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ABSTRACT

The purpose of this descriptive research was to study the relationship between
interpersonal relationships and the nursing performance of registered nurses in Ramathibodi
Hospital.  The subjects consisted of 300 registered nurses employed in patient units at
Ramathibodi Hospital from September to November 2002.  The subject were selected by
disproportional stratified random sampling.  Questionnaires constructed by the research were
use in this study.  The questionnaires had three sections : demographic data, an interpersonal
relationships questionnaire, and a nursing performance questionnaire

Data was analyzed by using Percentage, Mean, Standard Deviation, Pearson
Correlation, and One -Way ANOVA.

The results revealed that the subjects had good interpersonal relationships and a high
level of nursing performance. The relationship between interpersonal relationship and nursing
performance indicated moderately significant positive correlation (r=.58. p>.01).  In addition the
interpersonal relationships of the subjects had no significant difference (p>.05) among age, work
duration, and nursing area.  However there was a significant difference (p>.05) in nursing
performances among age and work duration, whereas nursing area revealed no significant
difference (p>.05)

These findings can be use as a guideline administrators to develop their interpersonal
relationship style and to improve the performance of their nurses.

Keywords : Interpersonal Relationships, Nursing Performance, Registered Nurses.
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บทที่ 1
บทนํา

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

               การบริการพยาบาล เปนการใหบริการที่เกี่ยวของกับสุขภาพของบุคคล ทั้งในภาวะ
ปกติและภาวะเจ็บปวย  ผูประกอบวิชาชีพพยาบาล  จึงตองเปนผูที่มีความรูในศาสตรทางการ
พยาบาล มีความสามารถในการใหบริการที่มีคุณภาพ  แกผูมารับบริการไดตามที่สังคมคาดหวัง   
(นันทนา  น้ําฝน.  2538 : 24)ซึ่งการปฏิบัติงานของพยาบาลแตละคนแตละกลุมจะมีความแตกตาง
กัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับระดับของความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตนจุดยึด
เหนี่ยวใหกลุมพยาบาลที่มีความรู ความสามารถแตกตางกัน สามารถทํางานใหบริการการพยาบาล
รวมกันได สอดคลองและประสานงานกันเปนอยางดีก็คือ การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ความรับ
ผิดชอบของตนและยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล (กาญจนา  โลหประเสริฐ.  2540 : 35)

บทบาทของพยาบาลในปจจุบัน  เมื่อเทียบกับในอดีตจะเห็นวา  มีการเปลี่ยนแปลง
แตกตางจากเดิม ซึ่งในอดีตพยาบาลจะเนนทักษะในการปฏิบัติการพยาบาล เพื่อใหผูปวยหายจาก
โรค  ปจจุบันพยาบาลจะมุงปฏิบัติการพยาบาลเพื่อใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน มีสุขภาพดี
ถวนหนา โดยเนนการใหความรูควบคูกับการปฏิบัติการพยาบาลทั้งในชุมชนและในโรงพยาบาล  
เพื่อสงเสริมสุขภาพของประชาชนในลักษณะที่ปองกันและฟนฟูสุขภาพ  เพื่อใหผูปวยสามารถดูแล
ตนเองได จากบทบาทที่เปลี่ยนไปทําใหการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งแตเดิมมองการพยาบาลเปนการ
ปฏิบัติงานแบบมุงงาน(job oriented) ตอมาเปลี่ยนรูปแบบเปนการแกปญหาซึ่งมุงผูปวยเปนศูนย- 
กลาง(patient oriented) พยาบาลจะใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนในชุมชน
หรือในโรงพยาบาลก็ตาม  โดยนําขอมูลของผูปวยมาใชเปนพื้นฐานในการวินิจฉัยทางการพยาบาล  
การวางแผนการพยาบาล  การปฏิบัติการและการประเมินผลการพยาบาลในการปฏิบัติงานพยาบาล
จะมุงเนนอิสรภาพและเอกสิทธิ์ของวิชาชีพพยาบาล มีโอกาสตัดสินใจดวยความรูความสามารถ 
ความชํานาญเพิ่มมากขึ้น   และเนนการฝกความเปนผูนําของพยาบาลไปพรอมกัน(ฟาริดา อิบราฮิม.  
2525 : 10)

จากที่กลาวมาจะเห็นวา พยาบาลเปนบุคคลที่มีความสําคัญมากในการใหบริการสุข
ภาพแกคนทุกเพศทุกวัยและคุณภาพของการบริการสุขภาพนั้นมีความสัมพันธโดยตรง
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กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
และสังคมที่เพิ่มข้ึนตลอดเวลาและสอดคลองกับการดําเนินงานตามนโยบายสาธารณสุขของประเทศ 
ในการใหบริการ บุคลากรที่มีคุณภาพและดอยความสามารถในการปฏิบัติงาน เปนเครื่อง บงชี้ถึง
สัมฤทธิผลขององคการตามวัตถุประสงค  กุลยา ตันติผลาชีวะ (2525 : 9)  กลาววางานพยาบาล
เปนงานบริการที่ตองใหความตอเนื่องตลอด  24  ชั่วโมง ตองทํางานเปนผลัดมีการเปลี่ยนเวลา
ในการ  ปฏิบัติงานอยูเสมอ สงผลตอรางกายและมีผลเสียตออารมณขณะทํางาน ทําใหเกิดภาวะ
เครียด อันสงผลเสียตอการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของงานลดลง

งานบริการพยาบาลเปนงานที่ปฏิบัติ โดยบุคลากรพยาบาลหลาย  ๆ ประเภทรวมกัน
ปฏิบัติงานในทีมสุขภาพ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพของการรักษาพยาบาล ดังนั้นการทํางานรวมกัน
จึงเปนทักษะสําคัญของพยาบาล  การสรางทักษะในการทํางานรวมกันจะตองเริ่มตนดวยการสราง 
“สัมพันธภาพ” อันดีในการทํางาน จะเห็นไดวา “สัมพันธภาพ” เปนหัวใจสําคัญของการทํางานและ
การใหบริการพยาบาล  สัมพันธภาพที่ดีตอกันเปนปจจัยที่สรางความรูสึกเต็มใจและตั้งใจในการ
ทํางานทั้งในรูปของบริการพยาบาลที่ใหกับผูรับบริการและงานพยาบาลที่ตองปฏิบัติรวมกับผูอ่ืน 
(อัมพิกา  ผูกพัน.  2540 : 12)

สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนสิ่งที่มีความจําเปนและมีความสําคัญตอการดํารงชีวิต  
ของมนุษยเปนอยางมาก เพราะมนุษยเปนสัตวสังคม (social  animal)ซึ่งจําเปนที่จะตองมีการปฏิ -
สัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคมดังที่ ผาสุก  ปาประโคน(2544 : 15) ไดสรุปไววา สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล เปนความสัมพันธระหวางบุคคลที่เกี่ยวของผูกพันกัน  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 
เขาใจกัน รักใครกลมเกลียว ตองการชวยเหลือผูอ่ืน  ใหความสนับสนุนดวยความเต็มใจ และจริงใจ
ตอกัน  ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญในอันที่จะชวยปองกันความขัดแยง  ระแวงสงสัยไมไววางใจกัน สงผล
ใหบุคคลอยูรวมกันในสังคมไดอยางเปนสุข  จากความหลากหลายและความแตกตาง ระหวางบุคคล
ในสังคม  บุคคลจึงจําเปนที่จะตองสรางสัมพันธภาพกับบุคคลทั้งนี้เพื่อความสงบสุขและอยูรวมกัน
อยางสันติ  ดังที่ ชริคเกอริง (Chickering, 1969 : 94) กลาววา สัมพันธภาพระหวางบุคคลหมายถึง 
การที่บุคคลมีความอดทนที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่นและมีการเปลี่ยนแปลง จากการพึ่งตนเองไปสูการ
พึ่งพาซึ่งกันและกัน  ซึ่งการอดทนที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่นไดแก การยอมรับความแตกตางของบุคคล
อ่ืนได  การมีน้ําใจกวาง การใหความชวยเหลือสนับสนุน การใหและการรับ และสอดคลองกับทฤษฎี
สัมพันธภาพระหวางบุคคลของ ซัลลิแวน (Sullivan, 1953 : 103) ที่กลาววา  ตลอดเวลา
ที่มนุษยเราดํารงชีวิตอยู ยอมที่จะมีสัมพันธภาพตอกันและกันกับส่ิงแวดลอม

การกอรูปลักษณะของบุคลิกภาพนั้น เปนไปในทํานองถอยทีถอยอาศัยระหวางบุคคล
กับโลกภายนอก นอกจากนี้สัมพันธภาพระหวางบุคคล ยังอาจหมายถึง การแสดงออกของบุคคล  ต้ัง
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แต 2 คน ข้ึนไปทําความรูจักและติดตอเกี่ยวของเพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชความอดทน 
ความรักใคร ความเขาใจอันดีตอกัน การรูจักใหความชวยเหลือสนับสนุน เมื่อบุคคลอื่นตองการความ
ชวยเหลือ เพื่อใหเกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน (พนิดา  ผกานิรินทร.  2544 : 12)

สวนปลดี  อุณหเลขกะ (2533 : 13) ไดกลาววา สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้น เปน
กระบวนการที่เกี่ยวของกับการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นตั้งแตสองคนขึ้นไป เพื่อทําความรูจักกัน  มี
วัตถุประสงครวมกันดวยความเต็มใจ มีความรูสึกที่ดีตอกันโดยอาศัยซึ่งการแสดงออกทางกาย วาจา
และใจ  ในการทํางานก็เชนกัน บุคคลจําเปนตองมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น  เพื่อที่จะไดชวยกันคิด
ชวยแกปญหา เพื่อทํางานที่มีประสิทธิภาพและ สัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลในทีมงาน (ปรียาพร  วงศ
อนุตรโรจน.  2544 : 128)

สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้น       เกิดขึ้นไดในหลายลักษณะอาชีพไมวาจะเปน แพทย 
ครู  นักธุรกิจ ฯลฯ ซึ่งในจํานวนนี้ก็รวมเอาวิชาชีพพยาบาลเขาไปดวย  ซึ่งการติดตอสัมพันธของ
พยาบาลกับผูรับบริการ มีวัตถุประสงคเพื่อนําไปสูความสมบูรณทั้งทางรางกาย จิตใจและสังคม จาก
การที่พยาบาลตองติดตอสัมพันธกับบุคคลหลาย ๆ คนหลาย ๆ ฝายในเวลาเดียวกันทําใหพยาบาล
ตองอุทิศเวลาสวนใหญในการติดตอส่ือสารกับผูคน  แตในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นนั้นในวิชา
ชีพพยาบาลนั้นพบวา มีความแตกตางจากวิชาชีพอื่นอยูมากผูคนที่พยาบาลติดตอเกี่ยวของมีหลาย
ฝายในเวลาเดียวกัน ทั้งผูปวย  ญาติผูปวย แพทย เภสัชกร นักกายภาพบําบัด นักโภชนาการ  เจา
หนาที่ธุรการตาง ๆ รวมทั้งพยาบาลในทีมสุขภาพดวยกันเอง  แตลักษณะที่พยาบาลติดตอสัมพันธ
กับผูรับบริการและบุคคลตาง ๆ นั้นมักจะอยูในสภาพที่ไมปกติ มักเปนสภาพการณที่แวดลอมไปดวย 
ความทุกข  ความเปนความตาย ความเจ็บปวด ความกลัว  ความวิตกกังวล  ความเครียด  ความเรง
รีบ   ไมอยางใดก็อยางหนึ่ง  ฉะนั้นจึงกลาวไดวา การติดตอสัมพันธกับบุคคลในวิชาชีพพยาบาลจึงมี
รูปแบบและวิธีการที่เปนลักษณะเฉพาะของตนอง (บุญศรี ปราบณศักดิ์ และ ศิริพร  จิรวัฒนกุล.  
2538 : 1)  ดวยเหตุนี้อาจทําใหการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลเกิดความขัดแยงกับบุคคลอื่นได
งาย เชน ขัดแยงกับญาติผูปวย  กับผูปวย หรือแมแตกับเจาหนาที่ในทีมสุขภาพดวยกันเอง และ
สถานการณเชนนี้ยอมกอใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพยาบาลได

จากการศึกษาของ พนิดา  ผกานิรินทร (2544 : 3)ถึงตัวแปรที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตากสินพบวา  ปญหาที่พบ
มากที่สุดของพยาบาลประจําการในการปฏิบัติงานคือ ปญหาดานการมีสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาศ  ยุทธพิทักษ  และ   
วณิดา  มงคลสินธุ (2535 : 4)  ที่ศึกษาถึงการลาออก  โอนยายของพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน ใน
ชวงป 2531-2533  พบวา ปญหาที่สําคัญที่มีผลตอการลาออก และโอนยายของพยาบาลประจําการ
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ก็คือเร่ืองความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ซึ่งมีถึงรอยละ 21.44  จากการคนพบดังกลาวแสดงวา
สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และอยู
รวมกันได

ความสามารถในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งจําเปนสําหรับการใหการพยาบาลกับผูปวย 
เนื่องจากคุณภาพของการพยาบาลขึ้นอยูกับความสามารถ ทักษะและการดูแลเอาใจใสของพยาบาล  
ถาพยาบาลมีความสามารถในการพยาบาลต่ํายอมเปนผลเสียตอคุณภาพชีวิตของผูปวยความ
สามารถในการปฏิบัติงานนอกจากจะเปนคุณสมบัติสวนตัวแลว ยังขึ้นอยูกับประสบการณ การเรียน
รู และแรงจูงใจที่บุคคลไดรับอีกดวย ชไวเรียน (Schwirian, 1978 : 347)ไดกลาวถึงมิติของความ
สามารถใหแนวคิดที่วา ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลหมายถึง ระดับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลในการดูแลผูปวย ซึ่งเปนภาพรวมที่เปนผลมาจากพฤติกรรมที่ไดผสมผสานทั้งความรู  
ประสบการณ ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ และการแสดงออกเปนทักษะดานพฤติกรรม 6 
ดาน ไดแก การเปนผูนํา  การดูแลในระยะวิกฤติ การสอนผูปวย ญาติและการใหความรวมมือ การ
วางแผนและการประเมินผลการพยาบาล  การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ     และการ
พัฒนาตนเองดานวิชาชีพ  นอกจากนี้ความสามารถของพยาบาลยังขึ้นอยูกับความพึงพอใจในงาน  
ดังที่ เบอรนารด   (Bernard, 1996 : 35) ที่กลาววา สัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน เปนสิ่งจูง
ใจประการหนึ่งที่ใหผลในดานประสิทธิภาพของงานรวมถึง ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ความสุข
ที่ไดรับจากเพื่อนรวมงาน เปนความสุขในการทํางาน และทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในองคการ

โรงพยาบาลรามาธิบดี เปนองคการขนาดใหญที่มีสายงานและการบังคับบัญชาหลาย
ระดับ มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานรวมกันเปนจํานวนมาก จึงจําเปนที่จะตองมีสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ที่ดีตอกันภายในองคการ  ดังนั้นผูดําเนินการวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวา สัมพันธภาพระหวาง
บุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี มี
ความสัมพันธกันหรือไม และพยาบาลประเมินตนเองวา มีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับบุคคลอื่นอยู
ในระดับใดรวมทั้งความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลดวยและเนื่องดวยสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลและความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น เกี่ยวของกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของพยาบาลทุก
คน  อันเปนสิ่งที่จะทําใหประสิทธิภาพการพยาบาลดียิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงสนใจเลือกศึกษาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามา
ธิบดี อีกทั้งในองคการนี้ยังไมมีผูใดทําการศึกษาเรื่องนี้โดยตรง  ทั้งนี้เพื่อเปนขอมูลที่จะเปนประโยชน
ตอวิชาชีพพยาบาล ตอองคการและเปนแนวทางในการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลตอไป
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย

ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคคือ
1)  เพื่อศึกษาสัมพันธภาพระหวางบุคลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี

             2)  เพื่อศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรามาธิบดี

3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี

4)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของสัมพันธภาพระหวางบุคคลระหวางกลุม
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดีที่มี อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ ลักษณะการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน
   5)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ระหวางกลุมพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
ลักษณะการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน

1.3  ความสําคัญของการวิจัย

ในการวิจัยครั้งนี้ ผลการศึกษาที่ได
       1)  ทําใหทราบถึงระดับของสัมพันธภาพระหวางพยาบาลประจําการและ
ความ สามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี
       2)  นําผลการวิจัยที่ไดไปเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ของพยาบาลประจําการและความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรามาธิบดีใหสูงขึ้นจน เปนที่ประทับใจผูมารับบริการ
       3)  นําผลการวิจัยดังกลาวมาเปนแนวทางสําหรับผูบริหารใชเปนแนวทางในการกําหนด
นโยบายหรือเปาหมายขององคการไดชัดเจนยิ่งขึ้นทั้งนี้เพื่อการที่จะกาวไปสูโรงพยาบาลที่ไดมาตร
ฐานระดับสากลตอไป
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1.4  ขอบเขตของการวิจัย

      การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความสามารถในการปฏิบัติ
งานพยาบาล ของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย สังกัดภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะ
แพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  โดยเก็บขอมูลระหวางเดือน กันยายน-พฤศจิกายน 2545
       ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
          ประชากร
          ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย
สังกัดภาควิชาพยาบาลศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี ในระหวางเดือน กันยายน-พฤศจิกายน
พ.ศ. 2545  จํานวน  835 คน
          กลุมตัวอยาง
          กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดจากการสุมตัวอยางจากพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวย สังกัดภาควิชาพยาบาลศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดีจาก 9 งานการ
พยา บาลไดแกงานการพยาบาลอายุรศาสตร  งานการพยาบาลศัลยศาสตร  งานการพยาบาลกุมาร
เวชศาสตร งานการพยาบาลสูติ-นรีเวชวิทยา งานการพยาบาลจิตเวชและสุขภาพจิต   งานการ
พยาบาลเวชศาสตรทั่วไปและฉุกเฉิน งานการพยาบาลจักษุ-โสต  งานการพยาบาลหองผาตัด และ
งานการ  พยาบาลศูนยการแพทยสิริกิต์ิ   จํานวนทั้งหมด  300 คน
      ตัวแปรในการวิจัย
         (1)  ตัวแปรอิสระ  ไดแก
                1.1.  อายุ
                1.2.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
                1.3.  ลักษณะการปฏิบัติงาน
       (2)  ตัวแปรตาม
             2.1.  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ประกอบดวย
                   ก.  ดานความเชื่อถือและไววางใจ
                   ข.  ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน
                   ค.  ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง
                   ง.  ดานความสําเร็จตามเปาหมาย
                2.2 .  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล ประกอบดวย
                   ก.  ดานการนํา
                    ข.  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤติ
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                    ค.  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว
                    ง.  ดานการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล
                    จ.  ดานการติดตอส่ือสาร
                    ฉ.  ดานพัฒนาตนเองและวิชาชีพ

1.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใชกรอบแนวคิดในเรื่องสัมพันธภาพระหวางบุคคล และความ
สามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลดังนี้

                                                      พยาบาลประจําการ
                                                       อายุ

                                          ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
                                          ลักษณะการปฏิบัติงาน

สัมพันธภาพระหวางบุคคล                                      ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ดานความเชื่อถือและไววางใจ                                   ดานการนํา
ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน                                 ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤติ
ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง                               ดานการสอนผูปวยและครอบครัว
ดานความสําเร็จตามเปาหมาย                                  ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล
                                                                               ดานการติดตอส่ือสาร
                                                                               ดานพัฒนาตนเองและวิชาชีพ

ภาพ 1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย
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1.6  สมมติฐานการวิจัย

1)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดี
อยูในระดับแตกตางกัน
             2)  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม ของพยาบาลประจําการโรง
พยาบาลรามาธิบดีอยูในระดับแตกตางกัน

3)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความสัมพันธกัน
             4)  สัมพันธภาพระหวางบุคคล และความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความแตกตางกันเมื่อเปรียบเทียบกับอายุ  ระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน  และลักษณะการปฏิบัติงาน

1.7  ขอตกลงเบื้องตน

การวิจัยครั้งนี้   เปนการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติ
งานในหอผูปวย สังกัดภาควิชาพยาบาลศาสตร  โรงพยาบาลรามาธิบดี เร่ืองสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลและความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล  ซึ่งในการดําเนินการเก็บขอมูลจะทําเฉพาะ
พยาบาลประจําการกลุมตัวอยาง  ที่ปฏิบัติงานในชวงเดือน กันยายนถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2545
เทานั้น และจะไมทําการเก็บขอมูลกับหัวหนาหอผูปวย ผูตรวจการพยาบาล  ผูชํานาญการพยาบาล
หัวหนางานการพยาบาล  คณะกรรมการบริการ และครูพยาบาล

1.8  นิยามศัพทเฉพาะ

        1.8.1  สัมพันธภาพระหวางบุคคล  หมายถึง      พฤติกรรมของพยาบาลประจําการ
ที่ปฏิบัติตอกันกับผูรวมงานในทุกสาขาวิชาชีพ ระหวางการปฏิบัติงานรวมกันทั้งในลักษณะที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน ซึ่งวัดโดยใชแบบสอบถามสัมพันธ-
ภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของเบเออร และมารแชล
(Beyer and Marshall, 1981 : 663) และปลดี  อุณหเลขกะ (2533 : 123-132) แบงเปน  4 ดานคือ
          1)  ดานความเชื่อถือและไววางใจ  หมายถึง  ความมั่นใจ ความไววางใจ
และยอมรับในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเคารพและใหเกียรติกับผูรวมงานในทุกสาขาวิชาชีพ
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          2)  ดานการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  หมายถึง การชวยเหลือ การพึ่งพา
อาศัย การเปนที่ปรึกษา การใหกําลังใจ การใสใจในทุกขสุข และการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน
          3)  ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง หมายถึง การประนีประนอม รวมกัน
เพื่อหาวิธีจัดการปญหาอยางสรางสรรค และปรับเปลี่ยนวิธีทํางานเพื่อคุณภาพของงาน
          4)  ดานความสําเร็จตามเปาหมาย  หมายถึง การกระตุนสงเสริมและ
สนับสนุน การทํางานรวมกัน และชวยกันหาวิธีปรับปรุงงานเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน
       1.8.2  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล หมายถึง  การกระทํากิจกรรม
ของพยาบาลในการดูแลผูปวย อันเปนผลรวมและผสมผสานระหวางความรู ประสบการณ และ
ความรับผิดชอบ เพื่อใหเกิดผลดีในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของพยาบาลประจําการ ซึ่งประเมินได
โดยใชแบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ ที่ผูวิจัยดัด
แปลงมาจากมิติการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของ ชไวเรียน(Schwirian, 1978 : 347)
และนงพงา  ปนทองพันธุ (2542 : 75-78) ไดแบงการประเมินทักษะทางการพยาบาลไว 6 ดานคือ
         1)  ดานการนํา หมายถึง การปฏิบัติงานพยาบาลในบทบาทของผูนําซึ่ง เกี่ยว
ของกับการสนับสนุนผูรวมงานใหปฏิบัติหนาที่ไดถูกตอง รวมแสดงความคิดเห็นและผูนําการ
อภิปรายในทีม เสนอแนวทางปฏิบัติการพยาบาล พรอมทั้งจูงใจใหสมาชิกในทีมปฏิบัติการพยาบาล
ไดตามเปาหมาย
          2)  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤติ หมายถึง  การปฏิบัติงานพยาบาลที่
จะชวยผูปวยในภาวะวิกฤติไดอยางทันทวงที มีประสิทธิภาพ และมีความคลองแคลว
          3)  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว  หมายถึง การใหคําแนะนําผูปวย
และครอบครัว เพื่อการปฏิบัติตัว อันจะสงผลถึงสุขภาพที่มีความสมบูรณทั้งทางรางกายและจิตใจได
          4)  ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล  หมายถึง
การปฏิบัติงานพยาบาลที่มีการวางแผนการกระทําที่ชัดเจนและปฏิบัติได ซึ่งสามารถติดตามตรวจ
สอบผลของการปฏิบัติตามแผนการพยาบาลที่วางไว
          5)  ดานการติดตอสื่อสาร หมายถึงการติดตอส่ือสารในดานการมีปฏิสัมพันธ
ที่ดีกับผูรวมงาน  ผูปวยและญาติ  และบุคลากรอื่น ๆ ในทีมสุขภาพ
          6)  ดานพัฒนาตนเองและวิชาชีพ  หมายถึงการปฏิบัติงานพยาบาล ที่เกี่ยว
กับความพยายามสวนบุคคล และสวนรวม  ในเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ในดานความรู ดาน
การฝกความชํานาญ ดานชี้นําตนเอง และการมีจริยธรรมในวิชาชีพ
      1.8.3  พยาบาลประจําการ หมายถึง  พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญา
ตรี หรือเทียบเทาขึ้นไป สาขาพยาบาลศาสตร และไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและ
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ผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติงานในภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล ตําแหนงพยาบาลประจําการ
       1.8.4  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่พยาบาลประจําการได
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรามาธิบดี

1.8.5  ลักษณะการปฏิบัติงาน   หมายถึง ลักษณะของหอผูปวยที่พยาบาลประจํา
การทําการปฏิบัติงานอยู แบงออกเปน หอผูปวยสามัญ  หอผูปวยพิเศษ  หอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน
และหองผาตัด
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บทที่ 2
เอกสารและงานที่เกี่ยวของ

       ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสาร บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ในเรื่องของ  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล เพื่อนํามาเปน
แนวทางในการทําวิจัย โดยนําเสนอเนื้อหาครอบคลุมหัวขอตาง ๆ ดังนี้
       1  สัมพันธภาพระหวางบุคคล
          1.1  แนวคิดและความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคล
          1.2  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคล
                    -ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลของชุทซหรือที่เรียกโดยยอวา

     FIRO(Fundamental Interpersonal Relationship Orientation)                      
                    -ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลของซัลลิแวน
                                    (Harry Stack Sullivan)
          1.3  ความสําคัญในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
          1.4  กระบวนการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
          1.5  องคประกอบของสัมพันธภาพระหวางบุคคล
          1.6  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล

1.7  การประเมินสัมพันธภาพระหวางบุคคล
1.8  การพัฒนาสัมพันธภาพ
1.9  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

       2  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
          2.1  ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงาน
          2.2  องคประกอบของความสามารถในการปฏิบัติงาน
          2.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล

2.4  การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

       3  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
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2.1  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล

