
ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหวัหนาหอผูปวย การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสาร                     

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พันตํารวจโทหญิง นรพรรณ   อุณหะนนัทน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
ปการศึกษา 2546 

ISBN 974-17-5653-4 
ลิขสิทธิ์ของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 



RELATIONSHIPS   BETWEEN   PERSONAL  FACTORS,   HEAD NURSES’  CREDIBILITY, 
HEAD NURSE-STAFF NURSE EXCHANGE AND COMMUNICATION SATISFACTION      

OF STAFF NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK METROPOLIS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Police Lieutinant Colonel Narapan  Unhanan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfilment of the Requirements  
for the Degree of Master of Nursing Science in Nursing Administration 

Faculty of Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2003 
ISBN 974-17-5653-4 



หัวขอวทิยานพินธ ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหวัหนา         
หอผูปวย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล            
ประจําการ กบัความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ     
โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร 

โดย พันตํารวจโทหญิง นรพรรณ  อุณหะนันทน 
สาขาวิชา การบริหารการพยาบาล 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพนิ อังสุโรจน 

 
 
 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย อนุมัติใหนับวิทยานิพนธฉบับนี้ 

เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญามหาบณัฑิต 
 
 
 

…………………………………………...คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
(รองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนพิันธุ) 

 
คณะกรรมการสอบวิทยานพินธ 
 

…………………………………………...ประธานกรรมการ 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี) 
 
 
……………………………………………อาจารยที่ปรึกษา 
(ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพนิ อังสุโรจน) 
 
 
……………………………………………กรรมการ 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร) 



 ง

นรพรรณ อุณหะนันทน, พันตํารวจโทหญิง: ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือได    
ของหัวหนาหอผูปวย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความ         
พึงพอใจในการสื่อสาร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (RELATIONSHIPS 
BETWEEN PERSONAL FACTORS, HEAD NURSES’ CREDIBILITY, HEAD NURSE-STAFF 
NURSE EXCHANGE AND COMMUNICATION SATISFACTION OF STAFF NURSES, 
GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK METROPOLIS) อาจารยที่ปรึกษา: ผูชวยศาสตราจารย 
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน, 163 หนา. ISBN 974-17-5653-4 
 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนา

หอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ        
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนา  
หอผูปวย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสาร       
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน         
ในโรงพยาบาลรัฐ จํานวน 365 คน ไดจากการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ประกอบดวย แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถาม
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร 
ที่ไดรับการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคมีคาเทากับ .97, .95 และ .97 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติแจกแจงความถี่   
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์การจรณ  และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

 
ผลการวิจัยพบวา 
1. ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา

หอผูปวยและพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง    
( X  = 3.97,  3.76  และ 3.62 ตามลําดับ) 

2. ปจจัยสวนบุคคล  ดานระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาล 
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนอายุ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับ   
ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ   

3. ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการ
ส่ือสารของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .623) 

4. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับ
ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .712)  
 
  
 
สาขาวิชา ……....การบริหารการพยาบาล……..…. ลายมือชื่อนิสิต ………………………………………… 
ปการศึกษา ……………2546……………………..  ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา……………………………. 



 จ

# # 45775736: MAJOR NURSING ADMINISTRATION 
KEY WORD: HEAD NURSES’ CREDIBILITY/HEAD NURSE-STAFF NURSE EXCHANGE/   

COMMUNICATION SATISFACTION 
NARAPAN UNHANAN: RELATIONSHIPS BETWEEN PERSONAL FACTORS, HEAD NURSES’ 
CREDIBILITY, HEAD NURSE-STAFF NURSE EXCHANGE AND COMMUNICATION 
SATISFACTION OF STAFF NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK 
METROPOLIS. THESIS ADVISOR: ASST. PROF. POL. CAPT. YUPIN AUNGSUROCH. Ph.D.  
163 pp. ISBN 974-17-5653-4. 
 
The purposes of this research were to study the level of communication satisfaction, head 

nurses’ credibility, and head nurse–staff nurse exchange and to identify the relationships between 
personal factors, head nurses’ credibility, and head nurse–staff nurse exchange and communication 
satisfaction of staff nurses, governmental hospitals, Bangkok Metropolis. The sample consisted of 
365 staff nurses who were selected by multi–stage sampling technique. The research instruments 
were personal factors, head nurses’ credibility, head nurse–staff nurse exchange, and 
communication satisfaction of staff nurses questionnaires. The content validity were established. The 
reliability by Cronbach’s alpha coefficients were .97, .95, and .97, respectively. The data were 
analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson’s product moment 
correlation. 

 
Research findings were as follows: 
1. The mean score of communication satisfaction, head nurses’ credibility, and head nurse–

staff nurse exchange of staff nurses, governmental hospitals, Bangkok Metropolis were at the high 
level ( X  = 3.97, 3.76, and 3.62, respectively). 

2.  Personal factors in the aspect of education related to communication satisfaction at  the 
level .05. Age and working duration did not relate to communication satisfaction of staff nurses. 

3. Head nurses’ credibility was positively and significantly related to communication 
satisfaction at the moderate level (r = .623, p < .05). 

