังิานเองประเมนิตนเอง ซึง่การประเมนิผลการปฏบิตังิานดวยตนเอง จะเปนวธิทีีป่ระนีประนอม
ใหผูปฏิบัติงานไดพิจารณาตนเอง (สมพงษ  เกษมสิน, 2526: 221-224)

Gronlund (1985: 407-408 อางถึงใน มณีรัตน  แสงเดือน, 2542) ไดแนะนํา
เกี่ยวกับการประเมินโดยวิธีใหคะแนนวาควรใหผูประเมินหลายๆฝายมารวมกันประเมินดวยกัน 
เพือ่ตัดความลาํเอยีงหรอือคต ิและนอกจากนีย้งัเสนอแนะใหมกีารประเมนิทัง้โดยตนเอง และกลุมเพื่อน

นฤมล  อาจสาคร (2538: 22) ยังไดเสนอการแบงประเภทของผูประเมินไวดังนี้
1.  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง
วิธีนี้เปนที่นิยมใชกันอยูทั่วไปและมากกวาวิธีอ่ืนๆทั้งในภาครัฐและเอกชน โดยผู

บริหารหรือหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานหรืองานใดอยูจะเปนผูทําการประเมินผูใตบังคับ
บัญชาในหนวยงานหรืองานนั้น เหตุผลเพราะบุคคลที่อยูในตําแหนงนี้ตองรับผิดชอบในการดําเนนิ
งานของหนวยงาน หรือในการปฏิบตังิาน จงึเปนผูมคีวามใกลชดิ และรูเร่ืองเกีย่วกบัผูใตบงัคบั
บญัชาอยางดี

2.  ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน
เปนวิธีการที่สามารถนําไปใชเสริมวิธีแรกได แตไมไดนํามาใชแทนกัน เหตุผลที่มี

การใชวิธีใหผูรวมงานระดับเดียวกันเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานควบคูไปกับหัวหนางานดวย 
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คือการประเมินของหัวหนางานอาจไมสามารถใหภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับตัวบุคคลโดยเฉพาะ
หัวหนางานที่มีผูใตบังคับบัญชามากไมอาจทํางานใกลชิดกับทุกคนได นอกจากนี้ผูรวมงานระดับ
เดียวกันสามารถมองเห็นขอบกพรอง และจุดออนไดดีกวาผูบังคับบัญชา แตมีขอจํากัดเรื่องการ
แขงขัน ผลประโยชนที่อาจกอใหเกิดความลําเอียง และประเมินไมตรงกับขอเท็จจริง

3.  คณะกรรมการ
 วิธีนี้จะมีการตั้งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อประเมิน โดยเฉพาะกรรมการที่ไดรับการ

แตงตั้งนี้ โดยทัว่ไปประกอบดวยหวัหนางานทีรั่บผิดชอบโดยตรง และหวัหนางานทีรั่บผิดชอบงาน
อ่ืนๆอกี 3-4 คน เหตผุลทีใ่ชวธินีี ้คอื ไดวจิารณญาณเกีย่วกบับคุคลหลายฝาย ทาํใหผลการประเมิน
เชือ่ถอืไดดกีวา และยงัขจดัความลาํเอยีงทีเ่กดิจากการใหหวัหนาโดยตรงคนเดยีวเปนผูประเมนิทาํให
เกดิความเปนธรรมแกผูถกูประเมนิ แตมขีอเสยี คอื เวลามาก และยงัหาขอยตุใินการพจิารณายากดวย

4.  พนักงานประเมินตนเอง
วธินีีเ้ปนการใช ตวับคุคลทีไ่ดรับการประเมนิเปนผูประเมนิตนเอง เพราะเชือ่วาผูถูก

ประเมินสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสวนดี และสวนไมดีของตนเองไดตรงตามความเปนจริงมากกวา
ผูอ่ืน วิธีนี้โดยทั่วไปแลวผูถูกประเมินจะมีแนวโนมในการประเมินตนเองใหปรากฎแตสวนดี และใน
ระดับความสามารถที่สูงอยูเสมอ โดยไมแสดงขอมูลสวนไมดีของตนเอง ทําใหผลการประเมินไม
สมบูรณ

5.  ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน
วิธีนี้มีแนวคิดวา ผูใตบังคับบัญชาสามารถใหภาพพจนเกี่ยวกับตัวผูบังคับบัญชา

ไดเปนอยางด ี สามารถใหขอมลูไดวาผูบงัคบับัญชามคีวามสามารถในดานการตดิตอส่ือสารอยางไร
เคยมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชา หรือ ชอบรวบอํานาจไวคนเดียว และความสามารถดานการ
วางแผน การจัดองคการ และภาวะผูนําเปนอยางไร

6.  บคุคลภายนอกเปนผูประเมนิ  เชน ประเมนิ โดยผูเชีย่วชาญทางการบรหิารงาน
บุคคล วิธีนี้อาจทําใหคาใชจายสูง มักใชกับตําแหนงสําคัญ แตวิธีนี้ก็มักมีปญหาประการหนึ่ง คือ
ผูประเมินอาจไมมีขอมูลรายละเอียดของผูถูกประเมินเพียงพอ

สําหรบัการวจิยัครัง้นี ้ ประเมนิการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลรฐั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการใหพยาบาลประจําการประเมินตนเองเปนการให
คะแนน โดยใชมาตราสวนประมาณคาในการประเมิน ตามแบบประเมินที่ประยุกตใชบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ที่กําหนดโดยกองการพยาบาล (2539)
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2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตามบทบาท

การแสดงบทบาทของแตละบุคคล ข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ ไดมีนักวิชาการไดเสนอ
แนวคิดไว ดังนี้

Linton (1955: 42-62) ไดใหแนวคิดในเรื่องทฤษฎีบทบาท (Role theory) วา การที่บุคคล
จะปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทที่กําหนดไวไดดีหรือไมนั้น ยอมข้ึนอยูกับองคประกอบดังตอไปนี้

1.  ลักษณะเฉพาะของสังคม หรือของชุมชน
2.  วัฒนธรรม ประเพณี และความปรารถนาของสังคมที่เกี่ยวของ
3.  บุคลิกภาพ และความจําเปนของเจาของบทบาท

ไพบูลย  ชางเรียน (2515: 30 อางถึงใน พัชฎาภรณ  หมอกแกว, 2538) กลาววา บทบาท
ของบคุคลในสงัคมใด ยอมข้ึนอยูกบัสถานภาพทีค่รองอยู และคุณสมบตัสิวนตวัของบคุคล บทบาท
ของบุคคลจึงแตกตางกันไปตามสถานภาพ และลักษณะอุปนิสัย ความคิด ความรู ความสามารถ
มลูเหตจุงูใจ การอบรม ความพอใจ รวมทัง้สภาพทางรางกายและจติใจ ของบคุคลทีด่ําเนนิบทบาท
นั้น และสรุปสาระบทบาทไวดังนี้

1.  บทบาทมีประจําทุกสถานภาพทางสังคม
2.  วัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณีในสังคมเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการกําหนด

บทบาท
3.  การที่สังคมจะทราบบทบาททางสังคมไดดีตองมีสังคมกรณ (Socialization)
4.  บทบาททีบ่คุคลแสดงออกไปนัน้ ไมแนนอนเสมอไป เหมอืนบทบาททีค่วรจะเปนไปตาม

ปทัสถานของสังคม เพราะบทบาทที่บุคคลแสดงจริงนั้น เปนผลของปฏิกิริยาบุคลิกภาพของบุคคล
ที่ครองสถานภาพ รวมกับบุคลิกภาพของบุคคลอื่น ที่มารวมในพฤติกรรม และเครื่องกระตุนที่มีอยู
ตลอดเวลา และสถานที่ที่เกิดการแสดงบทบาท

สมยศ  นาวกีาร (2521) ไดกลาวถงึปจจยัทีม่อิีทธพิลตอการปฏิบตังิานของบคุคลไวดงันี ้คือ
1.  ปจจัยดานสถานการณ จะรวมถึงทุกสิ่งทุกอยางตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน

เปาหมายของการปฏิบัติงานที่มีความหมาย การออกแบบงาน และองคการที่มีความเหมาะสม
2.  การรบัรูบทบาท หมายถงึ แนวทางทีบ่คุคลใหความหมายงานของเขา ถาหากวาการรบัรู

บทบาทไมถูกตองแลว ผลการปฏิบัติงานจะเทากับศูนยถึงแมวาความสามารถและแรงจูงใจจะอยู
ในระดับสูงก็ตาม
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3.  ความสามารถ โดยที่ความสามารถจะเปนคุณลักษณะของบุคคล และทักษะ หมายถึง 
ระดับของความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะอยางความสามารถจะมีความสัมพันธกับทักษะบุคคลที่มี
ความสามารถเบื้องตนเฉพาะอยาง จะเรียนรูทักษะที่เกี่ยวพันไดดีกวา

4.  แรงจงูใจ ปจจัยดานแรงจงูใจกน็บัวามอิีทธพิลตอการปฏบิตังิานของบคุคล ทาํใหบคุคล
รูสึกอยากทํางาน และมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น

ทัศนา  บุญทอง (2525: 95) ไดใหแนวคิดในเรื่องมโนทัศนของทฤษฎีบทบาทวาบทบาท
หนาที่ตามตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งนั้น ไดถูกคาดหวังจากสังคมรอบดาน เชน จากผูมีอยูใน
ตําแหนงอื่นๆรอบตัว (ผูรวมงาน) รวมทั้งตัวเราเองดวย สิ่งเหลานี้เรียกวา “กระบวนการทางสังคม”
(Socialization) ถาความคาดหวังจากทุกฝายไมตรงกัน และผูดํารงในบทบาทไมสามารถปรับตัว
ใหมีความพอดีไดก็จะเกิดปญหาตอความขัดแยงในบทบาท หรือความลมเหลวในบทบาท และผล
ที่ตามมา ก็คือ ความลมเหลวของงาน ดังนั้น การแสดงบบาทของบุคคลตามตําแหนงหนาที่ จะ
เปนไปไดอยาง  ถูกตองเหมาะสมเพียงใด ขึ้นอยูกับ ปจจัยหลายอยาง และที่สําคัญ ไดแก

1.  ความเขาใจในบทบาทที่ตนตองแสดง หรือตองปฏิบัติ
2.  ประสบการณของผูที่ตองแสดงตามบทบาท
3.  บุคลิกภาพของผูที่แสดงบทบาทนั้น

Katz and Kahn (1978) กลาววา การแสดงบทบาทที่เกิดขึ้น ขึ้นอยูกับปจจัยหลาย
ประการ โดยเนนที่เฉพาะแตละบุคคลที่ครองบทบาทตามตําแหนงนั้นๆ ปจจัยดังกลาว คือ

1.  ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย ตาํแหนงเฉพาะทีม่อียูในองคการ ตามขอบเขตทีอ่งคการ
ระบุซึ่งรวมถึงเทคโนโลยี, โครงสรางอยางเปนทางการ, คําอธิบายลักษณะงาน, นโยบายและ
กระบวนการ และระบบคาตอบแทน

2.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก บุคลิกภาพ นิสัยใจคอ และคานิยมของแตละบุคคล
3. ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งเกิดจาก สัมพันธภาพระหวางบุคคล คือผูสง

บทบาทและผูรับบทบาท

Sullivan and Decker (1992: 38-40) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบทบาทของ
พยาบาล ซึ่งเปนผูบริหารงานพยาบาล คือ

-  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย คานิยม ภูมิหลัง สถานภาพสมรส แรงจูงใจ วุฒิ
การศึกษา การรวมกลุมของวิชาชีพ

-  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ประกอบดวย ฐานะทางเศรษฐกิจ นโยบายของรัฐบาล ระบบ
การแขงขันทางดานการตลาด การใชเทคโนโลยี ตลอดจนสิ่งแวดลอมทางดานสังคม
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-  ปจจัยทางดานเทคโนโลยี/ลักษณะงาน ไดแก ธรรมชาติของงานที่ปฏิบัติ สถานที่ปฏิบัติ
งาน (ทางดานกายภาพซึ่งหมายถึง แสงสวาง เสียง การถายเทของอากาศ ฯลฯ) รูปแบบของงานที่
ปฏิบัติ

-  โครงสรางของสถาบันวิชาชีพ ไดแก โครงสรางทางการบังคับบัญชา การจัดแบงระบบ
การทํางานออกเปนแผนกตางๆ ระบบการบริหารงานทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค การรวมกลุม
กันของสมาชิกในวิชาชีพ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการคัดเลือกสมาชิกใหม
ระบบการใหรางวัล

-  จุดประสงคของการดําเนินงานในวิชาชีพ/สถาบัน ไดแก การใหบริการ การชวยเหลือ
สังคม ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการใหบริการ การตั้งจุดมุงหมายรวมกันของสมาชิกใน
วิชาชีพ

-  โครงสรางของสังคม ไดแก ความเชื่อ วัฒนธรรม ภาษา ลักษณะสังคม การกําหนด    
บทบาทโดยสังคมนั้น ตําแหนงทางสังคม

จะเห็นไดวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตามบทบาท มีหลายประการ แตในการ
วิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกตามแนวคิดของ Katz and Kahn (1978) มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา
วิจัย เพื่อตอบคําถามในประเด็นที่ยังไมมีการศึกษาในพยาบาลประจําการ คือ ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยตางๆกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โดยนําปจจัยที่ไดกลาว
ไวในแนวคิด คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  การแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ และการสนบัสนนุจากองคการ มาเปนตวัแปร
ในการศึกษา

2.1  ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติตามบทบาท

แตละบุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซึ่งเกี่ยวของกับปจจัยหลาย
ดานดวยกัน คนแตละคนจะมีลักษณะเฉพาะของตนไมเหมือนผูอ่ืน เพราะในระหวางที่เจริญวัยคน
ทุกคนจะมีประสบการณผานเขามาในชีวิตไมเหมือนกัน ไดแก การศึกษา การเลี้ยงดู การอบรม
และสภาพแวดลอมทางสังคม ทําใหคนแตละคนมีคานิยม ทัศนคติและบุคลิกลกัษณะที่แตกตาง
กันไปสงผลใหพฤติกรรมที่แสดงออกมาของบุคคลแตกตางกัน (กรองแกว  อยูสุข, 2537) ซึ่งปจจัย
ที่ผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 3 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
ดานปฏิสัมพันธ และปจจัยดานองคการ (Katz and Kahn, 1978) ซึ่งปจจัยดังกลาว จะสงผลใน
การแสดงบทบาทของบุคคล ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําปจจัยสวนบุคคลของพยาบาล
ประจําการในดาน อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และระยะเวลาทีป่ฏิบตังิานในวชิาชีพ
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พยาบาล มาทําการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ ดังนี้

อายุ

อายเุปนปจจยัหนึง่ทีท่าํใหคนมคีวามแตกตางเรือ่งการรบัรู ความคดิเหน็และการแสดง
พฤตกิรรม  คนที่มีอายุแตกตางกัน  จะมีประสบการณ  เปาหมาย  ความเชื่อ  คานิยมแตกตางกัน
(Ivancevich and Matteson, 1999: 114)  อายุมีความสัมพันธกับระยะเวลาการทํางานที่เพิ่มมาก
ขึ้น  เมื่ออายมุากขึ้นระยะเวลาการทํางานก็เพิ่มมากขึ้น ความคิด ความอาน ความรูสึกและ
การกระทําจะปรับเปลี่ยนตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาไดชัดเจน ถูกตอง ตรงตามความเปนจริง
มากขึ้น และยังสามารถปรับตัวเขากับสังคมไดดี นอกจากนี้ผูมีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณใน
การเผชิญปญหาและมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูมีอายุนอย ประสบการณนอย
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานหอผูปวย ตองปฏิบตัิงานรวมกับผูใหบริการหลายระดับ อีกทั้งยัง
ตองเผชิญกับปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตลอดเวลา พยาบาลประจําการจึงตองใชความ
สามารถในการปรับตัวเขากับสังคม ความสามารถในการเผชิญปญหาและแกปญหา ทั้งนี้โดย
อาศัยการปฏิบัติงานตามบทบาทซึ่งเปนกรอบในการปฏบิตังิานทีก่าํหนดไว   จากการศกึษาของ
Hillery (1991:1954b อางถงึใน พชัฎาภรณ หมอกแกว, 2538) ซึง่ศกึษาปจจยัทีม่ผีลตอกระบวนการ
ทางสงัคมของการเปลีย่นแปลงบทบาททางวชิาชพีพยาบาล  พบวา  อาย ุ จะมผีลโดยตรงตอบทบาท
ทางวชิาชพี  สอดคลองกบัการศกึษาในประเทศไทยของ    นพพร  การถกั (2535) พบวา  อายุเปน
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายการพยาบาล  และ
อนงลักษณ  จันทรสาม (2536)  ที่พบวา  อายุมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม
บทบาทที่เปนจริงของผูนิเทศงานสาธารณสุข

สถานภาพสมรส

สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท (Sullivan and
Decker, 1992) บุคคลที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลวจะมีภาระความพรอมดานสมรรถนะการ
ทํางานลดนอยลง ทาํใหการปฏบิตังิานตามบทบาทนอยกวาคนโสด ทัง้นีเ้พราะตองรับบทบาททาง
ดานครอบครัวและบทบาทการทาํงานพรอมๆกนั  งานมากขึน้  เหนือ่ยมากขึน้  จงึเกดิความรูสกึไม
อยากทาํงานพยาบาลตอไป พยาบาลที่แตงงานแลวบางสวนจะมีความอดทนตอสภาพปญหาใน
การทํางานพยาบาลนอยลง อาจลาออกจากวิชาชีพหรือเลือกทํางานเฉพาะชวงเวลาพิเศษเทานั้น
(Ruffing, Smith, and Rogers, 1984  อางถึงใน  อําพร  จันทรักษา, 2536) ในทางกลับกัน
พยาบาลที่สมรสแลว  หากบรรยากาศในครอบครัวมีความสัมพันธกันดี  มีความรัก ความเขาใจ
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เห็นอกเห็นใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เปนที่ปรึกษาแกกันไดเมื่อมีปญหา ก็ถือวาเปนแรงสนับสนุน
ทางสังคมอยางหนึ่งและความสัมพันธที่ดีระหวางบทบาทของสมาชิกในครอบครัวจะสงผลให
พยาบาลสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Calkin, 1988)

ระดับการศึกษา

การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูที่ชวยใหคนเพิ่มประสิทธิผล  และความสามารถ
ในการปรับตัวสามารถเอาชนะสิ่งแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีสติในการพิจารณา
สิ่งตางๆอยางมีเหตุผลทั้งดานกวางและดานลึกมากขึ้นตามลําดับข้ันของการศึกษาที่สูงขึ้น 
(Corcoran, 1981: 147  อางถงึใน  รุจริา  อินทรตลุ, 2532: 8) ระดบัการศกึษามสีวนเกีย่วของกบัการ
ปฏิบตังิานตามบทบาท เนือ่งจากการศกึษาทาํใหบคุคลไดรับศาสตรความรูตางๆเพือ่นาํไปประยุกต
ใชในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานของมนุษยเปนผลมาจากความสามารถทาง
สมอง ประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรม (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2521) บุคคลสามารถ
วิเคราะหปญหาหรือสภาพการณตางๆ ได จากการใชหลักการณหรือองคความรูตามที่ไดเรียนมา
บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงขึ้น ยอมไดรับการถายทอดความรู ความคิด และความสามารถมากขึ้น
ยอมมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่งตางๆ อยางมีเหตุมีผลมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวา และยิ่ง
ถาเปนความรูความเขาใจในวชิาการเฉพาะสาขายิง่ทาํใหบคุคลมวีฒุภิาวะสงูขึน้ สมรรถนะในการ
ปฏิบตังิานยอมสูงขึน้ดวย (บรรสิทธิ์  ไวทองเสรี  อางถึงใน  สุภาวดี  คูหาทอง, 2532) พยาบาล
ประจําการที่มีระดับการศึกษาสูงขึ้น จึงนาจะมีวุฒิภาวะสูงขึ้นและมีความสามารถในการวิเคราะห
ปญหาและแกปญหาทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นระดับการศึกษาของ
พยาบาลประจําการที่สูงขึ้น จงึนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท ซึ่งจากผลการ
วิจัยของ สุมนา  อัศวปยุกตกุล (2523) พบวา ครูที่ปรึกษาของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 ของ
โรงเรยีนมธัยมศกึษาสงักดักรมสามญัศกึษาในจงัหวดัชลบรีุ  ทีม่วีฒุกิารศกึษาตางกนั  จะมบีทบาท
ของครทูีป่รึกษาตางกนั  ขดัแยงกบัการศกึษาของ          สุภาดา  คาํสชุาต ิ(2536) ทีพ่บวา วฒุกิารศึกษา
ของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดัสวนกลาง สังกดักรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข
ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทการสอนสุขศึกษา

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ระยะเวลาในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธกับบทบาททางวิชาชีพ  
Scalzi (1985: 2872b อางถึงใน อําพร  จันทรักษา, 2536)  พบวาพยาบาลจบใหมที่เพิ่งจะปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลในระยะ 2-3 ปแรกจะมีความสับสนในบทบาทสูงขึ้น  นอกจากนี้พยาบาลที่เขา
ทํางานใหม  ยังอยูในระยะการปรับตัวใหเขาสภาพการปฏิบัติงานจริงในโรงพยาบาล  นอกจากนี้
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จากการศึกษาของ Brewer (1982)  พบวาการที่พยาบาลจบใหมจะมีการคาดหวังที่ดีตองานที่ทํา
หรือไม  ปจจัยสําคัญหนึ่งที่สงผลตอความคาดหวังนั้น  คือผลจากการปฏิบัติงานที่มีประสบการณ
ทางบวกตอการทํางานที่ผานมา นั่นคือหากมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานขึ้น ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่เพิ่มข้ึนจะสงผลตอความรูสึกที่มีตองานที่ทํา  ซึ่งมีผลทั้งในดานบวกและลบ  ฉะนั้น
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มากข้ึนจงึนาจะมผีลใหการปฏบิติังานตามบทบาทของพยาบาลเพิม่ข้ึน
กวาพยาบาลทีม่รีะยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา

2.2  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

2.2.1  ความหมายของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

Scandura, Grean and Novak (1986: 580) ไดใหความหมายของ การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก คือ

1.    ระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกันของทั้ง 2 ฝาย
2.  รูปแบบพฤตกิรรมของสมาชกิ ทีส่งผลถงึกนัเมือ่คูสมาชกิคนหนึง่คนใดเปลีย่นพฤตกิรรม

เปนผลให การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปลี่ยนแปลงไปเชนกัน และการแลกเปลี่ยนแบบ
ใหมจะเกิดขึ้นตอเนื่องเมื่อสมาชิกเปลี่ยนแปลงรูปแบบพฤติกรรม

Graen and Uhl-Bien (1991, cite in Graen and Uhl-Bien, 1995) ใหความหมาย การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก คือ ขั้นตอนของการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งแสดงใหเห็น
เดนชัดเมื่อผูนําและผูตามพัฒนาความสัมพันธของผูนําอยางเต็มที่

Wayne and Green (1993: 1443) ใหความหมายของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก คือ รูปแบบความสัมพันธระหวางผูนํา-สมาชิก ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของผูนําที่
ปฏิบัติตอสมาชิก และพฤติกรรมของสมาชิกที่ปฏิบัติตอผูนํา