               สัมพันธภาพระหวางบุคคล ( Interpersonal Relationship )
                    ทฤษฎีความตองการ 5 ข้ันของมาสโลว (Maslow) กลาวไววา มนุษยหรือบุคคล
มีความตองการไดรับการยอมรับจากสังคมหรือกลุม ตองการความเปนเพื่อนเพื่อการบรรลุซึ่งเปา
หมายแหงตน และไมมีผูใดที่จะอยูไดโดยลําพัง เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคม จึงจําเปนที่จะตองทํา
ความรูจักกับบุคคลอื่น หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ บุคคลจะตองมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น เพื่อที่จะ
ตอบ สนองความตองการทางดานจิตใจ ที่นอกเหนือไปจากความตองการทางดานวัตถุคือความ
ตองการใหตัวเองมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม ซึ่งความตองการดังกลาวเกิดจากการมีสัม
พันธภาพกับบุคคลอื่น ดังนั้นการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นจึงมีความจําเปนและมีความสําคัญตอ
การดําเนินชีวิตของคนเราเปนอยางมาก
   2.1.1  แนวคิดและความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคล
                นักวิชาการไดใหความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคล
ไวหลายลักษณะดังนี้
             ราชบัณฑิตยสถาน (2539 : 796) ไดใหความหมายของสัมพันธภาพวา หมายถึง
ความผูกพัน ความเกี่ยวของ
             สุวนีย  เกี่ยวกิ่งแกว (2527 : 57) ไดใหความหมายของสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลไววา หมายถึง การที่บุคคลสองคนหรือมากกวาสองคนทําความรูจัก และติดตอเกี่ยวของกัน
โดยมีวัตถุประสงครวมกันอยางใดอยางหนึ่ง ในระยะเวลาหนึ่ง อาจเปนเดือน  เปนป หลายป
หรือตลอดชีวิต บุคคลที่สัมพันธจะไดรับผลกระทบซึ่งกันและกัน
             ชัยพร  วิชชาวุธ (2530 : 69) กลาววาสัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนพฤติกรรมป
ฏิสัมพันธโตตอบระหวางบุคคล มนุษยอยูเปนสังคม การกระทําของมนุษยแตละคนจึงสัมพันธกับการ
กระทําของบุคคลอื่น ๆ  ในสังคมเกิดขึ้นทันที  เมื่อการกระทําของคนหนึ่งมีผลกระทบตอผลกรรมที่อีก
คนหนึ่งจะไดรับ
             ปลดี  อุณหเลขกะ (2533 : 13) กลาววาสัมพันธภาพระหวางบุคคลหมายถึง  
กระบวนการติดตอเกี่ยวของของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป เพื่อทําความรูจักกัน โดยมีวัตถุประสงค
รวมกันดวยความเต็มใจ มีความรูสึกที่ดีตอกัน อาศัยซึ่งการแสดงออกทางกาย  วาจา  และใจในชวง
ระยะเวลาหนึ่งที่ไมจํากัดแนนอน
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             ผาสุก  ปาประโคน (2544 : 11) กลาววาสัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนความ  
สัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล ที่มีความเกี่ยวของผูกพัน  ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน เขาใจกัน 
รักใครกลมเกลียว  ตองการชวยเหลือผูอ่ืน ใหการสนับสนุนดวยความเต็มใจและจริงใจตอกัน  ซึ่งเปน
เปาหมายสําคัญในอันที่จะชวยปองกันความขัดแยง ระแวงสงสัยไมไววางใจกันสงผลใหบุคคลอยู
รวมกันในสังคมไดอยางสงบสุข
             พนิดา  ผกานิรินทร (2544 : 12) ไดใหความหมายสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา 
สัมพันธภาพระหวางบุคคลหมายถึง  การแสดงออกของบุคคล ต้ังแตสองคนขึ้นไป ทําความรูจักและ  
ติดตอเกี่ยวของกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชความอดทน ความรักใคร  ความเขาใจอันดี
ตอกัน  การรูจักใหความชวยเหลือสนับสนุน เมื่อบุคคลอื่นตองการความชวยเหลือ เพื่อใหเกิดการ
ยอมรับซึ่งกันและกัน
             เคลลี่และลูซิลค (Kelly and Lucille, 1981 : 13-14) กลาววา  สัมพันธภาพเชิง
วิชาชีพของพยาบาลหมายถึงความผูกพัน การมีสวนรวม การแนะนํา และการชวยเหลือในกลุมวิชา
ชีพพยาบาลซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของการแลกเปลี่ยนความรูสึกซึ่งกันและกัน การมารวมใหขอ
มูลในส่ิงที่ จําเปนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
             ชิคเกอรริง (Chickering, 1969 : 94) ไดใหความหมายของสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลไววา สัมพันธภาพระหวางบุคคลหมายถึง  การที่บุคคลมีความอดทนที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่น 
และการเปลี่ยนแปลงจากการพึ่งพาตนเองไปสูการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ซึ่งการอดทนที่จะอยูรวมกับ
บุคคลอื่น ไดแก ความสามารถยอมรับความแตกตางของบุคคลอื่นไดและการมีน้ําใจกวาง  การให
ความชวยเหลือสนับสนุน การใหและการรับ
             เบเออร และมารแชล (Beyer  and  Marshall, 1981 : 663) ไดกลาวถึง
สัมพันธภาพในการทํางานของกลุมบุคคลในวิชาชีพวาประกอบดวย 3 มิติ ไดแกมิติความเปนวิชาชีพ 
มิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลและมิติการตัดสินใจ ซึ่งอธิบายมิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา 
หมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในวิชาชีพเดียวกันในระหวางการปฏิบัติงานรวมกันทั้งที่  
เปนทางการและไมเปนทางการ เปนลักษณะของมิตรภาพ ความเปนเพื่อน และเอกลักษณรวมกัน  
อันจะกอใหเกิดความสามัคคี ความคิดสรางสรรค และพลังอํานาจทางวิชาชีพ
             สรุป  จากความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคลดังกลาว พอที่จะสรุปไดวา
สัมพันธ-ภาพระหวางบุคคล เปนความเกี่ยวของของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป ที่มีการติดตอส่ือสาร
และมีปฏิสัมพันธกันทางจิตใจ ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความตองการทางดานจิตใจใหตนเองเปนที่ยอมรับ
จากกลุมหรือสังคม ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน โดยมีวัตถุประสงครวมกัน ซึ่งอาศัยความอดทน 
ความรักใคร ความเขาใจ เปนพื้นฐานในการที่จะอยูรวมกันในสังคมอยางสงบสุข
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       2.2.2  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal  Relationship Theory)
                 สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนผลรวมของการปฏิบัติความประพฤติระหวาง
บุคคลซึ่ง เกิดจากการที่บุคคลไดรวมกันทํากิจกรรม และมีสวนรวมในดานการติดตอส่ือความหมาย 
ความรวมมือการเปลี่ยนแปลง การแกปญหาและการจูงใจซึ่งกันและกัน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 
2544 : 115 -117) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้นมีหลายทฤษฎี  
สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ กลาวถึงทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลของชุทซ และทฤษฎีสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลของซัลลิแวน
          ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลของชุทซ
             ชุทซ (Schultz, 1960: 57-60) ไดศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลและไดสรางเปนทฤษฎีทิศทางสัมพันธภาพระหวางบุคคลเบื้องตน (Fundamental 
Interpersonal  Relationship  Orientation ; FIRO) ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายพฤติกรรมระหวางบุคคล
ในความหมายของการเขากันไดของบุคคล  โดยธรรมชาติสังคมของมนุษยตองการการติดตอสัมพันธ
กับบุคคลอื่น ๆ ซึ่งความตองการนี้เปนความจําเปนขั้นพื้นฐาน เชนเดียวกับความตองการทางสรีระ  
การมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลจึงเปนสิ่งจําเปนที่เปนความสัมพันธอันกอใหเกิดความพึงพอใจ 
ชุทซไดรวบรวมรูปแบบของลักษณะสัมพันธภาพระหวางบุคคลเบื้องตน โดยมีขอตกลงของทฤษฎีนี้
วา มนุษยตองการมนุษย (people  need  people) เนื่องจากมนุษยทุกคนอยูในสังคม จึงตองมีการ
ปรับตัวใหเขากันไดกับเพื่อนมนุษยและสิ่งแวดลอม
             โดย ชุทซ กลาววาสัมพันธภาพระหวางบุคคลเกิดขึ้นไดจากความตองการพื้นฐาน
ของบุคคล 3 ประการ คือ
       1. ความตองการความเปนพวกพอง (Inclusion)หมายถึง ความตองการอยูรวม
กับผูอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับวาตนเปนคนในกลุมเดียวกัน และตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ดัง
นั้นบุคคลจะแสดงพฤติกรรมใหเปนที่ดึงดูดความสนใจ โดยพยายามสรางชื่อเสียง ทําตนเปนที่ยอม
รับนับถือ และมีเกียรติ  เปนตน
       2.  ความตองการมีอํานาจควบคุม (Control) หมายถึงกระบวนการตัดสินใจของ
บุคคลที่ตองการมีอิทธิพลและมีอํานาจเหนือผูอ่ืน ดังนั้นบุคคลที่ตองการควบคุมผูอ่ืนจะพยายาม
แสดงความสามารถของตนเองพรอมกับการแสดงการตอตานและปฏิเสธการคุกคาม
       3.  ความตองการความรักใครชอบพอ (Affection) หมายถึงความรูสึกและอารมณ
สวนตัวที่เกิดขึ้นระหวางการมีปฏิสัมพันธโดยจะแสดงออกดวยความปรารถนาดี
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ความเปนมิตร การชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน การสรางความผูกพันทางอารมณ ทั้งนี้เพื่อใหเกิด
ความใกลชิดสนิทสนมและไดรับส่ิงเหลานั้นตอบกลับมา
       หลักการของชุทซ มีอยู 4 ประการ  คือ
       1.  มนุษยมีความตองการพื้นฐานเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล และในพฤติ
กรรมทางสังคมที่สําคัญ 3 เร่ืองคือ  ความเปนพวกพอง  ความมีอํานาจควบคุม และความรักใครชอบ
พอ ซึ่งความตองการทั้ง 3 ดานนี้จะผสมผสานและแสดงออกมาเปนสัดสวนที่อธิบายได
       2.  พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น จะมีลักษณะ
เหมือนพฤติกรรมตามประสบการณมากอนหนานี้ ซึ่งมักจะเปนความสัมพันธที่เคยมีกับครอบครัว
มากอนนั่นคือการติดตอสัมพันธของบุคคลมีพื้นฐานมาจากความสัมพันธระหวางสมาชิกในครอบ
ครัว รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกในการมีสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคมมักจะลอกเลียน
แบบมาจากประสบการณในวัยเด็กหรือพฤติกรรมของบิดา มารดา
       3.  ความผสมกลมกลืนกันอยางพอดีระหวางความตองการทั้ง 3 ดานในสัมพันธ-
ภาพระหวางบุคคล เปนปจจัยสําคัญในการธํารงไวซึ่ง  สัมพันธภาพระหวางบุคคล และการสราง
ความสามัคคีข้ึนภายในกลุมบุคคล
       4.  มนุษยมาอยูรวมกันผูกพันเปนกลุมไดจะตองผานขั้นตอนของความเปนพวก-
พอง ความมีอํานาจควบคุมและความรักใครชอบพอกัน เมื่อส้ินสุดกระบวนการกลุม ความตองการ
ของกลุมก็จะคอย ๆ ถอยกลับจากความรักใครชอบพอกันไปสูข้ันตน คือความเปนพวกพอง
      นอกจากทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลของชุทซแลวยังมีทฤษฎีสัมพันธภาพ  
ระหวางบุคคล   ที่ไดรับความนิยมและนํามาใชในการอธิบายในทางการศึกษา  คือทฤษฎีสัมพันธ-
ภาพระหวางบุคคลของนักจิตวิทยาที่ชื่อ เฮนรี่ สแตค  ซัลลิแวน (Harry Stack Sullivan)
       ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลของซัลลิแวน (Interpersonal  Relationship
Theory of  Harry  Stack  Sullivan)
       โดยซัลลิแวน(Sullivan) กลาววา“บุคลิกภาพของมนุษยเปนผลพวงมาจาก  สัม
พันธภาพระหวางบุคคล” และเขายังอธิบายวา มนุษยเราอยูภายใตอิทธิพลของความสัมพันธ
กับผูอ่ืนตั้งแตแรกเกิดออกมาเปนตัวตน จนกระทั่งวาระสุดทายของชีวิต   มนุษยเปนสัตวสังคม
ไมสามารถที่จะหลีกเลี่ยงหรือตัดขาดความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ได (ศรีเรือน  แกวกังวาล.  2539 :
63) ซึ่งจากลักษณะดังกลาว สัมพันธภาพระหวางบุคคลจึงเปนโครงสรางที่สําคัญของบุคลิกภาพ
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โครงสรางบุคลิกภาพ
          ซัลลิแวน(Sullivan) ไดอธิบายวา โครงสรางบุคลิกภาพมีหลากหลาย เปนผลระหวาง
ความสัมพันธระหวางบุคคล อาจเปนบุคคลที่มีตัวตนจริง ๆ หรือบุคคลในความคิดฝน เชน ดารานัก
แสดง  หรือบุคคลที่รูจักจากการอาน เชน นวนิยาย บุคคลในประวัติศาสตร เขากลาววาสวนตาง ๆ
ของโครงสรางบุคลิกภาพมนุษยเชน ความเชื่อ  ความใฝฝน  คานิยม  ความปรารถนาของชีวิต
ลักษณะอารมณ  ทัศนคติ ฯลฯ ลวนแลวแตถูกหลอหลอมมาจากความสัมพันธระหวางบุคคลทั้งสิ้น
(ศรีเรือน  แกวกังวาล.  2539 : 65-66) จากการศึกษาโครงสรางของบุคลิกภาพ เปนการศึกษาที่แตก
ตางกันของแตละคน ซึ่งสามารถแบงไดแบบหยาบ ๆ  3  ประการคือ
             1.  กระบวนการปรับเปลี่ยนพลังงาน (Dynamism) คือพฤติกรรมที่เปนความเคยชิน
ในดานความสัมพันธกับคนอ่ืน  เชน ชอบรับใชชวยเหลือบุคคลอื่น  ชอบเอาเปรียบ  ชอบบนใหใคร ๆ
เห็นอกเห็นใจ ฯลฯ ศูนยกลางของกระบวนการปรับเปลี่ยนพลังงานคือ ระบบตัวตน (Self System)
หรือ Self ซึ่งเปนกระบวนการที่พัฒนามาจากวิธีการปองกันตนเอง เพื่อใหความสัมพันธกับผูอ่ืน
ดําเนินไปอยางราบรื่น ความสัมพันธกับพอแม ทําใหเด็กเรียนรูวาพฤติกรรมไหนที่พอแมพอใจ หรือ
ไมพอใจ การเรียนรูลักษณะนี้จะชวยใหเด็กตัดสินวา ตนเองเปนคนดีหรือคนเลวตามคําบอกเลาของ
พอแม  ทําใหเด็กพัฒนาภาพของตนเอง (Self) การหลีกหนีความจริงเชน การพูดปด เสแสรง
ทํามารยา  ออน ฯลฯ เด็กทําเพื่อผอนคลายความกดดันตาง ๆ ทางอารมณ  และความคิดของเขา
ซึ่งลักษณะดังกลาวอาจเปนนิสัยติดตัวเปนสวนหนึ่งของ Self และของบุคลิกภาพ ข้ึนอยูกับ
ลักษณะความสัมพันธของเด็กกับพอแม
             2.  กระบวนการสรางภาพบุคคล (Personification) คือมโนภาพของบุคคล
วาดเปนภาพตัวเอง เปนภาพคนอื่นที่มีสัมพันธภาพกับตัวเอง โดยจะมีความเกี่ยวของอยางลึกซึ้ง
กับความรูสึก เจตคติและความคิดที่บุคคลมีข้ึน  เนื่องจากไดรับประสบการณทางดานความพึงพอใจ
และวิตกกังวล และมีความเกี่ยวของกับประสบการณของบุคคลที่เคยไดรับจากบุคคลอางอิง และ
สรางภาพบุคคลจากประสบการณที่ไดรับไดผลิต  อันจะทําใหบุคคลมองเห็นความสัมพันธ
ระหวางตนกับบุคคลอื่น  นั่นก็คือบุคคลสามารถที่จะประเมินตนเองได ดังนั้นภาพก็จะเกิดขึ้น
             3.  กระบวนการคิด (Cognitive  Process) ซัลลิแวนเชื่อวา กระบวนการคิดเปนสวน
หนึ่งของโครงสรางบุคลิกภาพ ซึ่งมี 3 ลักษณะใหญ ๆ คือ
                   3.1.  ประสบการณโปรโตแทคซิค (Prototaxic)  เปนประสบการณที่ยังไมไดพัฒนา
ปรับปรุงเปนความคิดระดับทารก  เกี่ยวกับการรับรูดานประสาทสัมผัสความรูสึกที่เกิดขึ้น
ในทันทีทันใด โดยปราศจากการเชื่อมโยงกับส่ิงแวดลอมและในที่สุดบุคคลไมสามารถรําลึกไดอีก
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                   3.2.  ประสบการณพาราแทคซิค (Parataxic) เปนประสบการณที่ตอเนื่อง
จากประสบการณโปรโตแทคซิค   บุคคลเริ่มเชื่อมโยงสิ่งแวดลอมใหมีความสัมพันธเปนประสบการณ
ได  แยกไดวาสิ่งใดคือตนเอง ส่ิงใดที่ไมใชตนเอง ซึ่งเปนลักษณะการเขาใจสัมพันธภาพระหวาง
ส่ิงตาง ๆ
                   3.3.  ประสบการณซินแทคซิค (Syntaxic) เปนประสบการณข้ันสูงสุดของบุคคล
เร่ิมเรียนรูติดตอโดยใชภาษา คําพูด  สัญลักษณ  มีผลใหบุคคลสามารถติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นได
อยางมั่นคง
             ซัลลิแวน เนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในสังคม  เพราะเปนแรงจูงใจใหบุคคล
เกิดพฤติกรรมขึ้น  เขาเนนความมั่นคงและสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี เพื่อสุขภาพจิตสังคม
สมบูรณ  การมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ไมดีจะกอใหเกิดปญหามากมาย  อันเปนผลมาจาก
การขาดความพึงพอใจ
             นอกเหนือจากทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลของชุทซและซัลลิแวนแลว
เบเออรและมารแชล(Beyer  and  Marshall, 1981 : 663-665)  ซึ่งมีแนวคิดเกี่ยวกับสัมพันธภาพ
ในการทํางานรวมกันภายในกลุมวิชาชีพเดียวกัน ซึ่งไดกลาวถึงการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลภาย
ในวิชาชีพเดียวกันในทางบวกหรือในรูปแบบการสรางความรูสึกที่ดีตอกันภายในกลุมบุคลากรเปน
ลักษณะของมิตรภาพ ความเปนเพื่อน และเอกลักษณรวม อันจะกอใหเกิดความสามัคคี ความคิดริ
เร่ิมสรางสรรค และพลังอํานาจทางวิชาชีพ โดยมีมุมมองแบงออกเปน 3 มิติ ไดแก
มิติความเปนวิชาชีพ มิติการตัดสินใจ  และมิติสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ซึ่งมิติสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลเปนมิติที่ไดรับความสนใจนอยมาก ทั้ง ๆ ที่เปนเรื่องที่มีความสําคัญในการทํางานรวม
กันและจากการศึกษาพบวาทั้งสามมิติมีลักษณะที่สอดคลองกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ของชุทซ ( Schultz, 1960 : 57-60) โดยที่มิติความเปนวิชาชีพ สอดคลองกับความตองการเปนพวก
พอง มิติการตัดสินใจสอดคลองกับความตองการการมีอํานาจควบคุม และมิติสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล มีความสอดคลองกับความตองการความรักใครชอบพอ
             ผูวิจัยพิจารณาเห็นวา    แนวคิดสัมพันธภาพในการทํางานรวมกันของเบเออร และ
มารแชล (Beyer  and  Marshall, 1981 : 663-665)  มีพื้นฐานมาจากแนวคิดทฤษฎีสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลของชุทซ และเนนลงไปในเรื่องของสัมพันธภาพระหวางบุคคล ในการทํางานรวมกันใน
กลุมวิชาชีพเดียวกัน ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดมิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลของเบเออรและมารแชล
ในการศึกษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการครั้งนี้
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       2.1.3  ความสําคัญในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
                   กาญจนา  คุณารักษ (2527 : 125-127) ไดกลาวถึงความสําคัญในการที่บุคคล
จะตองมีการสรางสัมพันธภาพ สรุปไดดังนี้
                   (1)  สัมพันธภาพของบุคคลมีผลตอสัมพันธภาพของกลุม  มนุษยตองอยูรวมกัน
เปนสังคม ดังคํากลาวที่วา “บุคคลแตละคนอาศัยอยูในกลุมทํางานและเลนดวยกันในกลุม
รวมแลกเปลี่ยนและสรางสรรคประสบการณในกลุม”  ดังนั้นหากแตละบุคคลมีความสมัครสมาน
สามัคคีรักใครกลมเกลียวกันดีแลว กลุมยอมจะประสบความสําเร็จในการดําเนินกิจการตาง ๆ
สงผลตอการเพิ่มผลผลิตของกลุมดวย
                   (2)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลเพื่อการอยูรวมกัน  มนุษยตองมีความสัมพันธกับ
คนอื่น ๆ  คนเราเกิดมาไมมีใครอยูคนเดียวได ตางตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  การดํารงชีวิต
อยูรวมกันนั้น ไมวาจะเปนสังคมที่เล็กที่สุดไปจนถึงสถาบัน  องคการ หรือประเทศ หรือโลกก็ตาม
ลวนแตตองอาศัย สัมพันธภาพที่ดีตอกันเทานั้นจึงจะอยูรวมกันอยางมีความสุขได
                   (3)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานหรือการสรางผลผลิต เนื่องจาก
มนุษยจะตองมีกิจกรรมหรือการทํางานรวมกัน การดําเนินงานทุกอยาง นอกจากจะอาศัยกระบวน
การบริหารที่มีประสิทธิภาพแลว  ส่ิงสําคัญอีกอยางก็คือ การเขากันไดของผูรวมงาน หรือ
การมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลนั่นเอง
          การสรางสัมพันธภาพใหเกิดขึ้นกับบุคคลนั้น นอกจากจะมีความสําคัญในการดําเนิน
ชีวิตประจําวันของบุคคลแลว ยังมีผลตอความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานไดอีกดวย         ดังนั้น
บุคคลใดที่มีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดงาย  โอกาสที่จะประสบความสําเร็จ
ในชีวิตก็มีมากตามมาดวยเชนกัน
          ชไนเดอร (Schneider, 1988 : 85) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลวา  การดําเนินกิจการทั้งหลายในชีวิตประจําวันของคนเราจะเห็นวาจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนอยูตลอดเวลา เราจะตองปรับตัวใหเขากับบุคลอื่น ในขณะเดียวกัน
ก็พยายามใหคนอื่นปรับตัวเขาหาเรา กิจกรรมในชีวิตประจําวันลวนผลักดันใหเราสรางสัมพันธภาพ
กับผูอ่ืน  ดังนั้นจึงพบวาความสําเร็จในหนาที่การงานและงานอาชีพ ความสําเร็จในชีวิตครอบครัว
มิตรภาพระหวางเพื่อนฝูง เปนสิ่งที่ข้ึนอยูกับการไดสรางสัมพันธภาพที่ดี ซึ่งกันและกัน การไดรับ
ความสําเร็จ ความสุขความเพลิดเพลินใจ การไดผจญภัยตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ ในชีวิตลวนเปนกิจ
กรรมที่ตองกระทํารวมกับคนอ่ืนทั้งสิ้น และการที่จะไปใหถึงจุดมุงหมายเหลานี้มากนอยเพียงใดนั้น
ข้ึนอยูกับคุณภาพของการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับคนอ่ืน ๆ ซึ่งเรียกวา”มนุษยสัมพันธ”
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          จากที่กลาวมาพอที่จะสรุปไดวาลักษณะสําคัญของสัมพันธภาพระหวางบุคคล
(พนิดา ผกานิรินทร.  2544 : 65-66) มีดังนี้
          (1)  การพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Interdependence)
               ทั้งสองฝายที่เกี่ยวของกันจะมีลักษณะการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ในการที่จะสื่อสาร
เพื่อสรางความสัมพันธข้ึนมา เพื่อตอบสนองจุดมุงหมายของตัวเองและรวมกันทั้ง 2 ฝาย  ทั้งนี้
โดยพฤติกรรมที่แสดงออกจะมีอิทธิพลและไดรับอิทธิพลจากทั้ง 2 ฝาย ที่เกี่ยวของกันในลักษณะ
การพึ่งพา หรือการชวยเหลือเกื้อกูลกัน
          (2)  ความสัมพันธที่ถาวร (Lasting  Duration)
               ลักษณะสําคัญอีกประการหนึ่งของสัมพันธภาพระหวางบุคคล  เปนการสราง
สัมพันธที่มีความตอเนื่องตั้งแตอดีต จวบจนถึงปจจุบันและแนวคิดที่จะสานความสัมพันธตอไป
จนถึงอนาคต
              กลาวไดวา การพึ่งพากันและกัน การมีปฏิสัมพันธ (Interaction) ที่ถาวรตอกันทั้ง 2
ฝายนับวาเปนลักษณะเดนของสัมพันธภาพระหวางบุคคลหรือ อีกนัยหนึ่งเปนการสื่อสารที่มีลักษณะ
ที่แตกตางจากการสื่อสารประเภทอื่น ๆ เพราะจะประกอบดวยลักษณะเฉพาะที่สําคัญดังตอไปนี้
             (1)  มีผูเกี่ยวของเพียงไมกี่คน
             (2)  ผูเกี่ยวของมักมีความใกลชิดตอกัน
             (3)  ผูส่ือสารสามารถเห็น ไดยิน สัมผัส และไดกลิ่นซึ่งกันและกันโดยประสาทสัมผัส
ทั้ง 5
             (4)  มีผลยอนกลับหรือการตอบสนอง (Feedback) ทันทีทําใหผูสงสารและผูรับสาร
ทั้ง 2 ฝาย สามารถประเมินประสิทธิภาพหรือผลของการสื่อสารไดทันที
       จะเห็นวา สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนสิ่งที่มนุษยไมสามารถที่จะหลีกเลี่ยงได
อีกทั้งยังกอใหเกิดผลดีในการดํารงชีวิตอยูในสังคมไดเปนอยางดี ซึ่งทั้งนี้การที่คนเราจะสามารถสราง
สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นไดดีเพียงใดนั้นก็ข้ึนอยูกับองคประกอบหลาย ๆ อยางและที่สําคัญบุคคลจะ
ตองมีความเขาใจในเรื่องของความแตกตางระหวางบุคคล  และกระบวนการของการที่จะเกิดสัมพันธ
ภาพระหวางบุคคลดวยเชนกัน
       2.1.4 กระบวนการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
                       การสรางสัมพันธภาพของบุคคล  ข้ึนอยูกับความสามารถของแตละบุคคล
ดังที่ สมพร สุทัศนีย (2544 : 118-120) ไดกลาวถึงกระบวนการสรางมนุษยสัมพันธไวดังนี้
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             (1)  การศึกษาตนเองและผูอ่ืน
                       การศึกษาตนเองทําใหบุคคลรูจักตนเอง เขาใจตนเอง ยอมรับตนเองทั้ง
สวนดีและสวนบกพรองของตนเอง  ซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด  เพราะการสรางสัมพันธภาพนั้นตอง
เร่ิมที่ตนเองกอน  ถาบุคคลไมรูจักตนเองก็ยากที่จะสรางสัมพันธภาพใหดีได ดังนั้นจึงตอง
มีการศึกษาตนเอง ซึ่งก็มีหลายวิธีเชน การสองกระจก  การสอบถามบุคคลอื่น ทั้งนี้การศึกษาตนเอง
ตองทําดวยความเที่ยงธรรม และตองใจกวางที่จะยอมรับความจริง  สวนการศึกษาผูอ่ืน
ก็ใชวิธีเดียวกันคือ  การสังเกต  ใชแบบสอบถาม  แลวเปรียบเทียบกับทฤษฎีทางจิตวิทยา
ก็จะทําใหรูจักและเขาใจผูอ่ืนไดดีข้ึน
          (2)  การแกไขปรับปรุงตนเอง
                    เมื่อทราบสวนดีและสวนบกพรองของตนเองแลว ข้ันตอไปคือการแกไข
ปรับปรุงตนเอง  โดยการวางแผนการปรับปรุงตนเองอยางมีระบบและอดทน  ทั้งนี้การแกไขปรับปรุง
ตนเองตองทําอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง
          (3)  ศึกษาสภาพวัฒนธรรม ประเพณี และสังคม
                    เมื่อมีความเขาใจในส่ิงเหลานี้แลวนําไปเปนองคประกอบในการสราง
สัมพันธภาพตอไป
          (4)  ศึกษาหลักการและวิธีการสรางมนุษยสัมพันธ
                    การสรางมนุษยสัมพันธจําเปนจะตองยึดหลักวิชาการและหลักการทั่วไป
เพื่อเปนแนวทางในการสรางมนุษยสัมพันธ ซึ่งการศึกษานั้นจะตองใหสอดคลองกับ ประเพณี วัฒน
ธรรม   ซึ่งการศึกษาหลักและวิธีการสรางมนุษยสัมพันธสามารถทําไดหลายวิธี  เชน
                   ก.  ศึกษาจากเอกสาร ตําราตาง ๆ
                ข.  ศึกษาจากงานวิจัย
                ค.  ศึกษาจากประวัติของผูที่มีมนุษยสัมพันธดี และมีชื่อเสียงในวงการ
                                              ธุรกิจและสังคม
                ง.  สังเกตพฤติกรรมการแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลตาง ๆ
                                              ในสังคม
                จ.  สัมภาษณผูที่มีมนุษยสัมพันธดี
                ช.  เขารับการฝกอบรมดานการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลหรือ
                                             มนุษยสัมพันธ
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          (5)  นําหลักและวิธีการสรางมนุษยสัมพันธไปใชในชีวิตจริง
                     เมื่อทําตามขั้นตอนทั้ง 4 ที่กลาวมาขางตนแลว จึงฝกการสรางมนุษย
สัมพันธในชีวิตจริง
       นอกจากนี้ สุพร  เกิดสวาง(2542 : 17-21) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการสราง
สัมพันธภาพไววา  เร่ิมดวย
          (1)  ความรูสึกสนใจ ถูกใจ
          (2)  การเริ่มตนสนทนา
          (3)  การสนทนาตอเนื่อง
          (4)  การรักษาความสัมพันธใหยืนยาว
          (5)  การเลิกลมหรือเสื่อมคลายความสัมพันธ
       สุภาพรรณ  โคตรจรัส.  (2527: 287)  ไดกลาวถึงปจจัยพื้นฐานที่ชวยในการสราง
สัมพันธภาพดังนี้
          (1)  การมีวัตถุประสงครวมกัน
             สัมพันธภาพจะยั่งยืนก็ตอเมื่อ สัมพันธภาพนั้นสนองความตองการ
ของบุคคลทั้งสองฝายได  ไมวาจะเปนความตองการเพื่อความรัก  เปนที่ยอมรับของสังคม ความรูสึก
มีคุณคาและศักดิ์ศรี ดังนั้น การมีวัตถุประสงคและความตองการรวมกัน จึงเปนปจจัยพื้นฐานที่
สําคัญยิ่งในการสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น
          (2)  การเคารพในสิทธิและความเปนตัวของตัวบุคคล
             สัมพันธภาพอาจแตกราวได ถาฝายใดฝายหนึ่งลวงล้ําสิทธิและไมยอม
ใหอีกฝายหนึ่งเปนตัวของตัวเอง  คนที่สนิทอาจเลิกคบกันได
          (3)  โครงสรางและแบบแผนของสัมพันธภาพทางสังคม
             โดยทั่วไปมักมีโครงสรางและลักษณะการติดตอส่ือสารเฉพาะอยางที่เปน
ที่ตกลงสอดคลองตองกัน เชน สัมพันธภาพระหวางเพื่อน  มารดากับบุตร  เปนตน โครงสรางและ
แบบแผนการติดตอส่ือสารจะขึ้นอยูกับผูที่อยูในสัมพันธภาพนั้น ๆ เปนราย ๆ ไป ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับ
ความพึงพอใจของทั้งสองฝาย
          (4)  องคประกอบการติดตอส่ือสาร
             ซึ่ง อาจกอใหเกิดปญหาสัมพันธภาพระหวางบุคคลไดแก
             ก.  ภูมิหลังและประสบการณที่แตกตางกัน เชนการศึกษา และฐานะทาง
เศรษฐกิจระดับเดียวกัน มักมีภาษาที่ส่ือสารระดับเดียวกัน



22

             ข.  การเลือกรับรูโดยใหความสนใจเฉพาะขอความบางตอน ทําใหไมไดขอ
เท็จจริงทั้งหมดซึ่งทําใหเกิดการตีความที่ผิดพลาด
             ค.  อารมณและความรูสึกในขณะที่มีการรับรูปจจัยในสิ่งแวดลอม
ไมวาจะเปนเหตุการณหรือบุคคลที่กอใหเกิดอารมณตาง ๆ เชน ความมั่นใจ  ความกลัว  ความโกรธ
เปนตน อาจทําใหเกิดการรับรูและตีความที่ผิดพลาดได
             ง.  ความไมไวตอการรับรูสวนใหญอารมณที่ซอนเรนอยูภายในขอความ
ตาง ๆ มีความสําคัญยิ่งกวาขอความที่ส่ือสารออกมา  ไมสามารถรับรูถึงอารมณที่ซอนเรนอยูอาจทํา
ใหรับรูและตีความผิดพลาดได
          (5)  การรูจักตนเองและสิ่งแวดลอมใหกระจาง ไดแก
             ก.  การรับรูตนเองตามความเปนจริง ซึ่งจะนําไปสูการยอมรับตนเอง
             ข. การรับรูผูอ่ืนไดตามความเปนจริง จะนําไปสูการยอมรับในตัวจริงของ

    ผูอ่ืน
             ค. การรับรูสัมพันธภาพตามความเปนจริง  ซึ่งสัมพันธภาพจะยืดยาวได

    ถาสนองความตองการและกอใหเกิดความพึงพอใจรวมกันทั้งสองฝาย
    ดังนั้นจึงตองพยายามขจัดปญหาในการติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้น