4. Head nurse–staff nurse exchange was positively and significantly related to 
communication satisfaction at the high level (r = .712, p < .05). 
 
 
 
 
Field of study……..Nursing Administration……. Student’s signature…………………………………… 
Academic year……………2004………………… Advisor’s signature…………………………………… 



 ฉ

กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณไดดวยความกรุณาอยางดียิ่งของ ผูชวยศาสตราจารย         
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอคิดเห็นและคําแนะนําใน
การแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอาใจใสและความปรารถนาดีตอผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งในพระคุณของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา  ณ โอกาสนี้  
 

ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี ประธานสอบวิทยานิพนธ 
และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ    
และคําปรึกษาทางดานสถิติที่ใชในการวิจัย ทําใหวิทยานิพนธมีความสมบูรณยิ่งข้ึน และ                
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ได                     
ประสิทธิประศาสนวิชาความรูและประสบการณการเรียนการสอนที่มีคายิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลา
การศึกษา 

 
ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันตาง ๆ ทุกทาน ที่ไดสละเวลาในการตรวจสอบ

ความตรงตามเนื้อหา และแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขอขอบพระคุณทานผูอํานวยการ   
โรงพยาบาล  หัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวย ผูประสานงาน และพยาบาลประจําการ  
ผูตอบแบบสอบถามทุกทานในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครทั้ง 8 แหง ที่อนุญาตและใหความ   
รวมมือเปนอยางดียิ่งในการทดลองใชเครื่องมือวิจัยและเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ และ        
ขอขอบคุณผูรวมงานทุกทานที่ใหโอกาสและชวยแบงเบาภาระงานในขณะผูวิจัยลาศึกษาตอ ตลอดจน
ขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ใหความสะดวกและ
ชวยเหลือผูวิจัยดวยดีตลอดมา 

 
ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติ พี่นองของผูวิจัย และคุณวันชัย ลิมปทีป ที่ใหความ       

ชวยเหลือ สนับสนุน และเปนกําลังใจที่ดีมาโดยตลอดระยะเวลาที่ศึกษา สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณ
กัลยาณมิตรผูรวมสถาบันทุกทาน  ที่ทําใหผูวิจัยไดมีประสบการณที่ดีในชวงหนึ่งของชีวิต  
 

                                                                        
 



สารบัญ 
  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย………………………………………………………………….… ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ………………………………………………………………... จ 
กิตติกรรมประกาศ ……………………………………………………………………. ฉ 
สารบัญ…………………………………………………………………………………. ช 
สารบัญตาราง…………………………………………………………………….….… ฌ 
สารบัญภาพ……………………………………………………………………….….... ญ 
บทที ่  
1 บทนํา………………………………………………………………………….…. 1 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา…………………….……………... 1 
ปญหาการวิจยั……………………………………………….………………. 5 
วัตถุประสงคของการวิจัย………………………………………………….… 5 
ขอบเขตของการวิจัย…………………………………………….…………… 8 
คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย……………………………………………….. 8 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ……………………………………….…………..  11 

2 เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ……………………………………………….  12 
3 วิธีดําเนินการวิจัย……………………………………………………………….  78 

ประชากรและกลุมตัวอยาง…………………………………….…………….  78 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย……………………………………….……………..  82 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ…………………………..……………..  86 
การเก็บรวบรวมขอมูล………………………………………….……………. 90 
การวิเคราะหขอมูล………………………………………………..………….    91 

4 ผลการวิเคราะหขอมูล…………………………………………………………..    93 
5 สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ…………………..…………..   110 

รายการอางอิง…………………………………………………………………..………...   123 
ภาคผนวก…………………………………………………………………………………   137 
ภาคผนวก  ก  รายนามผูทรงคุณวุฒิ………………………………………………………   138 
ภาคผนวก  ข  หนังสือขอความรวมมือในการวิจัย………………………………………… 140 
ภาคผนวก  ค เอกสารรับรองโครงการวิจยั………………………………………………… 146 
ภาคผนวก  ง  ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย………………………………….……….. 150 
ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ……………………………………………………………… 163 



 ซ

สารบัญตาราง  
 

ตารางที ่  หนา 
1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จําแนกตาม  

โรงพยาบาล………………………………………………………………….. 
 

80 
2 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาต่ําสุด-สูงสุดของ  

ขอมูลสวนบุคคล ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จําแนกตามสถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพและแผนกที่
ปฏิบตัิงาน……………………………………………………………………. 

 
 
 

81 
3 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และความ  
พึงพอใจในการสื่อสาร……………………………………………………….. 

 
 

89 
4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  

โดยรวมและรายดาน…………………………………………………….…… 
 

94 
5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  

ดานการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา จําแนกตามรายขอ……………………. 
 

95 
6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  

ดานการไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล จําแนกตามรายขอ……….. 
 

96 
7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  

ดานการสื่อสารเพื่อการนิเทศ จําแนกตามรายขอ…………………………… 
 

97 
8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  

หอผูปวย โดยรวมและรายดาน………………………………………………. 
 

98 
9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  

หอผูปวย ดานคุณสมบัติ จําแนกตามรายขอ ……………………………….. 
 