Graen and Uhl-Bien (1995) ใหความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก คือ
รูปแบบที่ใชอธิบายการพฒันาสมัพนัธภาพการเปนผูนาํทีม่ปีระสทิธภิาพระหวางคูของพนัธมติรและ
ระหวางองคการ เชน ผูนําและผูตาม สมาชิกในทีมและทีม ลูกจางและเครือขาย พันธมิตรรวม
และเครือขายที่ใหการสนับสนุน ฯ

Fiedler (cited in Daft, 1999: 95) ไดใหความหมายวา หมายถงึ บรรยากาศของกลุม      
ทศันคติของสมาชิก และการยอมรับในตัวผูนํา เพราะเมื่อผูใตบังคับบัญชาไววางใจ ใหความ
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เคารพและเชื่อมั่นในตัวผูนําแลว ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกจะดีและเปนสถานการณที่
เอ้ืออํานวยตอการเปนผูนํา โดยไมจําเปนตองใชอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ

Truckenbrodt (2000) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปน
สัมพันธภาพแบบ 2 ทาง คือ ผูนําปฏิบัติตอสมาชิกในระดับที่แตกตางกัน และสมาชิกจะปฏิบัติตอ
ผูนําโดยปฏิบัติตามความสอดคลองที่เกิดขึ้น

Liden and Maslyn (1998) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชกิวา
หมายถึง  การที่ผูนําไมไดใชรูปแบบเดียวในการติดตอส่ือสารกับสมาชิกทุกคน  แตจะพัฒนาความ
แตกตางตามประเภทของความสมัพนัธ  หรือการแลกเปลีย่นกบัสมาชกิแตละคน นัน่คอื การแลกเปลีย่น
ระหวางผูนาํกบัสมาชกิปรากฏในหลายมิติ

จันทรพา  ทัดภูธร (2543) ใหความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก คือ
ความรูสึกของลูกนองเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากบัตนเอง

ตามความหมายของ การแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิ สามารถสรปุไดวา การแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนรูปแบบสัมพันธภาพเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนําและสมาชิก โดยที่บุคคลประเมินคุณภาพจากการที่บุคคลอื่นกระทําตอตน และบุคคล
ประเมินตนเองดวยความรูสึกที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้น  และปรากฏในหลายมิติ

2.2.2  แนวคิด การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชกิ

การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนแนวคิดที่ไดมีการศึกษาวิจัยมานานกวา 25 ป
(Graen and Uhl-Bien,1995; Graen, 1976 cited in Dionne,2000) เปนแนวคิดที่ไดรับการ
พัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage theory, VDL)
(Dansereau, Cashman, and Graen, 1982 cited in Liden and Maslyn, 1998) ที่เปนแนวคิดที่
เมื่อแรกเริ่มนั้นนักวิจัยมักใชในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะการเปนผูนํา โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎี
บทบาท (Role theory) กลาวคือ ผูนํา กับ สมาชิก มีบทบาทแตกตางกันตามโครงสรางของ
องคการ คําวา รายคูแนวตั้ง หมายถึงผูนํากับสมาชิกแตละคน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับสมาชิก เปนแนวคิดซึ่งมีความแตกตางจากแนวคิดอื่นๆในเรื่องทฤษฎีผูนํา กลาวคือ ผูนําไมไดมี
รูปแบบการบังคับบัญชา หรือรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก เพียง
รูปแบบเดียว แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับสมาชิกแตละคนแตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับ
คุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกันวาอยูในระดับสูงหรือตํ่า (Graen and
Scandura, 1987; cited in Liden and Maslyn, 1998)
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นอกจากนี้ อาจกลาวไดวา ทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนทฤษฎีที่วา
ดวยเรื่องพฤติกรรมและรูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) (Graen and Uhl-
Bien, 1995 cited in Settoon et al, 1996) กลาวคือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  เปน
รูปแบบหนึง่ของการมปีฏิสัมพนัธภายในสงัคม หรือภายในกลุม ซึง่ความสมัพนัธนีต้ัง้อยูบนพืน้ฐาน
ของความเชือ่ใจ (Trust) คอื เมือ่ฝายหนึง่ไดใหความชวยเหลอืกบัอีกฝาย ฝายทีใ่หความชวยเหลอืไป
มีความเชื่อใจวา ฝายรับจะตอบแทนกลับ อาจกลาวไดวา การแลกเปลี่ยนความสัมพันธดังกลาว
เปนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) แนวความคิดที่กําหนด
ภาระผูกพัน  ทางศีลธรรมของบุคคลในกลุม คือ เมื่อไดรับส่ิงของ หรือผลประโยชนใดๆจากบุคคล
อ่ืนแลวจะใหผลตอบแทนกลับตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960) เชน ผูนําจะใหการ
ชวยเหลือสนับสนุนการทํางาน การใหขาวสารขอมูล การเพิ่มอํานาจการตัดสินใจแกสมาชิก
เปนตน และในทางกลับกันสมาชิกจะมีการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยแสดงความคิดเห็น และให
ความรวมมือในงาน หรือกิจกรรมตางๆเพื่อ เปาหมายขององคการเชนกัน

แนวความคิดพื้นฐานอีกเรื่องหนึ่งของทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ไดแก
แนวคิดเรื่องการสรางบทบาท (Role-making) ซึ่งมาจากทฤษฎีบทบาท (Role theory) ที่เสนอวา
สมาชิกในองคการจะประสบความสําเร็จในงานของตน โดยกระทําผานทางบทบาท ซึ่งเริ่มต้ังแต
พนักงานเขามาในองคการ และมีหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมาย โดยผูนําและ
สมาชิกจะปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ (Graen, 1976) กลาวคือ ผูนํา-สมาชิกจะ
มีบทบาทหนาที่การทํางานแตกตางกัน และทั้ง 2 ฝาย จะมีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนที่แตกตางกัน
ตามบทบาทที่ไดรับ (Graen and Cashman, 1975 cited in Dienesch and Liden, 1986)

นอกจากนี้แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก มีความเหมาะสมในการอธิบาย
ทฤษฎีภาวะผูนํา เนื่องจากสามารถใหนิยามในลักษณะการนําไปสูภาวะผูนํา โดยมีการศึกษา
สนับสนุนยืนยันถึงภาวะผูนําในองคการ (Basu, 1991; Tierney, 1992; Scott, 1993 cite in
Graen and Uhl-Bien,1995) พบวา องคประกอบสําคัญของภาวะผูนํามี 3 ประการ คือ ผูนํา        
ผูตาม และความสัมพันธ ไมสามารถแยกตัวใดตัวหนึ่งเพียงลําพัง  ซึ่งการแลกเปลี่ยนระหวางผูนาํ
กบัสมาชกินี ้มุงเนนทีจ่ะอธบิายในเรือ่งของความสมัพนัธเปนหลกั (Graen and Uhl-Bien,1995)
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แผนภาพที่ 2  แสดงองคประกอบหลักของภาวะผูนํา
แหลงที่มา : Graen and Uhl-Bien, 1995

2.2.3  ขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก มีข้ันตอนการพัฒนาดังนี้ (Graen and 
Scandura, 1987; Graen and Uhl-Bien, 1991 cited in Yukl, 1998: 15)

ขั้นที่ 1 การเขารับบทบาท (Role-taking) เร่ิมจากบุคคลเขามาเปนสมาชิกใน
องคการ ตอมาผูนําจะมีการสื่อสารและประเมินความสามารถ หรือความสามารถพิเศษของ
สมาชิก และผูนําจะเปนผูประเมิน และใหบทบาท ซึ่งผูนําจะเปนผูกําหนดวาสมาชิกจะตองปฏิบัติ
งานอะไรบาง ในขั้นนี้สมาชิกแสดงบทบาทตามที่ไดรับมอบหมาย และมีการสื่อสารแบบทางเดียว
จากผูนําไปสูสมาชิก

ข้ันที่ 2 การสรางบทบาท (Role-making) ผูนําและสมาชิก จะมีการพัฒนา
ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยเริ่มจากการเจรจาตอรองอยางไมเปนทางการ ขั้นตอนนี้ สมาชิก
แตละบุคคลเริ่มที่จะสรางบทบาทของตนเอง โดยที่การแลกเปลี่ยนความสัมพันธจะเริ่มพัฒนา
ความเชื่อใจ ความซื่อสัตย และความนับถือซ่ึงกันและกัน

ขั้นที่ 3 การแสดงบทบาทประจํา (Role-routinization) รูปแบบการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธจะปรากฏออกมา และจะดําเนินตอเนื่อง จนกระทั่งเปน “บทบาทประจํา” การแลก
เปลี่ยนความสมัพนัธในขัน้ตอนนี ้ เปลีย่นจากพืน้ฐานความสนใจในเรือ่งของตนเอง เปนความสนใจ
ระหวางกัน เพื่อไปสูเปาหมาย และวัตถุประสงคของงานอยางเดียวกัน

Follower Leader

Relationship
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ขั้นที่ 1 การเขารับบทบาท (Role-taking)

          สงบทบาท                              ความคาดหวังของผูนํา                           รับบทบาท

         รับตอบสนอง                                 พฤติกรรม    ตอบสนอง

สัมพันธภาพในการทํางาน

ขั้นที่ 2 การสรางบทบาท (Role-making)

แหลงทรัพยากร

                                                                                                    อางอิงโอกาส การกระทํา รับรูการอางอิง
      รับรูบทบาท    สงบทบาท

ขั้นที่ 3 การแสดงบทบาทประจํา (Role-routinization)

       พฤติกรรม  รับรูบรรทัดฐาน

   รับรูบรรทัดฐาน การกระทํา                   พฤติกรรม

แผนภาพที่ 3  แสดงขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
แหลงที่มา   : Graen and Scandura, 1987

2.2.4  รูปแบบของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แบงออกเปน 2 รูปแบบ ดังนี้ (Schultz and 
Schultz, 1994, p. 226; Dansereau, Graen and Haga, 1975 อางถึงใน อโนรัตน  เขียวคราม, 
2544)

1. รูปแบบ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนแบบในกลุม (In group) อธิบายได
โดยลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน การใหความชวยเหลือและสนับสนุนในการ
ทํางานความเชื่อใจและไวใจอยูในระดับสูง รวมถึงผูนาํใหอํานาจการตัดสินใจ และเพิ่มความรับ

ความคาดหวังของสมาชิก
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ผิดชอบในงานแกสมาชิกมากขึ้น รูปแบบความสัมพันธนี้จะทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนัตอองคการมากขึน้ และยงัชวยสรางความสมัพนัธทีด่กีบัผูนาํ ซึง่จะสงผลใหแนวโนม
การลาออกจากงานของสมาชิก ต่ํากวากลุม “นอกกลุม”

2. รูปแบบ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนแบบ “นอกกลุม” (Out group)
อธิบายไดโดยลักษณะของระดับการแลกเปลี่ยนขอมูล การใหความชวยเหลือ การสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน ความเชื่อใจและไวใจ อยูในระดับตํ่า ความสัมพันธระหวางผูนํา-สมาชิก ตั้งอยูบนพื้นฐาน
ของสัญญาการจางงาน ผูนําจะใชอํานาจแบบทางการตามตําแหนง นอกจากนี้ผูนําจะมอบหมาย
งาน ซึ่งใชความสามารถ และความรับผิดชอบต่ําแกสมาชิก เปนผลใหสมาชิกมีความตั้งใจ และมี
แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่า และจะสงผลใหแนวโนมการลาออกจากงานของสมาชิกอยู
ในระดับสูง

2.2.5  องคประกอบของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

นักวิจัยหลายทานมีความเห็นตรงกันวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เกิดจาก
หลายๆองคประกอบ ดังนี้

Dienesh and Liden (1986) เสนอองคประกอบของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก เปน 3 องคประกอบ คือ

1.  ความจงรักภักดี (Loyalty) องคประกอบดานนี้ โดยสาระแลว เกี่ยวของกับระดับความ
มากนอยในการปกปองซึ่งกันและกัน ทั้งในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานและนอกเหนือจากงาน

2.  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) เปนการชวยเหลือกันทํางาน และกิจกรรมที่
เกี่ยวของกับงาน ซึ่งทั้งสองฝายมีสวนทํารวมกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน อาจสะทอนไดจากความ
พึงพอใจของสมาชิกที่ไดรวมงานกับผูนํา ความเต็มใจในการทํางานรวมกัน หรือปริมาณงานที่ทั้ง
สองฝายทุมเทใหกับงานรวมกัน

3.  ความชอบพอ (Affection) ความชอบพอ โดยพืน้ฐานแลวเปนผลมาจากความประทบัใจ
ซึ่งอาจเริ่มจากความคลายคลึงกันทางกายภาพ พื้นฐานทางการศึกษา หรือบุคลิกภาพ

Liden and Maslyn (1998) ไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory
factor analysis) และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis)    ผล
การศกึษาพบวา องคประกอบของ การแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิ แบงเปน 4 องคประกอบ คือ 
การรวมกันสรางผลการทํางาน (Contribution) ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี 
(Loyalty) และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional Respect)
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จากความหมาย และแนวคดิขางตน ผูวจิยัไดใหความหมายของ การแลกเปลีย่นระหวางผูนาํ
กบัสมาชกิ โดยยึดหลักแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) วา หมายถึง รูปแบบการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งประกอบดวยดานตางๆ 4ดาน คือ

1.  ความชอบพอ (Affection) คือ ความรูสึกทางบวกที่มีตอกันและกัน ระหวางผูนํากับ
สมาชิก ซึ่งมีพื้นฐานมาจากความชอบ และความประทับใจในบทบาทของกันและกัน ทําใหเกิด
ความรวมมือในการทํางานรวมกัน

2.  ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ การแสดงออกซึ่งกันและกัน ระหวางผูนํากับสมาชิก ใน
ดานการชวยเหลือ และการปกปองในดานตางๆ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย

3.  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) คือ การทํางานรวมกัน ระหวางผูนํากับสมาชิก
เพื่อบรรลุความสําเร็จในเปาหมายของกลุม หรือองคการ

4.  การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional Respect) คือ ความรูสึกนับถือซ่ึงกัน
และกันระหวางผูนํากับสมาชิก ในดานความสามารถ และทักษะในงาน

Northouse (1997 cited in Dionne,2000) ไดสรุปลักษณะสําคัญของทฤษฎีการ        
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ไว 4 ประการ คือ

1. เปนทฤษฎีที่ไดอธิบายอยางสมบูรณ  เปนสิ่งที่เกิดจากสัญชาติญาณในการอธิบาย
การปฏิบัติงานในหนวยงาน ถึงเหตุผลที่ บุคคลใหความรวมมือเพิ่มมากขึ้น หรือบุคคล
ใหความรวมมือนอยในองคการ

2. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนเอกภาพเปนการอธิบายถึงการใช
ภาวะผูนําเพียงอยางเดียว  ซึ่งเกิดจากแนวคิดคูสัมพันธภาพที่เปนศูนยกลางของ
กระบวนการภาวะผูนํา

3. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก มีความเดนเพราะวา ชี้นําถึงความ
สําคัญของการติดตอส่ือสารของผูนํา

4. มีการศึกษาวิจัยถึงทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกอยางกวางขวาง  ถึง
ผลลัพธทางบวกตอองคการ

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ผูวิจัยพบวาแนวคิดการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก  นําไปประยุกตใชในหลากหลายกลุมประชากร ไดแก

Wayne and Liden (1993) ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาพยาบาลกับพยาบาล
ประจําการ

Settoon et al (1996) ศกึษาการแลกเปลี่ยนระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการ และระหวาง
หัวหนากับลูกนองในโรงพยาบาล
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Deluga (1998) ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางนักศึกษาวิชาบริหารธุรกิจกับหัวหนา
Epitropoki and Martin (1999) ศกึษาสมัพนัธภาพระหวางผูจดัการฝายขายกบัพนกังานขาย
Flaherty and Pappas (2000) ศกึษาการแลกเปลีย่นระหวางพนกังานในสถาบนัการศกึษา
จันทรพา  ทัดภูธร (2543) ศึกษาการแลกเปลี่ยนในพยาบาลประจําการสังกัดทบวง

มหาวิทยาลัย และ อโนรัตน  เขียวคราม (2544) ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใต
บังคับบัญชาในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง

จากงานวจิยัขางตนผูวจิยัปรับเปลีย่นนยิามงานวจิยัไปตามบริบทของการศกึษา โดยยงัคง
ใชแนวคดิการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิ  ดงันัน้การวจิยัในครัง้นี ้  ผูวจิยั  จงึใชนยิามในการ
ศกึษาวา  “การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ” และใชกรอบ
แนวคดิการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิ ของ Liden and Maslyn (1998) ซึง่ประกอบดวย
4 องคประกอบ คือ ความชอบพอ (Affection)  ความจงรักภักดี (Loyalty) การรวมกันสรางผลงาน
(Contribution) และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional Respect)

2.2.6  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการกับ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการเปนรูปแบบหนึ่งของการ
มีปฏิสัมพันธในหอผูปวย หรือภายในกลุมซึ่งความสัมพันธ (Social  exchange) หัวหนาหอผูปวย
จะใหการชวยเหลือการสนับสนุนการทํางาน  การใหขาวสารขอมูล  การเพิ่มอํานาจการตัดสินใจให
แกพยาบาลประจําการเปนตน  ในทางกลับกันพยาบาลประจําการจะมีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
โดยแสดงความคิดเห็นและใหความรวมมือในงาน  หรือกิจกรรมตางๆเพื่อเปาหมายขององคการ
เชนกัน (Graen and Scandura, 1987  อางใน Settoon et al, 1996) Graen (1976)  กลาววา
สมาชิกในองคการจะประสบความสําเร็จในงานของตนโดยกระทําผานบทบาท Katz and Kahn
(1978) กลาววา การปฏิสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งไดแกผูสงบทบาทและผูรับบทบาท ในที่นี้ผูสง
บทบาท   ไดแก หวัหนาหอผูปวยและผูรับบทบาท คอื พยาบาลประจาํการ การแลกเปลีย่นปฏิสมัพนัธ
ทีเ่กดิขึ้นจะสงผลใหผูรับบทบาทแสดงบทบาทไดดียิ่งขึ้น

จากการทบทวนวรรณกรรม  ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) เปน
กรอบแนวคดิในการศกึษา เนือ่งจากเปนมติทิีไ่ดรับการพฒันามาอยางชดัเจน อีกทัง้ทาํการวเิคราะห
องคประกอบเชงิสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis) และองคประกอบเชงิยนืยนั
(Confirmatory Factor Analysis) เกดิองคประกอบการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิ   4 องค
ประกอบ คอื ความชอบพอ  ความจงรกัภักด ีการรวมมอืกนัสรางผลงาน และการนบัถอืในความเปน
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นกัวชิาชพี  ซึง่รูปแบบของการแลกเปลีย่นความสมัพนัธของผูนาํ-สมาชกิชีใ้หเหน็วา    คณุภาพของ
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธของผูนํา-สมาชิก คือ การปฏิบัติงานตามบทบาทที่มีคุณภาพและมี
มาตรฐาน

2.3  การสนับสนุนจากองคการ

2.3.1  ความหมายของการสนับสนุนจากองคการ

Blau (1964) กลาววา เปนผลประโยชนการแลกเปลี่ยนอยางมีคุณคา มีพื้นฐานอยูบน
ความไววางใจและตอบแทนกันและกัน เปนสัญลักษณสัมพันธภาพที่มีคุณภาพในระดับสูง โดย
การแลกเปลี่ยนเกี่ยวของกับสมาชิกที่อยูในการแลกเปลี่ยนนั้น

Eisenberger, et al (1986: 501) ไดใหความหมาย การสนบัสนนุจากองคการ วา หมายถึง
การรับรูของผูปฏิบัติงานถึงสภาพการณดานตางๆที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการภายใตการ
ปฏิบัติงาน และมีความสอดคลองกับการสนับสนุนซึ่งผูปฏิบัติงานคาดหวังจากองคการ รวมถึงการ
ที่องคการจะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานในอนาคตดวย

Eisenberger, et al (1990: 52) กลาววา ผูปฏิบัติงานจะใชการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ เพื่อเปนเกณฑในการตัดสินใจถึงสัญญลักษณของผลประโยชน และการไดรับวัตถุ
ตอบแทนที่มีศักยภาพ ซึ่งเปนผลมาจากการปฏิบัติกิจกรรมตางๆที่มาจากองคการ

Shore and Shore (1995 cited in Wayne and Liden, 1997) ไดระบุความสัมพันธของ
การสนับสนุนจากองคการที่มีตอปฏิบัติของบุคคล คือ

1.  เปนการอธบิายถงึการปฏบิตัอิยางยติุธรรมในการลงทนุขององคการทีม่ตีอผูปฏิบตังิาน
หนึง่คน

2.  เปนการเขาใจของผูปฏิบตังิานตอองคการ โดยแสดงใหเหน็ถงึสิง่ทีผู่ปฏิบตังิานแตละคน
ประเมนิองคการดวยตนเองในดานบวก

George and Brief (1992, cite in Eisenberger, et al, 2001) ไดใหความหมายของการ
สนับสนุนจากองคการ หมายถึง อารมณ และความรูสึกที่ดีของผูปฏิบัติงานที่มีความสําคัญตอการ
คดิเกีย่วกบัลักษณะของผูรวมงานทีช่ืน่ชอบ  พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอืของผูนาํ  ปรากฏเปน
ความคิดที่สรางสรรคและมีอิทธิพลที่สรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ

Eisenberger, et al (2001) กลาววา เปนความเชื่อของผูปฏิบัติงานในเรื่องทั่วไปเกี่ยวกับ
คานิยมตางๆที่องคการมีตอตนวามีมากเพียงใดในเรื่องของการสนับสนุนและดูแลใหมีความผาสุก
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สรุปไดวา การสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูและความเชื่อของผูปฏิบัติงานที่มี
ตอองคการในสภาพการณดานทั่ว ๆ ไป ที่ไดรับการสนับสนุนและจากการปฏิบัติจากองคการตาม
ความคาดหวังของผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับดานผลประโยชนทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ

จากความหมายของการสนับสนุนจากองคการดังกลาวแสดงใหเห็นวาองคการใหการ  
ตอบแทนผลการปฏบิตังิานทัง้ในดานวตัถ ุไดแก การเลือ่นตาํแหนง  คาตอบแทนในลกัษณะเงนิเดือน 
โอกาสในการกาวหนา ความไววางใจ ชื่อเสียงและการยอมรับ ฯลฯ ผูปฏิบัติงานเมื่อไดรับส่ิง    
แลกเปลี่ยนจากองคการก็จะเกิดการรับรู (Perception) ในสิ่งที่ตนไดรับและจะเปนการรับรู โดย
รวมถึงการสนับสนุนจากองคการ ผูปฏิบัติงานจึงมักรับรูวาองคการนั้นเปนสิ่งที่มีตัวตน เมื่อไดรับ
บางส่ิงบางอยางจากองคการ ผูปฏิบัติงานจึงตอบแทนโดยทําพฤติกรรมตามความเหมาะสมเพื่อ
เปาหมายขององคการ

2.3.2  แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ

แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ มีพื้นฐานมาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม ดังนี้