          (6)  การหวงใยในสวัสดิภาพของผูอ่ืน ซึ่งอาจแสดงออกโดยการพูดหรือการ
กระทํา อาจพูดปลอบใจ  แสดงความหวงใย ใหความชวยเหลือ  จะชวยสรางสัมพันธภาพ
ใหแนนแฟน ยิ่งขึ้น
          (7)  การซื่อสัตยตอบุคคลอื่นและตนเอง การเปนตัวของตัวเองและซื่อสัตยตอ
ความคิดเห็นและความเชื่อของตนเองนั้นเปนสิ่งสําคัญ  บุคคลไมควรหลีกเลี่ยงที่จะพูดคุย
ความจริงเพียงเพราะไมกลาเผชิญความขัดแยง และมีการยอมรับนับถือดวยวาผูอ่ืนก็ยอมกลา
เผชิญความจริง และหาทางแกไขปญหาไดในทางสรางสรรค  อยางไรก็ตามความจริงที่พูด
ตองแสดงใหเห็นถึงความเคารพในความเปนตัวของตัวเองและผูอ่ืน  ควรคํานึงถึงความตองการ
และความรูสึกของผูอ่ืน  พรอมทั้งแสดงความหวงใยและเปนมิตรอยางจริงใจดวยความหวังดี
       2.1.5  องคประกอบของสัมพันธภาพระหวางบุคคล
          เบเออร และมารแชล (Beyer and  Marshall, 1981: 663) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
มิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานไววา ประกอบดวย  8  องคประกอบดวยกัน ดังนี้
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          (1)  ความมั่นใจและความไววางใจ (Confidence  and  trust) หมายถึง
การมีความซื่อตรง พึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ความตรงไปตรงมา การยอมรับใหความมั่นใจในความสามารถ
ซึ่งกันและกัน ยินดีรวมงานไดกับเพื่อนรวมงานทุกคน มีความเชื่อถือใหเกียรติและไววางใจ
เพื่อนรวมงาน ในการทํางานรวมกัน และในการเปดเผยขอมูลที่จําเปนและความรูสึกของตนเอง
ที่มีตอเพื่อนรวมงานทั้งในดานสวนตัวและดานการงานดวยความเต็มใจ มีความยินดีในการรวมมือ
ประสานงานระหวางเพื่อนรวมงานในวิชาชีพเดียวกัน
          (2)  การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual  help) เปนความเห็นใจ
ที่จะแบงปน เอื้อเฟอเผื่อแผแลกเปลี่ยนความรูแกกัน เต็มใจชวยทํางานของเพื่อนรวมงานใหดีที่สุด
และมีความจริงใจในการชวยเหลือแบงเบาปริมาณงาน ชวยเหลือซึ่งกันและกันทั้งสมาชิกเกา
และสมาชิกใหม ปกปองสิทธิประโยชนและชวยเหลือกันดูแลและปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งขึ้น
          (3)  การใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual  support) เปนความเต็มใจ
ที่จะรับฟงผูอ่ืน ใหการยอมรับนับถือยกยองและใหขอมูลยอนกลับในทางบวก ยอมรับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืนดวยความจริงใจ ใหกําลังใจซึ่งกันและกันในการแกปญหาทั้งในดานสวนตัว
และดานการงาน สงเสริมการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน เปนที่ปรึกษาและใหขอเสนอแนะ
ในการปฏิบัติงานและการปรับปรุงงานที่อยูในความรับผิดชอบอยางดีที่สุด  สนับสนุนแหลงประโยชน
ตอการสรางสมรรถภาพของเพื่อนรวมงาน กระตุนการแสดงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน
และสงเสริมความกาวหนาในการทํางานของเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ
          (4)  ความเปนมิตรและความรื่นรมย (Friendliness  and  enjoyment)
 หมายถึง  การมีทัศนคติที่ดีตอกันระหวางเพื่อนรวมงานทั้งในดานสวนตัวและดานการงาน
การแสดงออกซึ่งความอบอุนในการทํางานรวมกัน  ทํางานดวยความรูสึกสบายใจ มีการผอนคลาย
มีการติดตอกันแบบตัวตอตัวโดยการแสดงออกซึ่งความเคารพแกกัน ใหความสนใจและหวงใย
บุคคลอื่น  ซึ่งจะมีการแสดงออกโดย มีการรวมสังสรรคทั้งงานภายในองคการและภายนอกองคการ
สรางบรรยากาศการทํางานที่อบอุนมีทัศนคติที่ดีตอกัน สงเสริมขวัญและกําลังใจที่ดีใหแกกันยิ้มแยม
แจมใสเปนกันเอง มีการไตถามทุกขสุขของกันและกัน ใหอภัยในความผิดพลาด มีความยินดีตอ
เพื่อนรวมงานเมื่อเพื่อนรวมงานมีความกาวหนาหรือมีความสําเร็จในหนาที่การงานและเรื่องสวนตัว
          (5)  การทํางานของกลุมที่มุงเนนความสําเร็จตามจุดมุงหมายรวมกัน (Team
efforts  toward goal  achievement) เปนความรวมมือกัน กระตุนสงเสริมใหมีการรวมมือกันทํางาน
รวมกันภายในกลุม มีการติดตอประสานงานกัน และกระตุนสงเสริมใหผูอ่ืนไดทํางานของตนอยางดีที่
สุดและอยางจริงใจในฐานะเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการ ยอมรับในความแตกตางของบุคคล ยอม
รับมาตรฐานของกลุม สงเสริมความกาวหนาของงานทุกคนที่มีโอกาส  ใชความสามารถ



24

อยางเต็มที่ มีความตองการการรวมกลุมสูงและมีความรูสึกวาการทํางานของกลุมงานตนเอง
มีผลใหเกิดการปฏิบัติงานขององคการใหดีที่สุด กําหนดบทบาทของแตละคนไวอยางชัดเจน
สมาชิกแตละคนมีสวนรวมในการทํากิจกรรมกลุมตามความสามารถและมีการทบทวนประเมินผล
และแกไขผลงานของกลุมอยูเสมอ
          (6)  การริเร่ิมสรางสรรค(Creativity) เปนความตองการบรรยากาศซึ่งแสดงออก
ถึงการกระตุน สงเสริม  สนับสนุนและมองเห็นคุณคาของผลงานของบุคคลอื่น ซึ่งแสดงออกโดยมี
การรวมมือตอโครงการใหม ๆ วิพากษวิจารณงานอยางสรางสรรค พยายามปรับปรุงงานอยูเสมอ จัด
การตอความขัดแยงไดอยางสรางสรรค พรอมที่จะมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหมหากพบวิธี
การใหมและดีกวาที่เปนประโยชนในการเพิ่มคุณภาพงานใหสําเร็จได ชักจูงสมาชิกใหทุกคน ยอมรับ
และริเร่ิมงานใหมและสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จของงาน
          (7)  การติดตอส่ือสารระบบเปด(Open Communication) เปนการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันอยางอิสระตรงไปตรงมา มีความรูสึกปลอดภัยในการอภิปรายปญหาตอกันในทุก
เร่ืองอยางเปดเผย  เอื้อเฟอขอมูลสําคัญตอกัน ยอมรับฟงขอมูลจากบุคคลอื่นดวยความเต็มใจ และ
สามารถจัดการกับขอขัดแยงไดอยางเปดเผยและตรงไปตรงมา สามารถติดตอส่ือสารแบบตัวตอตัว
จนเปนปกติวิสัย ปรึกษาหารือกันอยางเปนกันเอง ทุกคนรับทราบขอมูลอยางทั่วถึงและตรงกันทุกครั้ง
มีการประสานงานที่ดีตอกันมีการแจงขอมูลตางๆในหนวยงานอยางสม่ําเสมอทั้งขอมูลที่เปนทางการ  
และไมเปนทางการ
          (8)  ความเปนอิสระจากการคุกคาม (Freedom from threat)  หมายถึงความ
สามารถในการพิจารณาขอบเขตของหนาที่ของแตละบุคคลที่ทํางานรวมกันดวยใจสงบและดวย
ความจริงใจปราศจากอคติ  นั่นคือการสรางความรูสึกของการยอมรับเพื่อรวมงานอยางจริงใจโดย
ปราศจากความรูสึก  สูญเสียความมีคุณคาของตนเองและสูญเสียการติดตอระหวางบุคคล
มีความรูสึกปลอดภัยจากเพื่อนรวมงาน มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสามารถใหขอ
ติเตียนเพื่อนรวมงานไดอยางสรางสรรค มีสิทธิในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยูในความ  รับผิดชอบ
ของตนเอง มีอิสระที่จะรับผิดชอบการทํางานอยางเทาเทียมกัน มีความมั่นคงและ สม่ําเสมอของ
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน มีโอกาสเทาเทียมกันในการพัฒนาตนเอง และมีการไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการพิจารณาจากผลงานเปนสําคัญ  สามารถปฏิบัติงานรวมกับ
เพื่อนรวมงานไดทุกคนปราศจากการควบคุมกันและกัน มีความรูสึกวาความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงานมีความมั่นคงสม่ําเสมอ
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       สวน อีเดลแมน (Edelman, 1993 : 165-173) กลาวถึงองคประกอบของสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลไววา
          (1)  การยอมรับการกระจายภาระงานอยางยุติธรรม
          (2) การเต็มใจใหความชวยเหลือเมื่อไดรับคําขอรองหรือความตองการความชวย
เหลืออยางเหมาะสม
          (3)  การใหความรวมมือในการปฏิบัติตามกฎของสถานที่สวนรวมอยางเอาใจใส
          (4) การรวมมือทํางานกับเพื่อนรวมงานไดทุกคน แมจะไมชอบเพื่อนรวมงานที่ตอง
ปฏิบัติงานดวยก็ตาม
          (5)  เคารพในความเปนสวนตัวของเพื่อนรวมงานทุกคน
          (6)  ไมวิจารณเพื่อนรวมงานอยางเปดเผยตอที่สาธารณะ
          (7)  หลีกเลี่ยงการใสรายปายสี ดูถูกเหยียดหยามเพื่อนรวมงานตอผูบังคับบัญชา

       2.1.6  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล
                     สัมพันธภาพระหวางบุคคลจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับ
ปจจัยหลายอยางดวยกันทั้งจากตัวบุคคลอาทิเชนเรื่องที่เกี่ยวของกับ อารมณ  ความรูสึก การติชม
การแกปญหาความขัดแยง และทัศนคติ และองคการ และปจจัยในเรื่องขององคการเปนปจจัยรองลง
มา (วัชรา  มณีกาศ.  2543 : 21-23)ซึ่งพอที่สรุปไดดังนี้
                  (1)  ปจจัยจากตัวบุคคล
                           ก.  สภาพรางกายและสภาพจิตใจ  ซึ่งมีการพัฒนาการที่มีความสมบูรณ
และวุฒิภาวะที่แตกตางกัน อันเปนผลมาจากการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก วัฒนธรรม ศาสนา
กลอมเกลาใหมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับสังคมที่ตนอยูกอใหเกิดเปนบุคลิกภาพที่เปนปทัสถาน
ของบุคคลซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบของกิริยามารยาทและอุปนิสัย (Schneider, 1976 : 175-180)
สงผลถึงความสามารถในการปรับตัวเขากับผูอ่ืน การพยายามเรียนรูบทบาทของตนเองและผูอ่ืน
ความสามารถในการไววางใจ ใหความรัก ความชอบ ความเชื่อถือตอผูอ่ืน อันมีผลตอการสราง
สัมพันธภาพระหวางบุคคลไดดีข้ึน
                              ข.  การศึกษาและการเรียนรูดวยตนเองเปนตัวชวยเสริมสรางสัมพันธภาพ
เนื่องจากบุคคลที่มีการศึกษาสูงกวา จะมีโอกาสในการติดตอปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นมากกวาบุคคล
ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา ทําใหเกิดการปรับตัวและเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคลไดมาก
กวา (กฤษณา   ศักดิ์ศรี.  2534 : 45)
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                              ค.  การไดรับการตอบสนองความตองการพื้นฐานของบุคคล ทั้งในดาน
ความตองการทางสรีระและดานจิตใจ  หากความตองการนั้นไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ
บุคคลจะเกิดความพึงพอใจและมีพฤติกรรมที่ดีตอบุคคลอื่นตามมา ซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญ
ที่จะทําใหเกิดสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น (กฤษณา   ศักดิ์ศรี.  2534 : 45)
                              ง.  พลังอํานาจในตัวบุคคลมีอิทธิพลตอสัมพันธภาพของบุคคล
อยางเห็นไดชัดในบางสัมพันธภาพ เชน พอแมมีอํานาจในการลงโทษลูก ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
ในการลงโทษผูใตบังคับบัญชา เปนตน แตพลังอํานาจก็ไมไดมีเพียงฝายใดฝายหนึ่งเทานั้น
อาจมีทั้งสองฝายก็ได บุคคลที่ตองการพลังอํานาจมากจะมีการตอสูเพื่อพลังอํานาจนั้นและ
จะทําใหมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางไมยั่งยืน (Sasse, 1975 :115-117)
             จ.  ทัศนคติของแตละบุคคลมีสวนอยางมากตอการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล เนื่องจากความรูสึกนึกคิดและทัศนคติของมนุษยมีบทบาทชี้นําการกระทําหรือการ
ปฏิบัติตอผูอ่ืนหากบุคคลมีทัศนคติในทางลบกับบุคคลอื่น มักจะมีแนวโนมที่จะปฏิบัติกับบุคคลอื่น
อยางไมเปนมิตร เปนเหตุใหเกิดสัมพันธภาพที่ไมดีระหวางกัน ในทางตรงกันขามหากบุคคลมีทัศนค
ติกับบุคคลอื่นในทางบวกแนวโนมที่บุคคลจะปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยความใหเกียรติและมีคุณคาก็จะ
เกิดขึ้น อันสงผลให สัมพันธภาพที่ดีตอกันตามมาในที่สุด
             ช.  ทักษะความสามารถในการแสดงออกอยางเหมาะสมทั้งตอตนเอง
และตอผูอ่ืนอันไดแกความรูสึกเปดเผย ความรูสึกรวม การเคารพและยอมรับในผูอ่ืน การยอมรับ
โดยไมตองเห็นดวย การรูจักเปดโอกาสหรือเปดตัวใหกับบุคคลอื่น หากบุคคลมีการแสดงออก
อยางเหมาะสมและสรางสรรค จะนําไปสูสัมพันธภาพที่ใกลชิด อบอุนแมวาจะเกิดความขัดแยงขึ้น
ก็จะสามารถยุติความขัดแยงลงได (Carkhuff   and  Barenson, 1977 : 203-207)
          (2)  ปจจัยจากองคการ
             ก.  ขนาดขององคการ  องคการที่มีขนาดใหญ โอกาสของบุคคลที่จะมีปฏิ
สัมพันธอยางใกลชิดกับบุคคลอื่นจะนอยลง เพราะมีขอปลีกยอยและรายละเอียดของงานประจําของ
กลุมมากขึ้นทําใหมีชองวางของมิตรภาพมีมากขึ้นตามมา (กฤษณา   ศักดิ์ศรี.  2534 : 145)
             ข.  ระบบงาน  งานที่มีการสรางระบบที่มีการติดตอประสานงานกันนอย
มีการสรางระบบการติดตอส่ือสารที่เปนทางการมากเกินไป หรือเปนการสื่อสารที่ตองผานสื่อ
หลายสื่อ การสรางกฎเกณฑ  พิธีการและมาตรการขึ้นมากมาย มีข้ันตอนของการติดตอหลายขั้น
ตอน การแบงแยกกลุมบุคคลกันโดยหนาที่ โดยบทบาท หรือโดยกระบวนการนั้น สัมพันธภาพก็เร่ิมมี
การจําแนกความพิเศษและขอมูลจํากัดมากขึ้น  เพราะตางคนตางมีเอกสิทธิ์ในความสัมพันธ จะทํา
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ใหเกิดความรูสึกหางเหิน ไมใกลชิดสนิทสนม สงผลให สัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดีตามไปดวย
(กฤษณา  ศักดิ์ศรี.  2534 : 134)
             ค.  การสรางสายสัมพันธภายในองคการ อาจเปนไปในรูปแบบของการพบ
ปะ ประชุมรวมกัน การเปดโอกาสใหมีการสังสรรคทําความรูจักกันกับคนหมูมาก ไดเห็นหนาตา
เห็นบทบาท บุคลิก การวางตัว การพูด การแตงกายของบุคคล เหลานี้ ลวนแตมีสวนสรางสรรค
สัมพันธภาพทางสังคมในทางออม ทําใหเกิดการปรับตัวใหเหมาะสมใหเขากับบุคคลอื่น
(ปยรัตน  นุชผองใส.  2530 : 78)
             ง.  ลักษณะงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น งานที่มีลักษณะ
ที่ตองรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการอาศัยพึ่งพาซึ่งกันและกัน จะเปนการเปดโอกาส
ใหเกิดปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ไดมากยิ่งขึ้น

       นอกจากนี้ความอดทนที่จะอยูรวมกับผูอ่ืน และตองเขาใจความแตกตาง
ระหวางบุคคลก็นับเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล( Chickering,
1969: 94) ไดศึกษาเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคล และกลาววาสัมพันธภาพระหวางบุคคลขึ้น
อยูกับ
          (1)  ความอดทนที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่น
          ความอดทนที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่น หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลสามารถ
ยอมรับความแตกตางของบุคคลอื่นและมีใจกวาง  ซึ่งการยอมรับความแตกตางของบุคคล
เปนองคประกอบที่สําคัญของการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น การที่บุคคลมีความแตกตางกัน  แตละ
คนมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวนั่นคือแตละคนจะแตกตางจากคนอื่นไป ในเรื่องของจิตใจ  สติปญญา
รางกาย  ซึ่งหมายถึง  รูปราง  ลักษณะ  เชื้อชาติ  ความสมบูรณ   เพศ  อารมณ และสังคมหมายถึง
การศึกษา  เศรษฐกิจ  ครอบครัว วัฒนธรรม  เกียรติยศ  ชื่อเสียง ความเชื่อถือตลอดจนศาสนาที่นับ
ถือ( สุภาพรรณ   โคตรจรัส.  2527 : 287)  ดังนั้น ในการสรางสัมพันธภาพกับบุคลอื่นจึงไมควรคาด
หวัง ที่จะใหคนอื่นคิดและปฏิบัติเหมือนเรา  ขณะเดียวกัน  เราก็ไมจําเปนตองคิดหรือปฏิบัติเหมือน
คนอื่น  เราตองพยายามเขาใจ เปดใจกวางและระลึกวา  ความเปนคนของแตละบุคคลจะตองไดรับ
ความเคารพนับถือ  ควรมีทัศนคติที่ดีตอบุคคลอื่น มีความอดทนในการอยูรวมกับบุคคลอื่น
          (2)  คุณภาพของสัมพันธภาพ
                               คุณภาพของสัมพันธภาพ หมายถึง ความรูสึกจากการพึ่งตนเอง หรือการพึ่ง
บุคคลอื่นไปสูการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  ไดแก การไววางใจ  การใหความชวยเหลือ สนับสนุน ตลอด
จนการใหและการรับ ดังนั้นคุณภาพของสัมพันธภาพจะเกิดขึ้นไดเมื่อ บุคคลมีความไววางใจและ
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ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ส่ิงสําคัญก็คือ บุคคลจะตองมีความจริงใจตอกัน เปดเผยตนเอง ซึ่งจะทําให
เกิดความไววางใจมั่นใจในตัวบุคคล การไววางใจจะเกิดจากการยอมรับ และการเปดเผยตอกันอยาง
จริงใจ มีการชวยเหลือเทาที่ทําได  หากบุคคลมีการเปดเผยตนเอง แตไมยอมรับบุคคลอื่น ความไว
วางใจก็จะไมเกิดขึ้น

     2.1.7  การประเมินสัมพันธภาพระหวางบุคคล
       การประเมินสัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้นสามารถกระทําได 2 ลักษณะ(พนิดา
ผกานิรินทร.  2544 : 45 ) คือการวัดปริมาณ และการวัดคุณภาพ
                    (1)  การวัดปริมาณ
               หมายถึงจํานวนครั้งหรือความถี่ของการติดตอกับบุคคลอื่น เรียกวา
การรวมเปนหนวยหนึ่งของสังคม(Social  Integration)  ซึ่งปริมาณการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ
นั้น  การติดตอสัมพันธจะมากหรือนอยครั้งขึ้นอยูกับความตองการดานไมตรีสัมพันธของบุคคลนั้น
ดวย  ซึ่งความหมายของความตองการดานไมตรีสัมพันธคือ ทั้งความคิดและพฤติกรรมที่จะสราง
มิตรภาพ รักษามิตรภาพ ชอบและยินดีกับการพบและอยูรวมกับผูอ่ืน  ดังนั้นการที่บุคคลตองการ
ดานไมตรีสัมพันธสูง จึงมีพฤติกรรมในลักษณะการอยูรวม  ติดตอและทํางานกับผูอ่ืนแตกตางและ
มากกวาบุคคลที่มีความตองการดานไมตรีสัมพันธตํ่า
                            (2)  การวัดคุณภาพ
                 หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นหลังจากที่ไดติดตอสัมพันธกับบุคคล
หรือเรียกวา การไดรับแรงสนับสนุนดานจิตใจ  คือ ความรูสึกวามีที่พึ่ง มีคนใหความชวยเหลือ
ทั้งในเรื่องสวนตัว การเงิน และการงาน  การมีความรูสึกและความคิดเชนนี้เกิดขึ้นมาได
แสดงใหเห็นวาบุคคลนั้นรูและตระหนักถึงสถานภาพที่ตนมีตอผูอ่ืน คือ รูวาตนเองนั้นมีความสําคัญ
และมีความหมายตอผูอ่ืน มีบุคคลที่ตนไววางใจ สนิทใจดวย  รูวาตนเองนั้นมีพวกพอง
มีความพึงพอใจในการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น
        จะเห็นวาการวัดสัมพันธภาพระหวางบุคคลในดานคุณภาพนั้นสามารถที่จะวัดได
สะดวกและไดผลที่ชัดเจนโดยวัดจากการรับรู ความรูสึกที่แทจริงของกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษา
มากกวาดานปริมาณ

       2.1.8  การพัฒนาสัมพันธภาพ
           ตามทัศนะของ เดล  คารเนกี้ (คารเนกี้, อางถึงใน กาญจนา  คุณารักษ.  2527: 6)
กลาววาหลักมนุษยสัมพันธทั่วไป คือ “หลักการใหในสิ่งที่เขาตองการ” ( Give people  what  they



29

want  and  then  you  can  get  what  you  want) หมายความวา เมื่อทานใหในสิ่งที่เขาตองการ
ทานก็จะไดรับในส่ิงที่ทานตองการ  ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ หิโตปเทศ  ที่กลาววา  ผูที่ให
ในสิ่งที่เลิศ ยอมไดในสิ่งที่เลิศตรงกันขาม  ถาเราใหความเกลียดแกเขา เขาก็จะใหความเกลียดแกเรา
สําหรับ “กฎทองคํา”  ในศาสนาคริสตที่มีคนกลาวขวัญกันมากคือ  “จงปฏิบัติตอเพื่อนบานของทาน
เหมือนที่ทานปฏิบัติตอตนเอง” เหลานี้ลวนแตเปนการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
          แซสส ( Sasse, 1975: 115-117) กลาววา สัมพันธภาพกับผูอ่ืนมิไดเกิดขึ้นโดย
อัตโนมัติ สัมพันธภาพจะเจริญหรือมีความมั่นคงขึ้นอยูกับบุคคลและความสัมพันธของบุคคล
ดังนั้นการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นจึงเปนพื้นฐานของกระบวนการพัฒนาความรูสึกและการป
ฏิสัมพันธระหวางบุคคล การพัฒนาสัมพันธภาพประกอบดวย
          (1)  การสรางสายสัมพันธ เปนความรูสึกที่ทําใหบุคคลอื่นสบายใจ  การสราง
ความสัมพันธที่ดีนําไปสูการปฏิสัมพันธในครั้งตอไป ขณะที่พัฒนาสายสัมพันธบุคคลจะรูสึกสบายใจ
ไมปองกันตัวเอง แตจะเปดเผยตนเองและเลาเรื่องราวเกี่ยวกับตนเองมากขึ้น
          (2)  การเลาเกี่ยวกับตัวเอง  เมื่อบุคคลมีสายสัมพันธตอกัน  บุคคลมักชอบ
เลาความรูสึกและประสบการณ และทัศนคติของตน ทําใหรูจักตนเองและผูอ่ืนมากขึ้น
          (3)  การรูจักพึ่งพาซึ่งกันและกัน  บุคคลจะไดเรียนรูซึ่งกันและกัน ทราบวาผู
อ่ืนชอบอะไร ไมชอบอะไร  เพื่อที่จะตอบสนองไดถูกตองและทราบวาจะชวยเหลือกันไดอยางไร
          (4)  ความตองการสัมพันธที่มั่นคง  มนุษยจะเร่ิมมีการเคารพซึ่งกันและกัน
มีความเชื่อมั่นในตนเองและผูอ่ืน และมีความรักในสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น เพื่อใหสัมพันธภาพนั้นมั่น
คงตลอดไป
       แซสส ( Sasse, 1975: 115-117)  ยังกลาวอีกวาการพัฒนาทั้ง 4 ข้ันเปรียบเหมือนซี่
ลอรวมทั้งหมด  คือวงลอ  โดยสามารถหมุนไปขางหนา หรือหมุนไปขางหลังได  หากความสัมพันธ
เปนไปในทางบวก  วงลอก็หมุนไปขางหนา และจะหมุนไปเรื่อย ๆ เปนความสัมพันธที่มั่นคง  แตถา
การสรางสายสัมพันธเปนไปในลักษณะ การโตเถียงเอาชนะกัน ในบรรยากาศที่ไมดี  จะทําใหบุคคล
เร่ิมลดการเปดเผยตนเอง การสรางสายสัมพันธจะเร่ิมลดลง การพบปะกันนอยลงเปรียบเหมือนวงลอ
ที่หมุนไปขางหลังดังภาพ



30

                                                               การ    สาย
                                                              สราง    สัมพันธ

                                 ความตองการความ                    การเปดเผยตนเอง
    สัมพันธภาพ                                                                                                     สัมพันธภาพ        
    ที่ราบร่ืน                 สัมพันธที่มั่นคง                                                                    ที่ไมราบรื่น

                                                            การ         ซึ่งกัน
                                                           พึ่งพา       และกัน
                                                           อาศัย

ภาพ 2  วงลอสัมพันธภาพ
(ที่มา : Sasse, Connie R.  1975. Person  to  Person : 115-117)

       นอกจากนี้แซสส (Sasse, 1975: 118-120) ยังกลาวอีกวาการสรางความคุนเคย
เปนสิ่งสําคัญซึ่งเปรียบเสมือนบันไดที่บุคคลตองกาวไปทีละขั้นตอนดังนี้
       (1)  ความใกลชิดทางปญญา   เมื่อบุคคลมาพบกันมักจะเริ่มความสัมพันธ
ดวยคําพูดและความคิด  เชน การพูดคุยในเรื่องสัพเพเหระ หรือเหตุการณที่เปนไปในสังคม เปนตน
ในขั้นนี้ตางก็รักษาความรูสึกที่แทจริงในบางเรื่องของตนไวและไมแสดงออกเกินไป
       (2)  ความใกลชิดทางรายกาย  บุคคลที่มาถึงขั้นนี้จะมีความสนิทสนมกันมากขึ้น
มีความสัมผัสกันเชน การจับมือ  การแตะไหล การโอบกอดเปนตน
       (3)  ความใกลชิดทางอารมณ  บุคคลที่มาถึงขั้นนี้จะมีความสนิทสนมกันมากขึ้น
พูดคุยไดอยางเปนธรรมชาติ ไมมีการเสแสรง  ไมปองกันตัวเอง บุคคลสามารถจะเขาใจ มีความรัก
และสนับสนุนซึ่งกันและกัน  มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  รวมกันแลกเปลี่ยนความรูสึก
หรือความคิดสวนตัว
       เนื่องจากความตองการของแตละบุคคลมีความแตกตางกันบางคนชอบที่จะมีความ
สัมพันธกับบุคคลอื่น  เพราะบุคคลนั้นมีความคิดและความสามารถทางปญญา  สวนบางคนอาจมี
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ความสัมพันธกับบุคคลอื่น เพราะมีความใกลชิดทางอารมณ  ไววางใจซึ่งกันและกันในขณะที่สัมพันธ
ภาพกําลังดําเนินการพัฒนานั้น  ส่ิงสําคัญในการที่จะชวยใหเกิดการพัฒนา
สัมพันธภาพคือลักษณะของบุคคล ไดแก
       (1)  ความไววางใจ
            ความสามารถในการไววางใจผูอ่ืน เปนการแสดงถึงความเชื่อมั่นวา จะไมมี
ใครปฏิเสธ หรือทําใหเราเสียความรูสึก  ความไววางใจในที่นี้หมายถึงการที่เราคาดหวังวาบุคคลอื่น 
จะทําใหคนยอมรับและสนับสนุน  ความไววางใจจะเริ่มระหวางสองระยะแรกของวงลอสัมพันธภาพ 
กลาวคือ ขณะสรางสายสัมพันธและแลกเปลี่ยนความรูสึก ความไววางใจ จะมีสวนสําคัญและเปน
ตัวบงชี้วา วงลอสัมพันธภาพจะเดินทางใด
       (2)  ความรักหรือความชอบ
            ความตองการความรักความพอใจจะเปนสิ่งสําคัญของสัมพันธภาพ โดย
เฉพาะจํานวนและปริมาณของความรักในสัมพันธภาพเปนองคประกอบที่จะชวยในการพัฒนา
แตไมจําเปนวาสัมพันธภาพที่จะเกิดขึ้นตองมีความรัก  อาจเปนสัมพันธภาพในทางธุรกิจก็ได
       (3)  พลังอํานาจ
            เปนสวนหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล พลังหรืออํานาจจะเห็นไดชัด
ในสัมพันธภาพ เชน พอแมมีอํานาจในการลงโทษลูก ตํารวจมีอํานาจยึดใบขับข่ี เปนตน  พลังหรือ
อํานาจอาจมักเกี่ยวของกับการตัดสินใจ อายุ เพศ  การเงิน  ทักษะ หรือความสามารถ  บุคลิกภาพ
แตพลังหรืออํานาจมักจะเปนที่มาของความขัดแยง บางคนก็มีความตองการ อํานาจและมีความสุข
มากที่ไดใชอํานาจ  แตบางคนตองการเพียงเล็กนอย  บุคคลที่ตอสูเพื่ออํานาจจะมีสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่นไดไมยั่งยืน
       จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวาสัมพันธภาพจะเกิดไดดีนั้นควรประกอบดวย
          (1)  ความใกลชิดทางกาย (Physical Proximity) เชนระยะหางของบาน
ทิศทางของบาน เปนตน
          (2)  การแลกเปลี่ยนประสบการณกัน
          (3)  การมีทัศนคติที่คลายคลึงกัน
          (4)  การแลกเปลี่ยนความตองการซึ่งกันและกัน ไดแก การยอมรับ  การเคารพ
นับถือ  การใหขอมูลยอนกลับ และการชวยเหลือ
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       คารคัฟและบาเรนซัน (Carkhuff  and  Barenson, 1977 : 203-207) ไดกลาวถึง
ปจจัยที่ชวยสงเสริมสัมพันธภาพระหวางบุคคลไวดังนี้
          (1)  การเปดเผยความรูสึก  การเปดเผยความรูสึกเต็มใจที่จะแลกเปลี่ยนขอมูล
ประสบการณซึ่งกันและกันอยางเปดเผย  เพื่อความเขาใจอันดีและกอใหเกิดสัมพันธภาพที่มั่นคง
          (2)  มีความรูสึกรวม  หมายถึง สามารถมีความเขาใจบุคคลอื่น รับรูความรูสึก
ที่เกิดขึ้นกับบุคคลอื่น
          (3)  เคารพและยอมรับในบุคคลอื่น  หมายถึง  การยอมรับบุคคลอื่นโดยไมตัดสิน
ใจวาถูกหรือผิด  ไมประเมินบุคคล  เคารพในบุคคล รับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่น
          (4)  การยอมรับโดยไมตองเห็นดวย  หมายถึง การเปนผูฟงที่ดี ที่พยายาม
ทําความเขาใจโดยประเมินบุคคลอื่น และใหความสนใจบุคคลอื่น
       จากขอความดังกลาว  สัมพันธภาพจะพัฒนาและมั่นคงได  ถาบุคคลคํานึงถึง
ความรูสึก และความพอใจซึ่งกันและกัน มีปทัสถานสวนบุคคลที่ดี มีการเปดเผยความรูสึก
ซึ่งกันและกัน เคารพและยอมรับในบุคคลอื่น  อีกทั้งยังตองพยายามที่จะรูจักและเขาใจบุคคลอื่น