99 
10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  

หอผูปวย ดานความเปนพลวัตร จําแนกตามรายขอ………………………… 
 

100 
11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  

หอผูปวย ดานความนาไววางใจ  จําแนกตามรายขอ……………………….. 
 
101 

12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง  
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โดยรวมและรายดาน……………. 

 
102 



 ฌ

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที ่  หนา 
13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง  

หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานรวมกันสรางผลงาน จําแนก
ตามรายขอ…………………………………………………………………… 

 
 

103 
14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง  

หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานความจงรักภักดี จําแนกตาม
รายขอ………………………………………………………………………... 

 
 

104 
15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง  

หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานการนับถือในความเปน  
นักอาชีพ จําแนกตามรายขอ ………………………………………………... 

 
 

105 
16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง  

หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานความชอบพอ จําแนกตาม
รายขอ ………………………………………………………………………. 

 
 

106 
17 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาต่ําสุด-สูงสุด  

ของข อมู ลส วนบุ คคลของพยาบาลประจํ ากา ร  โ ร งพยาบาลรั ฐ 
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน ……………………………………………. 

 
 
 

107 
18 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับความพึงพอใจในการสื่อสารของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร……………………… 
 

108 
19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และระยะเวลา

ที่ปฏิบัติงาน ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการ
สื่อสาร………………………………………………………………………... 

 
 
 

109 
   
   
   

 



 ญ

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่  หนา 
1 รูปแบบกระบวนการสื่อสาร 31 

 



 
บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 
ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม        

การเมือง  วัฒนธรรม  และเทคโนโลยี  ส งผลกระทบตอประชาชนทุกกลุม  ทุกวงการ                     
ทั้งภาครัฐและเอกชน องคการซึ่งเปนสวนหนึ่งของสังคมก็ไดรับอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงนี้              
อยางหลีกเลี่ยงไมได จึงตองปรับเปลี่ยนตัวเองในทุกดานใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม เพื่อการ
คงอยูและกาวตอไปทามกลางความสลับซับซอนของสังคม (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2540) 
เพราะถาปรับตัวไมทันกับการเปลี่ยนแปลงก็จะถูกทอดทิ้งใหอยูขางหลังและกลายเปนองคการ    
ที่ลาหลังไปในที่สุด (สงวน นิตยารัมภพงศ, 2541) ซึ่งการดําเนินงานขององคการตาง ๆ 
จําเปนตองมุงการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานใหสูงขึ้นตลอดเวลา โดยพยายามปรับเปลี่ยนกล
ยุทธ ของตนเองในการปรับระบบโครงสรางขององคการใหเหมาะสม มีการนําทรัพยากรที่มีอยู       
อยางจํากัดมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด และเพิ่มศักยภาพในการทํางานของบุคลากรใหสูงขึ้น 
(ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544) การทํางานรวมกันของบุคลากรจําเปนตองมีสัมพันธภาพที่ดีกับ          
ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาของตน จึงจะทําใหการดําเนินงานตาง ๆ ใน      
องคการเปนไปดวยดี เกิดความราบรื่นในการทํางาน (Amold and Cooper, 1991)  

 
โรงพยาบาลเปนองคการทางดานสุขภาพที่มีเปาหมายคือ การพัฒนาสุขภาพของ     

ประชาชนและการสรางงานรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ สมาชิกของโรงพยาบาลประกอบดวย    
เจาหนาที่หลายกลุมงานและหลายระดับ บุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบบริการ
สุขภาพ เปนบุคลากรทางสุขภาพที่ตองใกลชิดกับผูใชบริการ และตองอยูกับงานบริการสุขภาพ
มากที่สุด จึงเปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคคุณภาพและความกาวหนาของโรงพยาบาล  
ไดเปนอยางดี (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2537) การที่พยาบาลประจําการจะตองปฏิบัติหนาที่เปน 
ผูใหบริการที่มีคุณภาพ ยอมตองอาศัยความมีคุณภาพของตัวพยาบาลเอง (ฟาริดา อิบราฮิม, 
2542) ผลปฏิบัติงานอยูในระดับดีมีคุณภาพหรือมีมาตรฐาน จะขึ้นอยูกับหลายปจจัย            
ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหการดําเนิน        
กิจกรรมตาง ๆ สําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และบุคลากรในองคการเกิดความรูสึก  
ที่ดีตอกัน (Marquis and Huston,1992)  
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ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสําคัญที่จะทําใหบุคคลมีความสุขในการทํางาน และ
สรางผลงานไดมากกวาปกติ (เสนาะ ติเยาว, 2541) ในการดําเนินงานของโรงพยาบาลในภาครัฐ 
ยังพบปญหาอุปสรรคตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ 
ซึ่งอาจมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน จากผลการวิจัยที่ผานมาพบวา หัวหนาหอผูปวยมี
การสั่งการ มอบหมายงาน และแจงใหเจาหนาที่ทราบกฎระเบียบในการปฏิบัติงานดวยวาจา  
คอนขางนอย (รัตนวดี บุญญประภา, 2520) และจากงานวิจัยของจุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543)     
พบวา หัวหนาหอผูปวยไมเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดรับทราบผลการปฏิบัติงานเทาทีค่วร 
ทําใหพยาบาลประจําการไมทราบขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีข้ึน    
สอดคลองกับงานวิจัยของ Jones and Jones (1979) ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยใชเวลาในดานการ
ส่ือสารขอมูลและการปฏิสัมพันธคอนขางนอย นอกจากนั้นจากการศึกษาของ กาญจนา          
โลหประเสริฐ (2540) พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการอยูในระดับ  
ปานกลาง แสดงใหเห็นวาความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการนั้นมีปญหาเกิดขึ้น 
โดยเฉพาะการรับรูผลงานที่ไดทํา การแนะนํา ชวยเหลือและติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน   
จึงจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการตองรวมมือกันในการเพิ่มระดับ 
ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการใหอยูในระดับสูงขึ้น เนื่องจากความพึงพอใจ
ในการส่ือสาร เปนทัศนคติที่พยาบาลประจําการรูสึกเปนสุขที่ไดรับขอมูลขาวสารที่พึงปรารถนา   
มีประสบการณที่นาพึงพอใจในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับหัวหนาหอผูปวย (Clampitt and 
Downs, 1993) ชวยใหพยาบาลประจําการเกิดความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานจนสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (วิญลี่ สุทธิวิเศษ, 2540) สําหรับการประเมินความ  
พึงพอใจในการสื่อสารมีความสอดคลองกับแนวคิดของ Clampitt and Downs (1993) ซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล การสื่อสาร  
เพื่อการนิเทศ และการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา  