Blau (1964) ไดเสนอทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) โดยไดแบง
การแลกเปลี่ยนออกเปนสองประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ และการแลกเปลี่ยนทาง
สงัคม โดยทีก่ารแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social exchange) หมายถงึ การกระทาํดวยความสมคัรใจ
ของบุคคล ซึ่งการกระทําดังกลาวไดรับแรงเสริมจากผลตอบแทนที่ตนคาดหวังวาจะไดรับและจาก
การไดรับผลตอบแทนจากผูอ่ืนอยูเปนประจํา โดยอาศัยเครือขายของภาระผูกพันและความรูสึกที่
เปนหนี้บุญคุณที่เกิดขึ้นจากการไดรับผลประโยชนจากอีกฝายขับเคลื่อนไป โดยที่ภาระผูกพันที่มี
อยูของฝายรับไมไดมีความเฉพาะเจาะจง (Blau, 1964) สวนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจไมได
แตกตางจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมมากนักหากพิจารณาตามกิจกรรมที่สามารถสังเกตได ไมวา
จะเปนการแลกเปลี่ยนสินคาหรือการแลกเปลี่ยนการบริการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การแลกเปลี่ยน
การบริการ (Services) นั้นแทบจะไมแตกตางกนัเลย

Blau เชื่อวา จุดที่แตกตางที่สําคัญที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทั้งสองประเภทก็คือ ในการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น ภาระผูกติดไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางเฉพาะเจาะจง (Unspecified
obligations) และเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจซึ่งกันและกัน (Trust)
Blau ไดยกตัวอยางการแลกเปลี่ยนที่ไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางเฉพาะเจาะจง วาเปนลักษณะ
หนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสังคม
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การแลกเปลี่ยนในองคการสามารถแบงออกเปนสองประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ (Economic exchange) เชน คาจาง ผลประโยชนตางๆที่บุคคลไดรับตามกฎหมายเกี่ยว
กับแรงงาน และ การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) เชน การชวยเหลือกันและกันของ
บุคคลในสังคม เชน การแบงปนขอมูลขาวสารของคนในองคการ การแสดงความเห็นอกเห็นใจ
การใหความรวมมือ เปนตน ความแตกตางที่เดนชัดที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทั้งสองประเภท
คือ ความเฉพาะเจาะจงของภาระติดพัน (Obligation) กลาวคือ การแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้นภาระ
ติดพันที่มีอยูของฝายรับไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางชัดเจนหรือเปนการจําเพาะ (Unspecified
obligations)

การแลกเปลี่ยนทางสังคม จัดเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไวเนื้อเชื่อใจ
(Trust) กลาวคือ เมื่อฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลือแกอีกฝาย ฝายที่ใหนั้นทําลงไปเชนนั้นดวย
ความเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ

จะเห็นไดวา ความแตกตางที่สําคัญที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทั้งสองประเภท คือ ความ
จําเพาะเจาะจงของภาระติดพัน (Obligations) เนื่องจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมไมไดกําหนด
การตอบแทนเอาไวใหเฉพาะเจาะจงลงไปเหมือนดังเชนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แตขึ้นอยูกับ
บรรทัดฐานแหงการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) หรือ มาตรฐานในการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมของกลุม มาตรฐานดังกลาวจัดเปนความคิดที่กําหนดภาระความผูกพันทาง
ศีลธรรมของบุคคลในกลุม กลาวคือ เมื่อไดรับส่ิงของหรือผลประโยชนใดๆจากบุคคลอื่นแลว
บุคคลควรตอบแทนดวยสิ่งตางๆแกบุคคลนั้นตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960) กลไกที่
สังคมสรางขึ้นนั้นมีอํานาจการกําหนดพฤติกรรมมาก ดังนั้น คนที่เคยไดรับความชวยเหลือจาก
ผูอ่ืนมากอน นอกจากจะตอบแทนคืนแกผูที่ใหตนเองมาแลว ยังมีแนวโนมสูงที่จะชวยเหลือผูอ่ืนใน
อนาคตดวย (Feldman, 1998, p. 275)

ในมิติของสังคม องคการ คือ สังคมขนาดยอม ซึ่งจะมีทั้งการแลกเปลี่ยนทางสังคมและ
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ นักวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการจึงใหความสนใจศึกษาโดยการนํา
แนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาศึกษาพฤติกรรมและเจตคติของผูปฏิบัติงานในองคการ 
ซึ่งรูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ชัดเจนที่สุดก็คือ ระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน
(between organization and employees) ดังแผนภาพแสดงตอไปนี้
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แผนภาพที่ 4  แสดงการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน
แหลงที่มา  จันทรพา  ทัดภูธร, 2543

จากภาพดังกลาว ส่ิงที่องคการใชแลกเปลี่ยน อาจไดแก ผลตอบแทนตางๆ เชน เงินเดือน
สวัสดิการ โอกาสในการกาวหนา ความไววางใจ ชื่อเสียงและการยอมรับ ฯลฯ ผูปฏิบัติงานเมื่อได
รับส่ิงแลกเปลี่ยนจากองคการก็จะเกิดการรับรู (Perception) ในสิ่งที่ตนไดรับและจะเปนการรับรู
โดยรวมถึงการสนับสนุนจากองคการ (Perceived organizational support) เนื่องจากองคการให
การสนับสนนุผานทางตัวแทน (Agents) ขององคการ ผูปฏิบัติงานจึงมักรับรูวาองคการนั้นเปนสิ่งที่
มีตัวตน (Being) เมื่อไดรับบางสิ่งบางอยางจากองคการ ผูปฏิบัติงานจึงตอบแทนโดยทําพฤติกรรม
และมีเจตคติตามความเหมาะสมเพื่อเปาหมายขององคการ ซึ่งตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมนั้น การใหและการรับถาจะใหดีจะตองมีความยุติธรรมและเหมาะสมตามบรรทัดฐาน

ในองคการ นอกจากการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวาง ผูปฏิบัติงานกับองคการแลว การ
แลกเปลีย่นระหวางผูปฏิบตังิานดวยกนัเองกเ็กดิขึน้ดวย ดงันัน้ รูปแบบการแลกเปลีย่นทางสงัคมที่
เหน็ได  ทัว่ไปอีกรูปแบบหนึ่งก็คือ ระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงาน (between employees and
employees) ดวยกันเอง ดังแผนภาพแสดงที่ 5

แผนภาพที่ 5  แสดงการแลกเปลี่ยนระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงาน
แหลงที่มา  จันทรพา  ทัดภูธร, 2543

สําหรบัผูปฏิบตังิานแลว ไมวาจะเปนหวัหนา เพือ่นรวมงาน ตามบทบาทความสมัพนัธกบั
องคการแลว กค็อื ลกูจางขององคการเชนกนั การทาํงานตองมกีารตดิตอพดูคยุ ปรึกษาหารือ รวมมือ
ตางๆ จึงอาจกลาวไดวาความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางผูปฏิบัติงานกับผู  
ปฏิบัติงาน เปนการรับรูที่เกิดขึ้นจริง

ผูปฏิบัติ
งาน

ผูปฏิบัติ
งาน

รับ

ให

ให

รับ

องคการ ผูปฏิบัติ
งาน

รับ

ให

ให

รับ
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แนวคิดหลักของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เมื่อถูกนํามาประยุกตใชเพื่ออธิบาย
พฤติกรรมองคการ สามารถแยกยอยออกเปน 2 ฝาย คือ ฝายใหและฝายรับ สําหรับฝายใหนั้น
หากพิจารณาจากมุมมองของผูปฏิบัติงานก็คือ องคการและผูปฏิบัติงานดวยกัน เชน หัวหนางาน
หรือเพื่อนรวมงาน ซึ่งสิ่งที่องคการใชแลกเปลี่ยนมักอยูในรูปของการสนับสนุนตางๆจากองคการ
ดังที่ไดกลาวถึงมาแลวขางตน สวนสิ่งที่หวัหนาใชแลกเปลี่ยนมักอยูในรูปของอํานาจในการตอรอง
ความมีอิสระในการทํางาน สวนฝายรับ ซึ่งหากพิจารณาจากฝายใหขางตน ก็คือ องคการกับ
หัวหนางาน ส่ิงที่ไดรับจากการตอบแทนของผูปฏิบัติงานโดยทั่วไป ไดแก พฤติกรรมและเจตคติของ
ผูปฏิบัติงานคือ การผูกมัดตนเองกับองคการ การทําพฤติกรรมตามบทบาท และการทํา
พฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีขององคการ อยางไรก็ตาม การใหและการรับของทั้งสองฝายมักเกิด
สลับกันไปมาอยางตอเนื่อง   ดังนั้นทั้งสองฝายจึงทําหนาที่เปนฝายใหและฝายรับในขณะเดียวกัน

การแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ดี ควรตั้งอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม กลาวคือ การให
และรับของทั้งสองฝายควรมีความเหมาะสม และเทาเทียมกัน แตในหลายๆกรณี การแลกเปลี่ยน
ทางสังคมอาจไมสมดุลกันได เชน ผูปฏิบัติงานอาจรับรูวาความจงรักภักดี ประสบการณและความ
พยายามในการทํางานของตนที่ใชเปนสิ่งแลกเปลี่ยน ไมไดรับการตอบแทนอยางเหมาะสมจาก
อีกฝาย ไมวาจะเปนองคการ หรือหวัหนางานกต็าม องคการหรอืหวัหนางาน อาจรับรูวา ผูปฏิบตังิาน
ไมไดตอบแทนสิ่งที่ไดใหไปอยางเหมาะสม หากเกิดความไมยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน ฝายที่รับรู
เชนนั้นยอมไมพอใจและจะพยายามสรางความสมดุลใหเกิดขึ้น (Adams, 1992, p. 129-138)
โดยอาจเลือก การเพิ่มหรือลดสิ่งตอบแทน

Eisenberger, et al. (1986) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูถึงการตอบแทนที่เปนการ
สนับสนุนจากองคการดังนี้ เมื่อบุคคลมีความพอใจสิ่งอื่นเปนอยางดบีรรทัดฐานของการตอบแทน
การปฏบิตังิานมผีลตอความชืน่ชอบการปฏบิตั ิ เพือ่ประโยชนตอการเปลีย่นแปลงอาจเปนทรัพยากร
ดานสาธารณะเชน เงิน การใหการบริการ หรือศาสตรที่เกี่ยวกับอารมณความรูสึก ที่ไดรับการ
ยอมรับ ดงันัน้ประโยชนทีเ่กดิจากภาระหนาที ่จงึอยูบนพืน้ฐานการตอบแทนอยางม ี    หลกัเกณฑชวย
ใหเกิดความสัมพันธระหวางบคุคล ดังนั้นการตอบแทนที่เปนบรรทัดฐานสามารถนํามาประยุกตใช
กับผลการตอบแทนที่พนักงานควรไดรับจากการปฏิบัติงานของตนเองในองคการ ดังนั้น แรงจูงใจ
ของผูปฏิบัติงานตอการตอบสนองผลประโยชนที่ใหโดยคานิยมแนวปฏิบัติที่ เ กิดขึ้น โดย        
องคการจากทฤษฎีการสนับสนุนองคการ เขาไดตั้งสมมติฐานความเชื่อของพนักงาน เพื่อยืนยันวา    
คานิยมขององคการเปนอยางไรทีท่าํใหพนกังานใหความรวมมอื ชวยเหลอื และเอาใจใสตอสุขภาพ
องคการ บนพื้นฐานการตอบแทน และไดดึงเอาความรูสึกของพนักงานมาวิเคราะหถึงความพึงพอ
ใจในงาน การเปนหนี้บุญคุณ มีผลตอประสิทธิผลที่ยิ่งใหญ และพยายามชวยใหองคการบรรลุ
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ความสาํเรจ็สงูขึน้ ความรูสึกดตีอองคการ จะนาํไปสูความรูสกึดตีอหนาที ่การเปลีย่นแปลงความเชื่อ
ที่เปนสื่อกลางของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนการเปลี่ยนแปลงความเชื่อของพนักงาน
ที่มีเปาหมายและผลประโยชนเพื่อตอบแทนความพยายามในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงความ
เชื่อของพนักงานเปนการประยุกตใชบรรทัดฐานของความตอบแทนที่เปนความสัมพันธทางบวก
ระหวางบุคคลกับการทํางานในองคการ เชน ความพยายามในการทํางาน เปนความชอบในการ
ปฏิบัติงาน เหลานี้สงผลใหองคการบรรลุเปาหมาย และบุคคลประสบผลสําเร็จในวิชาชีพ

ความรูสึกดีตอการปฏิบัติงานตามบทบาทเปนพื้นฐาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ทีเ่ปนการเพิม่ผลการดาํเนนิงาน เปนการปฏบิตังิานทีม่มีาตรฐาน มคีวามชืน่ชอบในงาน ขององคการ
นอกเหนอืจากหนาที ่ใหความชวยเหลอืเพือ่นรวมงาน ใหคําแนะนาํในการปฏบิตังิานสาํหรบัองคการ
มีผลตอการวางแผนงาน ออกแบบงาน เปนตน อารมณและความรูสึกที่ดีมีความสัมพันธกับ
ผลลัพธที่เกิดจากสัมพันธภาพ และมีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาท มีความคิดสรางสรรค และ
เปนสื่อกลางของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ สรุปไดวา 1) การรับรูถึงการสนับสนุนจาก
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามบทบาท ความเอาใจใสของพนักงานใน
เร่ืองเกี่ยวกับสวัสดิการ และความชวยเหลือ จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 2) ความรูสึกดีตอ
หนาที่เปนตัวกลางเชื่อมโยงความคิดเกี่ยวกับความรูการสนับสนุนจากองคการกับประสิทธิผล และ
การปฏิบัติงานตามบทบาทที่เปนผลของการดําเนินงาน 3) ความสัมพันธระหวาง การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ และความรูสึกตอการปฏิบัติงานตามบทบาทของพนักงานเพิ่มสูงขึ้น กับ
การยอมรับบรรทัดฐานของผลตอบแทน รูปแบบที่พบเปนการยืนยันสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองคการ เปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่มีประสิทธิผลโดยตรงตอความ
ยึดมั่นผูกพัน และผลลัพธของการปฏิบัติงานตามบทบาท

สรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการพัฒนามาจากการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมวา เปนการกระทําซึ่งเปนผลตอเนื่องจากการตอบสนอง ซึ่งเปนการใหรางวัลจากผูอ่ืน บุคคล
จะสรางความสัมพันธทางสังคมตอกัน จากการใหรางวัลซึ่งแตละคนมีใหกันเชน ความรัก ความ
เคารพนับถือ การยกยอง ชมเชย จากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูปฏิบัติงานรับรูถึง
คานิยมที่องคการมีใหและการดูแลความเปนอยูที่ดี ดังนั้นจากการที่องคการเอาใจใสใหความเปน
อยูที่ดี สนับสนุนความตองการของบุคคล ใหโอกาสในการพัฒนา ผลจากการสนับสนุนจาก
องคการดังกลาวยอมกอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
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2.3.3 การสนับสนุนจากองคการกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจาํการ

แนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนทางสังคม นอกจากจะถูกนํามาศึกษาการแลกเปลี่ยนของ
ระหวางบุคคลกับบุคคลแลว นักวิจัยนําแนวคิดดังกลาวมาใชเปนพื้นฐานการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการอีกดวย ทั้งนี้เนื่องจากแกนของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
หรือบรรทัดฐานแหงการตอบแทนซึ่งกันและกันนั้น ไดสรางภาระผูกพันใหบุคคลตอบแทนในทาง
บวกตอบุคคลอื่นหรือส่ิงอื่นที่ไดใหผลประโยชนแกตน แมองคการจะไมใชสิ่งที่มีชีวิตตามธรรมชาติ
แตผูปฏิบัติงานก็สามารถสรางมโนทัศนเกี่ยวกับองคการขึ้นแลวรับรูวาองคการเปนเสมือนบุคคล

Levinson (1965, cited in Eisenberger, et al, 1986) ไดตั้งขอสังเกตเอาไววา ผูปฏิบัติ
งานมีแนวโนมที่จะรับรูการกระทําของตัวแทนขององคการวาเปนการกระทําของตัวองคการเองนั่น
คือองคการถูกผูปฏิบัติงานรับรูเปนเสมือน “บุคคล” การรับรูดังกลาวอาจเกิดขึ้นเนื่องจากปจจัย
ดังตอไปนี้

- ความรับผิดชอบทางดาน กฎหมาย ศีลธรรม และทางการเงิน ขององคการโดยผาน
ตัวแทน (agency) ที่ตั้งขึ้น

- ประเพณี นโยบาย และบรรทัดฐานขององคการทําใหเกิดความตอเนื่องและกําหนด
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ

-    ตัวแทนที่องคการเลือกมานั้นไดใชอํานาจกับผูปฏิบัติงาน

ผูปฏิบัติงานมีความเชื่อโดยรวมเกี่ยวกับองคการ โดยเปนความเชื่อเกี่ยวกับระดับของการ
เห็นคุณคาในการมีสวนรวมของตนและความหวงใยเอาใจใสตอความเปนอยูของตนจากองคการ 
หรือความเชื่อของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการผูกมัดตนเองขององคการที่มีตอผูปฏิบัติงาน หรือ การ
สนับสนุนจากองคการตามการรับรูของผูปฏิบัติงานนั่นเอง (Eisenberger, et al., 1986) ตาม   
แนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น การทํางานใหกับองคการนั้นยอมเปนวิธีการหนึ่งในการ   
ตอบแทนผลประโยชนตางๆที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการ

ผูปฏิบัติงานรับรูวาไดรับการสนับสนุนจากองคการยิ่งมากเทาไร ก็ยิ่งสามารถชวยเพิ่ม
ความคาดหวงัของผูปฏิบัติงานในเรื่องของ ความพยายามในการทํางานกับผลของความพยายาม
นั้น เชน การไดรับผลตอบแทนหรอืรางวลั (reward) หลงัจากไดทุมเททัง้แรงกายและแรงใจทาํงาน
ใหกบัองคการ ซึ่งการรับรูวาไดรับการสนับสนุนจากองคการเพิ่มข้ึนเมื่อไดรับการชมเชย ชื่นชมและ
แสดงความพึงพอใจ ผูปฏิบตังิานกจ็ะใหความรวมมอืในการเปนสวนหนึง่ขององคการดวยการ
แยกแยะดวยตนเอง และดาํเนนิการพฒันาทางอารมณดานบวกคอืผูกพนัตอองคการ และพยายาม
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เพื่อเปาหมายที่ คาดหวงั ซึง่การผกูพนัยดึตดิจะเปนการเพิม่ความพยายามของผูปฏิบตังิานทีจ่ะให
องคการบรรลเุปาหมายดวยการรวมมือและการปฏิบัติตาม นอกจากนี้ยังพบวา  การสนับสนุนจาก
องคการมีความสัมพันธกับการขาดงาน (Eisenberger, et al, 1986: 501)  เกิดความมีจิตสํานึกที่
รับผิดชอบ  และสรางนวตักรรมทีเ่ปนผลประโยชนขององคการ (Eisenberger, et al, 1990) ให
ขอเสนอแนะในการปรบัปรุงองคการและปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น (Wayne, Shore, and Liden, 1997)

ดังนั้น การที่พยาบาลประจําการตองแสดงบทบาทของตนเอง ทั้งที่เกี่ยวของกับผูใชบริการ   
ผูรวมงาน และบุคคลอื่นที่เกี่ยวของใหเหมาะสม สอดคลองกับความคาดหวังของวิชาชีพและสังคม 
ดังนั้น การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการใหเปนไปตามเปาหมายคุณภาพไดนั้น 
Katz and Kahn (1978) กลาววา  ปจจัยที่มีความสําคัญประการหนึ่งคือ องคการ ถาองคการมี
ระบบตอบแทนที่เหมาะสมและเปนไปตามความคาดหวังของผูปฏิบัติงานก็จะสงผลใหเกิดการ
ปฏิบัติบทบาทนั้นไดเปนอยางดี เชนเดียวกันเมื่อผูปฏิบัติงานรับรูวาจะไดรับการสนับสนุนจาก
บุคคลอื่นหรือคิดวาจะไดรับก็จะมีพฤติกรรมที่จะแสดงหรือปฏิบัติบทบาทนั้น (Reeder, 1971)

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  ทําใหผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ Eisenberger, et
al (1986) เปนแนวคิดในการศึกษา เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีความครอบคลุมถึงการสนับสนุนจาก
องคการที่เกิดจากการรับรู  ความเชื่อ ของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการในสภาพการณดานทั่ว ๆ ไป
ที่ไดรับการสนับสนุนและจากการปฏิบัติจากองคการตามความคาดหวังของผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับ
ดานผลประโยชนทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ และสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น
(Eisenberger, et al, 1986) สอดคลองกับการที่พยาบาลประจําการมุงเนนใหการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจาํการของตนใหเกดิความสาํเรจ็ตามเปาหมาย โดยการสนบัสนนุจากองคการ
ซึ่งเปนแหลงสนับสนุนที่เปนปจจัยสําคัญยิ่ง  การสนับสนุนจากองคการจึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

3.1  งานวิจัยในประเทศ

พรทิพย  อุนโกมล (2532) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่
ของหัวหนาฝายสุขศึกษาและปองกันโรค  โรงพยาบาลชุมชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน
211 คน พบวา  ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาลและ
ปองกันโรค คือ  อายุ  อายุราชการ  ฐานะทางเศรษฐกิจ  และองคประกอบของความพึงพอใจใน
ดานความสําเร็จและการยอมรับนับถือ  และพบวา  ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานตาม
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บทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาล คือ การขาดแคลนอัตรากําลังเจาหนาที่ในฝายและ
ทรัพยากรตาง ๆในการปฏิบัติงาน

บรรณสิทธิ์  ตวงศรีเสน (2536) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทที่เปนจริงและบทบาทที่คาดหวัง
ของอาสาสมัครสาธารณสุขตามการรับรูของตนเอง  และเจาหนาที่สาธารณสุขของรัฐในการดาํเนนิ
งานศนูยสาธารณสขุมลูฐานชมุชนในจงัหวดัรอยเอ็ด  กลุมตัวอยางคอื  อาสาสมคัรสาธารณสุข
102 คน  และเจาหนาที่สาธารณสุขของรัฐ จํานวน 51 คน  โดยการสัมภาษณดวยแบบสัมภาษณ
ผลการวจิยัพบวา  บทบาททีเ่ปนจริงและบทบาททีค่าดหวงัตามการรบัรูของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ในดานขอมูลขาวสาร  บริการสาธารณสุขที่จําเปนและการถายทอดความรูอยูในระดับตํ่าและสูง
ตามลําดับ (คาเฉลี่ยเทากับ 15.94 และ 12.64) และมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
(p<.05) บทบาทที่คาดหวังตามการรับรูของอาสาสมัครสาธารณสุขและเจาหนาที่สาธารณสุขของ
รัฐรวมทุกดานอยูในระดับสูง  นอกจากนี้ยังพบวา  ปจจัยภายในที่มีความสัมพันธกับบทบาทที่เปน
จริงของอาสาสมัครสาธารณสุข  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส   ระยะเวลาในการเปนอาสาสมัคร
สาธารณสุข  และปจจัยภายนอกที่มีความสัมพันธกับบทบาทที่เปนจริงของอาสาสมัครสาธารณสุข
ไดแก  คาตอบแทนการอบรม  การเสาะแสวงหาขาวสาร  และความถี่ในการนิเทศ

พัชราภรณ  หมอกแกว (2538)  ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของพยาบาล
ในสถานประกอบการ  เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจํา
สถานประกอบการ จาํนวน 228 คน และผูบริหาร จาํนวน 228 คน  จากสถานประกอบการหมวดที ่3
(การผลิต) ในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ปจจัยคัดสรรที่มีผลตอการปฏิบัติจริงของพยาบาล
ไดแก  สถานภาพสมรส  และการฝกอบรมของพยาบาล  และพยาบาลในสถานประกอบการสวน
ใหญ  มบีทบาททีป่ฏิบตัจิริง ดานบรหิาร  ดานบรกิาร  ดานวชิาการ  ดานวจิยั  และโดยรวมทกุดาน
อยูในระดับนอย