       2.1.9  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
                            หทัยรัตน    จิรนันทพัทธิ์  (2539 : 80) ไดศึกษาเกี่ยวกับสัมพันธภาพของพยาบาล
และผูปวยกับภาวะสูญเสียพลังอํานาจของผูปวยในหออภิบาลผูปวยหนักอายุรกรรม  โรงพยาบาล
อุตรดิตถ จํานวน 50 ราย พบวาสัมพันธภาพของพยาบาลและผูปวยในหออภิบาล-ผูปวยหนักมีความ
สัมพันธทางลบกับภาวะสูญเสียพลังอํานาจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา การมีสัม
พันธภาพของพยาบาลกับผูปวยดี มีแนวโนมที่ผูปวยจะเกิดภาวะสูญเสีย
พลังอํานาจต่ํากวาผูปวยที่มีสัมพันธภาพของผูปวยไมดี และพบวา  สัมพันธภาพของพยาบาล
และผูปวยโดยใชคําพูดและไมใชคําพูดอยูในเกณฑดี  ซึ่งพฤติกรรมที่พยาบาลแสดงกิริยา
ดวยความเต็มใจ ไมกาวราว มีสีหนายิ้มแยมแจมใส พูดจาไมหวน มีน้ําเสียงไมกระดาง
          หัทยา  มัธยาท (2541 : 103-104)  ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน
และปจจัยจากจิตใจที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนยภาค
ตะวันออกพบวา ตัวแปรดานสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานไมดีจะสงผลตอการทํางานของ
พยาบาล

ปลดี  อุณหเลขกะ (2533 : 93-94) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพ
เชิงวิชาชีพตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับความสามารถในการปฏิบัติงานตามการรับรูของ
ตนเองและหัวหนาหอผูปวย  โดยมีกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ 120 คน และหัวหนา
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หอผูปวยจํานวน  770 คน พบวา สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานตามการรับรูของตนเองและหัวหนา
หอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
       พนิดา  ผกานิรินทร (2544 : 89-90) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตากสิน
โดยมีกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 345 คน  พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับ
สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ไดแก ทัศนคติตอวิชาชีพพยาบาล  สัมพันธภาพระหวางพยาบาลวิชาชีพกับครอบครัว
ภาระงาน นโยบายการบริหารงานของผูบังคับบัญชาและสถานที่อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช ๆ
       อารโนลด ไอแวนและโรเบิรตสัน (Arnold  Ivan  and  Robertson, 1991  อางถึง
ใน วิไล  พัวรักษา.  2541 : 47) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานพบวา ผู
บังคับบัญชาที่ใหความ สําคัญกับความเปนบุคคลในการปฏิบัติงาน จะมีลักษณะดังนี้คือ นาเคารพ
นาเชื่อถือ มีมนุษยสัมพันธดี และสรางความอบอุนระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน
       จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาว  ยังไมพบวามีผูศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ
ระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโดย
ตรง  จะมีก็เพียงแตเปนการศึกษาถึงสัมพันธภาพระหวางบุคคลในลักษณะอื่น ๆ เชน การศึกษาตัว
แปรที่เกี่ยวของหรือมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชา
ชีพ  สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพของพยาบาล  สัมพันธภาพระหวางผูปวยกับพยาบาล
สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความผูกพันองคการ  และเปนการวิเคราะหการติดตอสัมพันธเปนตน

ดังนั้นสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ใชในการวิจัยครั้งนี้จะประกอบดวย 4 ดาน คือ
(1)  ดานความเชื่อถือและไววางใจ
(2)  ดานความชวยเหลือซึ่งกันและกัน
(3)  ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง
(4)  ดานความสําเร็จตามเปาหมาย
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2.2.  แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการปฏิบัติงาน
       พยาบาล

       ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล ( Nursing  Performance )
                 ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญสําหรับการใหบริการผู
ปวย   หรือดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว
ในทางการพยาบาลเนื่องจากคุณภาพของงานการพยาบาลขึ้นอยูกับความสามารถ  ทักษะการดูแล
เอาใจใสของพยาบาล  ถาพยาบาลมีความสามารถในการพยาบาลต่ํายอมเปนผลเสียตอคุณภาพ
ชีวิตผูปวย
       2.2.1  ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงาน
                ความสามารถในการปฏิบัติงานนักวิชาการและนักการศึกษาไดกลาวถึงแนวคิด
เกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานไวดังนี้
                       สแวนเบิรก (Swansburg, 1995 : 42) ไดใหความหมายของการปฏิบัติงาน
พยาบาล (Nurse  Performance) วาเปนความสามารถในการปฏิบัติงานทางการพยาบาล  โดยมีพื้น
ฐานมาจากการศึกษา และสามารถสังเกตไดจากการปฏิบัติงานกับผูรับบริการ
      กูด (Good, 1959 : 115) ไดใหความหมายของความสามารถวา หมายถึงสิ่งที่มีอยู
หรืออํานาจในการใชความรู  สติปญญา  ความเฉลียวฉลาดทั้งรางกายและจิตใจ
ที่จะกระทําการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
      เคลลี-โทมัส (Kelly-Thomas, 1998 : 73-74)ใหความหมายของความสามารถวา
หมายถึงความพรอมที่จะเรียน  ศักยภาพ ประวัติในการเรียนของบุคคล  ซึ่งผูเรียนแตละคนจะแตก
ตางกันไป ดานศักยภาพในการเรียนรูจะเปนเรื่องเกี่ยวกับระดับพัฒนาการหรือวุฒิภาวะ ประการตอ
มาความสามารถและสมรรถภาพของรางกาย (รวมทั้งศักยภาพทางดานประสาท กลามเนื้อและสติ
ปญญาและอีกหลายประการ ก็คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคล เชน คานิยม การมองตนเองและ
จินตนาการ เปนตน) และประการสุดทายคือการเรียนรูที่ผานมาหรือพื้นฐานรวมทั้งหลักการที่มีอยู
 ธงชัย  สันติวงษ (2534 : 55-56)   กลาววา ความสามารถเปนพรสวรรค
ของแตละตัวบุคคล ซึ่งแตกตางกันออกไป เพราะยังมีปจจัยอื่น ๆ อีกที่มีผลกระทบตอพฤติกรรม
ของตัวบุคคล เชนสิ่งจูงใจ
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 สมยศ  นาวีการ (2536 : 62) กลาววาความสามารถเปนคุณลักษณะของบุคคล
เปนเรื่องคุณภาพในการปฏิบัติงาน ความสามารถหลาย ๆ อยางอาจจะเรียนรูไดในระหวางวัยเด็ก
วัยรุนและอาจเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ
 กาญจนา  โลหประเสริฐ  (2540 : 7)  ไดใหความหมายของความสามารถ
ในการปฏิบัติงานวา  หมายถึงระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลในการดูแลผูปวย ซึ่งเปนภาพรวม
ที่เปนผลมาจากพฤติกรรมที่ไดผสมผสานความรู ประสบการณ  ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชา
ชีพ และแสดงออกเปนทักษะดานพฤติกรรม 6 ดานคือ การเปนผูนํา  การดูแลผูปวยในระยะวิกฤติ
การสอนผูปวยและญาติและการใหความรวมมือ  การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล  การติด
ตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ และการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ
       เพ็ญศรี  ปรางคสุวรรณ(2541 : 29) ไดใหความหมายของความสามารถและการ
ปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งรวมแลวหมายถึง  การใชความรู สติปญญา ทั้งรางกาย จิตใจที่มีอยูของแตละ
บุคคลในการทํากิจกรรมที่จะชวยเหลือผูรับบริการใหสามารถกระทํากิจกรรมของการดํารงชีวิต
ประจําวันไดตามปกติ ทั้งนี้เพื่อเปนการสงเสริมสุขภาพ  ปองกัน การรักษาพยาบาลและฟนฟูสุขภาพ
ของรางกายและจิตใจ
       อุทัย  หิรัญโต(2533 : 6) ไดใหความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงานวา
เปนการทํางานที่ใหผลสําเร็จหรือทํางานอยางมีประสิทธิภาพกวาคนอื่น ๆ ที่มีโอกาสเทากัน หรืออยู
ในสิ่งแวดลอมที่เหมือนกัน

ชไนเดอร (Schneider, 1979 : 25) กลาววา  ความสามารถในการปฏิบัติงาน
หมายถึง  สมรรถภาพของการปฏิบัติกิจกรรมดวยการตั้งความปรารถนาตอผลลัพธ     ดวยการ
กระทําอยางคลองแคลว
      นงพงา    ปนทองพันธุ (2542: 24) ไดใหความหมายความสามารถ
ในการปฏิบัติงานวา  หมายถึงการกระทํากิจกรรมตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมาย ใหประสบผลสําเร็จ
โดยอยูบนพื้นฐาน ความรู  ทักษะ  ประสบการณการเรียนรูของบุคคล รวมถึงการอยูในภาวะแวด
ลอมที่เหมาะสม
       สรุป จากความหมายที่กลาวมาพอที่สรุปไดวาความสามารถในการปฏิบัติงาน
หมายถึงคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
ทั้งนี้ข้ึนอยูกับปจจัยสวนบุคคลและปจจัยแวดลอม รวมถึงการใฝเรียนรูของบุคคล  ซึ่งถาบุคคล
อยูในลักษณะแวดลอมที่ดี มีจิตใจใฝเรียนรูก็จะนํามาซึ่งความสําเร็จและประสิทธิภาพในการทํางาน
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       2.2.2  องคประกอบของความสามารถในการปฏิบัติงาน
           ความสามารถในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันในแง
ของผลของการปฏิบัติงาน  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออก
ในทางจิตวิทยาถือวาการที่บุคคลปฏิบัติงานในหนวยงานที่ตางกันนั้น  เปนเพราะแตละคน
มีคุณลักษณะและคุณสมบัติทางจิตวิทยาไมเหมือนกัน  สงผลใหแตละบุคคลแสดงความฉลาด
หรือความสามารถเฉพาะตัว ความรูและความสามารถแตกตางกัน ตลอดจนมีบุคลิกภาพ
ไมเหมือนบุคคลอื่น  ในแงเชิงการวิจัย กลาววามีตัวแปรมากมายที่มีสวนทําใหบุคคลมีพฤติกรรม
ที่ตางกัน  ตัวแปรเหลานั้นคือ คุณสมบัติของลักษณะสวนบุคคล ( trait ) ตาง ๆ นั่นเอง
       จากการศึกษาถึงปจจัยสวนประกอบของผลการปฏิบัติงาน ( Performance)  พบ
วามี 6 สวน ( Lachman, 1984 : 7-13 ) ซึ่งเปนลักษณะพิเศษ และสามารถเขียนสูตรได คือ

Performance   =  Ability  +  Effort
หรือ                          P        =  ( A x E x T ) +  ( M x E x I )

       จากสูตรอธิบายไดวา  ผลการปฏิบัติงานเทากับ ความสามารถของบุคคล
บวกความพยายาม  โดยความสามารถของบุคคลยังประกอบดวย อีก 3 สวนคือ  ความถนัด
(A- Aptitude) ประสบการณ (E-Experience) และการฝกหัด  ( T- Training) สวนความพยายาม
ประกอบดวย 3 สวนเชนกันคือ แรงจูงใจ (M-Motive)  ความคาดหวัง ( E-Expectation) และสิ่งเรา
( I-Incentive) โดยคุณสมบัติเหลานี้เปนสิ่งที่ผูบริการใชเปนหลักในการประเมินการปฏิบัติงานได
       เชอรเมอรฮอรนและคณะ ( Schermarhorn, Hunt and  Osborn, 1995 : 86) ได
เสนอสมการในการปฏิบัติงานของแตละคนดังนี้คือ

                            ผลการปฏิบัติงาน  =  ลักษณะเฉพาะบุคคล x ความพยายามในการทํางาน
                                                            x  การสนับสนุนจากองคการ

      จากสมการดังกลาวชี้ใหเห็นวาตัวประกอบทั้ง 3 มีความสําคัญตอผลการปฏิบัติ
งานของแตละบุคคล กลาวคือ  การใชแรงจูงใจจะเปนการกําหนดแรงขับภายในตัวบุคคล  ทําใหเกิด
คุณลักษณะเฉพาะ( Individual  Attributes ) ตอระดับและแนวทางของความพยายามในการทํางาน
( Work  Effort) รวมกับการสนับสนุนจากองคการ ( Organizational  Support) สวนลักษณะเฉพาะ
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สวนบุคคลจะใชเปนตัวรวมในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางาน  สมการดังกลาวอธิบายเพิ่มเติมไดใน
แตละสวนในผลที่มีตอการปฏิบัติ งาน ดังนี้
      (1)  คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล (Individual  Attributes)
กับความสัมพันธกับความสามารถตามขีดจํากัดในการปฏิบัติงาน กลาวคือ ลักษณะของคน
จะตองเหมาะกับงานนั้นๆ   จึงจะสงผลใหความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีได
       (2)  ความพยายามในการทํางาน (Work  Effort)  จะสัมพันธกับความยินดี
ที่จะปฏิบัติงานซึ่งจะขึ้นกับ แรงจูงใจในการทํางาน และแรงจูงใจ ก็จะขึ้นอยูกับความตองการ
ของบุคคล เมื่อแรงจูงใจทําใหเกิดความพยายาม  และเมื่อประกอบกับลักษณะสวนบุคคล
กับการสนับสนุนจากองคการ ทําใหความสามารถทํานายความสามารถในการทํางานได
       (3)  การสนับสนุนจากองคการ (Organizational  Support) จะสัมพันธกับ
โอกาสที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย เวลา และรายไดที่เหมาะสม  เครื่องมืออุปกรณ
ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  การใหคําแนะนําและการสื่อสารที่ชัดเจน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีความยุติธรรม  งานเหมาะสมกับตําแหนง  มีการบริหารงานของหนวยงาน และมีการชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน  ข้ันตอนในการทํางานมีความยืดหยุน
       จากแนวคิดของแลชแมน (Lachman, 1984 : 7-13) สรุปไดวา องคประกอบ
ของความสามารถในการปฏิบัติงาน ที่สําคัญขึ้นอยูกับคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ที่ไดมี
การเรียนรู และใชความรูในการปฏิบัติงาน รวมกับการสนับสนุนจากองคการ และมองเห็นวา  ความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของระดับคุณภาพในการปฏิบัติงาน และถือเปนพฤติกรรม
ที่มีคุณภาพของมนุษย ที่อาจเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ   นอกจากนี้ยังมีปจจัยอีกหลาย
ประการที่มีผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรพื้นฐานที่สําคัญดังนี้

(1)  งาน (Task) ประกอบดวย วิธีการ  อุปกรณ  วัสดุ ที่ใชในการปฏิบัติงาน
          (2)  การจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนเปนจุดยืน และความตั้งใจของบุคคล
ที่จะปฏิบัติงานใหไดคุณภาพในระดับที่ดีที่สุด  ตามลักษณะงานนั้น ๆ
          (3)  ความพยายาม (Effort) เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในทันที  ซึ่งจะตอง
มีการตีความ ดวยคําที่แสดงความหมาย คือ สภาพทางกาย แนวโนมทางจิตวิทยา
          (4)  ความสามารถ (Ability)  จะเกิดขึ้นจากการฝกหัด หรือประสบการณ
จากการปฏิบัติงานรวมกับความถนัดสวนบุคคลที่เอื้อตอการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหสําเร็จ
          (5)  สภาพแวดลอม (Environment) คือลักษณะทางกายภาพ ไดแก แสง  เสียง
กลุมคนรอบขางที่มีผลตอการทํางาน
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          (6)  การรับรูตอบทบาท (Role Perception)  คือความรูสึกนึกคิดสวนบุคคล
ที่จะรับรูเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานในแตละอยางของตน
          (7)  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ในที่นี้ไมใชผลรวมของแรงจูงใจ หรือไม
ใชส่ิงที่เกิดจากตัวแปรทั้ง 6 ดานดังกลาว  ไมวาทางตรงหรือทางออม เพราะตัวแปรแตละตัวไมไดเปน
ตัวแปรตน

จากที่กลาวมาขางตนเขียนเปนรูปแบบไดดังนี้

                       ความถนัด                                                                 การเรียนรู
                       (Aptitude)                                                            ( Learning)
                                                        ความสามารถ                  การรับรูตอบทบาท
                                                            ( Ability)                     ( Role  Percept)
                    แรงจูงใจ                           ความพยายาม                  ความสามารถในการปฏิบัติงาน
                   (Motivation)                    ( Effort)                          (Performance)

                                                          งาน                                    สภาพแวดลอม
                                                         ( Task)                                 ( Environment)
ภาพ 3  รูปแบบของปจจัยที่กําหนดความสามารถในการปฏิบัติงาน
(ที่มา : Lachman, Vick D.  1984.  Journal  of  Nursing  Administration.  Vol.14.p.38.)

แมคคอมิกส และเอลเจน (McCormick  and Ilgen,1985: 65) ไดกําหนดแนวคิด
ในการจัดหมวดหมูขององคประกอบของความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลไว  2 ปจจัย คือ
ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานสถานการณ
       (1)  ปจจัยดานบุคคล (Individual   Variable) หมายถึงลักษณะที่แสดงความ
เปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ปจจัยดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล และ
จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ปจจัยเหลานี้ไดแก  เพศ  อายุ
ความถนัด  ความเชื่อ  ความสนใจ  คานิยม  แรงจูงใจ ฯลฯ
       (2)  ปจจัยดานสถานการณ (Situational  Variable)  หมายถึง เงื่อนไขเหตุ
การณ หรือลักษณะของสิ่งแวดลอมนอกเหนือจากตัวบุคคล  ที่มีผลตอการแสดงความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้แยกพิจารณาได 2 ประเภทคือ
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          ก.  ตัวแปรทางดานกายภาพและงาน (Physical  Variable) ไดแก  ส่ิงที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เชนวิธีการทํางาน  รูปแบบเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  สภาพเครื่องมือ
เครื่องใช และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
          ข.  ตัวแปรองคการและสังคม (Organization  and  Social  Variable) เชน
ลักษณะโครงสรางและนโยบายองคการ ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชาชนิดของสิ่งลอใจ
และสภาพแวดลอมในสังคม
       อัมเรศน ชาวสวนกลวย(2534 : 25) กลาววาปจจัยอีกชนิดที่มีผลตอความสามารถ
ในการปฏิบัติงานวา  นอกจากจะมีปจจัยสวนบุคคลแลว ปจจัยจากงาน  ก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผล
ตอความสามารถในการปฏิบัติงานดวย ซึ่งไดแก ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะชวยใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
       จะเห็นวา ความสามารถในการปฏิบัติงาน ข้ึนอยูกับองคประกอบหลาย ๆ ประการ
มีปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญคือ แรงจูงใจ  เพราะแรงจูงใจจะมีผลตอความพยายามในการที่จะ
มีความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานนั้น  ดังนั้นกลยุทธที่จะพัฒนาความสามารถ
ในการปฏิบัติงานจึงตองปรับเปลี่ยนมาใช  การวางแผนในการจูงใจนั่นเอง  ซึ่งองคประกอบพื้นฐาน
ที่นาจะมีอิทธิพลตามแนวความคิดดังกลาวก็คือ (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ.  2529: 24)
       (1)  งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ
       (2)  การมีสวนรวมในการวางแผน
       (3)  การใหการยกยองและสถานภาพที่เหมาะสม
       (4)  การใหความรับผิดชอบ
       (5)  ความเปนอิสระในการทํางาน
       (6)  โอกาสในการกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น
       (7)  เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงินที่เปนสิ่งแสดงสัญลักษณทางสถานภาพ
       (8)  สภาพของการทํางานที่ดีตอรางกายและจิตใจ
       (9)  การแขงขันเพื่อกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานที่จะใหตนเองเปนเลิศ
ในแนวหนา
       แมคคอมิกส และเลนเจน(McCormick  and  Ilgen,  1985 : 65) ไดเสนอวา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล เปนผลรวมกันจากปฏิสัมพันธของ 4 ปจจัย คือ 1) ปจจัย
ดานบุคคล  ประกอบดวย ปจจัยดานความสามารถ เชนทักษะ ความนึกคิด และปจจัยดานบุคลิก
ภาพ เชนคานิยม แรงจูงใจ และความสนใจ  เปนตน 2)ปจจัยดานการทํางานและสิ่งแวดลอม  เชน
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เครื่องมือ  เครื่องใช และวิธีการทํางาน  3)ปจจัยดานองคการ เชน  ภาวะผูนํา  ส่ิงลอใจและ 4)ปจจัย
ดานการฝกอบรมพิเศษและประสบการณ
       2.2.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล

       ความสามารถในการปฏิบัติงาน เปนพฤติกรรมแสดงออกของบุคคลในระหวาง
ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จ ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล
เปนเรื่องของคุณภาพในการทํางาน  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคัดปจจัยสวนบุคคลมาศึกษา 3 ตัวแปร
คือ
          อายุ  อายุที่มากข้ึนของบุคคลทําใหบุคคลมีพัฒนาการตามวัย  บุคคลจะสั่งสม
ประสบการณชีวิต มีการปรับตัวและเรียนรูส่ิงใหมตลอดเวลา ทําใหความคิดความรูสึกตอตนเอง
ของบุคคลเปลี่ยนแปลงไป การเรียนรูและแสวงหาวิธีปฏิบัติหรือกิจกรรมใหมๆ เพื่อตอบสนอง
ความตองการของตน เพื่อใหตนรูสึกเกิดความมั่นคงและพึงพอใจ (จินตนา ยูนิพันธุ.  2527: 34)
อุทัย หิรัญโต (2533: 46) กลาววาวัยของบุคคลปรุงแตงความรูสึกนึกคิด ความสนใจ ทัศนคติ
ใหแตกตางกัน บุคคลที่มีอายุมากจะมีส่ิงดังกลาวมากกวาบุคคลที่มีอายุนอยกวานอกจากนี้ ผูที่มี
อายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหาและมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวา
ผูที่มีอายุนอยกวา (Lachman,  1984 :  9)
          ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณ หมายถึง การไดผานพบพฤติกรรม
หรือส่ิงตาง ๆ มาแลว (เปลื้อง ณ นคร.  2525: 29) จากการศึกษาของไดเออรและคณะ(Dyer, et al.
1972: 68-74) พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
โดยคนที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน ผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน  และจากการศึกษา
ของ ลัดดา เซี่ยงเห็น ( 2530: 82-85) ที่ศึกษาวิเคราะหความสามารถในการวินิจฉัยการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 265 คน
โดยใชเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลมีความรูดานการเก็บและใชขอมูล
ประกอบการวินิจฉัยการพยาบาลอยูในระดับปานกลางเปนสวนใหญ ประสบการณในการทํางานตาง
กันมีผลตอความสามารถในการใชขอมูลตางกัน
       ลักษณะการปฏิบัติงาน ในการศึกษาครั้งนี้หมายถึงลักษณะของกิจกรรมพยาบาล
เฉพาะที่พยาบาลประจําการแตละงานการพยาบาลกระทําแตกตางกันแยกตามลักษณะของงานการ
พยาบาล  จากการศึกษาของสมพร  อิทธิเดชพงศ (2530 : 89 ) พบวาสถานที่ปฏิบัติงานซึ่งแบงตาม
ขนาดเตียงของโรงพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ของผูอํานวยการโรง
พยาบาล
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        2.2.4  การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
                  เปนที่ยอมรับมาเปนเวลานานแลววา การประเมินที่ถูกตองและแมนยํา มี
ความจําเปนสําหรับกิจกรรมทุกประเภทที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา  การพยาบาลเปนสาขาวิชา
ชีพหนึ่งที่จําเปนตองมีกระบวนการการประเมิน  โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล  ทั้งนี้จุดมุง
หมายของการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานก็เพื่อ  ใหผูบริหารงานทางการพยาบาลไดใช
เปนขอมูลในการสงเสริมและสนับสนุนพิจารณาเงินเดือน  เปนแนวทางในการกระตุนและพัฒนาวิชา
ชีพเพื่อใหการดูแลผูปวยมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Davis, et al.  1984 : 44-47)นอกจากนี้การ
ประเมินยังมีสวนชวยทําใหทราบวา ผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลนั้นเปนอยางไร  เพื่อที่จะสง
เสริมใหบุคลากรมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ  การประเมิน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทําใหเราทราบลักษณะประจําตัวของบุคคลแลว ยังสามารถ  ชวยใน
การวินิจฉัยสั่งการในการบริหารงานบุคคลหรือนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานไดอีกดวย
       การประเมินผลเปนการตัดสินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานแตละคนวาสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีเพียงใดโดยพิจารณาทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ซึ่งผูประเมินอาจเปนผูบังคับบัญชา
เปนผูจดบันทึกหรือสังเกตการเพื่อประกอบการพิจารณา (สมพงษ  เกษมสิน.2526 : 150) โดยที่
การพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติตอชีวิตของผูปวย  ดังนั้นเพื่อการดํารงไวซึ่งคุณภาพ และมาตรฐาน
การพยาบาล จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ
การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการนั่นเอง ทั้งนี้รวมถึงแนวทางใน
การปรับปรุงพัฒนาความสามารถในการดูแลผูปวยและกิจกรรมดานอื่น ๆ และพัฒนาวิชาชีพเพื่อให
การดูแลผูปวยมีคุณภาพยิ่งขึ้น
       การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการมีความจําเปน
และมีความสําคัญตอการใหบริการแกผูปวย  พยาบาลตองใหการพยาบาลที่มีคุณภาพ จึงจะชวยให
งานของพยาบาลบรรลุจุดมุงหมายได  เพราะการที่พยาบาลจะทราบวาการปฏิบัติงานของตนนั้นมี
คุณภาพมากนอยเพียงใด  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองอาศัยการประเมิน ซึ่งการประเมินความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้นแบงไดเปน  2 ชนิด (สมพงษ  เกษมสิน.  2526 : 26) คือ
       (1)  การประเมินโดยผูบังคับบัญชา
           เทาที่ปฏิบัติกันสวนใหญนั้นผูบังคับบัญชาเบื้องตนจะเปนผูประเมิน คือหัว
หนาหอผูปวย  ที่เปนผูบริหารระดับตนมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการใหการพยาบาลผูปวย
ดวยการควบคุม  อํานวยการ และดูแลใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติการพยาบาลอยางมีคุณภาพ
ซึ่งรวมถึงการบริหารหอผูปวยไปดวย
       (2)  การประเมินโดยพยาบาลเปนผูประเมินตนเอง
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           ในปจจุบันการประเมินตนเองเริ่มจะกวางขวางและมีบทบาทมากขึ้นโดย
เฉพาะอยางยิ่งบุคคลใน    ระดับบริหารแลระดับวิชาชีพ เพราะการนําผลประเมินตนเองมาใชจะให
ไดขอมูลที่เปนกลาง และเกิดการพิจารณาดวยความยุติธรรม และนอกจากนั้น ยังมีเหตุผลสําคัญ
หลายประการคือ  การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผูบังคับบัญชา นั้นเปนการเก็บรวบรวมขอมูล
จากบนลงมาลางอยางเดียว การประเมินตนเองจะเปนตัวกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของ
กับการบริหารงานบุคคล  ไดมีสวนรวมในการประเมินผล  ขณะเดียวกันก็จะสรางสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชารวมทั้งองคการ
          การที่จะประเมินวาพยาบาลมีความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลไดดีมาก
นอยเพียงใดนั้น สามารถศึกษาจากความรูความสามารถ ประสบการณ และควรมีลักษณะ
ของพยาบาลที่แสดงออกถึงความมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานพยาบาลซึ่งพยาบาลที่จะ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ  ควรมีลักษณะของพยาบาลวิชาชีพดังนี้ (รัตนา  ทองสวัสด์ิ.
2531 :155 )
          (1)  มีความรูกวางในสังคม  เศรษฐกิจ พัฒนาการและระบบการสื่อสาร
          (2)  มีความรูในวิชาชีพทั้งทางดานการรักษาพยาบาล  การปองกัน  การสงเสริม
สุขภาพและการฟนฟูสุขภาพ  สามารถใหการบริการในขอบเขตของการสาธารณสุขเบื้องตนได
          (3)  มีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติงานเปนทีมเขาใจหนาที่ของหัวหนาทีมและ
สมาชิกในทีม
          (4)  วางแผนไดดี สามารถบริหารงานและการใหบริการแบบผสมผสานในระดับ
ตาง ๆ
          (5)  สามารถวางแผน บริหารทรัพยากรไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ
          (6)  สามารถชี้ปญหา วิเคราะหและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดทันกับสภาวการณ
          (7)  มีความเขาใจในการสรางและใชระบบประเมินผล รวมทั้งขอบงชี้ และใช
กระบวนการเฝาระวัง เพื่อการดูแลรักษาสุขภาพ
          (8)  มีความเขาใจและสามารถใชขอมูลขาวสารทางการสาธารณสุข  รูจักนําไปใช
เพื่อชวยใหประชาชนมีการพึ่งตนเอง และมีการดูแลสุขภาพตนเอง
          (9)  รูจักนําผลการวิจัยมาใชเพื่อปรับปรุงบริการพยาบาล
          (10) ดําเนินการและ/หรือ รวมมือคนควา ศึกษาวิจัย เพื่อหาวิธีในการเลือกวิธีการ
พยาบาลที่เหมาะสมกับความตองการของผูปวย
       นอกจากคุณสมบัติที่กลาวมาขางตนแลวปจจัยที่สําคัญมากก็คือ ตัวของพยาบาล
ประจําการเอง  จะตองมีลักษณะบุคลิกภาพที่เหมาะสมในการที่จะใหความชวยเหลือดูแลผูปวย
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อยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ซึ่งคุณลักษณะของพยาบาลที่เหมาะสมควรมีลักษณะดังนี้ (ทวีวัฒนา
เชื้อมอญ.  2540 : 41)
       (1)  ตองเปนผูที่มีความรูทางการพยาบาล
       (2)  ตองเขาใจและยอมรับพฤติกรรมของผูปวย
       (3)  ตองมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานเพื่อปองกันการสับสนที่เกิดขึ้น
กับผูปวย
       (4)  ตองมีความจริงใจในการชวยเหลือผูปวย
       (5)  มีความเปนอิสระมีความเชื่อถือในตนเอง มีความเปนอิสระจาก
แนวความเชื่อที่ถูกตองตามหลักการและรูจักปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับสถานการณ
       (6)  ตองเปนผูที่ไววางใจได
       (7)  ตองมีความสนใจผูอ่ืน
       (8)  ตองมีความอดทนตอทุกสถานการณ
       (9)  ตองมีพรหมวิหาร 4  ไดแก เมตตา  กรุณา  มุทิตา และอุเบกขา
       ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ การมีแนวคิดปฏิบัติที่เหมาะสม
พรอมทั้งการรับรูตอบทบาทของตนเองจะเปนผลดีตอการปฏิบัติงาน  ทําใหมีความรู ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น แนวทางที่ควรปฏิบัติในการพยาบาลคือ ( ฟาริดา  อิบราฮิม.  2525 : 45)
       (1)  การเคารพผูปวยในฐานะบุคคล
       (2)  เปาหมายของการพยาบาลคือการชวยเหลือ “บุคคลทั้งคน”
       (3)  การยอมรับในพฤติกรรมและการแสดงออกของผูปวย พฤติกรรมการแสดง
ออกของมนุษย มีความหมายตอความตองการภายในของบุคคล
       (4)  การใชกระบวนการพยาบาลเปนกระบวนการแกไขปญหา
       (5)  พยาบาลตองเคารพในสิทธิเสรีภาพของผูปวย
       (6)  การปฏิบัติการพยาบาลเนนที่ความเปนปจจุบัน
       (7)  การเคารพและตระหนักในตนเองของพยาบาล
       (8)  ความสัมพันธระหวางพยาบาลกับผูปวยเปนสัมพันธภาพทางการบําบัดรักษา