 
ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการสื่อสารมีหลายประการ แตที่นํามาศึกษา        

ในครั้งนี้มี 3 ปจจัย คือ ปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย (Hartford, 2000) 
และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (Mueller and Lee, 2002) 
โดยอาจกลาวถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการสื่อสารไดวา แตละบุคคลมี
ความพึงพอใจในการสื่อสารที่แตกตางกัน ซึ่งเกี่ยวของกับปจจัยหลายดานดวยกัน หรืออีกนัยหนึ่ง
คนแตละคนจะมีลักษณะเฉพาะของตนไมเหมือนผูอ่ืน เพราะทุกคนจะมีประสบการณเขามา      
ในชีวิตไมเหมือนกัน ไดแก การศึกษา การเลี้ยงดู การอบรม และสภาพแวดลอมทางสังคม ทําให   
คนแตละคนมีคานิยม ทัศนคติและบุคลิกลักษณะที่แตกตางกันไป สงผลใหพฤติกรรมที่         
แสดงออกมาของบุคคลแตกตางกัน ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในการสื่อสารของ
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พยาบาลประจําการนี้ จึงประกอบดวยปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ซึ่งอายุเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องการรับรู ความคิดเห็นและการแสดง
พฤติกรรม คนที่มีอายุแตกตางกันจะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยมที่แตกตางกัน 
(Invancevich and Matteson, 1999) สอดคลองกับงานวิจัยของ วิญลี่ สุทธิวิเศษ (2540) ที่พบวา 
อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร สวนการศึกษาเปนกระบวนการเรยีนรูทีช่วยให
คนเพิ่มประสิทธิผลและความสามารถในการปรับตัวเอาชนะสิ่งแวดลอมได บุคคลที่ไดรับ
การศึกษาสูงยอมมีสติในการพิจารณาสิ่งตาง ๆ อยางมีเหตุผลทั้งดานกวางและดานลึกมากขึ้น     
ตามลําดับข้ันของการศึกษาที่สูงขึ้น (Corcoran, 1981) ระดับการศึกษาจึงมีสวนเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับงานวิจัยของ ชุตินธร สุตานนท 
(2539) ที่พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการส่ือสาร นอกจากนั้น    
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ส่ือสาร นั่นคือ หากมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนานขึ้น จะสงผลตอความรูสึกที่มีตอการสื่อสาร       
ซึ่งมีผลทั้งในทางบวกและลบ ดังนั้น ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากขึ้น นาจะมีผลใหความพึงพอใจ   
ในการสื่อสารของพยาบาลประจําการเพิ่มข้ึนมากกวาพยาบาลประจําการที่มีระยะเวลาที่     
ปฏิบัติงานนอยกวา สอดคลองกับงานวิจัยของ มารยาท ปานุราช (2539) และวิญล่ี สุทธิวิเศษ 
(2540) พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย เปนรูปแบบหนึ่งของลักษณะผูนําที่มีความซื่อสัตย           