จันทรพา  ทัดภูธร (2543)  ศึกษา  อิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ  และการ     
แลกเปลีย่นระหวางหวัหนา-ลูกนองตามการรบัรูของผูปฏิบตังิาน  ทีม่ตีอการตอบแทนของผูปฏิบตังิาน  
ประชากรที่ศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลรัฐ  สังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย  ในเขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 339 คน พบวา  การสนับสนุนจากองคการตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจําการ  และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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3.2  งานวิจัยในตางประเทศ

Eisengerberger, Fasolo, and Davis-LaMastro. (1990) ศกึษา การสนบัสนนุจากองคการ
ตอความขยันหมั่นเพียร  ความยึดมั่นผูกพัน  และการสรางนวัตกรรมของผูปฏิบัติงาน  ทําการ
ศึกษา 2 คร้ัง ในประชากร 6 อาชีพทั้งผูปฏิบัติงานและผูบริหาร   ผลการศึกษาพบวา  มีความ
สัมพันธทางบวกในการเกิดจิตสํานึกที่ดีในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  ความผูกพันกับองคการ
และตระหนักถึงผลประโยชนขององคการ

Settoon, et al. (1996) ศึกษา  การแลกเปลี่ยนทางสังคมในองคการ  ซ่ึงเปนการศึกษา
การตอบแทนกันและกันระหวางความสัมพันธของผูที่เกี่ยวของ 2 รูปแบบ  ไดแก  ระหวางผูปฏิบัติ
งานกับองคการ  และระหวางหัวหนากับลูกนอง  กลุมตัวอยาง คือ  บุคลากรในโรงพยาบาลทั่วไป
ใน   เมืองหลวงของรัฐทางตอนใต สหรัฐอเมริกา  ที่ไมใชผูบริหาร จาก 28 อาชีพจํานวน 254 คน
การศึกษาพบวา  รูปแบบความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้ง 2 แบบมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรม  และเจคติของผูปฏิบตัิงานแตกตางกัน  กลาวคือ  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก  ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงานดวย
กัน สงผลตอ  พฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีขององคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทอยางมีนัย
สําคัญ

Wayne, Shore, and Liden (1997)  ศึกษาอิทธิพลของปจจัยนําและผลลัพธของการ
สนับสนุนจากองคการ  และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตามแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม  โดยประชากรที่ศึกษา คือ ผูปฏิบัติงาน จาํนวน 1,413 คน  และผูบริหาร จํานวน 505 คน
ในสหรัฐอเมริกา ใชแบบสอบถามโดยการสงทางไปรษณีย  การศึกษาพบวา  การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก  สงผลตอ  พฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีขององคการและการปฏิบัติงาน
อยางมนียัสาํคญั (p<.001) การสนบัสนนุจากองคการมคีวามสามารถในการอธบิายการปฏบิตังิาน
5.5 เปอรเซนต

Hofmann and Morgeson. (1999) ศกึษา บทบาทของการรบัรูการสนบัสนนุจากองคการ
การแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชิก  และความสมัพนัธดานพฤตกิรรมความปลอดภยั ตามแนวคดิ
การแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยางปลอดภัยและการเกิดอุบัติเหตุ
กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาและลูกนอง จํานวน 49 คู ที่ปฏิบัติงานในโรงงาน  ผลการศึกษา  พบวา
การสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกปลอดภัยในการติดตอส่ือสาร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)  และการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกบัสมาชกิ  มีความสัมพันธ



56

ทางบวกกับความรูสึกปลอดภัยในการติดตอส่ือสาร  ความรูสึกปลอดภัยในการผูกพัน  และจํานวน
คร้ังในการเกิดอุบัติเหตุ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)

Eisenberger, et al. (2001) ศึกษาบทบาทของการตอบแทนกันและกันของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานไปรษณีย จํานวน 400 คน  พบวา การ
สนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกเปนภาระติดพันในความเอาใจใส
เกีย่วกบัการทีอ่งคการใหสวสัดกิาร  และจะใหความชวยเหลอืแกองคการเพือ่ใหบรรลตุามเปาหมาย
ทีก่าํหนด  นอกจากนีก้ารสนบัสนนุจากองคการ  สงผลตอ  พฤตกิรรมการเปนพลเมอืงทีด่ขีององคการ
และการปฏิบัติงานตามบทบาทอยางมีนัยสําคัญ (p<.05)
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล
- อายุ
- สภาพสมรส
- ระดับการศึกษา
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

การแลกเปลีย่นระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล

ประจําการ
   -   ความชอบพอ
   -   ความจงรักภักดี
   -   การรวมกันสรางผลงาน

-   การนบัถอืในความเปนนกัวชิาชพี

การสนับสนุนจากองคการ

การปฏิบัติงานตามบทบาท

- ดานการปฏิบัติการ
พยาบาล

- ดานการบริหารจัดการ
- ดานวิชาการ



บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน     
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และการสนับสนุนจากองคการ
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และ
สรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ จากปจจัยสวนบุคคล
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร แบงเปน 5 สังกัด ไดแก สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวทิยาลยั กรุงเทพมหานคร และสาํนกังานตาํรวจแหงชาต ิ จาํนวน
โรงพยาบาลทัง้หมด 13 โรงพยาบาล  ในป พ.ศ. 2545 รวมพยาบาลประจําการทั้งสิ้น 8,048 คน

2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน

(Multi-stage sampling) (ยุวดี  ฦๅชาและคณะ, 2543: 84) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้
2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร

จากฝายการพยาบาล (2545) ทัง้ 13 โรงพยาบาล พบวามจีาํนวนพยาบาลประจาํการทัง้สิน้  8,048 คน
2.2 กาํหนดขนาดกลุมตวัอยางโดยคาํนวณจากสตูรของ Taro Yamane (1976

อางถึงใน ประคอง  กรรณสูตร, 2538) เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  .05  (α=.05)
n =      N

       1+ Ne2

n คือ  ขนาดกลุมตัวอยาง
N คือ ขนาดประชากร
e คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง
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สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้
n = 8,048

       1 + 8,048 (.05) (.05)
= 381  คน

ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จํานวน 381 คน

2.3 เลอืกโรงพยาบาลทีเ่ปนตวัอยาง โดยจาํแนกโรงพยาบาลเปน 5 กลุม ตามสังกัด
คือ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร และสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัด โดยการสุมอยางงาย (Simple random
sampling) ดวยวธิกีารจบัฉลาก ใชอัตราสวน 1 : 2 ในกรณทีีม่โีรงพยาบาล 3 แหง ใชอัตราสวน 2 : 3
และในกรณีที่มีแหงเดียว กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนตัวอยาง

2.4 หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีคํานวณตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณทีีค่าํนวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา 30
คน  ไดปรับเพิม่กลุมตวัอยางใหเปน 30 คน  เพือ่ใหสามารถเปนตวัแทนของประชากรได  เมือ่นาํมา
รวมกนัจะไดกลุมตัวอยางทัง้สิน้จาํนวน 404 คน

2.5 หาจาํนวนกลุมตวัอยางในแตละโรงพยาบาล โดยการนาํจาํนวนของประชากร
ของทกุแผนก ไดแก แผนกศลัยกรรม  แผนกอายรุกรรม แผนกสตูนิรีเวชกรรม แผนกกมุารเวชกรรม
และแผนกออรโธปดกิส มาทาํการแบงชัน้โดยใชสดัสวนทีเ่ทากนั (Proportion stratified sampling)
(เพชรนอย  สิงหชางชยั,ศริิพร  ขมัภลขิติ และทศันยี  นะแส, 2539) นาํกลุมตวัอยางทีค่าํนวณไดใน
แตละชัน้มารวมกนั จะไดกลุมตัวอยางตามสดัสวนทีต่องการ ดงัรายละเอยีดทีแ่สดงไวในตารางที ่1
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ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร

โรงพยาบาล ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน)

สังกัดกระทรวงกลาโหม
1. ร.พ.พระมงกุฎเกลา
2. ร.พ.ภูมิพลอดุลยเดช
3. ร.พ.สมเด็จพระปนเกลา

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
1. ร.พ.นพรัตนราชธานี
2. ร.พ.เลิดสิน
3. ร.พ.ราชวิถี

สังกัดกรุงเทพมหานคร
1. วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
     และวชิรพยาบาล
2. ร.พ.เจริญกรุงประชารักษ
3. ร.พ.กลาง
4. ร.พ.ตากสิน

สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
1. ร.พ.รามาธิบดี
2. ร.พ.ศิริราช

สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ
1. ร.พ.ตํารวจ

643
527
186

290
242
490

851

276
320
259

933
2,026

729

55
45
-

30
30
-

72

30
-
-

80
-

62
รวม 8,048 404
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 4 ตอน ดังนี้
ตอนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล
ตอนที ่2   แบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ
ตอนที่ 4  แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

การสรางและลักษณะของเครื่องมือ

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  สรางแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ มีขั้นตอนการสราง ดังนี้

1. ศกึษาคนควาจากหนงัสอื วารสาร เอกสาร และงานวจิยัเกีย่วกบัการแลกเปลีย่นระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

2. ผูวจิยัสรางแบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
ข้ึนเองจากแนวคิดของ  Liden and Maslyn (1998) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 35 ขอ
เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย เนื้อหาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ 4 ดาน โดยกาํหนดใหองคประกอบแตละดานมนี้าํหนกัเทากนั ดงันี้

2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
       ดานความชอบพอ จาํนวน 8 ขอ ไดแก ขอ 1-8
2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
       ดานความจงรกัภกัด ีจาํนวน 9 ขอ ไดแก ขอ 9-17
2.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

ดานการรวมกนัสรางผลงาน จาํนวน 9 ขอ ไดแก ขอ 18-26
2.4 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

ดานการนบัถอืในความเปนนกัวชิาชพี จาํนวน 9 ขอ ไดแก ขอ 27-35
3. ลกัษณะของแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา

(Likert scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง
เห็นดวย
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ไมแนใจ
ไมเห็นดวย
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

4. เกณฑการใหคะแนน
      แบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ มีเกณฑ

ในการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้
5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว    
4 หมายถึง          เห็นดวยกับขอความดังกลาว      
3 หมายถึง ไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
2 หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

5.  การแปลผลคะแนน
       เกณฑในการแปลผลคะแนน การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาล

ประจาํการ คอื เมือ่ใหคะแนนครบทกุขอแลว นาํคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกนั แลวหาคาเฉลี่ย
ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ     
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ ดังนี้

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
1.00 - 2.33 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูระดับตํ่า
2.34 - 3.67 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย

กับพยาบาลประจําการอยูระดับปานกลาง
3.68 - 5.00 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย

กับพยาบาลประจําการอยูระดับสูง
6.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) แบบสอบถามการแลกเปลี่ยน

ระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ไดผานการตรวจความตรงตามเนือ้หา ความเหมาะสม
ของภาษาทีใ่ช จากผูทรงคุณวฒุจิาํนวน 7 ทานโดยถอืเกณฑการยอมรบัจากผูทรงคุณวฒุริอยละ 80
ซึง่แบบสอบถามดงักลาวไดมกีารปรบัปรุง เปลีย่นแปลงและเพิม่เตมิตามคาํแนะนาํของผูทรงคุณวุฒิ
ดังนี้

ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 7 ขอ
ปรับขอคําถามที่ซ้ําซอน จํานวน 3 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน 5 ขอ
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ดังนั้น แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
จากปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว จาก 35 ขอ เหลือขอคําถาม 30 ขอ ดังนี้

ดานความชอบพอ จํานวน 8 ขอ  (ขอ 1-8)
ดานความจงรักภักดี จํานวน 7 ขอ  (ขอ 9-15)
ดานการรวมกันสรางผลงาน จํานวน 8 ขอ  (ขอ 16-23)
ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ จํานวน  7 ขอ  (ขอ 24-30)

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จํานวน 30 คน ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางใน
การวิจัย แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของค
รอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 47-48) ไดคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เทากับ  .96

8. เมือ่นาํแบบสอบถามดงักลาวไปใชกบักลุมตวัอยางพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
รัฐ

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 356 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ เทากบั  .95

ตอนที ่ 3  แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ     
มีข้ันตอนการสราง ดังนี้

1.    ศกึษาคนควาจากหนงัสอื วารสาร เอกสารและงานวจิยัเกีย่วกบัการสนบัสนนุจากองคการ
2.   ผูวิจัยสรางแบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการโดยผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ

Eisenberger et al. (1986) ประกอบดวยขอคําถามทั้งทางบวกและทางลบจํานวน 36 ขอ
3. ลักษณะของแบบสอบถามลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา

(Likert scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง
เห็นดวย
ไมแนใจ
ไมเห็นดวย
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

4.   เกณฑการใหคะแนน
      แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ มีเกณฑในการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้
     ในขอความที่เปนบวก ไดแก ขอคําถามขอ 2, 3, 6, 7, 11, 12, 14, 15, 16, 17, 19, 22,

23, 26, 28, 31, 32 และ 35 ใหคาคะแนนดังนี้
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5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว          
4 หมายถึง เห็นดวยกับขอความดังกลาว      

     3 หมายถึง ไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
2 หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว

ในขอความที่เปนลบ ไดแก ขอคําถามขอ 1, 4, 5, 8, 9, 10, 13, 18, 20, 21, 24, 25,
27, 29, 30, 33, 34, 35 และ 36 ใหคาคะแนนดังนี้

1 หมายถึง          เห็นดวยกับขอความดังกลาวทุกประการ          
2 หมายถึง          เห็นดวยกับขอความดังกลาว      

     3 หมายถึง ไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
4 หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว
5 หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาวทุกประการ

5.  การแปลผลคะแนน
      เกณฑในการแปลผลคะแนน การสนบัสนนุจากองคการ คอื เมือ่ใหคะแนนครบทกุขอ
นาํคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกนั แลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความ
หมายคะแนนเฉลี่ยการสนบัสนนุจากองคการ ดังนี้

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
1.00 - 2.33 การรบัรูการสนบัสนนุจากองคการอยูระดบัตํ่า
2.34 - 3.67 การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูระดับปานกลาง

3.68 - 5.00 การรบัรูการสนบัสนนุจากองคการอยูระดบัสูง
6.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) แบบสอบถามการสนับสนุน

จากองคการ ไดผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษา จากผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 7 ทาน โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวได
มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้
 ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 23 ขอ

ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน 6 ขอ (ขอ 2, 12, 14, 19, 24 และ
26 ออกเนื่องจากไมสอดคลองกับสภาพที่เปนจริงของโรงพยาบาลรัฐ)

ดังนั้น  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ หลังจากปรับแกตามขอเสนอแนะของ
ผูทรงคณุวฒุแิลว จาก 36 ขอ เหลือขอคําถาม 25 ขอ ดังนี้
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ขอคําถามที่เปนบวก  ไดแก  ขอคําถามที่ 1, 3, 4, 7, 8, 9, 11, 14, 15, 16, 19,
20, 21, 24 และ 25

ขอคาํถามทีเ่ปนลบ  ไดแก  ขอคาํถามที ่2, 5, 6, 10, 12, 13, 17, 18, 22 และ 23
7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใชกับพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จาํนวน 30 คน ทีไ่มไดเปนกลุมตวัอยางในการวจิยั แลว
นํามาวิเคราะหหาความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยหาคาสมัประสทิธิอั์ลฟาของครอนบาค ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ เทากบั  .88

8.    เมือ่นาํแบบสอบถามดงักลาวไปใชกบักลุมตัวอยางพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร จาํนวน 356 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ เทากบั  .92

ตอนที ่ 4   แบบสอบถามเกีย่วกับการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ มี
ข้ันตอนการสราง ดงันี้

1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ

2.  ผูวจิยัสรางแบบสอบถามการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการขึน้เอง จาก
คาํอธบิายลักษณะงาน (Job description) ของพยาบาลวชิาชพีระดับปฏิบตักิาร (กองการพยาบาล,
2539) เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย เนื้อหาการปฏิบตัิงานตามบทบาทของพยาบาล
ประจําการ 3 ดาน มีขอคําถามทั้งหมด 49 ขอ ดังนี้

2.1 การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ ดานการปฏบิตักิารพยาบาล
จํานวน 28 ขอ ไดแก ขอ 1-28

2.2 การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ ดานการบรหิารการพยาบาล
จํานวน 11 ขอ ไดแก ขอ 29-39

2.3 การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ ดานวิชาการ
จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 40-49

3. ลักษณะของแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา
(Rating scale) 5 ระดับ ไดแก   ปฏิบัติทุกครั้ง

ปฏิบัติเปนประจํา
ปฏิบัติเปนบางครั้ง
ปฏิบัตินอยครั้ง
ไมไดปฏิบัติเลย
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4.   เกณฑการใหคะแนน
      แบบสอบถามการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ มีเกณฑในการเลือก

ตอบและใหคะแนน ดังนี้
5 หมายถึง ขอความนั้นทานปฏิบัติทุกครั้ง

     4 หมายถึง ขอความนั้นทานปฏิบัติเปนประจํา
3 หมายถึง ขอความนั้นทานปฏิบัติเปนบางครั้ง
2 หมายถึง ขอความนั้นทานปฏิบัติเพียงเล็กนอย
1 หมายถึง ขอความนั้นทานไมไดปฏิบัติเลย

5.  การแปลผลคะแนน
      เกณฑในการแปลผลคะแนนการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ คอื
เม่ือใหคะแนนครบทกุขอแลว นาํคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกนั แลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการ
แปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยการปฏบิตังิานตามบทบาท ดังนี้

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
1.00 - 2.33  การปฏิบัติงานตามบทบาทอยูระดับควรปรับปรุง
2.34 - 3.67  การปฏิบัติงานตามบทบาทอยูระดับปานกลาง
3.68 - 5.00  การปฏิบัติงานตามบทบาทอยูระดับดี

6.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) แบบสอบถามการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ ไดผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา ความเหมาะสมของ
ภาษาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 ทาน ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
และเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้

ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 20 ขอ
ปรับขอคําถามที่ซ้ําซอน จํานวน   6 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน 10 ขอ

แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ หลังจากปรับแกตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว จาก 49 ขอ เหลือขอคําถาม  31 ขอ ดังนี้

ดานการปฏิบัติการพยาบาล จํานวน  16 ขอ  (ขอ 1-16)
ดานการบริหารการพยาบาล จํานวน    8 ขอ  (ขอ 17-24)
ดานวิชาการ จํานวน    7 ขอ  (ขอ 25-31)



67

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใชกับพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จํานวน 30 คน ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย
แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ได
คาความเที่ยงของแบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ เทากับ  .85

8.    เมือ่นาํแบบสอบถามดงักลาวไปใชกบักลุมตัวอยางพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร จาํนวน 356 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ เทากับ  .92

ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ  และแบบสอบถาม
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

คาความเทีย่งของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม กลุมทดลอง

(n = 30)
กลุมตัวอยาง
( n = 356)

ชดุที ่1  แบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอ
             ผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
ชดุที ่2  แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ
ชดุที ่3  แบบสอบถามการปฏบิตังิานตามบทบาทของ
             พยาบาลประจาํการ

.96

.88

.85

.95

.92

.92

การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ มีข้ันตอนดังนี้ คือ
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรง

พยาบาล หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร หรือผูบังคับการโรงพยาบาล หรือ ผูอํานวยการสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ จํานวน 8 แหง

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล หรือคณบดีคณะแพทยศาสตรหรือ
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ผูบังคับการโรงพยาบาล หรือ ผูอํานวยการสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาต
เก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ จํานวน 8 แหง

3.  หลงัจากนัน้ 1 สัปดาห ผูวจิยัโทรศพัทตดิตอประสานงานกบัเจาหนาทีธ่รุการ เพือ่ขอทราบ
ผลการขออนุมัติในการเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลรัฐทั้ง 8 แหง

4.  หลังจากที่ผานการอนุมัติจากโรงพยาบาลนั้นแลว  ผูวิจัยดําเนินการติดตอขอชี้แจง
วัตถุประสงคในการวิจัย รายละเอียด วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวนและคุณสมบัติของกลุม
ตัวอยางที่ตองการกับฝายการพยาบาลที่รับผิดชอบดานวิชาการหรือการวิจัยของโรงพยาบาลนั้นๆ

5.  ประสานงานกบัฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 8 แหง เพือ่กาํหนด
วัน เวลา และรายละเอียดเกี่ยวกับกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยทําการสุม ใหไดสัดสวนตามที่กําหนดไว
เพื่อการเตรียมการในการเก็บรวบรวมขอมูล

6. ผูวิจัยนําไปดําเนินการเก็บขอมูลในแตละโรงพยาบาลดวยตนเอง ตาม วัน เวลา ที่
นัดหมาย และขอความรวมมือหัวหนากลุมงานการพยาบาล เปนผูแจกใหแกพยาบาลประจําการ
เปนผูรวบรวม  และดําเนินการเก็บแบบสอบถามกลับมาใหผูวิจัยในบางโรงพยาบาล

7.   ผูวจิยัใชเวลาในการเกบ็ขอมลูต้ังแตวนัที ่28 มกราคม 2545 ถงึ วนัที ่28 มนีาคม 2545
เปนเวลา 2 เดือน เก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดจํานวน  404  คน

8.  ตรวจสอบความสมบรูณของขอมลูในแบบสอบถามทกุชดุ ขอมลูทีไ่ดรับมคีวามสมบูรณ
สามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 356  ฉบับ คิดเปนรอยละ   88.12

การวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเปนสําดับดังนี้
1. นาํแบบสอบทัง้หมดมาตรวจสอบความถกูตองและความสมบรูณของคาํตอบแตละฉบับ

พรอมทั้งกํากับรหัสของขอมูลแตละขอ เพื่อนําไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอร
2.  นําแบบสอบถามที่ไดไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ version

9.0 (Statistical Package for the Social Science / Personal Computer)
3.  กําหนดระดับนัยสําคัญสําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ  .05
4.  สถิติที่ใชในการคํานวณมีดังนี้

4.1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ดวยสถิติความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percent)

4.2 วิเคราะหระดับการปฏิบัติงานตามบทบาท  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
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หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และการสนับสนุนจากองคการของพยาบาลประจําการ โดยใช
สถติคิาเฉลีย่ (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) จาํแนกเปนรายดาน
แลวประเมินระดับจากคาเฉลี่ย

4.3   วเิคราะหความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจําการ โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product
Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

4.4   สรางสมการพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทพยาบาลประจาํการ จากปจจัย
สวนบุคคล การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และการสนับสนุนจาก
องคการ ทาํการวเิคราะหขอมลูโดยใชสถติกิารวเิคราะหถดถอยพหคุณูแบบเปนขัน้ตอน (Stepwise
Multiple Regression Analysis) โดยมีลําดับข้ันตอนดังนี้

4.5 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณโดยรวมกับตัว
แปรเกณฑรายดาน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation
Coefficient, r) และแปรความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังนี้  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2537: 324)

เมื่อ r เขาใกล 1.00 สูงกวา     0.90       มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
                            ประมาณ 0.70-0.89       มีความสัมพันธในระดับสูง
เมื่อ r เขาใกล 0.50 ประมาณ 0.30-0.69       มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
เมื่อ r เขาใกล 0.00    ประมาณ 0.29 และต่ํากวา    มีความสัมพันธในระดับตํ่า