ในแผนพัฒนาการสาธารณสุข ฉบับที่ 5 ( 2525-2529) ไดกลาวถึงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางกวาง ๆ ดังนี้
       (1)  สามารถใหบริการพยาบาลทั้งดานปองกัน  สงเสริมใหการรักษาพยาบาล
ตลอดจนการฟนฟูสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ
       (2)  ใหการรักษาเบื้องตนได  สามารถวิเคราะหปญหาและแกไขปญหา
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ของชุมชนดวยวิธีการที่เหมาะสม
       (3)  เปนผูริเร่ิม  สงเสริมเรงเราพลังมวลชนใหต่ืนตัว เนนความสําคัญและคุณคา
ของการมีชีวิตที่ดีข้ึน  โดยการชวยเหลือตนเอง และรวมกันพัฒนา
       (4)  สามารถบริหารงานติดตอประสานงานกับผูเขารวมงานที่มาจาก
หนวยงานตางๆ  และประชาชนทุกระดับ
       (5)  ความสามารถใหความรู คําแนะนําดานสุขภาพแกประชาชน
เพื่อใหชวยเหลือดูแลตนเองครอบครัวและชุมชนได
       (6)  นิเทศเพื่อการสงเสริมดานพัฒนาชุมชนที่เกี่ยวของกับสาธารณสุขมูลฐาน
       (7)  สนับสนุนสงเสริมและรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ เพื่อชวยใหชุมชน
บรรลุเปาหมายของการมีสุขภาพดีถวนหนา
       (8)  มีความสามารถในการนําทรัพยากรที่มีอยูมาประยุกตใชได
อยางมีประสิทธิภาพและประหยัด และสงผลตอการพัฒนาชุมชนอยางแทจริง
       (9)  พยาบาลจะตองเปนผูที่มีความเขาใจ ในความแตกตางของบุคคล
ในดานความตองการ ทัศนคติ คานิยม  วัฒนธรรมประเพณี  ภาวะเศรษฐกิจ สามารถปรับแผนวิธี
การดําเนินงานไดอยางเหมาะสม
       (10)  พยาบาลจะตองเปนผูที่มีความรักในเพื่อนมนุษยทําตัวเขากับประชาชนได
       (11)  มีความสามารถในการประชาสัมพันธ เผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัย
ใหแกผูมารับ บริการและประชาชนทั่วไปในรูปแบบตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม
       การปฏิบัติงานพยาบาลที่มีคุณภาพ จะเปนผลสะทอนถึงความกาวหนาและมาตร
ฐานของวิชาชีพสวนหนึ่ง ซึ่งเปนสวนที่ทําใหเกิดเอกสิทธิของพยาบาล (พวงรัตน บุญญานุรักษ.
2522 : 23) การมีแนวทางการปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสม  จะชวยใหการพยาบาลประจําการสามารถ
นําแนวทางนั้นมาปฏิบัติงานพยาบาล  กอใหเกิดคุณภาพของการพยาบาล  ซึ่งจะสงผลตอความ
สามารถในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น และพยาบาลประจําการตองมีการพัฒนาตนเอง
ในทุก ๆ ดาน โดยเฉพาะในดานความรู คุณธรรม และสติปญญา

ชไวเรียน (Schwirian, 1978 : 347) ไดกลาวถึงความสามารถของพยาบาลประจําการ
ที่เปนหัวใจของการบริการพยาบาล ซึ่งจะสงผลใหพยาบาลประจําการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวยทักษะ 6 ดานดังนี้
       (1)  การเปนผูนํา
       (2)  การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ
       (3)  การวางแผนในการประเมินการพยาบาล
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       (4)  การดูแลในระยะวิกฤติและฉุกเฉิน
       (5)  การสอนผูปวยและครอบครัว
       (6)  การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ
       โดยมีรายละเอียดดังนี้
       (1)  ทักษะการนําหรือ  ผูนํา
        ในทีมการพยาบาลที่จะตองดูแลผูปวยกับผูรวมงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายทาง
การพยาบาล รวมถึงนโยบายของโรงพยาบาลและเพื่อประโยชนของผูปวย ตามแนวความคิด
ของชไวเรียน (Schwirian, 1978 : 347-351) คือการมอบหมายงานในหนาที่  ความรับผิดชอบ
ในการดูแลผูปวย ไดอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของสมาชิกแตละคน ใหคําแนะนํา
แกสมาชิกในทีมเกี่ยวกับการวางแผนการพยาบาลแกผูปวย  ตองเปนผูที่รับผิดชอบผลที่เกิดจากการ
ดูแลผูปวยของสมาชิกในทีม รูจักกลาวยกยองชมเชยในความสําเร็จของสมาชิกที่อยูในความรับผิด
ชอบ  รวมทั้งการยอมรับฟงขอเสนอแนะจากผูรวมทีมและนํามาปฏิบัติปรับปรุงใชอยางเหมาะสม
(รัตนา  ทองสวัสด์ิ.  2531: 40) ไดเนนวาการนําเปนหนาที่ของพยาบาลทุกคน ผูปฏิบัติหนาที่ทางการ
พยาบาล โดยมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของหนวยงานแตละคน หรือเหนือสมาชิกในครอบครัวผูปวย
และสมาชิกอื่นในทีมสุขภาพ  อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม (2535: 14) ไดเสนอเพิ่มเติมวาผูนําทางการ
พยาบาลตองเปนผูที่มีความสามารถในการสรางแนวความคิดใหม ๆ ในวิชาชีพ พัฒนาวิชาชีพ การ
พยาบาลใหเปนที่ยอมรับของสังคม สามารถสอน จูงใจใหบุคคลในวิชาชีพพรอมกันปฏิบัติงาน
พยาบาลใหเกิดผลดีที่สุด  ซึ่งลักษณะของผูนํา  สมยศ  นาวีการ( 2536: 75) ไดกลาววา “เปน
กระบวนการของการสั่งการและการใชอิทธิพลตอกิจกรรมตาง ๆ ของสมาชิกในกลุม”
       จากที่กลาวมาจะเห็นวาบทบาทของผูนําทางการพยาบาลนั้นผูนําการพยาบาล
สมัยใหมควรไดเขาใจถึงกลยุทธและวิธีการดานการบริหารการพยาบาลตาง ๆ ตามขอเสนอแนะ
ของอุดมรัตน  สงวนศิริธรรม(2535 : 11-15) ไดแกความรูในเทคนิคตาง ๆ ในการปฏิบัติการพยาบาล
จนเปนที่ประจักษแกผูอ่ืน การรวมมือแกปญหาตาง ๆ โดยใหทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบอันเปนการ
เพิ่มขวัญและกําลังใจแกสมาชิกในการปฏิบัติงาน  การเปลี่ยนแปลงบทบาทตามสถานการณ ผูนํา
ควรทําตัวใหเห็นวาเปนปุถุชนธรรมดา ยอมตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน  ผูนําควรสงเสริมการ
ทํางานของสมาชิก  โดยการใชงานตามความถนัดและความสามารถของแตละบุคคลและควรหลีก
เลี่ยงการมีอคติกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ควรใชกระบวนการกลุมเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ และสําเร็จ
ตามเปาหมาย  ควบคุมการกระทบกระทั่งระหวางสมาชิก  ในที่ทํางานยอมมีบุคคลหลายกลุม ซึ่ง
อาจเกิดความขัดแยงได  มอบหมายงานใหกับสมาชิกตามความสามารถ  สงเสริมความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ทําใหสมาชิกรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม  แสดงความเปนมิตรไมแบงชั้นวรรณะและ
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รวมกันทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน รูจักการใชอํานาจบังคับและออกคําสั่งในกรณีจําเปน เพื่อ
ใหงานประสบผลสําเร็จโดยผูนําตองมีความสามารถพิเศษและแข็งแกรง  นอกจากนี้คุณลักษณะของ
ผูนําที่จําเปนควรมีลักษณะดังนี้ (ทวีวัฒนา  เชื้อมอญ.  2540:45)  คือ
       1.  สามารถคิดไดไกล  มีโลกทัศนที่กวางและมุงสูอนาคต กรอบทิศทางใน
อนาคตจะเปนผลการตัดสินใจในปจจุบัน
       2.  มองออกนอกตัวสูองคการในมุมกวาง  สามารถบอกภาพรวมของหนวยงาน
ของตนที่สอดคลองกับภาพรวมขององคกร
       3.  มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น นอกเหนือจากกลุมของตนเองและนอกเหนือ
ขอบเขตระบบองคการ
       4.  มุงเนนดานมโนภาพ คุณคาและแรงจูงใจตอสถานการณ  เขาใจเหตุการณ
ไดดวยความรูสึกจากการสังเกต และประสบการณตรง
       5. มีไหวพริปฏิภาณ คือชาญฉลาดสามารถปรับไดตามสถานการณและขอขัด
แยงตลอดจนความคาดหวังทั้งหลาย
       6.  คิดในเชิงเปลี่ยนแปลงและแสวงหาในสิ่งใหม ๆ ยอมรับในความจริง
ซึ่งเปนอนิจจังของโลก แสวงหาบทบาทและการปรับเปลี่ยนองคการ เพื่อใหเขากับโลก
       (2)  ดานการติดตอส่ือสาร
        หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการติดตอส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธที่ดี
กับผูปวยหรือญาติผูรวมงานทั้งในวิชาชีพเดียวกันและบุคลากรในทีมสุขภาพอื่นๆ จนเกิดความไววาง
ใจและการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน  ดวยวิธีการพูด  แสดงทาทีที่เหมาะสมทั้งกับผูปวยและผูรวม
งาน
       การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการ
ปฏิบัติงานพยาบาล  เพราะการติดตอส่ือสาร หมายถึงกระบวนการถายทอดสาร (Messages) จาก
บุคคลหนึ่งซึ่งเรียกวาผูสงสาร(Sender)  ไปยังผูรับสาร (Receiver) โดยผานสื่อ (Channel)
การติดตอส่ือสารเปนการสื่อขอความใหทุกฝายเขาใจตรงกัน  เสริมสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงาน
นําไปสูความพึงพอใจในงานและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เปนศิลปะของการถายทอดขาวสาร
ความคิดและเจตคติของบุคคล( กลุม ) ไปยังอีกบุคคล( กลุม) หนึ่ง  เพื่อเหตุผลดังกลาวขางตน  อัน
จะกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ซึ่งตามแนวความคิดของ ชไวเรียน (Schwirian, 1978 : 349)
กลาววาการสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสารที่ดีประกอบดวย การใชคําพูดในการติดตอ- ส่ือ
สารกับผูปวยที่แสดงถึงการยอมรับและความตองการของผูปวย  สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูปวยใน
ขณะใหการพยาบาล  สงเสริมและสนับสนุนใหผูปวยมีสวนรวมในการตัดสินใจ และกําหนดความ
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ตองการของตนเองเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล ตอบสนองความตองการทางดานจิตใจของผูปวยได
ถูกตองเหมาะสม อธิบายใหผูปวยทราบถึงขั้นตอนการปฏิบัติการพยาบาลทุกครั้งกอนใหการ
พยาบาลชวยเหลือผูปวย  ใหใชความสามารถสื่อสารที่ดีกับผูอ่ืน
        (3)  การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล
        การวางแผนเปนการกําหนดการกระทําลวงหนา  ซึ่งบอกถึงความรอบคอบ
เพื่อใหทิศทางการปฏิบัติงานมีความชัดเจนและปฏิบัติได การวัดและประเมินผลจะชวยลดความ
เสี่ยง หรือความไมแนนอนในแนวทางการควบคุม และกระตุนใหใชทรัพยากรไดอยางเหมาะสมและดี
ที่สุด ( ฟาริดา  อิบราฮิม.  2537 : 35) สวนการประเมินผลจะเปนการประเมินวา  พยาบาลสามารถ
ปฏิบัติภารกิจตามที่ไดรับมอบหมายไดดีเพียงใด  การประเมินคุณคาความสามารถของพยาบาล
ประจําการ  คอนขางอาศัยความเปนสวนตัว ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติ การพยาบาลพอสมควร
โดยเฉพาะในเรื่องงานการประเมินการทํางานจึงเปนเครื่องมือสําคัญ ที่จะใชเปนตัวกระตุนใหทุกคน
ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จสําหรับตามแนวคิดของ ชไวเรียน (Schwirian, 1978 : 349)
ประกอบดวยการวางแผนการพยาบาลตามลําดับความสําคัญของปญหาวางแผนไดสอดคลองกับ
แนวทางการรักษาของแพทย และสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย  รวมทั้งตอง
ครอบคลุมถึงอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยไวลวงหนา สามารถปรับแผนการพยาบาลไดอยางเหมาะ
สมกับความตองการของผูปวยและสามารถประเมินผลการพยาบาลรวมกับสมาชิกทีมไดอยางถูก
ตอง  ซึ่งความสามารถในการวางแผนการพยาบาลและการประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล
พยาบาลจะตองใชหลักความแตกตางระหวางบุคคลโดยยึดหลักปรัชญา และเปาหมายขององคการ
เปนหลักในการตัดสินใจทางการพยาบาล
       (4)  การดูแลในภาวะวิกฤติและฉุกเฉิน
        ในภาวะวิกฤติไมวาจะเปนทางดานรางกายและจิตใจ  เมื่อเราประสบกับภาวะ
คุกคามจากการเจ็บปวย ภาวะเจ็บปวยที่เกิดขึ้นจะอยูในชวงวิกฤติและฉุกเฉิน ซึ่งหมายถึงวาถาเกิด
ความลาชาในการดูแลจะมีผลนํามาซึ่งความสูญเสียของชีวิตหรือทรัพยสินของผูประสบสภาวการณ
นั้นๆ ซึ่งการเจ็บปวยทางดานรางกาย เมื่อมีภาวะวิกฤติหรือฉุกเฉินเกิดขึ้นเชนหยุดหายใจ ช็อก หรือ
การสูญเสียเลือดเปนอยางมาก  ตามหลักการดูแลทั่วไป ตองดูแลไปตามสรีรวิทยา คือ
ดูทางเดินหายใจ ( air way ) ดูการหายใจ (breathing) ดูการหมุนเวียนของชองเลือด ( blood
circulation) ดูความสมดุลของแรธาตุตาง ๆ รวมทั้งการติดเชื้อ เพื่อชวยใหผูปวยกลับสูภาวะสมดุล
ใหเร็วที่สุด
            หลักการชวยเหลือเบื้องตนทั่วไปเกี่ยวกับภาวะวิกฤติและฉุกเฉิน ควรปฏิบัติดัง
นี้
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ก.  แกไขปญหาที่คุกคามชีวิตของผูปวยกอน
ข.  คนหาสาเหตุที่บาดเจ็บ หรือเจ็บปวย  ชวยเหลือผูปวยตามวาระ
ค.  ทําใหสภาวะผูเจ็บปวยอยูในระดับปลอดภัยและคงที่

       จากหลักการดูแลในระยะวิกฤติและฉุกเฉินนี้ จําเปนอยางยิ่งที่พยาบาล ตองใช
หลักความเขาใจตนเอง  เขาใจสภาพของผูปวย ตลอดจนความรูทางวิชาการรวมกับความเมตตา
กรุณาที่จะชวยดูแลประคับประคองใหผูปวยและครอบครัวสามารถผานพนสภาวะนี้
ไดอยางปลอดภัย
       (5)  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว
         การใหการพยาบาลตามบทบาทของพยาบาล โดยบทบาททั้ง 4 มิติของ
พยาบาลคือ สงเสริมสุขภาพ  รักษาพยาบาล ปองกันสุขภาพ และการฟนฟูสุขภาพนั้น  เปนสิ่งจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองใชทักษะดานการสอน รวมกับการใหการพยาบาลทุกครั้ง  การสอนผูปวยและครอบ
ครัวใหคลายความวิตกกังวล  โดยบอกถึงวิธีการและเหตุผล การสอนที่เหมาะสม จะกระทําไดอยาง
ไร  ซึ่งสามารถสรุปกวาง ๆ ไดดังนี้ (ฟาริดา  อิบราฮิม.  2525 : 25)

ก.  ผูสอนมีความกระตือรือรน
ข.  มีการเปดโอกาสใหผูเรียนไดแสดงความรูสึก
ค.  การสอนมีการเปลี่ยนคานิยมซึ่งกันและกัน
ง.  ผูสอนคํานึงถึงความสามารถของผูเรียน
จ.  การเรียนตองอาศัยความพรอมของผูเรียน

 ฉ.  มีการกระตุนทั้งทางบวกและทางลบของผูเรียน
ช.  มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเรียน ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่อทั้งสองฝายใหอภัย

ในขอผิดพลาดซึ่งกันและกัน
       ในการสอนผูปวยและครอบครัวนั้น สามารถกระทําไดทั้งในรูปของรายบุคคล
หรือจะกระทําเปนกลุมก็ได  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความตองการและสถานการณของผูปวย   โดยมี
วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในเรื่องที่ตองการสอนดวย  และขณะเดียวกัน  การใหความรวมมือ
กับหนวยงานอื่นเกี่ยวกับการปฏิบัติการสอนในบางเรื่อง  ตลอดจนการปฏิบัติบทบาทนอกเหนือ
จากหนาที่ เกี่ยวกับเร่ืองอื่นทั้งทางบริหาร  บริการและวิชาการ โดยปฏิบัตินอกหนาที่ ดังกลาว
มีผลตอพยาบาลทั้งทางตรงและทางออม
       (6)  ดานพัฒนาตนเองและวิชาชีพ
            วิชาชีพพยาบาล เปนวิชาชีพที่มีบทบาทอิสระในการรวมรักษาในทีมสุขภาพ
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จึงสมควรที่จะมีการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ นั่นคือ การมีพฤติกรรมที่แสดงถึงทิศทางของตนเอง
ดานวิชาชีพทั้งการกระทํา  การพูด และทัศนคติในทางบวก พรอมที่จะรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบ
หมายภายในขอบเขตความสามารถของตนเอง เปาหมายของวิชาชีพพยาบาลคือ การใหการ
พยาบาลเพื่อการมีสุขภาพที่ดีของประชาชน ดังนั้นการไดแสดงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ
ในการใหบริการแกผูปวยจึงเปนการสรางประสบการณทางสังคมในการปฏิบัติงานตามบทบาท
วิชาชีพ สรางความมั่นใจในการแสดงบทบาทของตน ความสําเร็จของการพัฒนาวิชาชีพคือ
การที่บุคคลสํานึกในความรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ของตน (Leddy  and  Pepper, 1989 : 59)
ดังนั้นการพัฒนาตนเองของวิชาชีพพยาบาล คือการเพิ่มพูนทั้งความรู ความสามารถในการแสดง
ออกตามบทบาทหนาที่ของวิชาชีพและดานความรูสึกภาคภูมิใจในการมีบทบาทสําหรับการที่จะเปน
พยาบาลวิชาชีพของตนเอง
       2.2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
        จากการศึกษาพบวางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธของ สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลจะมุงศึกษาในตัวแปรที่เกี่ยวกับความ
เหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการที่มีผลความสามารถในการปฏิบัติงาน งานวิจัยที่เกี่ยวของ
มีทั้งงานวิจัยในประเทศและตางประเทศ ซึ่งรวบรวมไดดังนี้
       ประชิด  ศราธพันธ (2532 : 68-70) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในงาน ความเครียดในงาน ภูมิหลัง กับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย
ในโรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของตนเอง  ตัวอยางประชากรคือ
หัวหนางานหอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 227 คน ผลการวิจัยพบ
วาหัวหนางานหอผูปวยมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01
      เขมารดี  มาสิงบุญ(2534 : 79-82) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะ
การสื่อขอมูล  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
โดยศึกษาในพยาบาลประจําการที่มีความแตกตางกันในสังกัด ประสบการณการทํางาน  แผนกที่
ปฏิบัติงาน ประเภทหอผูปวย และการไดรับการอบรม โดยใชตัวอยางประชากรเปนพยาบาลประจํา
การในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 370 คน เลือกโดยวิธีสุมตัวอยางแบบหลายขั้น
ตอน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น  พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและพยาบาลประจําการ
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ที่มีสังกัดและประสบการณการทํางานแตกตางกัน  มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
       สงวน  ธานี (2537 : 84-86) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน
กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีนครินทร โดยมีจํานวน
กลุมตัวอยาง 288 คน   พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน อายุ  ประสบการณในการทํางาน  การอบรมทางการพยาบาลและสถานภาพสมรส ไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล ความพึงพอใจในงาน และสถานภาพ
สมรส สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติและความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลอยูในระดับสูง
       เกรยและคณะ (Gray, et al.  1977: 368  อางถึงใน เพ็ญศรี ปรางคสุวรรณ.
2541: 51 )  ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลที่มีพื้นฐานการศึกษาตางระดับ  โดย
ศึกษาในกลุมพยาบาลวิชาชีพระดับปริญญาตรี จํานวน 22 คน และพยาบาลที่ศึกษาเทียบเทาระดับ
ปริญญาตรี 22 คน  ในการศึกษาครั้งนี้ใชคําถามการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทางคลิก
นิก  จํานวน 6 ขอ และใหกลุมพยาบาลตัวอยางที่ศึกษาตอบเปนคําบรรยายสั้น ๆ ผลการศึกษาพบวา
ในดานการปฏิบัติสวนใหญไมมีความแตกตางกัน  โดยพยาบาลระดับการศึกษาเทียบเทาปริญญาตรี
ใหการดูแลสุขภาพตามความตองการของผูปวยในขณะนั้น และแกไขปญหาความตองการของผูปวย
ได  ในขณะที่พยาบาลระดับปริญญาตรี รายงานความสามารถคลายคลึงกัน  แตเร่ิมแสดงใหเห็นถึง
บทบาทอิสระ โดยการจัดทํากิจกรรมใหกับผูปวยโดยไมพึ่งคําสั่งแพทย
       ไดเออร และคณะ (Dyer, et al.  1972 : 294, อางถึงใน เพ็ญศรี  ปรางคสุวรรณ.
2541: 51) ไดศึกษารูปแบบความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของพยาบาลกับประวัติสวนตัว
บุคลิกภาพและการบริหารงานในตึกผูปวยของพยาบาลประจําการ จํานวน  200 คน ในโรงพยาบาล
4 แหง ในรัฐยูทาห ผลการศึกษาพบวา การปฏิบัติงานของพยาบาล มีความสัมพันธทางบวก
กับวิธีการบริหารงานและตัวแปรที่สามารถทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลไดแก  พฤติกรรม
ของหัวหนาพยาบาล ประวัติสวนบุคคลของพยาบาล อายุ และประสบการณ คะแนนการศึกษา
ภูมิหลังของครอบครัว และความพอใจในวิชาชีพ
       ชไวเรียน(Schwirian, 1978 : 349)ไดอธิบายรูปแบบการทํานายการปฏิบัติงานของ
พยาบาลในอนาคต  โดยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาล และเสนอแนะวิธีที่เหมาะสมสําหรับการหารูปแบบการทํานายการปฏิบัติงานของ
พยาบาล คือ การวิเคราะหตัวแปรพหุคูณ (Multiple regression) การวิเคราะหหาปจจัยรวม ( Factor
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Analysis) การวิเคราะหความสัมพันธ (Canonical correlation) และการวิเคราะหเสนทางความ
สัมพันธ (Path Analysis)  พบวา ตัวแปรที่จะตอบคําถามในการวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลแบงออกเปน 7 กลุมใหญคือ สัมฤทธิ์ผลทางการศึกษา ภูมิหลังของพยาบาล
คุณลักษณะสวนตัวของพยาบาล การบริหารงาน สถาบันทางการศึกษา พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพยาบาล และประสบการณในการปฏิบัติงาน

ดังนั้นความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย
ทักษะ 6 ดาน  คือ

(1)  ดานการนํา
(2)  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต
(3)  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว
(4)  ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล
(5)  ดานการติดตอส่ือสาร
(6)  ดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ

2.3.  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล

       การพยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งที่ใหบริการที่จําเปนตอสังคมดานสุขภาพอนามัย
และลักษณะความรับผิดชอบของงานพยาบาล ตองอาศัยความรู ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสราง
สรรค มีความเขาใจ และสนใจผูปวยอยางจริงใจ จึงจะปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประโยชนได
อยางเต็มที่  และเนื่องจากความรับผิดชอบตอหนาที่ และบทบาทตาง ๆ ของพยาบาลที่มีตอสังคม
แตกตางจากวิชาชีพอื่น ๆ  ซึ่งงานการพยาบาลนั้นเปนการใหบริการที่เกี่ยวของกับความเปน
ความตายของชีวิตมนุษย และความคาดหวังของสังคมที่ต้ังไวตอวิชาชีพ ทําใหความคาดหวัง
ที่มีตอพยาบาลมีลักษณะเฉพาะ เชน ตองมีความเสียสละ  อดทน ยิ้มแยม แจมใส ตองมีความเขาใจ
ในสภาพอารมณและการแสดงออกของผูปวย ในขณะเดียวกัน  พยาบาลจะตองมีความเขาใจ
ในเพื่อนรวมงานหรือเพื่อนรวมวิชาชีพเปนอยางดีดวยเชนกัน  เพราะจะสงผลใหการปฏิบัติงาน
พยาบาลบรรลุถึงจุดมุงหมาย ไดงายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไดมีขอความสนับสนุน
วา ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนองคประกอบแรกที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน
       หลุย  จําปาเทศ (2528 : 49) กลาววาการทํางานนั้นจะสําเร็จได โดยทั่วไปมักประกอบ
ดวยความสามารถ 2 ประการคือ ความสามารถในการทํางานของผูปฏิบัติงานกับความสามารถ
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ในการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ  ในขณะที่จะตองมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืนดวย จึงจะทําให
งานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพอยางแทจริง แตในการปฏิบัติงานจริง ๆ นั้นก็ยอมจะมีอุปสรรค
ในการทํางาน และมีปญหาในการบริการเกิดขึ้นไดเสมอซึ่งจะมากหรือนอยก็จะขึ้นอยูกับสถานการณ
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จินตนา  ญาติบรรทุง (2529 : 84)ที่พบวา สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรพยาบาลมีความสัมพันธทางลบกับระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน  นั่นยอมเปน
เครื่องชี้ใหเห็นวา ถาพยาบาลมีสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานดี ก็จะมีผลถึงความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของตนเองดวย  เพราะพยาบาลจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมีความสุขใน
การทํางาน
       ดังนั้นองคประกอบที่ใชในการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดของ ชไวเรียน (Schwirian, 1978 :
347-351) ซึ่งเปนการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดครบทุกดาน
รวมทั้งผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยของ อัมเรศน  ชาวสวนกลวย (2533)  ปลดี  อุณหเลขกะ ( 2533)  และ
เขมารดี มาสิงบุญ (2534) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงไดนํามาเปน
กรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรามาธิบดี  ซึ่งประกอบดวย ทักษะทั้ง 6 ดานดังกลาว
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       สรุป
       ในการวิจัยครั้งนี้จากการที่ศึกษาจากเอกสาร  ตํารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ในเรื่องของสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาล
ประจําการ  ผูวิจัย  ไดใชแนวคิดของเบเออรและมารแชล ( Beyer  and   Marshall, 1981)และปลดี
อุณหเลขกะ(2533) ในการศึกษาเรื่องสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการโรง
พยาบาลรามาธิบดี  อันประกอบดวย
          (1)  ดานความเชื่อถือและไววางใจ
          (2)  ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน
          (3)  ดานการเผชิญและการจัดการความขัดแยง
          (4)  ดานความสําเร็จตามเปาหมาย
       สวนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการผูวิจัยไดใชแนวคิด
ของชไวเรียน(Schwirian, 1978)และงานวิจัยของนงพงา ปนทองพันธุ( 2542)โดยการปรับประยุกต
เนื้อหาของขอคําถามใหเขากับนิยามศัพทและความเหมาะสมกับกลุมเปาหมายภายใตการแนะนํา
ของกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญโดยแบงทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาลออกเปน 6 ดาน ประกอบดวย
          (1)  ดานการนํา
          (2)  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤติ
          (3)  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว
          (4)  ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล
          (5)  ดานการติดตอส่ือสาร และ
          (6)  ดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ
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บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

             การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive   Research) เพื่อศึกษาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลและความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล  ตลอดจนเปรียบเทียบตัวแปรอิสระกับ
สัมพันธภาพระหวางบุคคลและความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการใน
ภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง

       3.1.1  ประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการ
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย สังกัดภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี
จํานวน  9 งานการพยาบาลประกอบดวย งานการพยาบาลอายุรศาสตร  งานการพยาบาลศัลย
ศาสตร  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร  งานการพยาบาลสูติ-นรีเวชวิทยา งานการพยาบาลจิต
เวชและสุขภาพจิต  งานการพยาบาลเวชศาสตรทั่วไปและฉุกเฉิน  งานการพยาบาลตา หู คอ จมูก
งานการพยาบาลหองผาตัดและงานการพยาบาลศูนยการแพทยสิริกิต์ิ  ซึ่งมีจํานวนประชากรทั้งหมด
835 คน (คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี.  มกราคม 2545)
       3.1.2  กลุมตัวอยาง ศึกษาจากกลุมประชากรที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของโรง
พยาบาลรามาธิบดี ชวงเดือนกันยายน – พฤศจิกายน พ.ศ.2545
          1)  ขนาดของกลุมตัวอยาง  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการคํานวณจาก
สูตรคํานวณกลุมประชากรที่รูจํานวนประชากร (Finite Population) ตามสูตรของทาโร ยามาเน
(Taro  Yamane.  1973 : 725) ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95  และความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง
ที่ระดับ .05  ซึ่งคํานวณโดยใชสูตร

       N
             1 + N( e)2

       เมื่อ  n = จํานวนหรือขนาดของกลุมตัวอยาง

n =
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               N = จํานวนประชากรทั้งหมด
               e =  คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ( e = 0.05)

       แทนคาในสูตร

                                            835
                                   1 + ( 835 )( 0.05)2

                             = 270.4

       ผลการคํานวณจากสูตรไดกลุมตัวอยางเทากับ 270 คน และเพื่อปองกันการสูญหาย
ของกลุมตัวอยาง จึงกําหนดกลุมตัวอยางเพิ่มเปน 300 คน
       2)  เลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิชนิดขนาดตัว
อยางไมเปนสัดสวนกับขนาดประชากร ( disproportional  stratified  random  sampling) (กัลยา
วานิชยบัญชา, 2544 : 28) โดย

ก. แบงกลุมพยาบาลประจําการ  ออกเปน 4 กลุมยอยตามลักษณะการปฏิบัติ
งาน ไดแก

1.1.หอผูปวยสามัญ
1.2.หอผูปวยพิเศษ
1.3.หอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน
1.4.หองผาตัด