ความรู ความเชี่ยวชาญ และสมรรถนะในการบริหารงาน ซึ่งบุคลากรมักจะใชการสื่อสารเปน     
พื้นฐานในการตัดสินวาผูนําเปนผูที่มีความเชื่อถือได (Klauss and Bass, 1982)   ในการศึกษานี้
สามารถอธิบายความพึงพอใจในการสื่อสารไดจากผลของความเชื่อถือไดของผูนําผานทาง       
สัมพันธภาพในการสื่อสาร เพราะวาผูนําจะเปนผูที่มีอิทธิพลในกระบวนการเผยแพรขาวสาร    
ดวยการสื่อสารที่มีประสิทธิผล (Klauss and Bass, 1982) ดังที่ Kouzes and Posner (2003) 
กลาววา บุคลากรจะมีความเห็นวาความเชื่อถือไดของผูนํานั้นเปนการสอดคลองกันระหวางคําพูด
และการกระทํา ทั้งการสื่อสารแบบใชวาจาและไมใชวาจา จะเห็นวาการสื่อสารเปนส่ิงที่มี
ความสําคัญสําหรับสัมพันธภาพของผูนําและบุคลากรในสภาพแวดลอมขององคการ ดังที่ 
Benjamin and Penland (1995) กลาววา ความสัมพันธระหวางหัวหนาและบุคลากรในองคการ
สุขภาพ   เปนสิ่งที่จะทําใหองคการมีการดําเนินงานหรือหยุดการดําเนินงาน โดยที่ผูนําเปนผูที่มี
บทบาทสําคัญในการชวยใหบุคลากรทํางานบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ จึง
จําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยตองพัฒนาระดับความเชื่อถือไดใหสูงสุด เนื่องจากหัวหนาหอ
ผูปวยเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอความกาวหนาหรือลมเหลวของงานบริการสุขภาพในหอผูปวย           
(รัชดา ตันติสารศาสน, 2544) สําหรับการประเมินความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มีความ



 4

สอดคลองกับแนวคิดของ Hartford (2000) ซึ่งประกอบดวยเกณฑการประเมิน 3 ดาน คือ      
ความนาไววางใจ คุณสมบัติ และความเปนพลวัต จากงานวิจัยของ Hartford (2000) พบวา   
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร    

 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เปนสัมพันธภาพในการ

ทํางานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ซึ่งเปนแนวคิดที่มีประโยชนตอการ  
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ที่สามารถทําใหพยาบาลประจําการเกิดความรูสึกผูกพัน รักใคร 
ชื่นชอบ ซื่อสัตย จงรักภักดี ใหความรวมมือ ตลอดจนรวมแรงรวมใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับหัวหนา
หอผูปวย เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว จากแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998)  
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการประกอบดวยองคประกอบ         
4 ดาน คือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปน   
นักวิชาชีพ จากการศึกษางานวิจัยของ Mueller and Lee (2002) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวาง  
ผูนําและสมาชิกมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการสื่อสารของสมาชิก 

 
สิ่งที่กลาวมาขางตน พอจะสรุปไดวาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการสื่อสารของ

พยาบาลประจําการยังเปนปญหาอยูในระดับหนึ่ง โดยมีปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ  
สื่อสารของพยาบาลประจําการหลายดานดวยกัน คือ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน      ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการ ปญหาเหลานี้มักจะเกิดขึ้นในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปน
องคการ     ขนาดใหญ ที่มีผูใชบริการและมารับการตรวจรักษาจํานวนมาก ตองใหการดูแลผูปวย
ทั้งในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ มีข้ันตอนการรักษาพยาบาลที่หลากหลาย ยอมมีการสื่อสาร
เกิดขึ้น        หลายรูปแบบและซับซอน ทั้งนี้เสนาะ ติเยาว (2537), นิตยา เงินประเสริฐศรี (2541) 
และวีรวรรณ เกิดทอง (2543) กลาววา องคการขนาดใหญอาจมีปญหาในเรื่องการติดตอส่ือสาร 
การแขงขันแยงชิงทรัพยากรในหนวยงาน ความขัดแยงสวนบุคคลและมีผลตอชองทางการ
ติดตอส่ือสาร    การกําหนดหนาที่ของพยาบาลและโอกาสกาวหนาในอาชีพ สอดคลองกับ Clark 
and Shea (1979) ที่กลาววา ขนาดขององคการมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางบุคคล จาก
การศึกษาของ นิตยา แพรวานิชย (2534) พบวา ปญหาอุปสรรคในการสื่อสารตามการรายงาน
ของหัวหนา       หอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดแก หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบงาน
มาก มีเวลา     ในการสื่อสารนอยและบุคลากรสนใจเกี่ยวกับหนังสือเวียนนอย แสดงใหเห็นถึง
ปญหาที่เกิดขึ้นจากการติดตอสื่อสารในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความพึง
พอใจในการ     สื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครวาอยู
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ในระดับใด และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย            
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสาร
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนการหาแนวทางในการ        
เสริมสรางความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการใหเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากความ    
พึงพอใจในการสื่อสารสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน (Spector, 1997) โดยผลการวิจัยที่ได
สามารถนํามาเปนขอมูลเพื่อพัฒนาการสื่อสารระหวางบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย 
และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เพื่อใหการปฏิบัติการ
พยาบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
ปญหาการวจิัย 

 
1.  ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยน

ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 

2. ปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  และการแลกเปลี่ยนระหวาง         
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครหรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

 
1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  และ              

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ                     
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย        
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสาร             
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย  

 
อายุ เปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับพัฒนาการทั้งทางรางกาย จิตใจ และอารมณ อายุที่