เครื่องหมาย + หรือ  -  แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน + หมายความวาขอมูลทั้งสองมีลักษณะตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปน - หมายความวาขอมูลทั้งสองมีลักษณะตรงขามกัน

4.5.1   ทดสอบความมนียัสาํคญัของคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ โดยการ
ทดสอบ (t - test)

4.5.2 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปร
พยากรณกับตัวแปรเกณฑ

4.5.3  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
โดยทดสอบคา Overall F - test

4.5.4  คาํนวณคาสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัพยากรณ (b) ในรูป
คะแนนดิบ

4.5.5  ทดสอบคา F เพื่อทดสอบวาคา b ของตัวพยากรณแตละตัวจะสง
ผลตอตัวแปรเกณฑหรือไม
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4.5.6  หาคาคงที่ของสมการพยากรณ
4.5.7  สรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน
เนื่องจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ กําหนดไววาตัวแปรพยากรณที่จะนํามา

คํานวณจะตองเปนตัวแปรที่วัดในระดับอันตรภาคชั้น (Interval scale) ข้ึนไป คือเปนตัวเลขที่
แสดงปริมาณความมากนอยและความแตกตางแตละหนวยเทากัน ดังนั้น ในการคํานวณจึงตอง
ปรับตัวแปร    ที่วัดในนามบัญญัติ (Nominal scale) ใหเปนตัวแปรหุน (Dummy variable) ดังนี้

สถานภาพสมรส กําหนดให สมรสทุกประเภท   = 1
ไมไดสมรส   = 0
โสด   = 1
ไมใชโสด   = 0
คู   = 1
ไมใชคู   = 0
หมาย / หยา / แยก   = 1
ไมใชหมาย / หยา / แยก   = 0

ระดับการศึกษา กําหนดให ประกาศนียบัตร / อนุปริญญา   = 1
ไมใชประกาศนียบัตร / อนุปริญญา = 0
ปริญญาตรี   = 1
ไมใชปริญญาตรี   = 0
ปริญญาโท   = 1
ไมใชปริญญาโท   = 0



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

ในการวเิคราะหขอมลูของการศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล การแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  การสนบัสนนุจากองคการ กบัการปฏิบตังิานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากการตอบแบบสอบถามของ
กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง จํานวน 356 คน 
ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 3

2. การวิเคราะหคาเฉลี่ย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
การสนับสนุนจากองคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายดานและโดยรวม แสดงผลการวเิคราะหในตารางที ่4 - 5

3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 6 - 7

4. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรขั้นตอน และสรางสมการพยากรณ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร แสดงผลใน
ตารางที่ 8 -9
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1. การวเิคราะหปจจยัสวนบคุคลของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
จาํแนกตามอาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศกึษา  และระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
อายุ
        ต่ํากวา  25 ป
        26 – 30 ป
        31 – 35 ป
        36 – 40 ป
        40 ปข้ึนไป
สถานภาพสมรส
        โสด
        คู
       หมาย / หยา / แยก
       ไมตอบ (missing)
ระดับการศึกษา
       อนุปริญญา / ประกาศนียบัตร
       ปริญญาตรี
       ปริญญาโท
       ไมตอบ (missing)
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
        1 –   5   ป
        6 – 10   ป
       11 –15  ป
       16  ปข้ึนไป

86
113
56
56
45

252
96
7
1

0
331
23
2

154
82
50
70

24.2
31.7
15.7
15.7
12.7

70.8
26.9
2.0
.3

0
93.0
6.4
.6

43.3
23.0
14.0
19.7

จากตารางที ่3 พบวา กลุมตวัอยางคอื พยาบาลประจาํการทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลของรฐั
กรุงเทพมหานคร  จํานวน 356 คน  สวนใหญมีอายุระหวาง  26 - 30 ป คิดเปนรอยละ 31.7   สถานภาพ
โสด  คิดเปนรอยละ 70.8 การศกึษาระดบัปริญญาตร ี คดิเปนรอยละ 93 และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน อยู
ระหวาง 1 – 5 ป คดิเปนรอยละ 43.3
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2.  การวเิคราะหคาเฉลีย่  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ และการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกโดยรวม
และรายดาน

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการปฏบิตังิานตามบทบาทของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามโดยรวมและ
รายดาน

ตัวแปร X S.D. ระดับ

การปฏิบัติงานตามบทบาท
      ดานการปฏิบัติการพยาบาล
      ดานการบริหารจัดการ
      ดานวิชาการ

3.89
4.19
3.79
3.33

.45

.39

.58

.87

ดี
ดี
ดี

ปานกลาง

จากตารางที่ 4  พบวา การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร มีการปฏิบัติงานตามบทบาทโดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.89 เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา  การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ ดานการปฏิบัติ
การพยาบาลอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 4.19 รองลงมาไดแก ดานการบริหารจัดการ
อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.79 สวนดานวิชาการ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด
เทากับ 3.33
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการสนับสนุนจากองคการ และ
การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ตามการรบัรูของ
พยาบาลประจาํการโรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร   จาํแนกโดยรวมและรายดาน

ตัวแปร X S.D. ระดับ

การสนับสนุนจากองคการ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจาํการ
      ดานความชอบพอ
      ดานความจงรักภักดี
      ดานการรวมกันสรางผลงาน
      ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ

3.14

3.87

3.83
3.76
3.94
3.96

.50

.44

.58

.47

.44

.54

ปานกลาง

สูง

สูง
สูง
สูง
สูง

จากตารางที่ 5  พบวา การสนับสนุนจากองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.14 สวนการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการของพยาบาลประจําการ พบวา โดยรวมอยู
ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.87 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการของพยาบาลประจําการรายดานอยูในระดับสูงทั้งหมด ดังนี้ ดาน
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ดานการรวมกันสรางผลงาน ดานความชอบพอ และดานความ
จงรักภักดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.96, 3.94, 3.83 และ 3.76 ตามลําดับ
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3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
   หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ  และการปฏิบัติงานตาม
   บทบาทของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 6 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล  การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนา
หอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  การสนบัสนนุจากองคการ  กบัการปฏบิตังิานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร แสดงในรูป
เมตริกสหสัมพันธ (Correlation Matrix)

ตัวแปร AGE STAT SSTAT MSTAT WSTAT BEDU MEDU LENG LMX POS ROLE

AGE 1.000

STAT .462** 1.000

SSTAT -.462** -1.000** 1.000

MSTAT .45** .952** -.952** 1.000

WSTAT .042 .222** .222** -.086 1.000

BEDU -.136* .017 -.017 .006 .037 1.000

MEDU .136* -.017 .017 -.006 -.037 -1.00** 1.000

LENG .958** .466** -.466** .471** .017 -.142** .142** 1.000

LMX -.018 -.026 .026 -.032 .016 -.018 .018 -.050 1.000

POS -.028 -.039 .039 .002 -.134* .031 -.031 -.022 .374** 1.000

ROLE .193* .210** -.210** .184** .097 -.090 .090 .182** .288** .167** 1.000

*p< .05 (2 – tailed)  และ **p< .01 (2 – tailed)

จากตารางที่ 6 พบวา สถานภาพสมรสหมาย / หยา / แยก (WSTAT) ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี (BEDU) และระดับการศึกษาปริญญาโท (MEDU) ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติ
งานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ (ROLE) โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร สถานภาพโสด
(SSTAT) มคีวามสมัพนัธทางลบในระดบัตํ่ากบัการปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ
อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = -.210) อาย ุ (AGE) มคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัต่าํกบั
การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (r = .193)
สวนสถานภาพสมรส (STAT) สถานภาพสมรสคู (MSTAT) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (LENG) การ
แลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ (LMX) และการสนบัสนนุจากองคการ
(POS) มคีวามสัมพันธระดบัต่าํกบัการปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.210, .184, .182, .288, และ  .167 ตามลําดับ)   
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ตารางที่ 7 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล  การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนา
หอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  การสนบัสนนุจากองคการ  กบัการปฏบิตังิานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

ตัวแปร การปฏิบัติการพยาบาล การบริหารจัดการ วิชาการ
ปจจัยสวนบุคคล
    อายุ .141* .077 .242*
    สถานภาพโสด -.157* -.210* -.162*
    สถานภาพสมรสคู .123* .203* .143*
    สถานภาพสมรสหมาย / หยา / แยก .120* .036 .074
    ระดับการศึกษาปริญญาตรี -.075 -.042 -.098
    ระดับการศึกษาปริญญาโท .075 .042 .098
    ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน .122* .058 .252*
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ

.250* .334* .152*

การสนับสนุนจากองคการ .139* .190* .097
*p< .05 (2 – tailed)

จากตารางที่ 7 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  กับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ พบวา อายุ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความ
สัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  ดานการปฏิบัติ
การพยาบาลและดานวิชาการ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    สวนดานการบริหารจัดการ

ไมมีความสัมพันธกับอายุ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  สถานภาพโสด มีความสัมพันธทางลบ
ระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และสถานภาพสมรสหมาย / หยา / แยก  มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการดานการปฏิบัติการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการดาน
การบริหารจัดการและดานวิชาการ สวนระดับการศึกษาทั้งปริญญาตรีและปริญญาโท พบวา ไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจาํการรายดาน พบวา การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
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มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการดานการ
ปฏิบัติการพยาบาลและดานวิชาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่ มีความ
สัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับดานการบริหารจัดการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
สวนการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานตามบทบาท
ของพยาบาลประจําการในดานการปฏิบัติการพยาบาลและดานการบริหารจัดการ อยางมีนัย
สาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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4.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และการสรางสมการ
พยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร

ตารางที ่8 แสดงคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพหคุณู (R) ระหวางปจจยัสวนบคุคล  การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  และการสนับสนุนจากองคการ
กบัการปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร
ที่ไดรับการเลือกเขาสูสมการถดถอย  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มข้ึน
(R2 change) ในการพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ โรง
พยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร

ลําดับขั้นการพยากรณ R R2 R2

change
F

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจาํการ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจาํการ
สถานสภาพโสด
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจาํการ
สถานสภาพโสด   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

.283

.364

.380

.080

.133

.144

.080

.053

.012

30.135*

21.044*

4.700*

*p < 0.5

จากตารางที่ 8 ในขั้นที่ 1 พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจาํการ สามารถอธบิายความแปรปรวนของการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ     
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาอํานาจการ
พยากรณเทากับ .080 (R2= .080) แสดงวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจาํการ มคีวามแปรปรวนรวมกบัการปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 8

ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ สถานภาพโสด เขาไป พบวา คาอํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึน
เปน  .133 คือ สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณได  .053 (R2change = .053) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจาํการ และ
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สถานภาพโสด มคีวามแปรปรวนรวมกนักบัการปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รอยละ 13.3

ขั้นที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เขาไป พบวา คาอํานาจการพยากรณ
เพิ่มข้ึนเปน .144 คือ สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณได  .012 (R2change = .012) อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
สถานภาพโสด และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความแปรปรวนรวมกันกับการปฏบิตังิานตามบทบาท
ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รอยละ 14.4
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ตารางที ่9 คาสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัพยากรณในรูปคะแนนดบิ (b) และคะแนนมาตรฐาน (Beta)
ทดสอบความมีนัยสําคัญของ สมการถดถอยพหุที่ใชพยากรณ และแสดงสมการ
ถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ      
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร

ตัวพยากรณ b SE.b Beta t p-value
LMX .300 .051 .291 5.847 .000
SSTAT -.174 .056 -.174 -3.091 .002
LENG .008 .004 .122 2.168 .031

constant 2.777 .211 - 13.182 .000
R = .380 R2= .144 F = 4.70 SEest= .42247 p-value = .031

จากตารางที่ 9 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา
ตัวพยากรณมคีา Beta สูงสดุ คอื การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
(LMX) (Beta = .291) รองลงไป ไดแก สถานภาพโสด (SSTAT) (Beta = -.174) และระยะเวลาที่
ปฏิบตังิาน (LENG) เปนตวัพยากรณทีม่คีา Beta ต่าํสดุ (Beta = .122) แสดงวา การแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ มนี้าํหนกัสงูสดุในการพยากรณการปฏบิตังิานตาม
บทบาทของพยาบาลประจาํการ รองลงมาคอื สถานภาพโสด และสดุทาย ไดแก ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน
โดยสามารถสรางสมการพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร ไดดังนี้

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ
การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ = 2.777 + .300 (การแลกเปลีย่น

ระหวางหวัหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ)  - .174 (สถานภาพโสด)  + .008 (ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน)

ROLE =  2.777 + .300* LMX - .174* SSTAT + .008* LENG

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน
การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ = .291 (การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนา

หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ)   - .174 (สถานภาพโสด)  + .122 (ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน)

ZROLE =  .291*ZLMX   - .174* ZSSTAT + .122* ZLENG
^



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิบรรยาย (Descriptive research) โดยมวีตัถปุระสงค เพือ่ศึกษา
ความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจําการ
การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  จาํนวนกลุมตัวอยาง 404 คน ซึง่ไดจากการสุมแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage sampling)
จากจํานวนประชากรทั้งหมด 8,048 คน ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ในแบบสอบถามทกุชดุ
ขอมลูทีไ่ดรับมคีวามสมบรูณสามารถนาํไปวเิคราะหขอมลูไดมจีาํนวน 356 ฉบบั คดิเปนรอยละ 88.12

เครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลูเปนแบบสอบถามจาํนวน 1 ชดุ ประกอบดวย 4 ตอน
ดังนี้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 4 ขอ
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มีองคประกอบ 4 ดาน คือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี
การรวมกันสรางผลงาน  และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ
Liden and Maslyn (1998) จํานวน 30 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale)
5 ระดับ

ตอนที ่3 แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ ตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ  Esienberger  et  al (1986)
จํานวน 25 ขอ  มีลักษณะการเปนมาตราสวนประมาณคา(Likert  scale) 5 ระดับ

ตอนที ่4  แบบสอบถามการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ มอีงคประกอบ
3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติการพยาบาล  ดานการบริหารจัดการ  และดานวิชาการ  ซึ่งผูวิจัยสราง
ขึ้นจากแนวคิดของกองการพยาบาล (2539) ทั้งหมด 31 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื  ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ไดนําไป
ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา  การตีความของขอคําถาม
ความครอบคลุมของเนื้อหา  หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา จํานวน 30 คน  นํามาหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์
อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’alpha Coefficient)  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ
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และแบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  เทากับ  .96, .88,  และ .85
ตามลําดับ  และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+  version 9.0  ในการ
คํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน  และสรางสมการการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ

สรุปผลการวิจัย

1.  การศกึษาปจจยัสวนบคุคล พบวา พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร
มอีายุระหวาง 26-30 ป  มากที่สุดรอยละ 31.7  นอยที่สุดอายุตั้งแต 41 ปขึ้นไป  รอยละ 12.7
สถานภาพสมรสโสด  คิดเปนรอยละ 70.8  สถานภาพสมรสคู  รอยละ 26.9  ระดับการศึกษา
สูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีถึงรอยละ 93 สําหรับระดับปริญญาโท  มีเพียงรอยละ 6.4  โดยมี
ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิานอยูระหวาง 1-5 ป  มากทีส่ดุคดิเปนรอยละ 43.3  และระหวาง 11-15 ป นอย
ทีสุ่ด รอยละ 14

2.  การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  จากการที่   พยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร  ไดประเมนิการปฏบิตังิานดวยตนเอง  พบวา  พยาบาลประจาํการ
สวนใหญมีการปฏิบัติงานตามบทบาทอยูในระดับดี ( X= 3.89)  เมื่อพิจารณารายดาน  ไดแก
ดานการปฏิบัติการพยาบาล  ดานการบริหารจัดการ  และดานวิชาการ  พบวา  ดานการปฏิบัติการ
พยาบาล  และดานการบริหารจัดการ  อยูในระดับดี ( X= 4.19  และ  X= 3.79  ตามลําดับ)
สวนดานวชิาการพบวาอยูในระดบัปานกลาง ( X= 3.33)  เมือ่พจิารณาการปฏบิตังิานตามบทบาท
ของพยาบาลประจาํการรายขอ (ดรูายละเอยีดใน ภาคผนวก ง) ดานการปฏบิตักิารพยาบาล  พบวา
การใหการดูแลที่บรรเทาอาการไมสขุสบายของผูปวยมกีารปฏบิตัมิากทีสุ่ด ( X= 4.40) รองลงมา
คอืการเฝาระวงัการตดิเชือ้ในหอผูปวย ( X= 4.38)  สวนการจัดสถานที่ใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน
ของนักศึกษา  มีการปฏิบัติระดับปานกลาง ( X= 3.65)  สําหรับดานการบริหารจัดการมีการปฏบิตัิ
บอยครัง้มากทีส่ดุเกีย่วกบัการมสีวนรวมในการแกปญหาขณะปฏบิตังิานในหอผูปวย (X= 4.09)  ปฏิบตัิ
ปานกลางในเรือ่งของการมสีวนรวมในการจดัโครงการสขุภาพในหอผูปวย และการสนบัสนนุการจัด
กิจกรรมขององคกรวิชาชีพ ( X= 3.46 และ X= 3.37  ตามลําดับ)  ดานวิชาการ  มีการปฏิบัติมาก
ที่สุดในการมีสวนรวมในการสนับสนุนการใหบริการวิชาการของหนวยงาน ( X= 3.79)  ปฏิบัติ
นอยในเรื่องของการมีสวนรวมในการเก็บขอมูลสําหรับวิจัยทางการพยาบาลในหอผูปวย ( X=
3.09)
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3.  การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  พบวา  พยาบาลประจําการมีการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับดี ( X= 3.87)  เมื่อพิจารณารายดาน  ไดแก
ดานความชอบพอ  ดานความจงรักภักดี  ดานการรวมกันสรางผลงาน  และ ดานการนับถือใน
ความเปนนักวิชาชีพ  พบวา  ทุกดานอยูในระดับดี  โดยดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพมี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X= 3.96)  รองลงมาคือ  ดานการรวมกันสรางผลงาน  ดานความชอบพอ  และ
ดานความจงรักภักดี  ตามลําดับ ( X= 3.94, 3.83 และ 3.76 ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  รายขอ (ดรูายละเอยีดใน ภาคผนวก ง)  ดาน
ความชอบพอ  พบวา  พยาบาลประจาํการมคีวามเหน็ดวยมากทีสุ่ดในเร่ืองของการไดรับการแสดง
ความเปนกันเองจากหัวหนา   ( X= 4.07)  และเหน็ดวยระดบัปานกลางในเรือ่งของ  การกลาวชม
หวัหนาของทานใหผูอ่ืนฟงเสมอ ( X= 3.65)  สาํหรบัดานความจงรกัภกัด ี  มคีวามเหน็ดวยมากทีสุ่ด
ในเรื่องที่ทานเต็มใจทํางานตามที่หัวหนามอบหมาย ( X= 4.05)  สวนเรื่อง  ทานเห็นดวยกับการ
ตดัสนิใจของหวัหนาในการบรหิารงานหอผูปวย และ เมือ่มปีญหาทานจะอยูฝายเดยีวกบัหวัหนาเสมอ
เหน็ดวยในระดับ   ปานกลาง ( X= 3.62 และ X = 3.30 ตามลําดับ)  สวนดานการรวมกันสราง
ผลงานนั้น  ทานทาํงานเตม็ความสามารถเพือ่ใหบรรลุเปาหมายการทาํงานทีห่วัหนากาํหนด เปนขอ
ทีพ่ยาบาลประจาํการสวนใหญเหน็ดวยมากทีส่ดุ ( X= 4.17) และผลงานของทานไดรับการยอมรับ
จากหวัหนาพยาบาลประจาํการสวนใหญเหน็ดวยระดบัปานกลาง ( X= 3.58)  ตางจาก ดานการนบั
ถอืในความเปนนกัวชิาชพี  เมือ่พจิารณารายขอพบวา  ทกุขอพยาบาลประจาํการเหน็ดวยในระดบั
สูง  โดยม ี หวัหนาของทานมจีรรยาบรรณวชิาชพี  มรีะดบัความเหน็ดวยสงูสดุ ( X= 4.21)

4.  การสนับสนุนจากองคการ โดยประเมินตามการเห็นดวยของพยาบาลประจําการพบวา
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  อยูในระดับปานกลาง ( X= 3.14)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา
มีการรับรูในเรื่อง  ฝายการพยาบาลมักแสดงเหตุผลเสมอ  เมื่อตองการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขเกี่ยว
กับงานที่ทานทําอยู  โดยมีระดับความเห็นดวยสูงสุด ( X= 3.54)  และฝายการพยาบาลมีระบบ
ตอบแทนใหกับบุคลากรตามความรูความสามารถ  มีระดับเห็นดวยต่ําสุด  ( X= 2.60)

5.  การศึกษาความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานตามบทบาท  ไดขอคน
พบตามสมมติฐานดังนี้

5.1  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ  สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  กับ การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาล
ประจําการ  พบวา  อายุ  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  มีความสมัพันธทางบวก
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ระดบัต่าํกบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05
(r = .193, .210, และ .182 ตามลําดับ) ตามสมมติฐานขอที่ 1, 2 และ 4  สวนระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ขอที่ 3

5.2  การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  กบัการปฏิบัติ
งานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาล
ประจําการ (r = .288)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5  

5.3   การสนบัสนนุจากองคการกบัการปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจํา
การ  พบวา  การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับการปฏบิัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ (r = .167)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 6

6.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณและสหสัมพันธพหุคูณ ระหวางปจจัยสวนบุคคล  การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ  กับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  พบวา

ตวัแปรปจจัยสวนบคุคล และการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาล
ประจาํการทีส่ามารถรวมกนัพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการม ี 3 ตวัแปร
จากตัวแปรที่นํามาศึกษาทั้งหมด 9 ตัวแปร  ซึ่งรวมกันพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 คอื การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน
และสถานภาพโสด  โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนของการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาล
ประจาํการ  ไดรอยละ 14.4 (R2 = .144)  เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิถ์ดถอยในรปูคะแนนมาตรฐาน
(Beta)  พบวา  ตัวพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด  คือ  การแลกเปลี่ยนระหวาง   หัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ  (Beta = .291) รองลงมาคือ สถานภาพโสด  (Beta =  -.174)  และระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน (Beta = .122)  ซึ่งหมายถึง  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ  มีความสําคัญเปนอันดับแรก  ในการพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจําการ  รองลงมาคือ  สถานภาพโสด  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตามลําดับ  ดังนั้น
จึงสรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการในรูปคะแนนดิบ และ
คะแนนมาตรฐาน  ไดดังนี้
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สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  =  2.777 + .300*การแลก

เปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจาํการ - .174* สถานภาพโสด  + .008*ระยะเวลาที่
ปฏิบตังิาน   

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ZROLE =  .291*ZLMX   - .174* ZSSTAT + .122* ZLENG

อภิปรายผลการวิจัย

อภิปรายผลการวิจัย จะนําเสนอเรียงตามลําดับวัตถุประสงคการวิจัย โดยแบงออกเปน    
3 ตอน ดังนี้

1.  การศกึษาระดบัการปฏบิติังานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร

พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติงานตามบทบาทโดยรวมอยูในระดับดี ( X= 3.89) ทั้งนี้
เพราะ ลักษณะการปฏิบัติการพยาบาลมีบรรทัดฐานเฉพาะแบบ  การกําหนดบทบาทหนาที่ชัดเจน
เปนมาตรฐานภายใตจรรยาบรรณวชิาชพี เมือ่พยาบาลประจาํการมจีติสาํนกึรับผิดชอบตามบทบาท
หนาที่ของตนทําใหรูสึกภาคภูมิใจ  และมั่นคงในวิชาชีพ  อีกทั้งยังปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ
ที่มีความมั่นคงขององคการ ซึ่ง Kochansky (1984: 158-159)  กลาววา ความมั่นคงเปนจุดเริ่มตน
ของการมีพฤติกรรมสม่ําเสมอมีสวนทําใหการประเมินการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  ซึ่งสอดคลอง
กับผลการศึกษาของ มณีรัตน  แสงเดือน (2542) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดนครปฐม  มีการปฏิบัติงานตามบทบาทอยูในระดับสูง จุฑามาศ  ปุญญปุระ (2542)  ศึกษา
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชัยนาท พบวา การปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง นอกจากนี้ สุภาพ  ไทยแท (2539) ศึกษาพบวา
อาจารยทีป่รึกษาของอาจารยพยาบาล มกีารปฏบิติับทบาทอาจารยทีป่รึกษาของอาจารยพยาบาล
อยูในระดับสูง  และเมื่อพิจารณารายดาน  สามารถสรุปไดดังนี้

1.1  ดานการปฏิบัติการพยาบาล มีการปฏิบัติงานตามบทบาทอยูในระดับสูง ( X= 4.19)
ทัง้นีเ้นือ่งมาจากการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีเนนการปฏบิตังิานโดยใชกระบวนการพยาบาล
เปนสิ่งสําคัญในดานการรักษา สงเสริม ปองกันและฟนฟูสภาพ เชนการดูแลความสุขสบายของ
รางกาย การใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ฝกฝนผูปวยใหปฏิบัติถูกตอง สงเสริมการหายของโรค และ
สงเสริมสุขภาพ (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2526:196)  การพยาบาลในปจจุบันจึงเนนในเรื่องของ

^
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การนํากระบวนการพยาบาลมาใชอยางมีประสิทธิภาพ นับต้ังแตการรวบรวมขอมูล เพื่อการ
ประเมินปญหาของผูรับบริการ  การใหขอวินิจฉัยทางการพยาบาล  โดยวางแผนการพยาบาล  การ
ปฏิบัติการพยาบาล  ตลอดจนประเมินผลการพยาบาล  เพื่อสามารถใหการพยาบาลแกผูปวยได
อยางเหมาะสม  Handerson (1973  อางถึงใน  พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2522: 44)  กลาววา
ภารกิจหลักของพยาบาลคือ  ชวยเหลือคนแตละคน  ทั้งผูที่เจ็บปวยและคนปกติ  โดยปฏิบัติ
กิจกรรมใดก็ตามที่จะทําใหผูนั้นมีสุขภาพดี  หรือหายจากโรคเร็วขึ้น (หรือตายอยางสงบ)  รวมทั้ง
ชวยใหผูปวยเหลานั้นมีกําลังใจ  มีความรู  และสามารถชวยเหลือตนเองไดเร็วที่สุด  อีกทั้ง
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งถือเปนเมืองที่มี
ความเจรญิสงูสดุของประเทศ  มคีวามทนัสมยัในดานเทคโนโลย ี  สารสนเทศ  และอปุกรณเครือ่งมือ
เครื่องใชตางๆ  และในปจจุบันแตละโรงพยาบาลยังมุงเนนในเรื่องการพัฒนาคุณภาพเพื่อพัฒนา
คุณภาพบริการใหกับประชาชนในเมืองหลวง  ทําใหพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานดังกลาวตอง
มกีารปรบัปรุง เปลีย่นแปลง และพฒันาคณุภาพการพยาบาลเพือ่ใหบริการสอดคลองกบัการเปลี่ยน
แปลงดังกลาว  ทั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  มณีรัตน  แสงเดือน (2542) และ จุฑามาศ
ปุญญปุระ (2542) ที่พบวา  การปฏิบัติงานตามบทบาทดานการบริการพยาบาลอยูในระดับสูง  แต
ไมสอดคลองกับการศึกษาของ  พัชฎาภรณ  หมอกแกว (2538)  ที่พบวา  บทบาทที่ปฏิบัติจริงของ
พยาบาลในสถานประกอบการหมวดที่ 3 (การผลิต)  ในเขตกรุงเทพมหานคร  ดานบริการอยูใน
ระดับนอย  เมื่อพิจารณารายขอ  พยาบาลประจําการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอในเรื่องของการให
การดูแลที่บรรเทาอาการไมสุขสบายของผูปวย  ( X= 4.40) แสดงใหเห็นวา  พยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ปฏิบัติการพยาบาลโดยยึดผูปวยเปน  ศูนยกลางในการปฏิบัติ
วิชาชีพ  โดยใชกระบวนการทางการพยาบาล  มุงใหการพยาบาลเปนไปในลักษณะของการใหการ
พยาบาลรายบคุคล  รองลงมาคอื  เฝาระวงัการตดิเชือ้ในหอผูปวย ( X= 4.38)  และปฏิบัติการควบคุม
ปองกันการติดเชื้ออยางเครงครัด ( X= 4.36) สอดคลองกับการศึกษาของ  พงศลดา  รักษาขนัธ
(2539)  พบวา  การปฏบิตัติามบทบาทของพยาบาลวชิาชพี   ดานการปองกันและควบคุมการตดิ
เชือ้ในโรงพยาบาล  เขตภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื  อยูในระดบับอยครัง้  และ   รุงระว ี  จนัทรแดง
(2540)  พบวา  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  มีการปฏิบัติการ
พยาบาลดานการปองกันและควบคุมโรคติดเชื้อในโรงพยาบาลอยูในระดับสูง ทั้งนี้เพราะลกัษณะ
เฉพาะของการปฏบิตักิารพยาบาลทีต่องใชเทคนคิสะอาดปราศจากเชือ้ (Sterile  technique)  ในการปองกนั
ตนเองและผูปวยใหปลอดภยัจากเชือ้  การตดิเชื้อ  ทําใหเกิดการปฏิบัติในระดับสูง  ประกอบกับการ
ติดเชื้อถือเปนดัชนีวัดคุณภาพบริการดานหนึ่ง  ดังนั้น  ผูบริหารจึงเห็นความสําคัญ  มีการตั้งคณะ
กรรมการดําเนินงาน  ติดตามผล  และแกปญหา  มีการอบรมใหความรู  เพื่อใหไดมาตรฐานตาม
เกณฑ  จึงเปนการสงเสริม  สนับสนุนการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพยิ่งขึ้น  สวนการจัดสถาน
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ที่ใหเอื้อตอการปฏิบัติงานของนักศึกษา  พบวามีการปฏิบัติงานตามบทบาท  อยูในระดับปาน
กลาง ( X= 3.65)  อาจเนื่องมาจากการฝกปฏิบัติงานของวิชาชีพพยาบาลใชสถานที่     ฝกปฏิบัติ
งานคือ  หอผูปวยและกับผูมารับบริการโดยตรง  ซึ่งเปนสถานที่แหงเดียวกันกับที่พยาบาลประจํา
การปฏิบัติงานอยูแลว  ซึ่งมีความพรอมอยูตลอดเวลา  การใหความสําคัญดานนี้นอยลงไป

1.2  ดานการบรหิารจดัการ  พบวา พยาบาลประจาํการสวนใหญมกีารปฏบิตังิานดานการ
บริหารจัดการอยูในระดับดี ( X= 3.79)  ผลจากการศึกษาครั้งนี้อธิบายไดวา ในการปฏิบัติงาน
8 ชั่วโมงในแตละวันนั้น หัวหนาหอผูปวยมักเปนตัวแทนในการประชุมนอกหนวยงาน  พยาบาล
ประจําการจึงมักไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานแทนในการบริหารจัดการงานภายในหอผูปวย  นอก
เหนือจากการทําหนาที่เปนหัวหนาเวร ทําการควบคุมกํากับสมาชิกทีมใหปฏิบัติตามหนาที่รับ
ผิดชอบและหรืองานบริหารจัดการอื่นๆตามที่ไดรับมอบหมาย ทําใหพยาบาลประจําการเกิดทักษะ
ในดานการบริหารจัดการเปนอยางดี สอดคลองกับการศึกษาของ  จฑุามาศ  ปุญญปุระ (2542)
เมื่อพิจารณารายขอพบวา การมีสวนรวมในการ แกไขปญหาของการปฏิบัติงานในหอผูปวย มีคา
เฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X= 4.09) เปนเพราะในการปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองทํางานรวมกันใน
ลักษณะของทมีการพยาบาลเพือ่แกไขปญหาทีเ่กดิขึน้ และเปนขอตกลงรวมกนัของสมาชกิทมี ทัง้นี้
เพื่อคงไวซึง่คณุภาพของการบรกิาร ดงันัน้ การมสีวนรวมในการปรกึษาหารือในการทาํงานเพือ่แก
ปญหาที่เกิดขึ้นนั้น เปนการลดความขัดแยงและอุปสรรคในการทํางาน  สอดคลองกับการศึกษา
ของ ศิริวรรณ  โกมุติกานนท (2542: 92-96) ที่ พบวา อุปสรรคในการทํางานเปนทีมไดแก ขาด
ความรวมมือในการทํางาน มีปญหาขัดแยง และขาดการประสานงานในการทํางาน

1.3    ดานวชิาการ พบวา พยาบาลประจาํการสวนใหญปฏิบตัอิยูในระดบัปานกลาง      (X = 3.32)
อธิบายไดวา วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังจะเห็นไดจากมีความรู
ทางวิชาการใหมๆเขามาอยูเสมอ มีการพยาบาลแนวใหม และการศึกษาพยาบาลแนวใหม การ
เปลี่ยนแปลงเหลานี้ไมหยุดนิ่ง อาจผันแปรไปตามสภาวะและเทคโนโลยี พยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครตองใหบริการผูมารับบริการเปนจํานวนมาก ตองรับ
ผิดชอบงานดานปฏิบัติการพยาบาลมาก อีกทั้งตองขึ้นเวรนอกเวลาทําการคือเวรบายและเวรดึก
เวลาทีใ่หในดานวชิาการจงึมนีอย ซึง่การศกึษาครัง้นี ้สอดคลองกบัการศกึษาของ มณรัีตน   แสงเดือน
(2542) และจากการพิจารณาขอคําถาม (ดูรายละเอียด ภาคผนวก ง) เกี่ยวกับดานวิชาการ จะ
พบวา พยาบาลประจําการมีสวนรวมในการเก็บขอมูลสําหรับการวิจัยทางการพยาบาลและการ
จัดทําคูมือใหความรูแกญาติและผูปวย อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.09 และ
3.10 ตามลําดับ)
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2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานตามบทบาท
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

ผลการวิจัยนี้พบวา อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนระดับ
การศกึษาไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ อธิบายไดดังนี้

2.1 ปจจัยสวนบุคคล

2.1.1 อายุ พบวา อายุมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .193) เปนไปตามสมมติฐานที่ 1
และสอดคลองการศึกษาของ Hillery (1991: 1954b อางถึงในพัชฎาภรณ  หมอกแกว, 2538) ซึ่ง
ศกึษาปจจยัทีม่ผีลกระทบตอกระบวนการทางสงัคมของการเปลีย่นแปลงบทบาททางวชิาชพีพยาบาล
พบวา อายุจะมีผลโดยตรงตอบทบาททางวิชาชพี สอดคลองกับการศึกษาของ นพพร  การถัก
(2535) พบวา อายุเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนา
ฝายการพยาบาล อนงลักษณ  จันทรสาม (2536) พบวา อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทที่เปนจริงของผูนิเทศงานสาธารณสุข และ จุฑามาศ  ปุญญปุระ (2542)
พบวา  อายุมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ จากการ
ศึกษาครั้งนี้ พบวา อายุสวนใหญของพยาบาลประจาํการอยูระหวาง 26-30 ป ถอืไดวา เปนวยัที่
กระตอืรือรนในการปฏบิตังิาน  อีกทัง้มปีระสบการณนานพอที่จะมีความชํานาญในงาน ดังนั้นการ
ปฏิบัติงานจึงอยูในระดับดี

2.1.2  สถานภาพสมรส พบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .210) เปนไปตาม
สมมติฐานที่ 2 เมื่อจําแนกตามประเภทของสถานภาพสมรส พบวา สถานภาพโสด มีความสัมพันธ
ทางลบในระดับตํ่า  (r = -.210) ในขณะที่ สถานภาพสมรสคูมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ (r= .184) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05 สวนสถานภาพสมรสหมาย / หยา / แยก พบวา ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ ผลการศกึษาในครัง้นีส้อดคลองกบัการศกึษาของ  จฑุามาศ
ปญุญปรุะ (2542) ทีพ่บวา สถานภาพสมรสมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชัยนาท ทั้งนี้อาจเนื่องจาก พยาบาลที่สมรสแลว หากบรรยากาศใน
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ครอบครัวมีความสัมพันธกันดี มีความรัก  ความเขาใจ  เห็นอกเห็นใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เปน
ที่ปรึกษาแกกันไดเมื่อมีปญหา ก็ถือวาเปนแรงสนับสนุนทางสังคมอยางหนึ่งและความสัมพันธที่ดี
ระหวางบทบาทของสมาชกิในครอบครวัจะสงผลใหพยาบาลสามารถทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ 
(Calkin, 1988) ขณะที่พยาบาลประจาํการทีม่สีถานภาพโสด มลัีกษณะการทาํงานตรงกนัขาม
กลาวคอื มกีารปฏบิตังิานในระดบัต่าํ พยาบาลทีม่สีถานภาพโสด สวนใหญมกัทาํงานพเิศษนอก
เหนอืจากงานทีป่ฏิบตัปิระจาํในโรงพยาบาล ทาํใหมีเวลาในการพักผอนนอย เมื่อตองขึ้นปฏิบัติงาน
ประจําอาจทําใหเกิดความเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน

2.1.3 ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 3  และผลการ
ศึกษานี้สอดคลองกับการศึกษาของ สุภาดา  คําสุชาติ (2536) ที่พบวา วุฒิการศึกษาของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข ไมมี
ความสมัพนัธกบัการปฏิบตังิานตามบทบาทการสอนสขุศกึษา ทัง้นีอ้าจเนือ่งจาก ในการปฏบิตังิาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการนั้น      คําบรรยายลักษณะงานจะมีการชี้แจงเนื้อหาของงาน
รวมถึงหนาที่และกิจกรรมตางๆ ที่ตองปฏิบัติรวมถึงความรับผิดชอบในการทํางานไวอยางครบถวน
อยางงายๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางานเทานั้น (Douglass, 1992) วุฒิการศึกษาที่เพิ่มข้ึน
จึงมิไดเพิ่มระดับการปฏิบัติงานตาม   บทบาทที่ถือวาเปนงานในหนาที่รับผิดขอบได นอกจากนี้
ระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจําการ อาจเนื่องมาจากลักษณะของขอมูล ไดจากความคิดเห็นของกลุมพยาบาล
ประจําการ ตางระดบัการศกึษา จาํนวนแตกตางกนัมาก คอื ปริญญาตร ี รอยละ 93.75 ปริญญาโท
รอยละ 6.5 เปนไปไดวาขอมูลมีการกระจายไมเพียงพอที่จะแยกใหเห็นความสัมพันธระหวาง
ระดับการศึกษากับการปฏิบัติงานตามบทบาท

2.1.4  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความ
สัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 (r = .182) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ 4 ผลการศึกษานี้สอดคลองกับการศึกษาของ จุฑามาศ
ปุญญปุระ (2542) ที่พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพ นพพร  การถัก (2535) พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงของ
หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสัมพันธกับการรับรู
บทบาท และอนงคลักษณ  จันทรสาม (2536) พบวา ประสบการณการนิเทศสาธารณสุข
ผสมผสานระดับจังหวัดมีความสัมพันธทางบวกกับบทบาทผูนเิทศปฏิบัติจริง ดานการวางแผน
การควบคุมงาน การจัดองคการ และรวมทุกดาน ทั้งนี้เนื่องจาก เมื่อระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเพิ่ม
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มากขึ้น ทําใหพยาบาลประจําการมีประสบการณในงานที่ทํามากขึ้น เมื่อมีประสบการณนานพอ
ทําใหเกิดความชํานาญ    สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานตามบทบาทไดเปนอยางดี

2.2  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
ผลการวจิยั พบวา การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ

มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตที่ระดับ .05 (r = .288) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ 5 และสอดคลองกับ Settoon et al
(1996), Wayne, Shore  and  Liden (1997) ที่ศึกษาอิทธิพลของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก ในดานพฤติกรรมและเจตคติ พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความ
สัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท Dinesch  and Liden (1986) พบวา คุณภาพการแลก
เปลีย่นระหวางผูบงัคบับัญชาและผูใตบงัคบับัญชาในระดบัสูงมคีวามสมัพนัธกบัการปฏบิตังิานตาม
บทบาทของผูใตบังคับบัญชา  จากผลการศึกษานี้อธิบายไดวา การแลกเปลี่ยนเปนปฏิสัมพันธ
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการที่เกิดขึ้นและการตอบแทนซึ่งกันและกัน โดยการที่
หัวหนาหอผูปวยแสดงความไววางใจ การมอบหมายงานพรอมอํานาจความรับผิดชอบ ตลอดจน
การนิเทศงาน พรอมทั้งการใหอิสระในการปฏิบัติงาน การชื่นชมผลการปฏิบัติงาน การใหคุณคาใน
การสนบัสนนุความกาวหนาในตาํแหนง การสนบัสนนุความกาวหนาทางวชิาชพี ในสวนของพยาบาล
ประจําการเมื่อไดรับการมอบหมายงานที่ชัดเจน มีอิสระในการปฏิบัติงาน รวมถึงการมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็น เปนผลใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทไดอยางมี
ประสิทธภิาพ อาจกลาวไดวา สมัพนัธภาพทีเ่กดิขึน้ระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
ที่มีในระดับสูง จะไดผลลัพธในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับการศึกษาของ ปลดี  อุณหเลขกะ
(2533) พบวา สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตามการรับรูของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวก
กบัผลการปฏิบตังิาน อยางมนียัสําคญัทีร่ะดบั .01  และจากการศกึษาของ Mayo (ธงชยั  สันติวงษ, 2514
อางถึงใน  ปลดี  อุณหเลขกะ, 2533)  ไดเสนอวา สิ่งจูงใจที่สําคัญ คือ เงิน แตจากการสํารวจหลาย
คร้ังปรากฏวา  เงินเพียงอยางเดียวมิใชปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติพึงพอใจ นอกจากเงินแลวยังมีปจจัย
สําคัญที่กระตุนใหมีแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน คอื การมเีพือ่นรวมงานทีด่ ีผูบงัคบับญัชาทีด่ ีซึง่เปน
ปจจยัสวนหนึง่ทีท่าํใหสัมพนัธภาพระหวางผูรวมงานเปนไปในทางราบรื่น  ไดแก  ความสนใจ
ความหวงใย ความเหน็ใจ ความยนิดทีีจ่ะแบงปนกนั และความคดิทีจ่ะรับใชซึง่กนัและกนั เมือ่
พจิารณารายดาน พบวา การรวมกันสรางผลงานมีความสัมพันธทางบวก ระดับปานกลาง กบัการ
ปฏิบตังิานตามบทบาท    (r = .357) ทัง้นีเ้นือ่งจากลกัษณะการปฏบิตังิานวชิาชีพพยาบาลมี
ลกัษณะตองทาํงานรวมกนัเปนทมี โดยมหีวัหนาหอผูปวยเปนผูดแูลระบบงาน นเิทศงาน และการ
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ตัดสินในงาน ทําใหเกิดการทํางานในลกัษณะเปนทมีเพือ่บรรลผุลสําเรจ็ของการใหการพยาบาล
ผูปวย การรวมมอืเพือ่เปาหมายดงักลาวจึงทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

2.3  การสนับสนุนจากองคการ
ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า

กบัการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 (r = .167)
สอดคลองกับการศึกษาของ Eisenberger  et  al (2001) ที่ศึกษาการตอบแทนของการสนับสนุน
จากองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท
จากผลการศึกษาครั้งนี้  พยาบาลประจําการรับรูวา ฝายการพยาบาลใหความสําคัญและมีระบบ
สนบัสนนุทีเ่ปนรูปธรรม  มคีวามสนใจทัง้ในความเปนอยู และในการปฏบิตังิานรวมถงึการเหน็คณุคา
งานและความสนใจของงาน พยาบาลประจาํการเมือ่มีความรูสกึดตีอองคการ จะนําไปสูความรูสกึที่
ดตีอหนาทีแ่ละตอบแทนองคการดวยการปฏบิตังิานตามบทบาทเปนพืน้ฐาน อนนัตชยั  คงจันทร (2529)
กลาววา  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการ
วาองคการจะไมทอดทิ้งและใหความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา สมาชิกที่มีความไววางใจในองคการ
สูงก็จะมีความยึดมั่นตอองคการสูง สอดคลองกับการศึกษาของ Chandler (1987) ศึกษา ความ
สัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมในการทํางานของพยาบาลจํานวน 268 ราย พบวา พยาบาลประจํา
การตระหนักถึงปจจัย 3 ชนิดที่มีผลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก การสนับสนุน ขอมูล
ขาวสารและการใหโอกาส จะเห็นไดวา การสนับสนุนในการทํางานเปนสิ่งที่ชวยเสริมสรางความ
กาวหนาในการทาํงาน การพฒันาบคุลากร การพฒันาตนเอง ซ่ึงจะชวยสงเสรมิประสทิธภิาพการ
ทํางานใหดียิ่งขึ้น

3.  การสรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร

ผลการศึกษาครั้งนี้ เมื่อใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอน ในการพยากรณ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพโสด
ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน และการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  สามารถ
อธิบายความแปรปรวนการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการได ซึ่งอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 14.4 ( R2= .144) อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แสดงวา สมมติฐาน
การวิจัยขอที่ 7 ไดรับการสนับสนุนบางสวน ดังนั้น การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ  ผูปวยกับ
พยาบาลประจําการเปนตัวแรกที่ถูกเลือกเขาไป สามารถพยากรณการปฏิบัติงานตาม บทบาทของ
พยาบาลประจําการไดรอยละ 8 (R2= .080) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = .291)
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พบวา มีความสัมพันธทางบวก แสดงวา ถาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการมีมาก ก็จะมีการปฏิบัติงานตามบทบาทมาก ทั้งนี้อธิบายวา หากเราตองการให
พยาบาลประจาํการมกีารปฏบิตังิานตามบทบาทในระดบัสูงซึง่นาํมาซึง่ผลสาํเรจ็ของงาน จาํเปน
ตองมีคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการในระดับสูงกอน

สถานภาพโสดเปนตัวแปรที่ถูกเลือกเขาไปเปนอันดับ 2 สามารถเพิ่มอํานาจในการอธิบาย
ความแปรปรวนการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการไดเพิม่ข้ึนรอยละ 5.3  (R2 change
= .053) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = -.174) พบวา มีความสัมพันธทางลบ แสดงวา
พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพโสดจะมีการปฏิบัติงานตามบทบาทนอย ตางจากการศึกษาของ
กุณฑรี กองสมุทร (2532) ที่พบวา ผูที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีคาเฉลี่ยการรับรูบทบาทงาน
อนามัยแมและเด็กไมแตกตางกัน และ สุภาวดี  คูหาทอง (2533) ที่พบวา      สถานภาพสมรสของ
ผูชาํนาญการพเิศษไมมคีวามสมัพนัธกบับทบาททีค่าดหวงั ทัง้นีอ้าจเปนเพราะพยาบาลประจาํการ
ทีม่สีถานภาพโสดมกัพกัอาศยัอยูในหอพกัของโรงพยาบาล ไมตองรีบเรงในเรื่องการเดินทาง ไมมี
ภาระตองดูแลครอบครัวอยางเชนคนสมรส มีเวลาวางมาก ทําใหสวนใหญมกัทาํงานพเิศษนอก
เหนอืจากงานทีป่ฏิบตัปิระจาํในโรงพยาบาล ทาํใหมีเวลาในการพักผอนนอย เมื่อตองขึ้นปฏิบัติงาน
ประจาํอาจทาํใหเกดิความเฉือ่ยชา ขาดความกระตอืรือรนในการปฏบิตังิาน อีกทัง้พยาบาลประจาํการ
ที่มีสถานภาพโสด มจีาํนวนมากถงึรอยละ 71 จงึมคีวามแปรปรวนมากพอในการพยากรณการ
ปฏิบตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจําการได

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  เปนตัวแปรที่ถูกเลือกเขาไปเปนอันดับ 3 และสามารถเพิ่มอํานาจ
ในการอธิบายความแปรปรวนการปฏิบัติงานตามบทบาท ไดเพิ่มข้ึนรอยละ 1.2 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = .122)  พบวา มีความสัมพันธ
ทางบวก แสดงวามีการปฏิบัติงานตามบทบาทมากขึ้นเมื่อระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากขึ้น ทั้งนี้
อธิบายไดวา เมื่อระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นทําใหเกิดการเรียนรู เกิดประสบการณและ
ความชํานาญในการทํางานนั้น ตางจากพยาบาลจบใหมที่เพิ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในระยะ
2-3 ปแรกจะมีความสับสนในบทบาทสูง อีกทั้งอยูในระยะการปรับตัวใหเขากับสถานภาพการ
ปฏิบตัจิริงในโรงพยาบาล นอกจากนี ้จากการศกึษาของ  Brewer (1982) พบวา ปจจยัสาํคญัอนัหนึ่ง
ที่สงผลตอความคาดหวงัในบทบาท คอืผลจากการปฏบิตังิานทีม่ปีระสบการณทางบวกตอการ
ทํางานที่ผานมา

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
สถานภาพโสด และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สามารถรวมกนัพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทของ
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พยาบาลประจําการไดรอยละ 14.4 สวนที่เหลืออีก 85.6 ไมสามารถอธิบายไดจากการศึกษาครั้งนี้
ซึ่งอาจจะเปนผลมาจากปจจัยอ่ืนๆ

ขอเสนอแนะ

1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
1.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจํา

การสวนใหญอยูในระดับดีจึงสามารถใชเปนขอมูลใหผูบริหารทางการพยาบาลและผูเกี่ยวของ
ใน     วิชาชีพ ไดตระหนักและหาแนวทางในการพัฒนาสงเสริมและสนับสนุนใหพยาบาลประจํา
การมีระดับการปฏบิัติงานตามบทบาทสูงขึ้น เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานวิชาการอยูในระดับ
ปานกลาง ผูบริหารทางการพยาบาลควรเล็งเห็นความสําคัญในการใหการสนับสนุนแกพยาบาลใน
หนวยงานของตนไดมีโอกาสพัฒนาความรูอยูเสมอ อาจเปนในรูปของการอบรม ประชุม หรือการ
อนุญาตใหลาศึกษาตอ

1.2 เนือ่งจากตวัแปรการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ
สามารถพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการไดดทีีส่ดุ ดงันัน้จงึควรสงเสรมิ
การสรางสมัพนัธภาพทีด่ข้ึีนระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ หวัหนาหอผูปวยควรแสดง
ททีาของความเปนมติร สรางบรรยากาศการทาํงานทีเ่ปนกนัเอง แสดงความไววางใจผูใตบังคับ
บัญชา เมื่อมอบหมายงานและอํานาจหนาที่ใหโดยไมมีการแทรกแซง ชื่นชม สนับสนุนและเห็น
คุณคาในความกาวหนาทั้งทางตําแหนงและวิชาชีพ อันจะเปนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนที่มี
คุณภาพระดับสูงอันจะสงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงานตามบทบาทในระดับสูงขึ้น

2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
2.1 เนื่องจากการวิจัยนี้เปนการวิจัยภาคตัดขวาง (Cross-sectional  study)

จึงควรมีการศึกษาระยะยาว (Longitudinal  study) เพื่อติดตามพัฒนาการของการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ  เร่ิมต้ังแตพยาบาลประจําการเริ่มเขาปฏิบัติงานในหนวยงาน
ศึกษาเปรียบเทียบเมื่อเร่ิมเขาปฏิบัติงานกับเมื่อเวลาผานไป  และศึกษาวามีตัวแปรอื่นๆเกี่ยวของ
อีกหรือไม ซึ่งสามารถนํามาใชเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏบิัติงานตอไป

2.2 เนื่องจากการวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณคาคะแนนการปฏิบัติงานตาม
บทบาท โดยประเมินความคิดเห็นของผูตอบ อาจทําใหผลที่ไดสูงเกินความจริง ดังนั้น จึงควรมีการ
วิจัยเพื่อเปรียบเทียบคาคะแนนการปฏิบัติงานตามบทบาทจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน
และจากตนเอง ซึ่งเปนการพัฒนาและขยายการศึกษาใหกวางขวางยิ่งขึ้น และใหไดขอมูลที่
ครอบคลุมและตรงกับความจริงมากขึ้น
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2.3 เนื่องจากการวิจัยนี้พบวา ตัวแปรที่ผูวิจัยเลือกมาศึกษาสามารถพยากรณ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการไดเพียงรอยละ 14.4 แสดงวา ยังคงมีตัวแปร
หรือปจจัยอื่นๆที่เกี่ยวของและมีความสัมพันธในการพยากรณ การปฏิบัติงานตามบทบาทของ
พยาบาลประจาํการไดอีก จงึควรทาํการศกึษาตวัแปรอืน่ๆทีอ่าจพยากรณการปฏบิตังิานตามบทบาท
ของพยาบาลประจาํการตอจากการวจิยัครัง้นี ้ เชน โครงสรางขององคการ  ระบบคาตอบแทน  คานิยม
วิชาชีพ  และสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  เปนตน
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ และหนังสือขอความรวมมือ
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ภาคผนวก  ก

รายนามผูทรงคุณวุฒิ

รายนามผูทรงคุณวุฒิ  ตรวจความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัย

ผูทรงคุณวุฒิ สถานที่ทํางาน

1. รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง พวงเพ็ญ    ชุณหปราณ

2. คุณสมหมาย   หิรัญนุช

3. คุณกฤษดา   แสวงดี

4. พันตํารวจเอกหญิง สกุลพร   สังวรกาญจน

5. คุณมาริษา   สมบัติบูรณ

6. คุณเพ็ญจันทร   แสนประสาน

7. คุณอรทัย   หุนดี

อาจารยคณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย

ผูอํานวยการกองการพยาบาล
กระทรวงสาธารณสุข

นักวิชาการพยาบาล 7
กองการพยาบาล

หัวหนาฝายวิชาการ
โรงพยาบาลตํารวจ

หัวหนาฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราช

ผูชวยหัวหนาพยาบาลฝายวิชาการ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ

หัวหนาหอผูปวยหนักโรคหัวใจ
โรงพยาบาลราชวิถี
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท

กรุงเทพฯ  10330
25  ธันวาคม    2544

เร่ือง เรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ
เรียน ผูอํานวยการกองการพยาบาล

เนื่องดวย พันตํารวจตรีหญิง เบญจรัตน  สมเกียรติ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง 
“ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล   การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ  กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร” โดยมี   อาจารย  ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญทาน และนางกฤษดา  แสวงดี เปนผูทรงคุณวุฒิ   
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น   เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป

จงึเรยีนมาเพือ่โปรดพจิารณาและอนมุตัใิห นางกฤษดา  แสวงด ีเปนผูทรงคุณวฒุ ิ    ตรวจ
สอบเครือ่งมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั  หวงัเปนอยางยิง่
วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                ปฏิบตัริาชการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน นางกฤษดา  แสวงดี
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 21898086
อาจารยที่ปรึกษา          อาจารย  ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  โทร. (02) 2189808
ชื่อนิสิต                   พันตํารวจตรีหญิง เบญจรัตน  สมเกียรติ  โทร. (01) 8035918
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท

กรุงเทพฯ  10330

9   มกราคม    2545

เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา

เนื่องดวย พันตํารวจตรีหญิง เบญจรัตน  สมเกียรติ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง 
“ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล   การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ  กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร” โดยมี   อาจารย  ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย
โดยใช  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ  และแบบสอบถามการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  กบัพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยโรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา  จํานวน 30 คน  และนิสิตจะประสานเรื่อง วัน เวลา ในการทดลองใชเครื่องมือ
อีกครั้งหนึ่ง

คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนเุคราะหจากทานและขอขอบพระคณุอยางสงูมา ณ โอกาสนี้

                                                      ขอแสดงความนับถือ

    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                ปฏิบตัริาชการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน หัวหนากองการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189808
ชื่อนิสิต                   พันตํารวจตรีหญิง เบญจรัตน  สมเกียรติ  โทร. (01) 8035918
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท

กรุงเทพฯ  10330
16   มกราคม    2544

เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
เรียน ผูอํานวยการสํานักการแพทย

เนื่องดวย พันตํารวจตรีหญิง เบญจรัตน  สมเกียรติ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง 
“ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล   การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ  กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร” โดยมี   อาจารย  ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความรวมมือใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  โดย
ใชแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  แบบสอบถาม
การสนับสนุนจากองคการ  และแบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ
จากพยาบาลประจําการ  ที่ปฏิบัตงิานหอผูปวย  1) วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ 
วชิรพยาบาล  และ2) โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  ทั้งนี้นิสิตจะประสานเรื่อง วัน เวลา ในการ
เก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง

จงึเรยีนมาเพือ่ขอความรวมมอืให พนัตาํรวจตรหีญงิ เบญจรตัน  สมเกยีรต ิ  ไดดาํเนนิการ
เกบ็รวบรวมขอมลูการวจิยัดงักลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั  หวงัเปนอยางยิง่วา
จะไดรับความอนเุคราะหจากทาน  และขอขอบพระคณุอยางสงูมา ณ โอกาสนี้

                                                        ขอแสดงความนับถือ

    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน 1) วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ วชิรพยาบาล  และ
2) โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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ภาคผนวก  ข

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เลขที่แบบสอบถาม   - 

คําชี้แจง
1. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ

สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล มีจํานวน    4 ขอ
สวนที่ 2 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวาง

หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ มีจํานวน  30 ขอ
สวนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ มีจํานวน  25 ขอ
สวนที่ 4 แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาท มีจํานวน  31 ขอ

2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบขอคําถามแตละสวน
3. กรณุาตอบคาํถามทกุขอและทกุสวน  คาํตอบทกุขอคําถามมผีลตอความเชือ่ถอืไดของ

ขอมลูและการวเิคราะหผลการวจิยั
4. ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น  ไมมีผลกระทบใดๆตอ

การปฏิบัติงานของทาน

ขอขอบพระคุณทุกทาน  ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้

 พันตํารวจตรีหญิง เบญจรัตน   สมเกียรติ
         นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาการบริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

แบบสอบถาม
เรื่อง

“ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ  กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร”
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สวนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล

คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน   หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับ
ความเปนจริงเกี่ยวกับทาน

1. ทานมีอายุ………………………ป (จํานวนปเต็ม)

2. สถานสภาพสมรส
  โสด
 คู
 หมาย / หยา / แยก

3. วุฒิการศึกษาทางการพยาบาลขั้นสูงสุด
 ประกาศนียบัตร / อนุปริญญา
 ปริญญาตรี
 ปริญญาโท  สาขา (ระบุ) …………………………………………………….

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ......................................ป
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สวนที่ 2   แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
  คําตอบมีใหเลือกดังนี้

เห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง       ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ
เห็นดวย                  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมแนใจ หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวย หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ

สวนที่ 2  แบบสอบถาม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

ระดับความคิดเห็นการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

   ดานความชอบพอ
 1. ทานชื่นชอบหัวหนาของทานมาก
 2. ทานคิดวาหัวหนาคือที่ปรึกษาที่ดีของทาน
     ดานความจงรักภักดี
 9.  ทานเต็มใจทํางานตามที่หัวหนามอบหมาย
13. ทานอาสาที่จะปฏิบัติงานตามที่หัวหนาตองการ
    ดานการรวมกันสรางผลงาน
19. ทานตั้งใจปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาของทาน
23. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากหัวหนา
    ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ
25. หวัหนาของทานมคีวามเชีย่วชาญในการปฏบิตังิาน
27. หัวหนาของทานมีจรรยาบรรณวิชาชีพ
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สวนที่ 3   แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ

คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
  คําตอบมีใหเลือกดังนี้

เห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ
เห็นดวย     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมแนใจ     หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอ

ความนั้น
ไมเห็นดวย    หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ

สวนที่ 3  แบบสอบถาม การสนับสนุนจากองคการ

ระดับความคิดเห็น
การสนับสนุนจากองคการ เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

   ฝายการพยาบาล……
1. เห็นความสําคัญในการปฏิบัติงานของทาน
2. ไมไดชื่นชมกับความทุมเทที่ทานใหกับงาน
3. ใหความสําคัญกับเปาหมายในชีวิตของทาน
4. เขาใจความจาํเปนทีท่านตองขาดงานเนือ่งจาก
    ความเจบ็ปวย
5. เพิกเฉยตอขอเรียกรองของทาน
6.  ละเลยความตองการของทาน  ทั้งๆที่ การตัดสิน
       ใจนัน้มผีลกระทบถงึตวัทาน เชน เมือ่มกีารประเมนิ
       ผลการ ปฏิบัติงานแลว ไมไดแจงใหทานทราบ
7.  พรอมที่จะชวยเหลือทานเมื่อทานมีปญหา
8. ใหความเอาใจใสความเปนอยูของทาน
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สวนที่ 4   แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาท

คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
     คําตอบมีใหเลือกดังนี้

ปฏิบัติทุกครั้ง                  หมายถึง      ขอความนั้นทานปฏิบัติทุกครั้ง
ปฏิบตับิอยครัง้       หมายถงึ ขอความนัน้ทานปฏิบตัเิปนประจาํ
ปฏิบัติบางครั้ง                หมายถึง      ขอความนั้นทานปฏิบัตริะดับบางครั้ง
ปฏิบตันิอยมาก                 หมายถงึ ขอความนัน้ทานปฏิบตัเิพยีงเลก็นอย
ไมไดปฏิบตั ิ                      หมายถงึ ขอความนัน้ทานไมไดปฏิบตัเิลย

สวนที่ 4  การปฏิบัติงานตามบทบาท

ระดับการปฏิบัติ
การปฏิบัติงานตามบทบาท ปฏิบัติ ปฏิบัติ ปฏิบัติ ปฏิบัติ ไมได

ทุกครั้ง บอยครั้ง บางครั้ง นอยมาก ปฏิบัติ
   ดานปฏิบัติการพยาบาล
ทานมีสวนรวมในการ…
1.ใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติงาน
2. ใหการพยาบาลสอดคลองกับความตองการของ
    ผูปวยแตละราย
   ดานการบริหารจัดการ
18. วิเคราะหปญหาของหนวยงาน
19. แกไขปญหาขณะปฏิบัติงานในหอผูปวย
23. ทํากิจกรรมของกลุมงานพยาบาล เชน การ
      กําหนดมาตรฐานการพยาบาลผูปวย
   ดานวิชาการ
25. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมของหอผูปวย
26. ใหความรูผูที่มาเยี่ยมหรืออบรมในหอผูปวย
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ภาคผนวก ค

สถิติที่ใชในการวิจัย
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ภาคผนวก ค.

สถิติที่ใชในการวิจัย

1.  การหาความเที่ยง  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการหาความตรง และปรับปรุงเรียบ
รอยแลวไปทดลองใชกับนักศึกษาพยาบาลที่มีลักษณะเดียวกับกลุมตัวอยาง  จํานวน  30  คน
แลวนาํมาหาคาความเทีย่งของเครือ่งมอืในแตละชดุ  ดวยวธิกีารหาคาสมัประสทิธิค์วามสอดคลอง
ภายใน (Cronbach of Alpha  Coefficient) มีสูตรดังนี้

α =   n   1  - Si
2

n - 1       ST
2

เมื่อ α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค
n คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม
Si

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
ST

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด

2.  คํานวณหาคารอยละ (Percentage) ของปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

P =        × 100

เมื่อ P คือ คารอยละ
f คือ แทนความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ
n คือ จํานวนรวมทั้งหมด

3. คํานวณหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

คาเฉลี่ยใชสูตร
X =  ΣX

  N

เมื่อ X คือ คาเฉลี่ยหรือมัชฌิมเลขคณิต

f
n
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ΣX คือ ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน
(ของตัวอยางประชากร)

N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S.D.   = NΣX 2  -  (ΣX) 2

      N (N - 1)

เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ΣX คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว
ΣX 2 คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง
  N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง

4. หาคาความสัมพันธโดยใชวิธีของเพียรสัน (Pearson' s Product Moment
Correlation Coefficient) สูตรที่ใช  ดังนี้

rxy =                  nΣxy  -  (Σx)(Σy)

         [nΣ x2 -  (Σx)2][nΣ y2 -  (Σy)2]

เมื่อ rxy คือ สหสัมพันธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y
Σx คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x
Σy คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดได
Σxy คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาของตัวแปร x และ y
Σx2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x
Σy2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y

คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง
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5. หาตัวพยากรณการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โดยมีปจจัยสวน
บคุคล  การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ  การสนบัสนนุจากองคการ
เปนตัวพยากรณ

5.1  สรางสมการพยากรณตัวแปรเกณฑ  ดวยการพยากรณที่มีนัยสําคัญทางสถิติใน
รูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน  โดยมเีกณฑในการเลอืกตวัพยากรณ คอื เลอืกเอาตวัพยากรณที่
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ กับตัวแปรเกณฑที่มีคาสูงสุด เปนตัวพยากรณตัวแรกเขาสมการกอน
และเลือกตัวพยากรณที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคารองลงมาเขาสมการ กระทําเชนนี้จนถึง
ตัวพยากรณตัวสุดทาย

สมการในรูปคะแนนดิบ

ŷ = a  +  b1 x1  +  b2 x2  +….+  b3 x3

เมื่อ ŷ คือ คาคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการพยากรณ
a คือ คาคงที่

b1,b2 …. bk คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ
x1,x2 ……xk คือ คะแนนดิบของตัวพยากรณแตละตัว

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน
zy = β1 Z1 + β 2 Z2 + β k Zk

เมื่อ Zy คือ คะแนนมาตรฐานของตัวแปร
   β 1, β 2…. β k คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูป

คะแนนมาตรฐาน
  Z1, Z2,..…..Zk คือ คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณแตละตัว

5.2 หาสัมประสิทธิ์การพยากรณ  (R2) สูตรที่ใช ดังนี้

R2 = SSreg
SS1

เมื่อ R2 คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
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SSreg คือ ความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑที่สามารถอธิบายได
ดวยตัวแปรพยากรณ

SS1 คือ ความแปรปรวนทั้งหมดของตัวแปรเกณฑ

โดยกําหนดสัญลักษณแทนตัวแปรตางๆดังนี้

AGE หมายถึง อายุ
STAT หมายถึง สถานภาพสมรส
SSTAT หมายถึง สถานภาพสมรสโสด
MSTAT หมายถึง สถานภาพสมรสคู
WSTAT หมายถึง สถานภาพหมาย และหรือ หยา และหรือ แยก
EDU หมายถึง ระดับการศึกษา
BEDU หมายถึง การศึกษาระดับปริญญาตรี
MEDU หมายถึง การศึกษาระดับปริญญาโท
LENG หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
LMX หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการ
AFFEC หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการ ดานความขอบพอ
LOYAL หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการ ดานความจงรักภักดี
CONT หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจาํการ ดานการรวมกนัสรางผลงาน
RESP หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการ ดานการนับถือในความ
เปนนักวิชาชีพ

POS หมายถึง การสนับสนุนจากองคการ
ROLE หมายถึง การปฏิบัติงานตามบทบาท
PRAC หมายถึง การปฏิบัติงานตามบทบาท ดานการปฏิบัติการ

พยาบาล
ADMIN หมายถงึ การปฏบิตังิานตามบทบาท ดานการบรหิารจดัการ
ACAD หมายถงึ การปฏบิตังิานตามบทบาท ดานวชิาการ
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สัญลักษณทางสถิติ

X แทน คาเฉลี่ย
S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
Sk แทน คาความเบ
Ku แทน คาความโดง
r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
R2 change แทน คาสัมประสิทธิ์คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปลี่ยน

แปลงไปเมื่อเพิ่มตัวพยากรณทีละตัว
a แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ
B แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ
Beta แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน

มาตรฐาน
t แทน สถิติทดสอบที (t-test) ที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคา

สัมประสิทธิ์
F แทน สถิติทดสอบเอฟ (F- test) ที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคา

สัมประสิทธิ์
p แทน ระดับความมีนัยสําคัญ
S.E. แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ
ŷ แทน ตัวแปรตามคือ การปฏิบัติงานตามบทบาท ที่ไดจาก

การพยากรณในรูปคะแนนดิบ
Zy แทน ตัวแปรตามคือ การปฏิบัติงานตามบทบาท ที่ไดจาก

การพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน

^
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ภาคผนวก ง

ตารางแสดงรายละเอียดผลวิเคราะหขอมูล
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ภาคผนวก ง
รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูล

1.  การวเิคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาตํ่าสุด ความเบ ความโดง
และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การ
สนับสนุนจากองคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายรวมและรายดาน

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุด ความเบ และความโดงของ
การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร
จําแนกโดยรวมและรายดาน

การปฏิบัติงานตามบทบาท X S.D. MIN MAX Skewness Kurtosis ระดับ

ดานการปฏิบัติการพยาบาล
ดานการบริหารจัดการ
ดานวิชาการ

4.19
3.79
3.33

.39

.58

.87

3.12
1.63
1.00

5.00
5.00
5.00

.114
-.302
-.238

-.482
.574
-.317

ดี
ดี

ปานกลาง
รวม 3.89 .45 2.48 5.00 -.003 -.056 ดี

จากตารางที ่10  พบวา การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการโดยรวมในระดบัดี 
มคีาเฉลีย่ เทากบั 3.89 คาเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั .45 โดยมกีารแจกแจงของขอมูลการการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทมีลักษณะเบซายเล็กนอย (Sk=-.003) และมีความโดงโคงสงู (Ku= -.056)
แสดงวา คาเฉลีย่ของการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการสวนใหญเขาใกลคาเฉลีย่ของ
กลุม และคะแนนคอนขางเกาะกลุมกนั  เมื่อพิจารณารายดาน พบวา

การปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ ดานการปฏิบัติการพยาบาลในระดบัด ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X= 4.19) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .39 โดยมีการแจกแจงของขอมูลการการ
ปฏิบัติงานตามบทบาท ดานการปฏิบัติการพยาบาล มีลักษณะเบขวา (Sk=.114) และมีความโดง
โคงต่ํา (Ku= -.482) แสดงวา คาเฉลี่ยของการปฏบิตังิานตามบทบาทของพยาบาลประจาํการ ดาน
การปฏิบัติการพยาบาลคอนไปทาง นอยกวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางกระจาย
สวนดานวิชาการ ในระดบัปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  ( X= 3.33) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ
.87 โดยมีการแจกแจงของขอมูลการการปฏิบัติงานตามบทบาท ดานวิชาการ  มีลักษณะเบซาย
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(Sk=-.238) และมีความโดงโคงต่ํา (Ku= -.317) แสดงวา คาเฉลี่ยของการปฏบิตังิานตามบทบาท
ของพยาบาลประจาํการ ดานวิชาการ คอนไปทาง มากกวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขาง
กระจาย

ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุด ความเบ และความโดงของ
การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามโดยรวมและรายดาน

การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอ
    ผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ X S.D. MIN MAX Skewness Kurtosis ระดับ

ดานความชอบพอ
ดานความจงรักภักดี
ดานการรวมกันสรางผลงาน
ดานการนับถือในความเปน
      นักวิชาชีพ

3.83
3.76
3.94
3.96

.58

.47

.44

.54

1.38
1.86
1.88
2.00

5.00
5.00
5.00
5.00

-.780
-.472
-.427
-.339

1.819
1.340
1.839
.760

สูง
สูง
สูง
สูง

รวม 3.87 .44 2.07 4.97 -.505 .885 สูง

จากตารางที ่ 11  พบวา การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ของ
พยาบาลประจาํการโดยรวมในระดบัสงู มคีาเฉลีย่ เทากบั 3.87 คาเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั .44 โดย
มกีารแจกแจงของขอมูลการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ มลัีกษณะเบ
ซาย (Sk= -.505) และมคีวามโดงโคงสงู (Ku= .885) แสดงวา คาเฉลีย่ของการแลกเปลีย่นระหวางหวั
หนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ของพยาบาลประจาํการโดยรวมคอนไปทาง มากกวาคาเฉลีย่ของ
กลุม และคะแนนคอนขางเกาะกลุมกนั  เมื่อพิจารณารายดานพบวา

การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ของพยาบาลประจาํการ ดาน
การนับถือในความเปนนกัวชิาชพีในระดบัสงู มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากบั 3.94 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทา
กบั .54 โดยมกีารแจกแจงของขอมลูการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ของ
พยาบาลประจาํการ ดานการนับถือในความเปนนกัวชิาชพี มีลักษณะ   เบซาย (Sk= -.339) และมี
ความโดงโคงสูง (Ku= .760) แสดงวา คาเฉลี่ยของการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบั
พยาบาลประจาํการ ของพยาบาลประจาํการ ดานการนับถือในความเปนนกัวชิาชพี  คอนไปทาง มาก
กวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางเกาะกลุมกนั
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การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ของพยาบาลประจาํการ ดาน
ความจงรกัภักดใีนระดบัสูง มคีาเฉลีย่ต่าํสงูสดุ เทากบั 3.76 คาเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .47 โดยมี
การแจกแจงของขอมูลการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ของพยาบาล
ประจาํการ ดานความจงรักภักดี มีลักษณะเบซาย (Sk= -.472) และมีความโดงโคงสูง (Ku= 1.340)
แสดงวา คาเฉลี่ยของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของ
พยาบาลประจําการ ดานความจงรักภักดี คอนไปทาง มากกวาคาเฉลี่ยของกลุม และคะแนนคอน
ขางเกาะกลุมกัน

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุด ความเบ และความโดงของ
การสนบัสนนุจากองคการ ตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั
กรุงเทพมหานคร   จําแนกโดยรวม

การสนบัสนนุจากองคการ X S.D. MAX MIN Skewness Kurtosis ระดับ

การสนับสนุนจากองคการ 3.14 .50 1.40 4.40 -.383 .351 ปานกลาง

จากตารางที ่ 12  พบวา การสนบัสนนุจากองคการ ตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ โดย
รวมในระดบัปานกลาง มคีาเฉลีย่ เทากบั 3.14 คาเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากบั .50 โดยมกีารแจกแจง
ของขอมูลการสนบัสนนุจากองคการ มลัีกษณะเบซาย (Sk= -.383) และมคีวามโดงโคงสงู (Ku= .351)
แสดงวา คาเฉลีย่ของการสนบัสนนุจากองคการ ตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ โดยรวมคอนไป
ทาง มากกวาคาเฉลีย่ของกลุม และคะแนนคอนขางเกาะกลุมกนั
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2.  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  การสนับสนุนจากองคการ และการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ

ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการปฏิบัติงานตามบทบาท  ดาน
การปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลประจําการ จําแนกตามรายขอ

การปฏบิตักิารพยาบาล X S.D. ระดับ

8.   ใหการดูแลที่บรรเทาอาการไมสุขสบายของผูปวย
14.  เฝาระวงัการตดิเชือ้ในหอผูปวย
4.   ชวยเหลือเจาหนาที่พยาบาลระดับตํ่ากวา เมื่อตองการให
      การพยาบาลที่ซับซอน
13. ปฏิบตักิารควบคมุ  ปองกนัการตดิเชือ้อยางเครงครดั
15. จดัเตรยีมอปุกรณใหเพยีงพอและพรอมจะใชงานตลอดเวลา
2.   ใหการพยาบาลสอดคลองกบัความตองการของผูปวยแตละราย
1.   ใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติงาน
9.   อธิบายการใหการพยาบาลแกผูปวยทุกครั้ง
6.   ใหการดูแลผูปวยทั้งดานอารมณ จิตใจ สังคม
7.   ประเมินความตองการหรือคนหาปญหาผูปวย
3.   ใหคําปรึกษาการดูแลสุขภาพแกญาติและผูปวย
12. สนบัสนนุการทาํงานเปนทมีทัง้ในวชิาชพีและระหวางวชิาชพี
5.  ประยุกตความรูทางวิทยาศาสตรมาใชในการปฏิบัติงาน
11. ประสานงานระหวางวิชาชีพในการประเมินผูปวย
10. วางแผนการรักษาพยาบาลรวมกับผูใหบริการวิชาชีพอื่น ๆ
16. จดัสถานทีใ่หเอือ้ตอการปฏบิตังิานของนกัศกึษา

4.40
4.38
4.37

4.36
4.32
4.29
4.29
4.29
4.24
4.23
4.23
4.17
3.98
3.93
3.87
3.65

.53

.58

.67

.59

.58

.53

.61

.67

.62

.60

.64

.64

.65

.75

.79
1.10

ดี
ดี
ดี

ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี
ดี

ปานกลาง
รวม 4.18 .39 ดี

จากตารางที่ 13 พบวา  การปฏิบัติงานตามบทบาทดานการปฏิบัติการพยาบาลของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี   ( X = 4.18) เมื่อจําแนกตาม
รายขอพบวา การปฏบิตักิารพยาบาลทกุขออยูในระดบัด ี ยกเวน จดัสถานทีใ่หเอือ้ตอการปฏบิตังิาน
ของนกัศกึษา อยูในระดบัปานกลาง โดยมคีาเฉลีย่ต่าํสดุ ( X = 3.65) สวนการใหการดแูลทีบ่รรเทา
อาการไมสขุสบายของผูปวย มคีาเฉลีย่สงูทีสุ่ด ( X = 4.40)
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการปฏิบัติงานตามบทบาท 
ดานการบริหารจัดการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จําแนกตามรายขอ

การบรหิารจดัการ X S.D. ระดับ

4.     ทานมสีวนรวมในการจดัโครงการสขุภาพในหอผูปวย
      เชน จดับอรดใหความรูเร่ืองโรคตางๆ
1. ทานมสีวนรวมในการพฒันาทมีการพยาบาลในการดแูล

ผูปวย
2. ทานมสีวนรวมในการวเิคราะหปญหาของหนวยงาน
5.   ทานมสีวนรวมในการประเมนิการใหการพยาบาลของ
       หอผูปวย
6.   ทานมสีวนรวมในการใหขอมลูทีเ่ปนประโยชนตอการ
     ปรับปรุงการบรกิารในหอผูปวย
7.   ทานมสีวนรวมในการทาํกจิกรรมของกลุมงานพยาบาล
     เชน การกาํหนดมาตรฐานการพยาบาลผูปวย
4.  ทานมสีวนรวมในการแกไขปญหาขณะปฏบิตังิานในหอ
    ผูปวย
8. ทานมีสวนรวมในการสนับสนุนการจัดกิจกรรมของ
    องคกรวชิาชพี เชน สภาการพยาบาล สมาคมพยาบาล
     แหงประเทศไทย

4.09

3.97

3.90
3.87

3.86

3.76

3.46

3.37

.64

.68

.71

.76

.70

.81

.98

1.01

ดี

ดี

ดี
ดี

ดี

ดี

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.79 .58 ดี

จากตารางที่ 14 พบวา  การปฏิบัติงานตามบทบาทดานการบริหารจัดการของพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัดี   ( X= 3.79) เมือ่จําแนกตามรายขอพบวา
ทกุขออยูในระดบัด ียกเวน  การมสีวนรวมในการจดัโครงการสขุภาพในหอผูปวย และการมสีวนรวม
ในการสนบัสนนุการจัดกิจกรรมขององคกรวชิาชพี อยูในระดบัปานกลาง มคีาเฉลีย่ต่าํสดุ ( X = 3.46
และ X= 3.37 ตามลาํดบั ) โดยม ีการมสีวนรวมในการแกไขปญหาขณะปฏบิตังิานในหอผูปวยม ีคาเฉลีย่สงู
สดุ ( X= 4.09)
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการปฏิบัติงานตามบทบาท
ดานวิชาการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จําแนกตามรายขอ

ดานวชิาการ X S.D. ระดับ

7.     ทานมีสวนรวมในการสนับสนุนการใหบริการวิชา
      การของหนวยงาน
1.   ทานมีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมของ
      หอผูปวย
2.   ทานมสีวนรวมในการใหความรูผูทีม่าเยีย่มหรืออบรม
     ในหอผูปวย
3. ทานมสีวนรวมในการเปนพยาบาลพีเ่ลีย้งในการฝก

ปฏิบตังิานของหอผูปวย
4. ทานมสีวนรวมในการจดัทาํคูมอืใหความรูแกญาตแิละ

ผูปวย
6.     ทานมสีวนรวมในการนาํผลการวจิยัมาปรบัปรุงคณุภาพ
        บริการในหอผูปวย
5.    ทานมสีวนรวมในการเกบ็ขอมลูสําหรบัวจิยัทางการ
        พยาบาลในหอผูปวย

3.79

3.44

3.43

3.31

3.14

3.10

3.09

.89

1.19

1.07

1.30

1.19

1.15

1.15

ดี

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.32 .87 ปานกลาง

จากตารางที่ 15 พบวา  การปฏิบัติงานตามบทบาทดานวิชาการของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัปานกลาง มคีาเฉลีย่เทากบั 3.32 เมือ่จําแนกตามราย
ขอพบวา ทกุขออยูในระดบัปานกลาง ยกเวน  การมสีวนรวมในการสนบัสนนุการใหบริการวชิาการของ
หนวยงาน อยูในระดบัดี มคีาเฉลีย่สงูสดุเทากบั 3.79  โดยม ีการมสีวนรวมในการเกบ็ขอมลูสําหรับ
วจิยัทางการพยาบาลในหอผูปวย  มคีาเฉลีย่ต่าํสดุเทากบั 3.09
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ดานความชอบพอของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ

ดานความชอบพอ X S.D. ระดับ

6.   ทานไดรับการแสดงความเปนกันเองจากหัวหนา
5.   ทานประทับใจในความมีน้ําใจของหัวหนา
4.   ทานประทับใจในความมีอัธยาศัยดีของหัวหนา
1. ทานชื่นชอบหัวหนาของทานมาก
3.   ทานชื่นชอบความมีมนุษยสัมพันธของหัวหนา
2. ทานคิดวาหัวหนาคือที่ปรึกษาที่ดีของทาน
7.   ทานชื่นชอบในการกลาตัดสินใจของหัวหนา
8.   ทานกลาวชมหัวหนาของทานใหผูอ่ืนฟงเสมอ

4.07
3.91
3.87
3.84
3.84
3.74
3.73
3.65

.65

.77

.73

.66

.71

.72

.77

.79

สูง
สูง
สูง
สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
รวม 3.87 .44 สูง

จากตารางที ่16 พบวา  พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มกีารแลกเปลีย่น
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ดานความชอบพอ อยูในระดบัสูง ( X= 3.87) เมือ่
จาํแนกตามรายขอพบวา ทกุขออยูในระดบัดี ยกเวน ทานกลาวชมหวัหนาของทานใหผูอ่ืนฟงเสมอ
อยูในระดบัปานกลาง โดยมคีาเฉลีย่ต่าํสุด ( X= 3.65) สวน ทานไดรับการแสดงความเปนกนัเอง
จากหวัหนา มคีาเฉลีย่สงูสดุ ( X= 4.07)
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ดานความจงรักภักดี ของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ

ดานความจงรกัภกัดี X S.D. ระดับ

1. ทานเต็มใจทํางานตามที่หัวหนามอบหมาย
3.   ทานชวยเหลือหัวหนาในการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
      จากการปฏิบัติงาน
7.   ทานเชื่อในความสามารถบริหารงานของหัวหนา
5.   ทานอาสาที่จะปฏิบัติงานตามที่หัวหนาตองการ
2. ทานพรอมที่จะปกปองหัวหนาของทานจากการถูก

ตําหนิจากบุคคลอื่น
4.   ทานเห็นดวยกับการตัดสินใจของหัวหนาในการบริหาร
      งานหอผูปวย
6.   เมื่อมีปญหาทานจะอยูฝายเดียวกับหัวหนาเสมอ

4.05
3.97

3.86
3.78
3.75

3.62

3.30

.57

.59

.69

.64

.72

.70

.74

สูง
สูง

สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

ปานกลาง
รวม 3.76 .47 สูง

จากตารางที ่17 พบวา  พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มกีารแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ดานความจงรกัภักด ีอยูในระดบัสูง  ( X= 3.76) เมื่อ
จาํแนกตามรายขอพบวา ทกุขออยูในระดบัสูง ยกเวน ทานเห็นดวยกับการตัดสินใจของหัวหนาใน
การบริหารงานหอผูปวย และเมื่อมีปญหาทานจะอยูฝายเดียวกับหัวหนาเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด
( X= 3.62  และX= 3.30 ตามลําดับ) โดยมี ทานเตม็ใจทาํงานตามทีห่วัหนามอบหมาย มคีาเฉลีย่
สูงสดุ ( X= 4.05)
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ดานการรวมกันสรางผลงาน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ

ดานการรวมกันสรางผลงาน X S.D. ระดับ

1. ทานทํางานเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
การทํางานที่หัวหนากําหนด

2. ทานตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย
4.   ทานตั้งใจปฏิบัติงานรวมกันกับหัวหนาของทาน
6.   ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน
      ในหอผูปวย
5.   ทานและหัวหนามีการประชุมวางแผนในการทํางาน
      รวมกันเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว
3.   ทานไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากหัวหนา
7.   ทานมีสวนรวมในการประเมินผลงานของหอผูปวย
8.   ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากหัวหนา

4.17

4.13
4.04
3.94

3.94

3.90
3.79
3.58

.57

.60

.60

.63

.67

.64

.74

.66

สูง

สูง
สูง
สูง

สูง

สูง
สูง

ปานกลาง
รวม 3.94 .44 สูง

จากตารางที ่ 18 พบวา พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มกีารแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ดานการรวมกนัสรางผลงาน อยูในระดบัสูง  ( X= 3.94)
เมื่อจําแนกตามรายขอพบวา ทุกขออยูในระดับสูง ยกเวน ผลงานของทานไดรับการยอมรับจาก
หัวหนา อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X= 3.58) โดยมี ทานทํางานเต็มความสามารถ
เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางานที่หัวหนากําหนด มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X= 4.17)
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ

ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ X S.D. ระดับ

4.   หัวหนาของทานมีจรรยาบรรณวิชาชีพ
7.   หัวหนาของทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลสําเร็จ
      ของงานในหอผูปวย
5. หัวหนาของทานเปนผูที่พัฒนาตนเองอยูเสมอ
6.   หัวหนาของทานเปนบุคคลที่มีศักยภาพในการ
      ทํางาน สูง
3.   หัวหนาของทานมีความเปนนักวิชาการ เชน การให
      ขอมูลทางวิชาการ / การเก็บรวบรวมขอมูลในงาน
      ประจําเพื่อเปนหลักฐานทางวิชาการ
2.   หัวหนาของทานมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
1.   หัวหนาของทานสามารถปฏิบตัิงานในความรับผิด
      ชอบไดไมบกพรอง

4.21
4.10

4.03
3.95

3.88

3.84
3.74

.54

.58

.70

.70

.77

.66

.69

สูง
สูง

สูง
สูง

สูง

สูง
สูง

รวม 3.96 .53 สูง

จากตารางที ่19 พบวา  พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มกีารแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยกบัพยาบาลประจาํการ ดานการนบัถอืในความเปนนกัวชิาชพี อยูในระดบัสูง
( X = 3.96) เมือ่จาํแนกตามรายขอพบวา ทกุขออยูในระดบัสูง โดยม ีหวัหนาของทานมจีรรยาบรรณ
วชิาชพี มคีาเฉลี่ยสูงสดุ ( X= 4.21) และ หวัหนาของทานสามารถปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบไดไม
บกพรอง มคีาเฉลี่ยต่ําสุด ( X= 3.74)
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ตารางที ่ 20 คาเฉลีย่  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดบัของการรบัรูการสนบัสนนุจากองคการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ

การสนับสนุนจากองคการ X S.D. ระดับ
14.  ฝายการพยาบาลมักแสดงเหตุผลเสมอ  เมื่อตองการ
       เปลี่ยนแปลงเงื่อนไขเกี่ยวกับงานที่ทานทําอยู
11.  ฝายการพยาบาลมกีารทบทวนความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้
         กอนพิจารณาลงโทษทาน
4.  ฝายการพยาบาลเขาใจความจาํเปนทีท่านตองขาดงานที่
     เนือ่งจากความเจบ็ปวย
24.  ฝายการพยาบาลชี้แจงใหทานทราบวางานของทานมี
        ความสําคัญกับองคการ
25.  ทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา และบุคคลทุก
      ระดับ
1.  ฝายการพยาบาลเหน็ความสาํคญัในการปฏบิตังิานของทาน
9.  ฝายการพยาบาลมอบหมายงานใหทานโดยใหอิสระในการ
     ปฏิบตังิานแกทานดวย
7.  ฝายการพยาบาลพรอมทีจ่ะชวยเหลอืทานเมือ่ทานมปีญหา
19.ฝายการพยาบาลมรูีปแบบทีแ่สดงใหเหน็วาเปดโอกาส
    ใหบุคลากรทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได
16.  ฝายการพยาบาลมีการสํารวจความพึงพอใจของ
       บุคลากร
20.  ฝายการพยาบาลเขาใจในกรณีที่ทีม / หนวยงานของ
       ทานปฏิบัติงานไมเสร็จตามเวลาที่กําหนด
6.  ฝายการพยาบาลละเลยความตองการของทาน  ทั้งๆที่
     การตัดสินใจนั้นมีผลกระทบถึงตัวทาน เชน เมื่อมีการ
     ประเมินผลการปฏิบัติงานแลว ไมไดแจงใหทานทราบ
8.  ฝายการพยาบาลใหความเอาใจใสความเปนอยูของทาน
5.  ฝายการพยาบาลเพิกเฉยตอขอเรียกรองของทาน
2.  ฝายการพยาบาลไมไดชืน่ชมกบัความทุมเททีท่านใหกบังาน

3.54

3.50

3.48

3.46

3.44

3.40
3.37

3.28
3.27

3.20

3.17

3.17

3.08
3.08
3.04

.77

.66

.76

.77

.60

.71

.81

.74

.90

.98

.70

.86

.88

.91

.86

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
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ตารางที ่20 (ตอ)

การสนับสนุนจากองคการ X S.D. ระดับ
10.  ฝายการพยาบาลไมไดจัดการอยางเหมาะสมเมื่อทาน
       เกิดปญหา
3. ฝายการพยาบาลใหความสาํคญักบัเปาหมายในชวีติของทาน
23.  ฝายการพยาบาลไมมีการพิจารณาความดีความชอบที่
       เหมาะสม
22.  ฝายการพยาบาลไมมีหลักเกณฑการพิจารณาหรือคัด
       เลือกบุคลากรตามความสามารถ
15.  ฝายการพยาบาลมีเจาหนาที่รับคํารองเมื่อทานตองการ
        ความชวยเหลือเปน กรณีพิเศษ
17.  ฝายการพยาบาลมีการพิจารณาความชอบ ไมสอด
       คลองกับผลงานของทาน
18.  ฝายการพยาบาลไมประเมินความตองการของบุคลากร
21.  ฝายการพยาบาลจะพจิารณาเพิม่สวสัดิการใหทานเมือ่
       โรงพยาบาลมกีาํไรมากขึน้
12.  ฝายการพยาบาลใหทานมีโอกาสในการกาวหนาใน
      ตําแหนงนอยมาก
13.  ฝายการพยาบาลไมมีระบบตอบแทนใหกับบุคลากร
       ตามความรูความสามารถ

3.02

2.99
2.98

2.97

2.96

2.92

2.90
2.79

2.78

2.60

.80

.77

.90

.93

.89

.84

1.04
.96

.95

.99

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.14 .50 ปานกลาง

จากตารางที ่ 20 พบวา  พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มกีารรบัรูการ
สนบัสนนุจากองคการโดยรวม อยูในระดบัปานกลาง  ( X = 3.14) เมือ่จําแนกตามรายขอพบวา ทกุขอ
อยูในระดบัปานกลาง ฝายการพยาบาลมักแสดงเหตุผลเสมอ  เมื่อตองการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข
เกี่ยวกับงานที่ทานทําอยู มคีาเฉลี่ยสูงสดุ ( X= 3.54) และ ฝายการพยาบาลไมมีระบบตอบแทนให
กับบุคลากรตามความรูความสามารถ มคีาเฉลี่ยต่ําสุด ( X= 2.60)
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

พันตํารวจตรีหญิง เบญจรัตน   สมเกียรติ  เกิดวันที่ 1 มกราคม 2506  สําเร็จการศึกษา
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร  (เทียบเทาปริญญาตรี) จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ  เมื่อปการ
ศกึษา 2528 หลงัสาํเรจ็การศกึษา ไดเขารับราชการตาํแหนงพยาบาลตร ี งานพยาบาลและปฏบิตัิ
งานหนาทีว่สัิญญพียาบาล  งานวสัิญญแีละผูปวยหนัก  โรงพยาบาลตํารวจ เขารับการฝกอบรม
หลกัสตูรวสัิญญพียาบาล พ.ศ.2530-2531 จากราชวทิยาลยัวสัิญญแีพทย คณะแพทยศาสตรศริิราช
พยาบาล ตอมา พ.ศ.2535 ศึกษานอกเวลาหลักสูตรคหกรรมศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช จนสําเร็จการศึกษา หลังจากนั้นเขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา
2543 ในระหวางศึกษาไดรับ    คัดเลือกเปนประธานนิสิต    ปการศึกษา 2543, 2544 และนิสิต
ดีเดนของคณะพยาบาลศาสตร ประจําป 2544  ปจจบุนั ดาํรงตาํแหนงพยาบาล (สบ 2) งานพยาบาล
และปฏบิตังิานหนาทีว่สัิญญพียาบาล งานวสิญัญแีละผูปวยหนกั โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงาน
แพทยใหญ  สํานักงานตํารวจแหงชาติ
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