          ข.  เลือกกลุมตัวอยางจากลักษณะการปฏิบัติงาน  ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบ
งาย (simple  random sampling)  ในอัตราสวนที่ไมเทากันประชากรมากจะสุมตัวอยางมานอย แต
ถาประชากรนอยจะสุมตัวอยางมามาก เพื่อใหไดกลุมตัวอยางจาก 4 ลักษณะการปฏิบัติงานมีขนาด
ใกลเคียงกันมากที่สุดไดจํานวนกลุมตัวอยางตามตารางดังนี้

n  =
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ตาราง 1  แสดงจํานวนกลุมตัวอยาง

ลักษณะการปฏิบัติงาน ประชากร กลุมตัวอยาง
หอผูปวยสามัญ
หอผูปวยพิเศษ
หอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน
หองผาตัด

247
170
240
178

100
50

100
50

รวม 835 300

3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม ซึ่งมีทั้งหมด  3  ตอน 
ประกอบดวย
       ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
       ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาล
                                        ประจําการ
      ตอนที่3  แบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล ของพยาบาล
                                        ประจําการ
     รายละเอียดของแบบสอบถามทั้ง  3  ตอนมีดังนี้
       ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
         - อายุ  แบงเปน 3 กลุมไดแก  20-29 ป   30-39 ปและ 40 ปข้ึนไป
         - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แบงเปน 3 ระยะ ไดแก 1-5 ป   6-10 ปและ
                             11 ปข้ึนไป
         - ลักษณะการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ลักษณะ ไดแก
             -  ปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญ
             -  ปฏิบัติงานในหอผูปวยพิเศษ
             -  ปฏิบัติงานในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน
            -  ปฏิบัติงานในหองผาตัด



57

       ตอนที่ 2   แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการ
                      มีข้ันตอนการสรางดังนี้
          1. ทบทวนแนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร งานวิจัยและนิยามศัพทเฉพาะที่เกี่ยวของกับ
สัมพันธภาพระหวางบุคคลและสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานของพยาบาล
          2. ศึกษาแนวคิดการประเมินสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพของปลดี อุณหเลขกะ (2533 : 
123-132)ที่สรางขอคําถามตามแนวคิดมิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลของ เบเออร และมาแชล 
(Beyer and  Marshall.  1981 : 663)
          3. ผูวิจัยสรางขอคําถามเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจํา
การใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ และกลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบดวยขอคําถามจํานวน 28 ขอ 
แบงออกเปน 4 ดานคือ
          1. ดานความเชื่อถือและไววางใจ             จํานวน 6  ขอ
          2. ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน         จํานวน   7  ขอ
          3. ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง    จํานวน  7  ขอ
          4. ดานความสําเร็จตามเปาหมาย             จํานวน  8  ขอ
       ลักษณะของแบบสอบถาม  เปนขอคําถามที่มีคําตอบใหเลือกตอบ ในมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5  ระดับดังนี้

5  หมายถึง เปนจริงมากที่สุดคือ ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงหรือประสบการณ
                              ที่เกิดขึ้นทุกครั้ง
          4  หมายถึง เปนจริงมาก คือขอความนั้นตรงกับความเปนจริง หรือตามประสบการณ
                              ที่เกิดขึ้นเกือบทุกครั้ง
          3  หมายถึง เปนจริงปานกลาง  คือ ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงหรือตาม

       ประสบการณที่เกิดขึ้นเปนบางครั้ง
          2  หมายถึง เปนจริงนอย คือ ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง หรือตามประสบการณ
                               ที่เกิดขึ้นนานๆ คร้ัง
           1 หมายถึง ไมเปนความจริง คือ ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริงหรือ
                              ไมเคยเกิดขึ้นเลยตามประสบการณ
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       เกณฑการใหคะแนน  ไดกําหนดคิดจากคาเฉลี่ยคะแนนของแบบสอบถามตามเกณฑ ดังนี้
          คะแนนเฉลี่ย                                                       ความหมาย
          4.50-5.00             สัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับดีมาก
          3.50-4.49               สัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับดี
          2.50-3.49       สัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับปานกลาง
          1.50-2.49           สัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับพอใช
          1.00-1.49                   สัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับที่ควรปรับปรุง
       ตอนที่ 3 แบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจํา
การ

มีข้ันตอนการสรางแบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานดังนี้
          1.ทบทวนแนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร งานวิจัยและนิยามศัพทเฉพาะที่เกี่ยวของกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการทั่วไป
          2.  ศึกษาวิธีประเมินระดับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาล
ประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนักของ นงพงา  ปนทองพันธุ (2542 : 77-78) และแนวคิดวิธี
ประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของ ชไวเรียน (Schwirian.  1978 : 349)
          3. ผูวิจัยสรางขอคําถามแบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ของพยาบาลประจําการเพื่อใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ และกลุมตัวอยาง โดยใหครอบคลุม
ถึงลักษณะการปฏิบัติงานในหนาที่ของพยาบาลประจําการ ไดขอคําถามจํานวน  36  ขอ
แบงออกเปน ทักษะทางการพยาบาล 6 ดานคือ
          1.  ดานการนํา                                                    จํานวน  7 ขอ
          2.  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤติ                 จํานวน   7 ขอ
          3.  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว                    จํานวน    5 ขอ
          4.  ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล  จํานวน   7 ขอ
          5.  ดานการติดตอส่ือสาร                                 จํานวน   5 ขอ
          6.  ดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ               จํานวน   5 ขอ
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       ลักษณะของแบบสอบถาม  เปนขอคําถามที่มีเกณฑประเมินคาใน 5 ระดับ ดังนี้
          5  หมายถึง ดีมาก คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลที่ทํา
                                         ไดสําเร็จลุลวงทุกครั้งในระดับดีมาก
          4  หมายถึง ดี  คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลที่ทํา
                                         ไดสําเร็จลุลวงในระดับดี
          3  หมายถึง ปานกลาง คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลที่ทํา
                                      ไดสําเร็จลุลวงในระดับปานกลาง
          2  หมายถึง พอใช  คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลที่ทํา
                                 ไดสําเร็จลุลวงในระดับพอใช
          1  หมายถึง ควรปรับปรุง คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาล

ที่ควรปรับปรุง
       เกณฑการใหคะแนน  ไดกําหนดคิดจากคาเฉลี่ยคะแนนของแบบสอบถามตามเกณฑ 
ดังนี้
          คะแนนเฉลี่ย                                   ความหมาย
          4.50 - 5.00    ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับสูงมาก
          3.50 - 4.49        ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับสูง
          2.50 - 3.49      ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับปานกลาง
          1.50 - 2.49      ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับพอใช
          1.00 - 1.49    ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับ

ควรปรับปรุง
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

       1)  การหาความตรงดานเนื้อหา (Content  Validity)
          ผูวิจัยนําแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคลและแบบประเมินความ
สามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล ทั้ง 2 ฉบับ ไปใหอาจารยที่ปรึกษา และผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3
ทาน พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา และภาษาที่ใชใหตรงตามวัตถุประสงคของการ
ศึกษา ผูทรงคุณวุฒิทั้งหมดประกอบดวย(ภาคผนวก ฉ.)
          -  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทางการพยาบาล  1 ทาน
          -  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาและการวิจัย            1 ทาน
          -  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานหลักสูตรสาขาการพยาบาล   1 ทาน
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       ใชเกณฑความคิดเห็นตรงกันของผูทรงคุณวุฒิ แลวนํามาปรับปรุงแกไข ตามคํา
แนะนําของผูทรงคุณวุฒิกอนนําไปใชจริง
       2)  การหาความเชื่อมั่น (Reliability)
          ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้งหมดไปทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดย
นําไปทดลองใช (try out) กับพยาบาลประจําการที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 33 คน และคํานวณคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาช 
(Cronbach) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล  =.902
                    คาความเชื่อมั่นของแบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล =.942

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล

วิธีเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังนี้
       1)  ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย สถาบันราชภัฏราชนครินทร
ถึงหัวหนาภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  เพื่อขออนุญาตทําการ
ศึกษาและเก็บขอมูล

2)  การพิทักษสิทธิผูเขารวมวิจัย  ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการ
ศึกษาและเก็บขอมูลเพื่อการทําวิจัย  ผานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน  ของคณะแพทย
ศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี(ภาคผนวก ง)
       3)  เมื่อไดรับหนังสืออนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน นําหนังสือ
ดังกลาวเขายื่นขอความรวมมือจากผูตรวจการ หรือหัวหนาหอผูปวยจาก 9 งานการพยาบาล เพื่อนํา
แบบสอบถามไปแจกพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง ในงานการพยาบาลตาง ๆ ที่ไดตรวจ
สอบรายชื่อแลว โดยผูวิจัยขอใหผูตอบแบบสอบถาม สงแบบสอบถามคืนใหผูตรวจการ หรือหัวหนา
หอผูปวย รวบรวมคืนแกผูวิจัยภายใน 2 สัปดาห หลังจากนั้นหากไมไดรับคืนภายในระยะ เวลาดัง
กลาว จึงติดตามแบบสอบถามที่คงคาง รวมระยะเวลาเก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้น 4 สัปดาห
       3)  นําแบบสอบถามและแบบประเมินที่ไดรับการตอบกลับคืนมาตรวจสอบ
ความถูกตองและความสมบูรณ  ซึ่งไดแบบสอบถามที่มีความถูกตองและสมบูรณกลับคืนมาจํานวน
287 ฉบับ คิดเปนรอยละ  95.66 จากจํานวนที่สงไป 300  ฉบับ จากนั้นจึงนําขอมูลดังกลาว
มาวิเคราะหโดยวิธีทางสถิติ
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3.4  การวิเคราะหขอมูล

       ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป มีข้ันตอนการวิเคราะห
ตามลําดับดังนี้
       1)  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางไดแก   อายุ    ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและลักษณะการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
รอยละ(Percent)
       2)  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย (
Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ยในแตละ
ดาน และโดยรวม
       3)  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล โดยคํานวณ
หาคาเฉลี่ย  ( Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) และประเมินระดับจากคา
เฉลี่ย ในแตละดาน และโดยรวม
       4)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานพยาบาล โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product
moment  correlation) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบคาเอฟ
( F-test)
       5)  เปรียบเทียบสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม และความสามารถ
ในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม จําแนกตาม อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะ
การปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way  ANOVA) หรือทดสอบ
คาเอฟ (F-test) ถาพบวาคาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ผูวิจัยไดทําการ
ทดสอบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธี  Scheffe ที่ระดับนัยสําคัญ .05

              เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีดังนี้
(ชูศรี  วงศรัตน.  2541: 316)
                                                                                                การแปลผล
               เมื่อคา r  เขาใกล  1 (สูงกวา .90)                          มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
               เมื่อคา r  เขาใกล  1 (ประมาณ .71 ถึง .90)           มีความสัมพันธในระดับสูง
               เมื่อคา r  เขาใกล  .50 (ประมาณ .30 ถึง .70)       มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
               เมื่อคา r  เขาใกล  .00 (ประมาณ .30 และต่ํากวา)   มีความสัมพันธในระดับตํ่า
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               เมื่อคา r  เปน .00      ไมมีความสัมพันธกัน
สวนเครื่องหมาย +   หรือ -  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี้

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด
                                                                                              ตามกัน

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ   หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด
                                                                                             ตรงขามกัน
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บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

4.1  สถานภาพของประชากรกลุมตัวอยาง

        การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา( descriptive research)  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคล กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล ของพยาบาลประจํา
การโรงพยาบาลรามาธิบดี ที่ปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรามาธิบดี
จํานวน  287 คน ทําการเก็บขอมูลระหวางเดือนกันยายนถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2545  ผลการ
วิเคราะหขอมูลนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําบรรยายตามลําดับดังนี้
               สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล
               สวนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคล
               สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
               สวนที่ 4  ขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับ
                                    ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
               สวนที่ 5  ขอมูลเปรียบเทียบสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมจําแนกตามอายุ   

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะการปฏิบัติงาน
สวนที่ 6  ขอมูลเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม

จําแนกตามอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและลักษณะการปฏิบัติงาน
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4.2  การวิเคราะหขอมูล

สวนที่  1  ขอมูลสวนบุคคล
ตาราง 2  แสดงจํานวน และรอยละ  ของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม อายุ  ระยะเวลาในการ
                ปฏิบัติงาน และลักษณะการปฏิบัติงาน

                 ขอมูลสวนบุคคล                         จํานวน                                 รอยละ
                                                                    n = 287
อายุ
        20-29 ป                                     193                            67.2
        30-39 ป                                      64                                22.3
        40 ปข้ึนไป                                       30                         10.5
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
        1-5 ป                                          157                    54.7
        6-10 ป                                             79                         27.5
        11 ปข้ึนไป                                        51                          17.8
ลักษณะการปฏิบัติงาน
        หอผูปวยสามัญ                          100                         34.8
        หอผูปวยพิเศษ                             45                                15.7
        หอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน               92                          32.1
        หองผาตัด                                     50                          17.4

             จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางมีทั้งหมด 287 คน เมื่อนําผลการศึกษามาวิเคราะหพบ
วา  อายุของกลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวง 20-29 ป รอยละ 67.2  รองลงมาอยูในชวงอายุ
30-39 ป รอยละ 22.3
            เมื่อแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบวาสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
1-5 ป รอยละ 54.7 รองลงมาคือระยะเวลา 6-10 ป รอยละ  27.5
            สําหรับลักษณะการปฏิบัติงานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวย
สามัญมากที่สุดถึงรอยละ 34.8  รองลงมาปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉินคิดเปน
รอยละ 32.1 ตามลําดับ
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ตาราง 3  แสดงจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม อายุ กับลักษณะการปฏิบัติงาน

                                                                               อายุ                                  รวม
ลักษณะการปฏิบัติงาน                     20-29 ป             30-39 ป          40 ปข้ึนไป
                                                      n         %            n        %           n         %
หอผูปวยสามัญ                              61  31.6   27 42.2  12 40.0  100
หอผูปวยพิเศษ                         28  14.5      9  14.1  8   26.7      45
หอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน           63  32.6    26  32.3    8   26.7     92
หองผาตัด                              41  21.2    7    10.7    2   6.7       50
รวม                                   193 100   64 100  30 100  287

จากตารางที่ 3 เมื่อนําตัวแปรดานอายุ  มาจําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน พบวา
กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 20-29 ป สวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉินคิดเปน
รอยละ 32.6 รองลงมาคือปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญ รอยละ 31.6 ปฏิบัติการงานในหองผาตัด
รอยละ 21.2 และปฏิบัติงานในหอผูปวยพิเศษรอยละ 14.5

สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 30-39 ป สวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญ
รอยละ 42.2 ปฏิบัติงานในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉินรอยละ 32.8  ปฏิบัติงานในหอผูปวยพิเศษ
รอยละ 14.1  และปฏิบัติงานในหองผาตัดคิดเปนรอยละ 10.9 ตามลําดับ

สําหรับกลุมตัวอยางที่มีอายุต้ังแตอายุ 40 ปข้ึนไปสวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวย
สามัญรอยละ 40.0 รองลงมาปฏิบัติงานในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน กับหอผูปวยสามัญมีจํานวน
เทากันซึ่งคิดเปนรอยละ 26.7 สวนที่ปฏิบัติงานในหองผาตัดมีรอยละ 6.7 ตามลําดับ
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สวนที่ 2     ขอมูลเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคล

ตาราง 4  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนสัมพันธภาพระหวาง
               บุคคลโดยรวม และรายดานของกลุมตัวอยาง

   สัมพันธภาพระหวางบุคคล                       คาเฉลี่ย         สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     ระดับ
                                                                         ( X )                        (SD)

สัมพันธภาพระหวางบุคคล  โดยรวม                3.90              0.39           ดี
สัมพันธภาพระหวางบุคคล รายดาน
    ดานความเชื่อถือและไววางใจ                   3.29               0.32     ปานกลาง
    ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน               3.88                0.41                    ดี
    ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง       3.81              0.41                    ดี
    ดานความสําเร็จตามเปาหมาย              3.87              0.41                    ดี

จากตารางที่ 4  คะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมของกลุมตัวอยาง
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑการจัดระดับ  กลุมตัวอยางมีสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลโดยรวมอยูในระดับ ดี

เมื่อจําแนกสัมพันธภาพระหวางบุคคลในรายดานพบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล
ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง และดานความสําเร็จตามเปา
หมายอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.88,3.81 และ 3.87 ตามลําดับ สวนสัมพันธภาพ-
ระหวางบุคคลดานความเชื่อถือและไววางใจอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29
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สวนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล

ตาราง 5  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนความสามารถในการ
                ปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมและรายดานของกลุมตัวอยาง

ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล         คาเฉลี่ย       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      ระดับ
                                                                            ( X )                       (SD)

ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล โดยรวม    3.85               0.40               สูง
ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล รายดาน
    ดานการนํา                                                     3.70                0.43             สูง
    ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต                     3.73               0.54             สูง
    ดานการสอนผูปวยและครอบครัว                     3.83              0.51           สูง
    ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล   3.86              0.46           สูง
    ดานการติดตอส่ือสาร                                     3.95               0.46           สูง
    ดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ                   4.11                0.50          สูง

จากตารางที่ 5 คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม
ของกลุมตัวอยาง มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.85  ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑการจัดระดับ    กลุมตัวอยาง
มีความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับสูง

เมื่อจําแนกความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลในรายดานพบวา ดานการนํา
ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว  ดานการวางแผนและประเมิน
ผลการพยาบาล  ดานการติดตอส่ือสาร และดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ อยูในระดับสูงโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.70, 3.73, 3.83, 3.86, 3.95 และ 4.11 ตามลําดับ
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สวนที่ 4   ขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถ
             ในการปฏิบัติงานพยาบาล

ตาราง 6  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของสัมพันธภาพ ระหวางบุคคลโดยรวมและ
                รายดานกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยาง

สัมพันธภาพระหวางบุคคล                                              คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
                                                                               ความสามารถในการ              ระดับ
                                                                          ปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม

สัมพันธภาพระหวางบุคคล  โดยรวม                                 0.58**                 ปานกลาง
สัมพันธภาพระหวางบุคคล รายดาน
    ดานความเชื่อถือและไววางใจ                                       0.43**                ปานกลาง
    ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน                                     0.52**                ปานกลาง
    ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง                                0.56**                  ปานกลาง
    ดานความสําเร็จตามเปาหมาย                                     0.69**              ปานกลาง

** p <.01

จากตารางที่ 6 พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม มีความสัมพันธกันทางบวก ในระดับปานกลาง (r= .58) อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

สวนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในรายดานพบวา สัมพันธภาพระหวาบุคคล
ดานความเชื่อถือและไววางใจ  ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง
และดานความสําเร็จตามเปาหมายมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลใน
ทางบวก ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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ตาราง 7  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม
                และรายดานกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมของกลุมตัวอยาง

ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล                  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
                                                                           สัมพันธภาพระหวางบุคคล        ระดับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล โดยรวม               0.58**                     ปานกลาง
ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล รายดาน
    ดานการนํา                                                           0.56**                     ปานกลาง
    ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต                         0.42**                     ปานกลาง
    ดานการสอนผูปวยและครอบครัว                 0.49**                     ปานกลาง
    ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล    0.51**                     ปานกลาง
    ดานการติดตอส่ือสาร                                        0.49**                     ปานกลาง
    ดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ                           0.46**                     ปานกลาง

** p <.01

จากตารางที่ 7 พบวาดานความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม
กับสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธกันในทางบวก ระดับปานกลาง(r=.58)
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

สวนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลในรายดานพบวา ดานการนํา  ดานการดูแลผู
ปวยในภาวะวิกฤต  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว  ดานการประเมินและวางแผนการพยาบาล
ดานการติดตอส่ือสาร   และดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ มีความสัมพันธกับสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01



70

สวนที่ 5    เปรียบเทียบสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม จําแนกตาม  อายุ
               ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะการปฏิบัติงาน

ตาราง 8  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา F-test  จากการเปรียบเทียบคะแนน
               สัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมจําแนกตามอายุ

     อายุ                                            จํานวน       คาเฉลี่ย          SD          F-test          P-value
                                                            (n)              (X)
 20-29 ป                                              193           109.60         10.82        0.19             0.83
 30-39 ป                                                64           108.73         11.99
 40 ปข้ึนไป                                             30           110.03         11.07
รวม                                                     287           109.45         11.08

           จากตารางที่ 8 เมื่อศึกษาคาเฉลี่ยของคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม
ของกลุมตัวอยางตามระดับอายุ พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุมากกวา 40 ป มีคาเฉลี่ยสูงกวา
กลุมอ่ืน ๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ110.03  และกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 30-39 ป มีคาเฉลี่ย
ตํ่าที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 108.73

เมื่อเปรียบเทียบคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม  ตามความแตกตางของ
อายุ โดยใชการวิเคราะหดวย One-Way  ANOVA พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   
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ตาราง 9  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา F-test  จากการเปรียบเทียบคะแนน
               สัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมจําแนกตาม ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน            จํานวน         คาเฉลี่ย          SD           F-test          P-value
                                                           (n)                (X)
1-5 ป                                               157               109.54       10.93          0.49            0.61
6-10 ป                                               79               110.11       11.71
11 ปข้ึนไป                                          51               108.16       10.64
รวม                                                   287              109.45      11.08

         จากตารางที่ 9 เมื่อศึกษาคาเฉลี่ยของคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม
ของกลุมตัวอยาง  ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ
งาน 6-10 ปมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมอ่ืน ๆ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 110.11 และกลุมตัวอยาง
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 ปข้ึนไปมีคาเฉลี่ยต่ําสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 108.16

เมื่อเปรียบเทียบคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมตามความแตกตาง
ของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหดวย One-Way  ANOVA  พบวา
ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตาราง 10  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา F-test  จากการเปรียบเทียบ
                  คะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมจําแนกตาม ลักษณะการปฏิบัติงาน

ลักษณะการปฏิบัติงาน                     จํานวน        คาเฉลี่ย            SD           F-test         P-value
                                                             (n)               (X)
หอผูปวยสามัญ                                     100            108.60         13.27        0.50            0.68
หอผูปวยพิเศษ                                        45            110.09         11.31
หอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน                        92            109.32          9.67
หองผาตัด                                               50            110.82           8.28
รวม                                                      287           109.45         11.08

จากตารางที่ 10 เมื่อศึกษาคาเฉลี่ยของคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม
ของกลุมตัวอยางตามลักษณะการปฏิบัติงาน พบวากลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหองผาตัดมีคาเฉลี่ย
สูงกวากลุมอ่ืน ๆ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 110.82   รองลงมาเปนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย
พิเศษ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 110.09 และกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญมีคาเฉลี่ยต่ําสุด
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 108.60

เมื่อเปรียบเทียบคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมตามความแตกตาง
ของลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05   
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สวนที่ 6   เปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม
              จําแนกตาม  อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะการปฏิบัติงาน

ตาราง 11  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา F-test จากการเปรียบเทียบคะแนน
                  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม จําแนกตามอายุ

อายุ                                                จํานวน         คาเฉลี่ย           SD           F-test          P-value
                                                           (n)               (X)
20-29 ป                                             193             136.81         14.40          5.09           0.01*
30-39 ป                                               64             140.56         13.32
40 ปข้ึนไป                                            30             144.97         15.48
รวม                                                    287             138.50         14.48
*p <.05

จากตารางที่ 11 เมื่อศึกษาคาเฉลี่ยของคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยางตามระดับอายุพบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุมากกวา 40 ปข้ึนไป มี
คาเฉลี่ยสูงกวากลุมอ่ืน ๆ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 144.97 และกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 20-29
ป มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 136.81

เมื่อเปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมตาม
ความแตกตางของอายุ โดยใชการวิเคราะหดวย One-Way  ANOVA พบวามีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตาราง 12  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงาน
                  พยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยาง  ตามอายุโดยวิธี Scheffe

                       อายุ                                      ความแตกตางของคาเฉลี่ย
                                                        20-29 ป         30-39 ป               40 ปข้ึนไป
                    20-29 ป
                    30-39 ป                         3.75
                   40 ปข้ึนไป                       8.15*              4.40
    *p <.05

จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของคะแนนความสามารถ
ในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม ของกลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันเปนรายคูดวยวิธี Scheffe  พบวา
กลุมตัวอยางที่มีอายุ 40 ปข้ึนไป มีความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมสูงกวากลุมที่มี
อายุ 20-29 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตาราง 13  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา F-test จากการเปรียบเทียบคะแนน
                  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม จําแนกตามระยะเวลา
                  ในการปฏิบัติงาน

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน           จํานวน           คาเฉลี่ย         SD           F-test          P-value
                                                           (n)                 (X)
1-5 ป                                                 157             135.27       13.94          9.10           0.00*
6-10 ป                                                79              142.53       13.91
11 ป ข้ึนไป                                          51              142.19       14.82
รวม                                                   287              138.50       14.48
*p <.05
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จากตารางที่ 13 เมื่อศึกษาคาเฉลี่ยของคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาลโดยรวม ของกลุมตัวอยางตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน  6-10 ป มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมอ่ืน ๆ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 142.53 และกลุม
ตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ระหวาง 1-5 ป มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ
135.27

เมื่อเปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมตามความ
แตกตางของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชการวิเคราะหดวย One-Way  ANOVA พบวามีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
      

ตาราง 14  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงาน
                  พยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยางตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยวิธี Scheffe

          ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                     ความแตกตางของคาเฉลี่ย
                                                               1-5 ป        6 -10 ป            11 ปข้ึนไป
   1-5 ป
   6-10 ป                                                  7.26*
   11 ปข้ึนไป                                             6.92*       -0.34
*p<.05

จากตารางที่ 14 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนความสามารถ
ในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน
เปนรายคูดวยวิธี  Scheffe พบวากลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่ตํ่ากวากลุมตัวอยาง  ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10 ป และ 11 ปข้ึนไป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตาราง 15  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา F-test    จากการเปรียบเทียบ
                  คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม    จําแนกตาม
                  ลักษณะการปฏิบัติงาน

ลักษณะการปฏิบัติงาน                    จํานวน         คาเฉลี่ย         SD           F-test         P-value
                                                            (n)                (X)
หอผูปวยสามัญ                                   100             136.88        13.97          .75               .52
หอผูปวยพิเศษ                                      45              140.00       13.64
หอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน                      92              139.60       15.62
หองผาตัด                                             50              138.38       14.15
รวม                                                   287              138.50       14.48

จากตารางที่ 15 เมื่อศึกษา คาเฉลี่ยของคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาลโดยรวมของกลุมตัวอยางตามลักษณะการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานใน
หอผูปวยพิเศษมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมอ่ืน ๆ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 140.00  รองลงมาเปนกลุมตัวอยาง
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉินโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 139.60  และกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติ
งานในหอผูปวยสามัญมี่คาเฉลี่ยต่ําสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 136.88

เมื่อเปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมตามความ
แตกตางของลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05
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บทที่ 5
สรุปผล  อภิปราย และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรามาธิบดี  โดยหา
ความสัมพันธและเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรที่เปนลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัว
อยางไดแก อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะการปฏิบัติงาน ซึ่งสรุปข้ันตอนและผลการ
ศึกษาดังนี้
    วัตถุประสงคของการวิจัย

1)  เพื่อศึกษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
รามาธิบดี

2)  เพื่อศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรามาธิบดี

3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี

4)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ระหวางกลุมพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีที่มีอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
ลักษณะการปฏิบัติงานพยาบาลที่แตกตางกัน

5)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาลระหวางกลุมพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีที่มีอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และลักษณะการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน

สมมติฐานในการวิจัย
1)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี

มีระดับแตกตางกัน
2)  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลรามาธิบดีมีระดับแตกตางกัน
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3)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความสัมพันธกัน

4)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลและความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความแตกตางกัน เมื่อเปรียบเทียบกับอายุ ระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะการปฏิบัติงาน

วิธีดําเนินการวิจัย
ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

สังกัดภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี ในระหวางเดือนกันยายน
ถึงเดือนพฤศจิกายน  พ.ศ.2545 จํานวน 835 คน

กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรามาธิบดีจาก 9 งานการ

พยาบาลประกอบดวย งานการพยาบาลอายุรศาสตร  งานการพยาบาลศัลยศาสตรและออรโธปดิกส
งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร  งานการพยาบาลสูติ-นรีเวชวิทยา  งานการพยาบาลจิตเวชและสุข
ภาพจิต    งานการพยาบาลเวชศาสตรทั่วไปและฉุกเฉิน    งานการพยาบาลจักษุ-โสต  งานการ
พยาบาลผาตัด และงานการพยาบาลศูนยการแพทยสิริกิต์ิ   จํานวน 300 คน  โดยเลือกกลุมตัวอยาง
แบบแบงชั้นภูมิชนิดขนาดตัวอยางไมเปนสัดสวนกับขนาดประชากร(disproportional  stratified
random  sampling)  โดยเก็บขอมูลต้ังแตเดือนกันยายน ถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2545

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีทั้งหมด 3 ตอนประกอบดวย
ตอนที่ 1 เปนขอมูลสวนบุคคลจํานวนทั้งหมด 3 ขอ  ประกอบดวย อายุ  ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน และ ลักษณะการปฏิบัติงาน
ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจํา

การ ที่ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ ปลดี อุณหเลขกะ(2533 :123-132) มีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (rating scale) )  แบงเปน 5 ระดับ มีทั้งหมด 28 ขอ แบงออกเปน
4 ดาน คือ 1)ดานความเชื่อถือและไววางใจ  2)ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  3)ดานเผชิญและจัด
การความขัดแยง และ 4)ดานความสําเร็จตามเปาหมาย
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ตอนที่ 3  เปนแบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลที่ปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ นงพงา  ปนทองพันธุ(2542 : 77-78)มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา
(rating scale)  แบงเปน 5 ระดับ มีทั้งหมด 36 ขอแบงออกเปน 6 ดาน คือ 1) ดานการนํา
 2) ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต  3) ดานการสอนผูปวยและครอบครัว  4) ดานการวางแผนและ
ประเมินผลการพยาบาล  5) ดานการติดตอส่ือสาร  และ6) ดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ

นําแบบสอบถามและแบบประเมินในตอนที่ 2 และ ตอนที่ 3 ไป ตรวจสอบความตรง
ดานเนื้อหาและนําไปทดลองใช  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวาง
บุคคลเทากับ .902 และแบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลเทากับ .942

การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการ  ดังนี้

1)  ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย สถาบันราชภัฏราชนครินทร
เขายื่นตอหัวหนาภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  เพื่อขออนุญาต
ทําการศึกษาและเก็บขอมูล