มากข้ึนทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะ มีการเรียนรู มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมไดดีขึ้น จินตนา ยูนิพันธุ 
(2534) กลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นจะสั่งสมประสบการณชีวิต มีการปรับตัว และเรียนรู     
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สิ่งใหม ๆ ตลอดเวลา ทําใหเกิดการแสวงหาวิธีปฏิบัติเพื่อตอบสนองความตองการของตน          
ซึ่งสอดคลองกับที่ Maslach (1986) กลาววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับบุคคลหลาย
ประเภท มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุมรอบคอบรูจักชีวิต สามารถปรับตัวไดสอดคลอง
กับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย นอกจากนั้น (Invancevich and Matteson, 
1999) กลาววา คนที่มีอายุตางกันจะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยมแตกตางกัน 
จากการศึกษาของ วิญลี่ สุทธิวิเศษ (2540) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร           
ความพึงพอใจในงาน ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา 
อายุของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

 
ระดับการศึกษา การศึกษาเปนประสบการณจากภายในหองเรียน ที่เปนไปอยาง            

มีระเบียบแบบแผน (สมยศ นาวีการ, 2538) ชวยใหบุคคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น มีความคิดอาน           
มีทัศนคติที่ดี รูจักตนเอง เขาใจสังคมและสิ่งแวดลอมที่ตนเองอยู สามารถแกปญหาตาง ๆ       
และชวยใหประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพของตนเอง ผูที่มีระดับการศึกษาสูง    
จะไดเปรียบในเรื่องการรับรูขาวสาร เพราะเปนผูที่มีความรูกวางขวาง มีความเขาใจในขาวสาร
และการใชศัพทตาง ๆ ไดดี จากการศึกษาของ ชุตินธร สุตานนท (2539) ที่ศึกษาการสื่อสาร
ระหวางหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินและพนักงานตอนรับบนเครื่องบินกับความพึงพอใจ
ในการสื่อสารและความพึงพอใจในการทํางาน พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความ  
พึงพอใจในการสื่อสารของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน บุคคลที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมานาน จะเกิดความรูสึก  

ผูกพันกับหนวยงาน เกิดการยอมรับในสภาพความเปนอยู กฎเกณฑหรือระเบียบแบบแผน      
ของงานที่ตนทํา มีประสบการณที่มีสวนชวยใหสามารถจินตนาการไดกวางไกล รอบคอบ มีเหตุผล 
ชวยใหสามารถเลือกวิธีในการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว มีการรับรูเร่ืองราวซึ่งกัน
และกันอยางเปดเผย และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน (Roger, 1961) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญในการ
สรางความเจาใจอันดีระหวางกัน ชวยใหเกิดความพึงพอใจขึ้นได จากการศึกษาของ มารยาท     
ปานุราช (2539) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารและการปฏิบัติงานของพนักงาน    
การประปานครหลวงพบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ  
พึงพอใจในการสื่อสารของพนักงาน  

 
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มาจากแนวคิดความเชื่อถือไดของผูนํา (Leader’s 

credibility) กลาวคือ ลักษณะของหัวหนาหอผูปวย ที่มีความซื่อสัตย ความรู ความเชี่ยวชาญ และ
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สมรรถนะในการบริหารงาน รวมทั้งการที่หัวหนาหอผูปวยมีการกระทําที่ตรงกับคําพูดของตนเอง
ซึ่งเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ ทั้งยังมีอิทธิพลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและความคิดเห็น สงผลให
บุคลากรมีความพึงพอใจในการสื่อสาร มีความยึดมั่นผูกพันกับองคการ สามารถปฏิบัติงาน       
ไดอยางมีประสิทธิภาพ (Hartford, 2000) ผูนําที่มีความเชื่อถือไดในระดับสูงจะสามารถจูงใจ
บุคลากรใหเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานประจํา (ปยภรณ ปญญาวชิร, 2545) จาก
การศึกษาของ Hartford (2000) ซึ่งใชแนวคิดความเชื่อถือไดของ Kouzes and Posner (1993) 
ศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสารของบุคลากรในองคการสุขภาพ พบวา ความเชื่อถือไดของ
หัวหนา     มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสารของบุคลากรหนวยสงเสริมและ
ฟนฟูสภาพ ทั้งยังเสนอแนวคิดองคประกอบของความเชื่อถือไดไว 3 ดาน คือ ความนาไววางใจ 
คุณสมบัติ และความเปนพลวัต    
 

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มาจากแนวคิด        
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-member exchange) เปนรูปแบบหนึ่งของการ  
มีปฏิสัมพันธในสังคมหรือภายในกลุม กลาวคือ หัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือสนับสนุน  
การทํางาน การใหขอมูลขาวสาร การเพิ่มอํานาจการตัดสินใจ ตลอดจนการมอบหมายอํานาจ       
การตัดสินใจ รวมถึงการที่พยาบาลประจําการไดรวมแสดงความคิดเห็นในการทํางาน เปนผลให
พยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทที่ไดรับอยางมีประสิทธิภาพ (Graen and 
Scandura, 1987) ซึ่ง Liden and Maslyn (1998) เสนอแนวคิดองคประกอบของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกไว 4 องคประกอบ คือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสราง   
ผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพ
ระดับสูงจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการสื่อสาร และจากการศึกษาของ Mueller and Lee 
(2002) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการสื่อสาร  