2)  นําหนังสือยื่นตอประธานกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของคณะแพทย-
ศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี งานบริการวิชาการและงานวิจัยตามเอกสารที่แนบในภาคผนวก
เพื่อขออนุญาตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
    3)  เมื่อไดรับหนังสืออนุญาต นําหนังสือดังกลาวไปขอความรวมมือจากผูตรวจการ
และหรือหัวหนาหอผูปวยจาก 9 งานการพยาบาล เพื่อนําแบบสอบถามไปแจกพยาบาลประจําการ
ที่เปนกลุมตัวอยางตามงานการพยาบาลตาง ๆ ที่ไดตรวจสอบรายชื่อแลว โดยผูวิจัยขอใหผูตอบแบบ
สอบถาม สงแบบสอบถามคืนกลับให ผูตรวจการ หรือหัวหนาหอผูปวย รวบรวมคืนแกผูวิจัยภายใน 2
สัปดาห หลังจากนั้นหากไมไดรับคืนภายในระยะเวลาดังกลาว จึงติดตามแบบสอบถามที่คงคาง รวม
ระยะเวลาเก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้น 6 สัปดาห
       4)  นําแบบสอบถามและแบบประเมินที่ไดรับการตอบกลับคืนมาตรวจสอบ
ความถูกตองและความสมบูรณ ซึ่งไดแบบสอบถามที่มีความถูกตองและสมบูรณจํานวน 287 ฉบับ
คิดเปนรอยละ  95.66 จากจํานวนที่สงไป 300  ฉบับ จากนั้นจึงนําขอมูลดังกลาวมาวิเคราะห
โดยวิธีทางสถิติตอไป
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี้

1)  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางไดแก   อายุ    ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและลักษณะการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
รอยละ(Percent)
       2)  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ สัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย (
Means)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ยใน
แตละดาน และโดยรวม
       3)  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยคํานวณ
หาคาเฉลี่ย  ( Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) และประเมินระดับจากคา
เฉลี่ย ในแตละดาน และโดยรวม
       4)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานพยาบาล โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product
moment  correlation) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบ
คาเอฟ( F-test)
       5)  เปรียบเทียบสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม และความสามารถ
ในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม จําแนกตาม อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะ
การปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หรือทดสอบ
คาเอฟ (F-test)  ถาพบวาคาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยไดทําการ
ทดสอบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธี  Scheffe ที่ระดับนัยสําคัญ .05
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5.1  สรุปผลการวิจัย

จากผลการวิจัยสรุปไดวา
1)  กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูในชวง 20-29 ปคิดเปนรอยละ 67.2 และ

สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาแลวอยูในชวง 1-5 ปคิดเปนรอยละ 54.7 สําหรับลักษณะ
การปฏิบัติงานสวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญคิดเปนรอยละ 34.8 ( ดังแสดงในตารางที่ 2)
เมื่อนําตัวแปรดานอายุ   มาจําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงานพบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 20- 29 ป
สวนใหญปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉิน คิดเปนรอยละ 32.6  สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุ
30-39 ปและ 40 ปข้ึนไป สวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญซึ่งคิดเปนรอยละ 42.2 และ 40.0
ตามลําดับ (ดังแสดงในตารางที่ 3)

2)  สัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมของพยาบาลประจําการอยูในระดับดี
สวนในรายดานไดแก ดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง  และดาน
ความสําเร็จตามเปาหมาย  อยูในระดับดี สําหรับดานความเชื่อถือและไววางใจอยูในระดับปานกลาง

3)  ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมของพยาบาลประจําการอยู
ในระดับสูง สวนในรายดานไดแก ดานการนํา  ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต  ดานการสอนผูปวย
และครอบครัว  ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล  ดานการติดตอส่ือสารและ ดานการ
พัฒนาตนเองและวิชาชีพพบวาอยูในระดับสูงทุกดาน

4)  ความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลพบวามีความสัมพันธกันทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
เมื่อจําแนกความสัมพันธในรายดานของสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความสามารถในการปฏิบัติ
งานพยาบาลพบวา มีความสัมพันธกันทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในทุก
ดานเชนกัน

5)  เปรียบเทียบคะแนนระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมกับกลุม
พยาบาลที่มีความแตกตางกันในเรื่องของอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะการปฏิบัติ
งานพบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

6)  เปรียบเทียบคะแนนระหวางความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม
กับกลุมพยาบาลที่มีความแตกตางกันในเรื่องของ อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะ
การปฏิบัติงานพบวา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  สวนลักษณะการปฏิบัติงานพบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ



82

5.2  อภิปรายผลการวิจัย

1)  ศึกษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดี
           ผลการวิจัยพบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลรามาธิบดี อยูในระดับดี (X  = 3.90 ) ซึ่งผลการวิจัยสามารถอธิบายไดวาการที่พยาบาล
ประจําการ มีสัมพันธภาพระหวางบุคคลในระดับดี เพราะวา การทํางานของพยาบาลนั้น  มีการ
ทํางานเปนทีมตองติดตอประสานงานกับหลาย ๆ ฝายแมแตในวิชาชีพเดียวกัน ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุ
ประสงคทางการพยาบาล ซึ่งผลการวิจัยนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของวัชรา  มณีกาศ(2543 : 82)ที่
ศึกษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา สัม
พันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เชนเดียวกับงานวิจัย
ของเปรมปรีด์ิ พงศประสิทธิ์(2538 : 76) ศึกษาผลของการฝกการวิเคราะหการติดตอสัมพันธระหวาง
บุคคลที่มีการปฏิบัติตนกับเพื่อนของนักเรียนชั้นมัธยมชั้นปที่ 2 โรงเรียนวิสุทธรังสี อําเภอทามวง
จังหวัดกาญจนบุรี พบวา นักเรียนที่ไดรับการการฝกวิเคราะหการติดตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล
จะมีการปฏิบัติกับเพื่อนดีกวานักเรียนที่ไดรับการเรียนการสอนแบบปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 นอกจากนี้ แลนเซสเตอร(Lancester, 1985 : 41) กลาวไววาความสัมพันธที่ดีระหวาง
พยาบาลดวยกัน เปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงาน

สําหรับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในรายดานพบวา พยาบาลประจําการ
มีสัมพันธภาพระหวางบุคคลในดานความเชื่อถือและไววางใจอยูในระดับปานกลาง(X = 3.29) สวน
ในดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ดานการเผชิญและจัดการความขัดแยง และดานความสําเร็จตาม
เปาหมายอยูในระดับดี (X =3.88, 3.81, และ 3.87 ดังตารางที่ 4 ) ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลประจําการ
มีพื้นฐานของความสัมพันธกับเพื่อนรวมวิชาชีพตั้งแตเขาเรียนในชั้นปที่ 1 จนจบการศึกษาซึ่งมีกิจ
กรรมรวมกันและรวมถึงเมื่อข้ึนฝกปฏิบัติงานบนหอผูปวยก็จะมีระบบพยาบาลพี่เลี้ยง ซึ่งพยาบาลรุน
พี่จะสอนและใหความรูในการปฏิบัติงานกับพยาบาลที่ข้ึนฝกปฏิบัติงานใหม ทําใหสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการอยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปยรัตน  นุชผองใส
(2530 : 61-64) ที่ศึกษาถึงผลการใหคําปรึกษาแบบกลุมที่มีตอการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ของนักศึกษาชั้นปที่ 1 มหาวิทยาลัยขอนแกน ปการศึกษา 2530 พบวา นักศึกษากลุมทดลองมี
สัมพันธภาพระหวางบุคคลสูงขึ้น มีพฤติกรรมที่กลาแสดงความคิดเห็นและเผชิญปญหา ไดรับการ
ยอมรับและไววางใจจากเพื่อนมากขึ้น



83

ซึ่งการที่พยาบาลประจําการ มีสัมพันธภาพระหวางบุคคลในดานการชวยเหลือซึ่ง
กันและกัน ดานเผชิญและจัดการความขัดแยง และดานความสําเร็จตามเปาหมายอยูในระดับดีนั้น
สามารถอธิบายไดวา โรงพยาบาลรามาธิบดี เปนองคการขนาดใหญมีจํานวนบุคลากรเปนจํานวน
มาก ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลและมีลักษณะการปฏิบัติงานที่แตกตางกันไมวาจะเปนแพทย  นัก
โภชนาการ  นักกายภาพบําบัด  เจาหนาที่รังสีรักษาและอื่น ๆ อีกมาก ทําใหพยาบาลประจําการ มี
โอกาสไดปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนภายในกลุมงานและในองคการอยูเสมอ จึงมีความใกลชิดของบุคลากร
และชองวางระหวางบุคคลนอย  ทําใหความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลของ
พยาบาลมีมากขึ้น (กฤษณา  ศักดิ์ศรี.  2534 : 46)   และนอกจากนี้ตามธรรมชาติของวิชาชีพที่จะมี
การปลูกฝงใหพยาบาลมีบุคลิกภาพที่แสดงออกถึงความมีเมตตา  กรุณา  และมีมนุษยสัมพันธที่ดี
บุคลิกภาพดังกลาวเปนลักษณะของสภาพจิตใจ ที่จะสงผลถึงความสามารถในการเขาใจผูอ่ืนอันเปน
ปจจัยจากบุคคลดานสภาพรางกายและสภาพจิตใจที่มีผลตอการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
(Schneider, 1979 : 89) และการปฏิบัติงานรวมกันของวิชาชีพพยาบาลนั้นจะแตกตางจากวิชาชีพ
อ่ืน ๆ คือ พยาบาลทุกคนไมวาจะปฏิบัติงานในหนวยใดก็ตามจะปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันทั้ง
หมด คือ มุงผูปวยเปนศูนยกลาง (patient oriented) เพื่อชวยใหผูปวยสามารถดูแลตนเองและดํารง
อยูในสังคมไดอยางปกติสุข

งานการพยาบาลเปนงานที่ปฏิบัติกับชีวิตของมนุษยเปนงานที่มีความซับซอน
และลักษณะการทํางานที่ไมไดมุงเพียงเพื่อใหงานสําเร็จเสร็จส้ินลงเทานั้น  หากพยาบาลตองมี
ความรวมมือในการที่จะใหขอมูลแกกันและกัน การชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ประเมินวาสิ่งใด
คือปญหาของผูปวยและมีหนทางใดบางที่จะชวยใหผูปวยหายเร็วขึ้น  ซึ่งการปฏิบัตินั้นไมมีสูตรตาย
ตัวเหมือนงานทั่วไปเนื่องจากผูปวยแตละคนมีความแตกตางกัน(พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  2522 :
57)   ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ ของพยาบาลนั้น  พยาบาลจะตองมีความไววางใจซึ่งกันและกันในการทํางาน
และตองมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  อันเปนลักษณะงานที่เปนปจจัยสําคัญที่จะชวยสงเสริมสัม
พันธภาพระหวางบุคคลและเกิดความสําเร็จของงาน(กุลยา  ตันติผลาชีวะ.  2525 : 68)

เชนเดียวกับการศึกษาของพนิดา  ผกานิรินทร(2544 : 89-90) ศึกษาตัวแปร
ที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรง
พยาบาลตากสิน พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวก กับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติ
งานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก ทัศนคติตอวิชาชีพ สัมพันธภาพ
ระหวางพยาบาลวิชาชีพกับครอบครัว  ภาระงาน  นโยบายการบริหารงานของผูบังคับบัญชาและ
สถานที่ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ
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รวมถึงแซสส( Sasse, 1975 : 118-120) ไดอธิบายสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา  
สัมพันธภาพระหวางบุคคลจะเกิดขึ้นไดดีนั้นควรประกอบดวย 1)ความใกลชิดทางกาย  2)การแลก
เปลี่ยนประสบการณ  3)การมีทัศนคติที่คลายคลึงกัน  และ 4)การแลกเปลี่ยนความตองการซึ่งกัน
และกัน  องคประกอบดังกลาวชี้ใหเห็นวา สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้นเปนเรื่องที่มีความสําคัญ ซึ่ง
จะทําใหพยาบาลประจําการสามารถที่จะปรับตัวและเขากันไดกับบุคคลที่อยูรอบขางและภายในวิชา
ชีพเดียวกันไดอันจะสงผลถึงการทํางานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

2)  ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรามาธิบดี
        ผลการวิจัยพบวาความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีอยูในระดับสูง (X  = 3.85)  สวนในรายดานพบวาดานการนํา
ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต  ดานการสอนผูปวยและครอบครัว  ดานการวางแผนและประเมิน
ผลการพยาบาล  ดานการติดตอส่ือสาร และดานการพัฒนาตนเองและวิชาชีพอยูในระดับสูง

 การที่พยาบาลประจําการมีความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับ
สูงทุก ๆ ดาน สามารถอธิบายไดวาพยาบาลสวนมากเปนผูที่ใฝหาความรูอยูเสมอทั้งนี้เพื่อ
ใหทันกับสภาวการณ ที่ปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วในปจจุบันที่มีความกาวหนา ของเทคโนโลยีและ
การสื่อสาร รวมถึงขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับทางการพยาบาล และไดรับทรัพยากรที่มีอยู
ทําใหความสามารถในการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
กาญจนา  โลหประเสริฐ(2540 : 83)ที่ศึกษารูปแบบการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร
ความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
ตํารวจพบวาพยาบาลประจําการมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงและการศึกษาของ 
อัมเรศน  ชาวสวนกลวย(2533 :45) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวาพยาบาลประจําการมีความสามารถโดยรวม
อยูในระดับสูง เชนเดียวกับการศึกษาของ เขมารดี  มาสิงบุญ(2534 : 67) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการสื่อขอมูล ความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลของ
รัฐมีความสามารถโดยรวมอยูในระดับสูง เชนเดียวกับการศึกษาของนงพงา ปนทองพันธ(2542 :84)
พบวาความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนักอยูในระดับ 
สูงทุกดาน ทั้งนี้ วรรณวิไล  จันทราภา และคณะ(2533 : 69)ไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบตาง ๆ ที่มี
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อิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของพยาบาลในประเทศไทย ชี้ใหเห็นวา พยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงานโดยมุงใหงานบริการพยาบาลประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน

นอกจากนี้ สิระยา  สัมมาวาจ (2540 : 234) ไดกลาวถึงบัณฑิตทางการพยาบาล
ที่มีคุณภาพเปนที่ตองการของสังคมตองเปนผูที่ 1)มีความรูพื้นฐานที่จําเปนทางดานวิชาชีพ
2)มีทักษะไดรับการฝกฝน และมีประสบการณเพียงพอในการปฏิบัติงานอยางถูกตองตามหลักการ
3)มีสติปญญา ตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ อยางมีเหตุผล 4)มีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ 5)มีวินัยในการ
ทํางาน 6)มีความเขาใจในธรรมชาติของมนุษย เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน รูจักที่จะเอาใจเขามาใสใจเรา
7)มีความรับผิดชอบรูจักหนาที่ของตนเอง ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของคุณธรรม จริยธรรม 8)มีความใฝ
รู กระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง 9)มีความยืดหยุนรูจักปรับตัว
ในการทํางาน และ 10)ยอมรับและเขาใจลักษณะการทํางานในวิชาชีพพยาบาล    จากลักษณะดัง
กลาวจะกอใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

3)  ศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี

       สัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม   กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
โดยรวมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความสัมพันธกันทางบวก ในระดับ
ปานกลาง(r=.58) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งผลการศึกษาสอดคลองกับการศึกษา
ของวิไล  พัวรักษา(2541 : 63) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัย
ดานการปฏิบัติงานกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข พบวา สัมพันธภาพในหนวยงานมีความสัมพันธทางลบในระดับปานกลาง
กับความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม และ ปลดี  อุณหเลขกะ (2533 : 84) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตามการรับรูของพยาบาลประจําการ กับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามการรับรูของตนเองและหัวหนาหอผูปวย  พบวามีความสัมพันธกันในทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

เมื่อศึกษาในรายดานพบวา   สัมพันธภาพระหวางบุคคลทุกดาน มีความสัมพันธ
กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลทุกดานทางบวก อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (ดังแสดงในตารางที่ 6, 7 ) ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับสมมติ ฐานขอที่
3  ที่วา    สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล      ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความสัมพันธกัน
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 หมายความวา  ถาพยาบาลประจําการมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลในดานตาง ๆ
ดีพยาบาลประจําการก็จะมีความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลสูงดวย และพบวา สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลในดานความสําเร็จตามเปาหมาย มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาลทางบวกในระดับสูงที่สุดทั้งนี้ชี้ใหเห็น วาสาเหตุของการที่พยาบาลประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายอาจมาจาก

(1)  โรงพยาบาลสนับสนุนใหมีการจัดวิชาการภายใน สําหรับเจาหนาที่
ของโรงพยาบาล และมีการสนับสนุนใหมีการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น สําหรับพยาบาลประจําการ
ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานพอสมควรและมีคุณสมบัติที่เหมาะสม ทําใหไดเปลี่ยนบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเอง สามารถเผยแพรไปยังกลุมเพื่อนรวมวิชาชีพเดียวกันใหต่ืนตัว
ในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ ดวย

(2) การเขาสูระบบการปฏิบัติงานหนาที่ใหม  ศูนยฝกอบรมทางการพยาบาล
ของโรงพยาบาลรามาธิบดี จะมีการจัดปฐมนิเทศใหกับพยาบาลที่เรียนจบใหม เปนระยะเวลา
1 สัปดาห และเมื่อเร่ิมปฏิบัติงานในหอผูปวยตาง ๆ ก็จะมีการปฐมนิเทศเฉพาะหนวยอีกครั้ง นอก
จากนี้ทางหอผูปวยตาง ๆ ไดมีการสงเจาหนาที่ไปอบรมเทคนิคการปฏิบัติงานตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับการ
ใชอุปกรณชนิดพิเศษตาง ๆ ทําใหพยาบาล ไดฝกทักษะในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น

นอกจากความสัมพันธของทั้งสองปจจัยที่สงผลตอกันแลว   จากงานวิจัย
ของ วิไล  พัวรักษา(2541: 65)  ที่ศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัย
ดานการปฏิบัติงานกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข พบวาสัมพันธภาพในหนวยงาน มีความสัมพันธทางลบในระดับปานกลาง กับความเหนื่อย
หนายของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม  นอกจากนี้จากการศึกษาของ อินแมน(Inman, 2001 : online)
พบวาความขัดแยงกับผูรวมงานเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมีความสัมพันธกับระดับความ
เหนื่อยหนายเนื่องจากการมีสัมพันธภาพที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับ
บัญชา นอกจากนี้ยังอธิบายไดวาหากพยาบาลประจําการมีการรับรูเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลไปในทางบวก จะมีการรับรูเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานเปนไปในทางบวกดวย
กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ หากพยาบาลประจําการมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับดี ความ
สามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการก็จะสูงตามไปดวย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้นอาจขึ้นอยูกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลของผูปฏิบัติงานดวย(สม
โภชน  นพคุณ.  2526 : 54)

นอกจากการประเมินทั้ง 4 ดานของสัมพันธภาพระหวางบุคคลแลว   เทพพนม
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ(2529 : 97)   กลาววา สภาพแวดลอมซึ่งไดแก เพื่อนรวมงาน
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และหัวหนางาน เพื่อนรวมงานมีผลตอการทํางานมากทั้งในกระบวนการทํางานและผลที่งานปรากฏ
ถาไดเพื่อนรวมงานที่ดีงานก็จะออกมาในสภาพที่ดีมีประสิทธิภาพและตรงตามวัตถุประสงค
ซึ่งสภาพแวดลอมดังกลาวหมายถึง สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั่นเอง

ดังนั้นผูบริหารและพยาบาลประจําการ ควรจะตองธํารงไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดี
ตอกันในหนวยงาน อันจะสงผลทําใหความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรลดลง ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนรวมถึงการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีความสุขและพึงพอใจ
ของพยาบาลประจําการ ซึ่งเมื่อพยาบาลปฏิบัติงานดวยความสุขประสิทธิภาพของงานก็จะมีคุณภาพ
ตามมาผูปวยก็ไดรับผลแหงความพึงพอใจนั้นดวย ทําใหหายจากอาการเจ็บปวยและฟนตัวไดเร็วยิ่ง
ข้ึน จากกําลังใจการเอาใจใสของพยาบาล

4)  ศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของสัมพันธภาพระหวางบุคคลระหวางกลุม
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีที่มี อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะ
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน

อายุ
จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุต้ังแต 40 ปข้ึนไปมีคาเฉลี่ยของคะแนน

สัมพันธภาพระหวางบุคคลมากที่สุดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 110.03  รองลงมาคือกลุมตัวอยางที่มีอายุ
20-29 ป และ 30-39 ป ตามลําดับ เมื่อเปรียบเทียบคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยใชการ
วิเคราะหดวย One-Way ANOVA พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
( ดังแสดงในตารางที่ 8)

ซึ่งสามารถอธิบายไดวา อายุไมมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดย
รวม กลาวคือปจจัยในเรื่องอายุของกลุมตัวอยาง ไมสงผลตอการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 4 ที่วา สัมพันธ
ภาพระหวางบุคคลจะมีความแตกตางกันเมื่อเปรียบเทียบกับอายุ   สามารถอธิบายไดวา สัมพันธ
ภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการนั้น  อายุไมใชปจจัยขัดขวางการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลทั้งนี้เนื่องจาก พยาบาลประจําการ สวนใหญจะมีพื้นฐานในการสรางสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่น ๆ ไดดีในระดับหนึ่งจากการเลาเรียนมา  ทําใหพยาบาลประจําการสามารถที่จะนําความรู
นั้นมาปรับประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงาน
วิจัยของ พนิดา  ผกานิรินทร (2544 : 90) ที่ศึกษาถึงตัวแปรที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ในการปฏิบัติ งานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร พบวาตัวแปร
อายุไมมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลเชนกัน
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน 6-10 ป

มีคาเฉลี่ยคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลสูงที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 110.11 และกลุมตัวอยาง
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากับ  108.16   เมื่อเปรียบเทียบ
คะแนน สัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวม ตามความแตกตางของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
โดยใชการวิเคราะหดวย One-Way ANOVA พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานทั้ง 3 กลุม ไมมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (ดังแสดงในตารางที่ 9)

สามารถอธิบายไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับ
สัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานขอที่ 4 ที่วา สัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี
มีความแตกตางกันเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ตางกันซึ่งผลการวิจัยดัง
กลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ นงพงา   ปนทองพันธ(2542 : 87) ที่พบวาประสบการณการทํางาน
ไมมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ปลดี  อุณหเลขกะ(2533 : 69) ที่พบวาประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะวา พยาบาลประจําการที่มีประสบการณมากกวาจะ
พยายามชวยเหลือรุนนองใหสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหม ๆ ไดดี การทํางานก็จะทํา
เปนคูกันไป รุนพี่จะทําหนาที่เปนตัวอยางในบทบาท โดยการแสดงตัวอยางใหเห็น
( รัตนา  ทองสวัสด์ิ.   2531 : 45) ดังนั้นไมวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานจะมีความแตกตางกันมาก
นอยเพียงใด พยาบาลประจําการทุกคนยังคงทํางานรวมกัน นอกจากนี้ยังอธิบายไดอีกวา การทํางาน
ของพยาบาลประจําการมิไดคํานึงถึงความแตกตางของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ลักษณะการปฏิบัติงาน
จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีลักษณะการปฏิบัติงานในหองผาตัด

มีคาเฉลี่ยของคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลสูงสุดโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 110.82  รองลงมา
คือกลุมตัวอยางที่มีลักษณะการปฏิบัติงานในหอผูปวยพิเศษมีคาเฉลี่ยเทากับ 110.09 และ
กลุมตัวอยางที่มีลักษณะการปฏิบัติงานพยาบาลในหอผูปวยสามัญ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากับ 108.60
และเมื่อเปรียบเทียบคะแนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลโดยรวมตามลักษณะการปฏิบัติงานโดยใช
การวิเคราะหดวย One-Way ANOVA พบวาลักษณะการปฏิบัติงานทั้ง 4 กลุมไมมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ( ดังแสดงในตารางที่ 10)
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ซึ่งอธิบายไดวา ลักษณะการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลโดยรวม  ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีผลการวิจัยดังกลาว ขัดแยงกับงาน
วิจัยของจินตนา  ญาติบรรทุง(2529 : 86) ที่พบวาสัมพันธภาพในหนวยงานที่ตางกันพยาบาล
จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานที่ตางกัน  แตผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 4
ที่วา สัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความแตกตางกัน
เมื่อเปรียบเทียบตามลักษณะการปฏิบัติงาน

นอกจากนี้ จากการศึกษาของวัชรา  มณีกาศ (2543 : 76 ) ที่ศึกษาถึงปจจัยที่มีผล
ตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราชพบวา ปจจัยที่มีผลตอการสรางสัมพันธภาพจะมาจาก 2 แหลงใหญ ๆ ดวยกัน
คือ ประการแรก เปนปจจัยจากตัวบุคคล ซึ่งไดแก สภาพรางกายและจิตใจของแตละบุคคล  การ
ศึกษาและเรียนรูของบุคคล  การไดรับการตอบสนองความตองการพื้นฐาน  พลังอํานาจภายในตัว
บุคคล ทัศนคติสวนบุคคล รวมถึงความสามารถในการแสดงออกที่ถูกตองและเหมาะสมของบุคคล
สวนอีกปจจัยคือ ปจจัยที่มาจากองคการ ไดแก ขนาดขององคการ  ระบบงาน
ลักษณะของงานและการสรางสายสัมพันธภายในหนวยงาน

จากผลการวิจัยดังกลาว เมื่อพิจารณาจากตัวแปรดานอายุ  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและลักษณะการปฏิบัติงาน พบวาตัวแปรทั้ง 3 ไมมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล  ซึ่งสามารถอธิบายไดวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้น เปนความสามารถของบุคคลในการที่
จะสรางกับบุคคลรอบขาง ซึ่งชุทซ (Schultz, 1960 : 56-70 ) ไดกลาววาสัมพันธภาพระหวางบุคคล
เปนการเขากันไดของบุคคลที่เกิดจากความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย เนื่องจากบุคคลมีความ
ตองการใหสังคมอยูดวยกันดวยความสงบและราบรื่น ทั้งเพื่อนมนุษยดวยกันรวมไปถึงสิ่งแวดลอม
ดวย   นอกจากนี้จากการที่ตองปฏิบัติงานรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ ยังมีผลใหพยาบาล
ตองรูจักการปรับตัวในการที่จะอยูรวมกันอยางมีความสุข และมีการพึ่งพาซึ่งกันและกันเพื่อ
ตอบสนองจุดมุงหมายของตนเองและจุดมุงหมายรวมกันทั้งสองฝาย ทั้งนี้การที่บุคคลใดจะสราง
สัมพันธภาพไดดีหรือไมนั้น บุคคลจะตองเปนผูที่ใฝศึกษาผูอ่ืนและตนเอง มีความเขาใจผูอ่ืนไดดี
มีโลกทัศนที่กวาง ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะเปนตัวที่กอใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
(พนิดา  ผกานิรินทร.   2544 : 94)
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5)  ศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ระหวางกลุมพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดีที่มี อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
ลักษณะการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน

อายุ
จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 40 ปข้ึนไปมีคาเฉลี่ยของคะแนนความ

สามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลสูงกวากลุมอ่ืน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 144.97  และกลุมอายุ 20-
29 ปมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 136.81   เมื่อเปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาล โดยใชการวิเคราะหดวย One-Way ANOVA พบวามีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบรายคูโดยใชวิธีการของ Scheffe  พบวากลุมตัว
อยางที่มีอายุ 40 ปข้ึนไปมีความ สามารถในการปฏิบัติงานสูงกวากลุมที่มีอายุ 20-29 ป อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ดังแสดงในตารางที่ 11และ 12)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 ที่วา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความแตกตางกัน
เมื่อเปรียบเทียบกับกลุมอายุ

ซึ่งอธิบายไดวาอายุมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
เนื่องจากพัฒนาการของอายุแตละชวงของคนเราจะมีพัฒนาการที่แตกตางกัน ทั้งในเรื่องของอารมณ   
การแสดงออกตอเหตุการณและภาวะแวดลอมตาง ๆ ที่แตกตางกัน สงผลใหอายุมีผลตอความ
สามารถในการปฏิบัติงาน  งานวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงทิพย หงษสมุทร
(2531 : 65) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของสารวัตรอาหารและยา ซึ่งเปนการ
ประเมินตนเองและหัวหนา โดยมุงศึกษาเฉพาะปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับหนาที่ ปจจัยค้ําจุน
และปจจัยจูงใจ  พบวา อายุ  อายุราชการ ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การปฏิบัติงาน  และสอดคลองกับงานวิจัยของไดเออร(Dyer, et al.  1972 : 81-83) ที่ศึกษาปจจัย
ที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลในรัฐยูทาร พบวาปจจัยบุคคลไดแก อายุ ประสบการณ
ทํางาน มีความสัมพันธและสามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานได

ผลการวิจัยดังกลาวขัดแยงกับงานวิจัยของ ปลดี  อุณหเลขกะ (2533 : 83) พบวา
อายุไมมีความมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล เพราะกลุมตัวอยางที่
ศึกษาอยูในวัยผูใหญทั้งหมด ทําใหพัฒนาการของวุฒิภาวะตางๆ การแสดงออกของอารมณ ความ
สามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ ไดถูกตอง   สาเหตุที่ไมมีความสัมพันธกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
วิชาชีพพยาบาลตองมีการปรับปรุงและพัฒนาอยูตลอดเวลาเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการบริการสุข
ภาพและอนามัยโดยสมบูรณ อีกทั้งการพยาบาลจะตองมีทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อสนอง
ตอบตอการผันแปรทางวิชาชีพ(กุลยา  ตันติผลาชีวะ.  2525 : 34)
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จากผลการวิจัยถึงแมวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการจะอยูในระดับสูง การ
ตระหนักและใหความสําคัญในการจัดอบรม  เสริมสรางความรูทางวิชาการแกบุคลากรก็ยังตอง
มีการดําเนินการอยูมิไดขาด เพื่อที่บุคลากรจะไดมีศักยภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นตอไป
  และผลการวิจัยที่พบขัดแยงกับการศึกษาของ นงพงา  ปนทองพันธ (2542 : 58)
ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ ภาวะผูนํา และ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย กับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก โรงพยาบาลของรัฐ  พบวาอายุไมมีความสัมพันธ
กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  ซึ่งทั้งนี้
อาจเนื่องจาก ความเจริญวัยของบุคคลประกอบดวยความสามารถและความรูทางเทคนิคในการ
ทํางาน และความเชื่อมั่นในตนเอง อายุอาจเปนเพียงปจจัยหนึ่ง แตไมเกี่ยวพันโดยตรง
กับความเจริญวัย(สมยศ  นาวีการ.  2536 :91 )

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปมีคา

เฉลี่ยของคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลสูงที่สุดเทากับ 142.53 และกลุมที่มีคา
เฉลี่ยต่ําสุดคือกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปมีคาเฉลี่ยเทากับ 135.27 เมื่อเปรียบเทียบ
คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลตามความแตกตางของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
โดยใชการวิเคราะหดวย One –Way ANOVA  พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบรายคูโดยใชวิธี Scheffe  พบวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-
5 ป มีความสามารถในการปฏิบัติงานแตกตางจากกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปและ
11 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ดังแสดงในตารางที่ 13และ 14)    

ซึ่งผลการวิจัยพบวาวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความ
สามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 ที่กลาววาความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความแตกตางกัน

อธิบายไดวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาล ซึ่งเมื่อพยาบาลประจําการมีอายุงานเพิ่มข้ึนหรือระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากขึ้นความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลก็จะเพิ่มข้ึนดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
สะอาด  วงษอนันตนนท (2538 : 29)พบวาผูที่มีระยะเวลาในการทํางานนาน จะมีโอกาสเลื่อนขั้นใน
ระดับสูงขึ้น เกิดความภาคภูมิใจและอยูในองคการไดนาน และงานวิจัยของ วรรณวิไล  จันทราภา
และคณะ( 2533 : 76) พบวา ประสบการณในการทํางานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน และอธิบายวา
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ผูที่มีประสบการณมากมีโอกาสเผชิญปญหาตาง ๆ มาก ทําใหเปนคนกลาคิดกลาตัดสินใจเลือกแนว
ทางในการปฏิบัติไดอยางรวดเร็วและถูกตอง นอกจากนี้งานวิจัยของ พรรณวดี  สนธิทรัพย
(2542 : 74) พบวาประสบการณการทํางาน 1-5 ป ของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางลบกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้เพราะพยาบาลจบใหมชีวิตการทํางานเพิ่งเริ่มตน ยังขาด
ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงานและการปรับตัวที่ดี จึงทําใหเกิดความเครียดและมีผลตอการ
ปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาลได งานวิจัยดังกลาวยังสอดคลองกับงานวิจัยของ หัทยา  มัธยาท(2541 :
93-98) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางาน และปจจัยทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความ
เหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออก พบวาพยาบาลประจําการที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปมีความเหนื่อยหนายดานความสําเร็จสวนบุคคลมากกวาทุกกลุม
  ทั้งนี้เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาแลวเพียง
1-5 ป เมื่อเทียบกับกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 และ 11 ปข้ึนไปก็ยอมที่จะมี
ความแตกตางกันถึงแมวาระดับคาเฉลี่ยจะอยูในระดับเทากัน  แตคาเฉลี่ยของกลุมมีความแตกตาง
กันทั้งนี้ เพราะกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 6 ปข้ึนไปถือไดวาเปนผูที่มีทักษะ
เชี่ยวชาญที่มีความสามารถ (Benner, 1984 : 92-93)  ซึ่งเปนระยะเวลานานและสามารถสั่งสม
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดมากในระดับหนึ่ง

และผลการวิจัยดังกลาวขัดแยงกับงานวิจัยของ ปลดี  อุณหเลขกะ(2533 : 86)  ที่
พบวาประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานโดยใหเหตุผล
วา เพราะพยาบาลประจําการทุกคนไมวาประสบการณนอยหรือมาก ทุกคนจะยึดหลักการพยาบาลที่
ไดศึกษาเลาเรียนมาเปนพื้นฐานในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการศึกษาวิชาชีพพยาบาลจะตองมีหลักเปน
บรรทัดฐานของการปฏิบัติงาน

ลักษณะการปฏิบัติงาน
จากการศึกษาพบวาลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางไมมีความสัมพันธกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
กลุมตัวอยางที่มีลักษณะการปฏิบัติงานในหอผูปวยพิเศษมีคาเฉลี่ยของคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลสูงที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 140.0 รองลงมาคือกลุมที่มีลักษณะการปฏิบัติงาน
ในหอผูปวยวิกฤตและฉุกเฉินมีคาเฉลี่ยของคะแนนเทากับ 139.60 และกลุมที่มีคาเฉลี่ยของคะแนน
ความสามารถในการปฏิบัติงานต่ําที่สุดคือ กลุมที่มีลักษณะการปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 136.88  เมื่อเปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลโดยรวม 
ตามความแตกตางของลักษณะการปฏิบัติงาน พบวา ทั้ง 4 กลุมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ดังแสดงในตารางที่ 15) ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลองกับสมมติฐาน
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ขอ 4 ที่กลาววา ความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิ
บดี  มีความแตกตางกันเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะการปฏิบัติงาน

ซึ่งอธิบายไดวา  ถึงแมวาพยาบาลประจําการจะปฏิบัติงานลักษณะใดก็ตาม
จิตวิญญาณของความเปนพยาบาลวิชาชีพ ที่มีความเมตตา กรุณา และความรับผิดชอบตอหนาที่
ที่ไดรับมอบหมาย ทําใหพยาบาลประจําการทุกคนทุมเทกายและใจ ในการทํางานในหนวยของตน
อยางเต็มความสามารถตามที่ตนไดเลาเรียนมา  อีกทั้งการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้นเกี่ยวของกับ
ชีวิตของคน ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่พยาบาลจะตอง ศึกษาหาความรูและวิทยาการใหม ๆ
มาปรับประยุกตใชใหเกิดประสิทธิภาพและมีประโยชนและคุณคาตอชีวิตผูปวยมากที่สุดตามที่สังคม
คาดหวัง

สรุปจากผลการวิจัยดังกลาวพบวาตัวแปรทั้ง 3 ซึ่งประกอบดวย อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานและ ลักษณะการปฏิบัติงาน มีเพียงลักษณะการปฏิบัติงานเทานั้นที่ไมมีความสัมพันธ
กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งแสดง
วา ไมวาพยาบาลจะปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมใดหรือลักษณะการปฏิบัติงานในหอผูปวยใด ก็ไมมี
ผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล

5.3  ขอเสนอแนะการวิจัย

                 จากผลการศึกษาผูวิจัยมีขอเสนอแนะ เพื่อเปนแนวทาง สําหรับพยาบาลประจําการและ
การศึกษาวิจัยดังนี้

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
ผลการวิจัยครั้งนี้ เปนการประเมินตนเองของพยาบาลประจําการ เกี่ยวกับ

สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล  โดยจากผลการวิจัยที่พบมี
ขอเสนอแนะดังนี้

ในเรื่องสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี
จากผลการวิจัยพบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยรวมของพยาบาลประจําการอยูในระดับดีและ
มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล  ดังนั้นการสงเสริม
ใหพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดียอมมีประโยชนทั้งตอตัวพยาบาลเองและงานที่ปฏิบัติดวย โดยการทํา
โครงการดังนี้
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1)  จัดใหมีการทํากิจกรรมสัมพันธเพื่อสรางใหพยาบาลไดมีโอกาสเรียนรูซึ่งกันและกัน
มากขึ้น

2)  จัดกลุมเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อสรางความรักในกลุม องคกรและวิชาชีพดวย
3)  จัดกิจกรรมบริการใหคําปรึกษาสําหรับพยาบาลที่มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน

เพื่อที่จะใหมีความเขาใจ และสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข อันสงผลถึงประสิทธิภาพ
ของทีมงานดวย

4)  จัดใหมีการฝกทํางานเปนกลุม เพื่อสรางความสามัคคีใหเกิดในกลุมวิชาชีพ
5)  จัดใหมีระบบพี่เลี่ยงนองรัก เพื่อการสรางความเขาใจและทํางานรวมกันไดอยาง

เปดเผย อันจะกอใหเกิดความไววางใจและเชื่อใจกัน
6)  จัดใหมีการประชุมกลุมเปดใจ เพื่อเปนการสรางทัศนคติใหพยาบาลประจําการมี

ทัศนคติที่กวางขึ้น มีการยอมรับซึ่งกันและกันมากขึ้น เขาใจผูอ่ืนมากขึ้น
7)  ทํากลุมจิตสังคม เพื่อใหผูรวมงานไดสะทอนถึงพฤติกรรมของผูรวมงาน อันจะทํา

ใหผูรวมงานไดรูจักตนเองในสวนที่ตนไมรูและนําไปปรับปรุงเพื่อประสิทธิภาพของงานและการอยู
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข

ในเรื่องของความสามารถในการปฏิบัติงานเนื่องจากในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา
ในลักษณะที่พยาบาลประจําการทําการประเมินตนเอง จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลประจําการ
สวนใหญประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลอยูในระดับสูง และเพื่อประสิทธิภาพ
ของการบริการรวมถึงศักยภาพของพยาบาลใหคงอยูควรมีการสงเสริมโดย

1)  จัดใหบุคลากร มีโอกาสเขารวมประชุมวิชาการ อบรมความรูเพื่อเสริมสรางเทคนิก
ทักษะ และประสบการณที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน การชวยฟนคืนชีพ

2)  จัดใหมีกลุมกิจกรรมโดยใหผูที่มีประสบการณมาก ชวยเหลือผูที่มีประสบการณใน
การทํางานนอยกวา เชน โครงการพยาบาลพี่เลี้ยง

3)  ผูที่เกี่ยวของและผูบริหาร ควรสงเสริมและสนับสนุนความสามารถในการปฏิบัติ
งานของพยาบาลประจําการ อยางตอเนื่อง เชนการใหส่ิงจูงใจในการกระทําความดีหรืองานประสบ
ผลสําเร็จในบางโอกาส

ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป
เนื่องจากในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาในลักษณะที่พยาบาลประจําการทําการ

ประเมินตนเองในเรื่องของสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
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ขอจํากัดและจุดบกพรองสําหรับผูที่สนใจในเรื่องดังกลาวจะทําการศึกษาตอหรือศึกษาในประเด็นนี้
ส่ิงที่ควรคํานึงในงานวิจัยครั้งตอไปมีดังนี้

1)  การศึกษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาลครั้งตอไป อาจใชกรอบแนวความคิดการวิจัยของนักวิชาการอื่น ๆ

2)  การศึกษาครั้งตอไปอาจใชการประเมินสัมพันธภาพระหวางบุคคลในลักษณะที่
ใหผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน

3)  อาจทําการศึกษาโดยวิธีทดลอง เชน การจัดสถานการณสมมติ ในเรื่องของสัม
พันธภาพระหวางบุคคล โดยใหสะทองถึงพฤติกรรมของตัวละครที่จัดขึ้นในสถานการณสมมตินั้น

4)  ควรศึกษาถึงตัวแปรหรือปจจัยที่สงผลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความ
สามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี เชน บรรยากาศ
องคการ  คุณภาพชีวิตของบุคลากร  เปนตน

5)  ควรมีการศึกษาถึงกลยุทธในการสงเสริมสัมพันธภาพระหวางบุคคลของ
พยาบาลประจําการใหสูงยิ่งขึ้น
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เรียน   สุปาณี   เสนาดิสัย
ส่ิงที่สงมาดวย   เครื่องมือเพื่อการวิจัย  จํานวน 1 ชุด

ดวย นายภาสกร  ศิระพัฒนานนท  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศิลปศาสตรม
หาบัณฑิตสาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา ภาคพิเศษ สถาบันราชภัฏราชนครินทร ไดรับอนุมัติให
ทําวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี”   ซึ่งขณะนี้อยูในขั้นตอนการเก็บ
ขอมูลและการสรางเครื่องมือเพื่อการวิจัย

สํานักงานประสานงานบัณฑิตศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวา ภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะ
แพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี เปนหนวยงานที่นาศึกษา  จึงขอความอนุเคราะหในการศึกษา
และเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา สํานักงานประสานงานบัณฑิตศึกษา สถาบันราชภัฏราช
นครินทรหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้
ดวย

                                                                                           ขอแสดงความนับถือ

                                                                             (ผูชวยศาสตราจารย พรชัย   รัตนธรรม)
                                                                                รองอธิการบดี  ปฏิบัติราชการแทน
                                                                                                 อธิการบดี

สํานักงานประสานงานบัณฑิตศึกษา
โทร.(038) 535430, (038) 511010 ตอ 5181
โทรสาร. (038) 810337
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ภาคผนวก  ข
เอกสารรับรองโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน

คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล
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                                        คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล
                                                        ถนนพระราม 6 กทม.10400
                                                        โทร.(662)245-5704, 201-1296 โทรสาร. (622) 246-2123

                                          Faculty of Medicine, Ramathibodi Hospital, Mahidol University
                                                     Rama VI Road, Bangkok 10400, Thailand
                                               Tel. (662)245-5704, 201-1296  Fax. (622) 246-2123

เอกสารรับรองโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี

มหาวิทยาลัยมหิดล
๙๖๘/๒๕๔๕(I)

ชื่อโครงการ ความสัมพันธระหวาง   สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการ
                                  ปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี

เลขท่ีโครงการ/รหัส ID ๑๐-๔๕-๐๕ย

ชื่อหัวหนาโครงการ นายภาสกร   ศิระพัฒนานนท

ท่ีทํางาน ภาควิชาพยาบาลศาสตร
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล

ขอรับรองวาโครงการดังกลาวขางตนไดผานการพิจารณาเห็นชอบโดยสอดคลองกับแนวปฏิญญา
เฮลซิงกิ  จากคณะกรรมการจริยธรรมกาวิจัยในคน คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี

                                                               ลงนาม
       ประธานกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน          (ศาสตราจารยนายแพทย กฤษฎา รัตนโอฬาร)

                                                               ลงนาม
คณบดีคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี         (ศาสตราจารยนายแพทยประกิต  วาทีสาธกกิจ)

                                                        วันท่ีรับรอง         ๑๖  ตุลาคม  ๒๕๔๕



110

ภาคผนวก  ค
หนังสืออนุญาตใหเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ
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ที่ ทม ๐๘๐๖/๘๙๙๗                                                                            คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี
                                                                                                           มหาวิทยาลัยมหิดล
                                                                                                           ๒๗๐  ถนนพระราม ๖  กทม.๑๐๔๐๐

๒๔  ตุลาคม  ๒๕๔๕
เรื่อง  อนุญาตใหเก็บขอมูลเพื่อการประกอบวิทยานิพนธ
เรียน  อธิการสถาบันราชภัฏราชนครินทร
อางถึง  หนังสือสถาบันราชภัฏราชนครินทร ที่ ศธ ๑๕๒๙.๐๑/๘๒๐
            ลงวันที่  ๑๙  สิงหาคม  ๒๕๔๕

ตามหนังสือที่อางถึง แจงวา นายภาสกร  ศิระพัฒนานนท นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  หลักสูตร
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา ภาคพิเศษ สถาบันราชภัฏราชนครินทร มีความ
ประสงคขอศึกษาและเก็บขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี”  โดยใชแบบ
สอบถามเก็บขอมูล ณ ภาควิชาพยาบาลศาสตร ความละเอียดแจงแลวนั้น

คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี ไดพิจารณาแลวไมขัดของ  ยินดีอนุญาตให นายภาสกร  ศิระ
พัฒนานนท เก็บขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ และโครงการวิจัยนี้ไดผานการพิจารณาเห็นชอบจาก
กรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของคณะ ฯ  เอกสารรับรองเลขที่ ๙๖๘/๒๕๔๕(I) ลงวันที่ ๑๖ ตุลาคม ๒๕๔๕

จึงเรียนมาเพื่อทราบ

                                                                                           ขอแสดงความนับถือ

                                                                   (ศาสตราจารยนายแพทยบุญสง  องคพิพัฒนากุล)
                                                      รักษาราชการในตําแหนงรองคณบดีฝายวิจัย  ปฏิบัติราชการแทน
                                                                คณบดีคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี

งานบริการวิชาการและวิจัย
โทร.๐-๒๒๐๑-๑๕๔๔, ๐-๒๓๕๔-๐๙๙๙
โทรสาร. ๐-๒๒๐๑-๑๕๔๒
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ภาคผนวก  ง  การพิทักษสิทธิผูเขารวมการวิจัย
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การพิทักษสิทธิ์ผูเขารวมการวิจัย
                                                                                           หนวยบริการการศึกษา  โรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี
                                                                                           ภาควิชาพยาบาลศาสตร
                                                                                           คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี
                                                                            กันยายน   2545
เรื่อง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน   ผูตอบแบบสอบถามที่นับถือ
                   เนื่องดวยผม นายภาสกร  ศิระพัฒนานนท  ทํางานที่หนวยโสตทัศนูปกรณ หนวยบริการ
การศึกษา โรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี   ภาควิชาพยาบาลศาสตร  คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี     และเปนนักศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา 
(พัฒนาทรัพยากรมนุษย)   สถาบันราชภัฏราชนครินทร  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธเร่ือง 
“ความสัมพันธระหวาง  สัมพันธภาพระหวางบุคคล กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล        
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี”    ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับของสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ระดับของความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาลของพยาบาลประจําการโรง
พยาบาลรามาธิบดี รวมทั้งหาความสัมพันธของตัวแปร
           ทานเปนบุคคลสําคัญคนหนึ่ง       ที่ไดรับการคัดเลือกเปนตัวแทนในการใหขอมูลใน
เร่ืองดังกลาวขางตน     เพื่อใหงานวิจัยครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค       ผมจึงขอความกรุณาจากทาน     
ชวยตอบแบบสอบถามที่ไดแนบมาพรอมกันนี้ โดยขอใหทานชวยตอบแบบสอบถามอยางครบถวนให
ตรงกับใจของทาน  ขอคําถามนี้ไมมีขอผิดหรือถูก  แตเปนเพียงความคิดเห็นสวนตัวของทานเอง    
และใครขอใหทานชวยกรุณาตอบคําถามทุกขอเพราะขอคําถามทุกขอมีคา ยิ่งหากขาดขอใดขอหนึ่ง
อาจไมสามารถนําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลได ทานไมตองระบุชื่อของทานเนื่องจากการ
วิเคราะหขอมูลมุงศึกษาในลักษณะกลุมมิไดสนใจคนใดคนหนึ่ง และผมขอรับรองวาคําตอบของทาน
จะถือเปนความลับ     โดยจะใชเพื่อประโยชนของการวิจัยเทานั้น      จะไมมีผลกระทบใด ๆ ที่กอให
เกิดความเสียหายตอทาน หรือสถาบันของทานแตประการใด
           ผมหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดีในการตอบแบบสอบ-
ถามและใครขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ  โอกาสนี้
ดวย
                                                                                                ขอแสดงความนับถือ
โทรศัพทที่ติดตอได  01-3621682                                                  (………………………………..)
โทร.02-2011074, 02-2011680, 02-2011602                                      นายภาสกร  ศิระพัฒนานนท
                                                                                                         ผูวิจัย
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แบบสอบถาม

เรื่อง    ความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับความสามารถในการปฏิบัติงาน
พยาบาล
           ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี

คําชี้แจง  1.แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวยเนื้อหา  3  ตอน คือ
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่ 2  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ตอนที่ 3  แบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล

2.โปรดอานคําแนะนําในการตอบแบบสอบถามแตละตอนโดยละเอียด และกรุณา
ตอบใหครบทุกตอน ทุกขอ และตรงกับความรูสึกของทานใหมากที่สุด เพื่อจะไดนําขอมูลที่ไดรับไป
เปนประโยชนตอการวิจัยใหมากที่สุด

ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
คําชี้แจง   โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมายถูก  ( √ ) ลงในชอง � หนาขอความ  และเติมขอ
ความในชองวาง ตามความเปนจริงของทาน
        สําหรับผูวิจัย
1.  ชื่อหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงาน………………………………………………….

2.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ( เกิน 6 เดือน นับเปน 1 ป )
� 1-5 ป
� 6-10 ป
� 11 ป ข้ึนไป

3.  ปจจุบันทานมีอายุ ( เกิน 6 เดือนนับเปน 1 ป )
� 20-29 ป
� 30-39 ป
� 40 ป ข้ึนไป
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล
คําชี้แจง    โปรดอานขอความแตละขอแลวใสเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองหลังขอความที่ตรงตาม
                  ประสบการณที่เกิดขึ้นกับทานตามความเปนจริง โดยใชเกณฑดังนี้

มากที่สุด  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงหรือประสบการณที่เกดขึ้นทุกครั้ง
มาก         หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงหรือประสบการณที่เกิดขึ้นเกือบทุกครั้ง
ปานกลาง หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงหรือประสบการณที่เกิดขึ้นเปนบางครั้ง
นอย         หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงหรือประสบการณที่เกิดขึ้นนาน ๆ คร้ัง
นอยที่สุด  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงหรือประสบการณที่ไมเคยเกิดขึ้นเลย

ขอความ
มากที่
สุด

มาก
ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

1.ทานมั่นใจและไววางใจในการปฏิบัติงานของผูรวมงาน…...
2.ทานยินดีรวมมือและประสานงานกับเพื่อนรวมงานได
    ทุกคน………………………………………………….……..
3.ทานมีความมั่นใจในการทํางานเสมอไมวาจะทํางานรวมกับ
   ผูใดในหนวยงานของทาน…………………………………….
4.ทานยอมรับความแตกตางในบทบาทของผูรวมงาน
   ในทุกสาขาวิชาชีพ…………………………………………….
5.ทานบอกความรูสึกและความคิดเห็นที่มีตอเพื่อนรวมงาน
   ในดานการทํางานอยางเปดเผย………………………………
6.ทานเคารพและใหเกียรติเพื่อนรวมงานในการทํางาน
    รวมกัน……………………………………………………..
7.เพื่อนรวมงานชวยเหลือทานในการปฏิบัติงานโดยไมตอง
    รองขอ……………………………………………………...
8.ทานยินดีชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน…………..
9.ทานใหกําลังใจในการแกไขปญหาทั้งดานสวนตัวและ
   การทํางานแกเพื่อนรวมงาน…………………………………..
10.ทานแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณทํางานกับ
     เพื่อนรวมงาน………………………………………………..
11.ทานเปนที่ปรึกษาที่ดีของเพื่อนรวมงาน……………………..
12.ทานใสใจในทุกขสุขของผูรวมงาน………………………..
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ขอความ
มากที่
สุด

มาก
ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

13.ทานไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากเพื่อน
      รวมงาน…………………………………………
14.เมื่อเกิดการไมเขาใจกันในหนวยงานทานมักมีสวนรวม
     ในการประนีประนอม……………………………………..
15.การจัดการความขัดแยงเรื่องการทํางานในหนวยงาน
     ของทานเปนไปในทางสรางสรรค……………….……..
16.ทานไดรับคําช้ีแจงหรือรับทราบสถานการณตาง ๆ ที่
     เกี่ยวกับการทํางานจากเพื่อนรวมงาน………………………
17.ในหนวยงานของทานมีการประชุมและตกลงรวมกัน
      ในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น………………………………...
18.ทานพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานเพื่อคุณภาพ
     ของงาน……………………………………………………...
19.ทานมีกิจกรรมรวมกันในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ….……..
20.ทานรับทราบขอมูลการทํางานตรงกันกับทุกคนใน
     หนวยงานทุกครั้ง……………………………………………
21.ทานสนับสนุนเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน……………..
22.การปฏิบัติงานของทานสวนมากประสบผลตามที่
     คาดหมาย……………………………………………………
23.ทานโนมนาวสมาชิกในทีมสุขภาพใหรวมมือในการ
     ปฏิบัติงานได………………………………………………...
24.ทานมีโอกาสแสวงหาความรูไดอยางอิสระ………………….
25.ทานทํางานรวมกับกลุมในหนวยงานที่กอใหเกิด
     ประสิทธิภาพของงาน……………………………………….
26.ทานเปนสวนหนึ่งที่ชวยใหงานในหนวยงานของทาน
     สําเร็จตามเปาหมาย………………………………………...
27.ทานมีความสัมพันธที่ดีทั้งในดานสวนตัวและดาน
     การปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน…………………………….
28.ทานและเพื่อนรวมงานชวยกันเสนอแนวความคิดใหมๆ
     เพื่อปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพ………………..
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ตอนที่ 3 แบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
คําชี้แจง  โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน  โดยพิจารณาขอความแตละขอ
                  แลวทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองที่ตรงกับส่ิงที่ทานประเมินวาตนเองวาอยูในระดับใดตาม
                  ความเปนจริง โดยใชเกณฑดังนี้
              ดีมาก       หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานของทานทําไดสําเร็จลุลวงในระดับดีมาก
                     ดี             หมายถึง   ความสามารถในการปฏิบัติงานของทานทําไดสําเร็จลุลวงใน ระดับดี
               ปานกลาง หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานของทานทําไดสําเร็จลุลวงระดับปานกลาง

          นอย         หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานของทานทําไดสําเร็จลุลวงระดับพอใช
          นอยที่สุด  หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานของทานที่ควรไดรับการปรับปรุง

ขอความ ดีมาก ดี
ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

1.ทานกลาวยกยองชมเชยในความสําเร็จของสมาชิก………….
2.ทานมอบหมายงานใหแกสมาชิกในทีม ไดอยางเหมาะสมกับ
   ความรู ความสามารถของแตละคน…………………………..
3.ทานใหคําแนะนําแกสมาชิกในทีมเกี่ยวกับการวางแผน
   การพยาบาล………………………………………………….
4.ทานเปดใจยอมรับขอเสนอแนะที่สมาชิกภายในหอผูปวย
   เสนอและนํามาแกไขปรับปรุง……………………………...
5.ทานนําแนวคิดใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติ
   งานพยาบาล………………………………………………….
6.ทานเปนผูนํากลุมในการอภิปรายทางการพยาบาล………….
7.ทานสามารถตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นใน
   หนวยงาน……………………………………………………..
8.ทานปฏิบัติงานดวยความสงบและมั่นใจในสถานการณ
    ที่อยูในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน ………………………………
9.ทานประเมินสถานการณผูปวยในภาวะฉุกเฉินได
   อยางรวดเร็ว…………………………………………………..
10.ทานวางแผนการพยาบาลที่เหมาะสมกับสภาพของผูปวยที่
     อยูในภาวะฉุกเฉิน…………………………………………...
11.ทานแสดงความเห็นใจและใหกําลังใจผูปวยและญาติที่
     อยูในภาวะวิกฤต…………………………………………….

…….

…….

…….

…….

…….
…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….
…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….

…….
…….

…….

…….

…….

…….

…….

…..

…..

…..

…...

…..
…..

…..

…..

…..

…..

…..

…..

…..

…..

…..

…..
…..

…..

…..

…..

….
.
…..



119

ขอความ ดีมาก ดี
ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

12.ทานชวยฟนคืนชีพหรือชวยเหลือผูปวยใหปลอดภัยจาก
     ภาวะฉุกเฉินที่เกิดขึ้น……………………………………….
13.ทานใชอุปกรณชวยชีวิตและเครื่องมือพิเศษตาง ๆ ไดอยาง
     คลองแคลว ………………………………………………….
14.ทานประสานงานกับทีมสุขภาพในการดูแลผูปวยที่อยูใน
      ภาวะวิกฤต………………………………………………….
15.ทานใหความรูเกี่ยวกับสุขภาพไดตรงตามความตองการ
     ของผูปวยและครอบครัว…………………………………….
16.ทานสอนและใหคําแนะนํากับผูปวยในการปฏิบัติตัว
     ดานการปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพ………………….
17.ทานเลือกใชเทคนิคการสอนที่สงเสริมการเรียนรูแกผูปวย
     และครอบครัวไดอยางเหมาะสม…………………………….
18.ทานใหคําแนะนําและสอนญาติผูปวยในการดูแลผูปวย
     ไดอยางถูกตองเหมาะสม……………………………………
19.ทานสอนครอบครัวใหเขาใจถึงคามตองการของผูปวยและ
    สนับสนุนใหมีสวนรวมในการดูแลผูปวย………………….
20.ทานวางแผนการพยาบาลในการแกไขปญหาของผูปวยที่มี
     การเปลี่ยนแปลงไดลวงหนา………………………………...
21.ทานปฏิบัติการพยาบาลไดสอดคลองกับสภาพปญหา
     ของผูปวย……………………………………………………
22.ทานวางแผนการพยาบาลและประเมินผลการพยาบาล
     รวมกับทีมพยาบาล………………………………………….
23.ทานกําหนดปญหาทางการพยาบาลสอดคลองกับขอมูล
     ของผูปวย……………………………………………………
24.ทานประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบัติการพยาบาล
     อยางตอเนื่อง………………………………………………..
25.ทานจัดลําดับความสําคัญของปญหาและนํามาปรับปรุง
     แผนการพยาบาลใหเหมาะสมกับผูปวยแตละราย………..
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ขอความ ดีมาก ดี
ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

26.ทานนําผลการประเมินการพยาบาลไปปรับปรุงการปฏิบัติ
      การพยาบาลใหดีขึ้น………………………………………..
27.ทานติดตอประสานงานกับบุคคลอื่นหรือหนวยงานอื่น ๆ
      เพื่อใหเกิดประโยชนแกการปฏิบัติการพยาบาล……………
28.ทานประสานความเขาใจระหวางผูปฏิบัติการพยาบาลเพื่อ
     ใหงานในความรับผิดชอบเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ……..
29.ทานอธิบายใหผูปวยทราบถึงขั้นตอนการปฏิบัติ
     การพยาบาลทุกครั้งกอนใหการพยาบาล…………………..
30.ทานแจงใหผูปวยและญาติผูปวยทราบเกี่ยวกับผลประโยชน
     และสิทธิที่ผูปวยควรไดรับ…………………………………..
31.ทานพูดคุยกับผูปวยและญาติผูปวยดวยทาทีที่สุภาพและ
     เอื้ออาทร…………………………………………………….
32.ทานใฝหาความรูความชํานาญเพิ่มเติมในการพัฒนาตนเอง
     และวิชาชีพ………………………………………………….
33.ทานมีความมั่นใจและชี้นําตนเองในพฤติกรรมที่เหมาะสม…
34.ทานปฏิบัติการพยาบาลโดยยึดถือมาตรฐานการประกอบ
      วิชาชีพ………………………………………………………
35.ทานแสดงออกซึ่งทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ…………………….
36.ทานปฏิบัติการพยาบาลโดยคํานึงถึงจริยธรรมและ
     จรรยาบรรณแหงวิชาชีพการพยาบาล………………………
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             ขอขอบคุณ
                 ภาสกร  ศิระพัฒนานนท
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ภาคผนวก  ฉ  รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลและแบบประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล

1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.กรรณิการ  สุวรรณโคต
     ค.ด.(อุดมศึกษา)
     ภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล

2.  ผูชวยศาสตราจารย อรวรรณ   สุขทัพภ
     ค.ม.(การบริหารการพยาบาล)
     ภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล

3.  อาจารย ดร.วรรณภา   ประไพพานิช
     Ph.D. (Nursing)
     ภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล
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ประวัติผูวิจัย

ชื่อ-ชื่อสกุล                    นายภาสกร   ศิระพัฒนานนท
วันเดือนปเกิด               10 พฤศจิกายน  2517
สถานที่เกิด                    อําเภอหวยเม็ก  จังหวัด กาฬสินธุ
ที่อยู                               270 โรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี  ถนนพระราม 6 แขวงทุงพญาไท
                                      เขตราชเทวี  กรุงเทพฯ 10400 โทร. 02-2011074,02-2011680
ตําแหนงหนาที่การงาน  ขาราชการสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ระดับ 3
สถานที่ทํางาน               270 โรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี  ภาควิชาพยาบาลศาสตร
                                      คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล
                                      ถนนพระราม 6 แขวงทุงพญาไท  เขตราชเทวี  กรุงเทพฯ
ประวัติการศึกษา           ศศ.บ.(สาขานิเทศศาสตร วารสารศาสตรและการประชาสัมพันธ)
                                      สถาบันราชภัฏสวนดุสิต  พ.ศ.2543

 