 
จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาวขางตน กลาวไดวา พยาบาลประจําการจะมีความพึงพอใจ   

ในการสื่อสารไดดีนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยสวนบุคคลของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย ยังเปนปจจัยที่สําคัญตอความ 
พึงพอใจในการสื่อสาร รวมถึงพยาบาลประจําการจะตองมีการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา        
หอผูปวยและพยาบาลประจําการอยางเหมาะสม จึงจะทําใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจ
ในการสื่อสาร           
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จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานการวิจัยไวดงันี ้
1.  อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
2. ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาล     

ประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร       

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
4.  ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ            

ส่ือสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
5. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธ    

ทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
  

ขอบเขตการวิจัย 
  

1.  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือได
ของหัวหนาหอผูปวย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความ
พึงพอใจในการสื่อสาร  ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2.  ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลประจําการ ซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัตกิาร 
ปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลประจําการ ที่ใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวย ในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งอยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม     
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  

3.   ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย  
3.1 ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
3.2  ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย              
3.3  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  
3.4  ความพึงพอใจในการสื่อสาร  

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1.  ความพึงพอใจในการสื่อสาร (Communication satisfaction)  หมายถึง  การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองมีความคิดในทางบวกและเปนสุขที่ไดรับขอมูลขาวสาร ผลงานที่
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ไดทํา การมอบหมายงาน และการชี้แนะงานจากหัวหนาหอผูปวย การรับฟง ใหคําแนะนํา       
และชวยเหลือในการปฏิบัติงานผูที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา ประเมินจากการตอบแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โดยพยาบาลประจําการเปนผูประเมิน     
ตามการรับรูของตนเอง ใชแนวคิดของ Clampitt and Downs (1993) ซึ่งประกอบดวย            
องคประกอบ 3 ดาน คือ 

1.1 การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล (Personal feedback) 
หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองพึงพอใจในการสะทอนผลการทํางาน วิธีการ
ปฏิบัติงาน และมาตรฐานการพยาบาลที่ไดปฏิบัติจากหัวหนาหอผูปวย ซึ่งทําใหมีความเขาใจ         
ในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ 

1.2 การสื่อสารเพื่อการนิเทศ (Supervisory communication) หมายถึง     
การที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองพึงพอใจหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการมอบหมายงาน         
การแนะนํา การชวยเหลือและการติดตาม เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการรับฟง         
ขอเสนอแนะ หรือปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานอยางจริงใจและตอเนื่อง         

1.3 การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา (Subordinate communication)      
หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองมีความพึงพอใจในการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ 
ในการปฏิบัติงาน รับฟงปญหาและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากผูที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา 
 

2. ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย (Head nurse’s credibility) หมายถึง การ   
รับรูของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับลักษณะหัวหนาหอผูปวยของตนเองวาเปนผูที่มีความซื่อสัตย 
ยุติธรรม มีความรู ความเชี่ยวชาญ สมรรถนะในการบริหารงาน และพรอมตอการเปลี่ยนแปลง     
ที่เกิดขึ้น ประเมินจากการตอบแบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย โดยพยาบาล
ประจําการเปนผูประเมินตามการรับรูของตนเอง ใชแนวคิดของ Hartford (2000) ซึ่งประกอบดวย
องคประกอบ 3 ดาน คือ  

2.1   ความนาไววางใจ (Trustworthiness)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวาหัวหนาหอผูปวยของตนเองมีความซื่อสัตย ยุติธรรม แสดงความเปนมิตรกับผูอ่ืน อารมณดี 
มีเหตุผล อดทนตอการเผชิญปญหา เปนที่นับถือของผูอ่ืนและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา    
เขาถึงไดงาย      

2.2 คุณสมบัติ (Qualification) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวา         
หัวหนาหอผูปวยของตนเอง มีความรู ทักษะ ประสบการณ และไดรับการฝกอบรมมาอยางดี  
เกี่ยวกับงานภายในหนวยงาน 
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2.3  ความเปนพลวัต   (Dynamism)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา 
หัวหนาหอผูปวยของตนเองมีความคลองตัว ไมหยุดนิ่ง มีความคิดพัฒนางานอยางตอเนื่อง         
มีความพรอมและดําเนินการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานตลอดเวลา     
 

3. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (Head nurse-
staff nurse exchange) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธ               
กับหัวหนาหอผูปวยของตน ซึ่งเปนความรูสึกประทับใจที่ไดใกลชิด รวมกันทํางาน มีการชวยเหลือ          
ซึ่งกันและกันกับหัวหนาหอผูปวยที่มีความสามารถและเปนแบบอยางที่ดีในการประกอบวิชาชีพ         
ทําใหพยาบาลประจําการเต็มใจและตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายการทํางาน ประเมินได
จากการตอบแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ        
โดยพยาบาลประจําการเปนผูประเมินตามการรับรูของตนเอง ใชแนวคิดของ Liden and Maslyn 
(1998)  ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ   

3.1 ความชอบพอ (Affection) หมายถึง  ความรูสึกที่พยาบาลประจําการมีตอ
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนความรูสึกในดานบวก รักใคร และประทับใจ ที่ไดใกลชิดทํางานกับหัวหนา
หอผูปวย 

3.2 ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง  ความรูสึกที่พยาบาลประจําการมีตอ
หัวหนาหอผูปวย ในลักษณะของความตองการที่จะชวยเหลือหรือปกปองหัวหนาหอผูปวยมีความ
เชื่อมั่นในตัวหัวหนาหอผูปวย วามีความเขาใจในปญหาและความตองการของตน ตลอดจนยินดี 
ที่จะทํางานหนักเพื่อหัวหนาหอผูปวย 

3.3 การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของพยาบาล
ประจําการในลักษณะเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย ภายหลังการ             
ตั้งเปาหมายการทํางานรวมกัน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

3.4 การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  (Professional respect)   หมายถึง 
ความรูสึกของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอผูปวยของตนในเรื่องการยอมรับความสามารถ
ในการทํางาน ทักษะและประสบการณในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย การเปนแบบอยางที่ดี 
ในการประกอบวิชาชีพ รวมถึงการรับรูจากบุคคลในหนวยงานอื่นเกี่ยวกับระดับความมีชื่อเสียง 
ความนาเชื่อถือในผลงานของหัวหนาหอผูปวย 

 
4. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 
4.1 อายุ  หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินของอายุ นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ  
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4.2 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาล     
ประจําการ แบงเปน 3 กลุม คือ ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา           
และปริญญาโท 

4.3  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง จํานวนปในการปฏิบัติงานในตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังปฏิบัติงานอยูถึงปจจุบัน นับเปน
จํานวนปที่บริบูรณ  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั  

 
1. เปนขอมูลและแนวทางสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาล  และผูบริหารทางการพยาบาล

ใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ เพื่อการเสริมสรางความ  
พึงพอใจในการสื่อสารใหแกพยาบาลประจําการ 

2. เปนแนวทางสําหรับพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ในดานความเชื่อถือได และ
ดานความสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

3. เปนแนวทางสําหรับผูสนใจ ไดศึกษาการวิจัยตอไป  เกี่ยวกับเร่ืองความพึงพอใจในการ
สื่อสารของพยาบาลประจําการ 

      
 
 



 
บทที่ 2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ และ 

งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ โดยนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
1. โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

1.1 ลักษณะงานของโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
1.2  กลุมงานการพยาบาล 
1.3 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

1.3.1 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย  
1.3.2 บทบาทของพยาบาลประจําการ  
1.3.3 ลักษณะการทํางานรวมกันของทีมการพยาบาล 

2. ความพึงพอใจในการสื่อสาร  
2.1  การสื่อสารในองคการ 
2.2  การสื่อสารระหวางบุคคล 
2.3  ความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสาร 
2.4  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

3. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 
3.1 ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 
3.2 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย 

3.2.1 ความหมายของความเชื่อถือได  
3.2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัความเชื่อถือได  
3.2.3 ความเชือ่ถือไดของหัวหนาหอผูปวยกับความพงึพอใจในการสื่อสาร  

3.3  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
3.3.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  
3.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
3.3.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ           

กับความพงึพอใจในการสื่อสาร 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร    
 
1.1 ลักษณะงานของโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
โรงพยาบาลรัฐเปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่มีศักยภาพและขีดความสามารถในการรักษา

โรคที่แทรกซอนรุนแรง ลักษณะงานในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร มีความสลับซับซอน 
ประกอบดวยกลุมฝายตาง ๆ รวมกัน ขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง มีการจัดแบงงานบริการ
ออกเปนหลายฝายตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรครักษาพยาบาล ทุก
สาขาวิชา รวมทั้งการสงเสริมและการฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับบริการที่มารับ
การรักษาทั้งทางกายและทางจิต เพื่อใหการดําเนินการขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใช
แนวคิดการทํางานเปนทีมสหสาขาวิชาชีพ มีการดําเนนิงานอยางตอเนื่องและสัมพนัธกนัอยางเปน
ระบบ การทํางานในโรงพยาบาลรัฐจึงตองมีการพึ่งพาซึ่งกันและกันของบุคลากร เพื่อความ       
ตอเนื่องและเปนระบบ โดยมีการแบงงานเปนฝายตาง ๆ   

 
การจัดบริการสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหประชาชนไดรับบริการดาน      

สุขภาพที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานอยางทั่วถึง โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุงคุณภาพบริการและ
มาตรฐานโรงพยาบาล เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รัฐบาลกําหนดกลวิธีในการ
จัดบริการตาง ๆ ดังนี้  

1.  ใหบริการรกัษาพยาบาล  สงเสรมิสุขภาพ  ปองกนัโรคและฟนฟูสภาพแกประชาชน
ในเขตกรงุเทพมหานคร 

2.  สนับสนนุใหมีสถานบริการและระบบบริการสาธารณสุขในเครือขาย เพื่อใหมกีาร
พึ่งตนเองและพึ่งพาซึง่กนัและกัน 

3.  สนับสนุนใหมีการประสานงานระหวางสถานบรกิารสาธารณสุขทัง้ภาครัฐและ 
เอกชน 

  
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามสังกัดออกเปน 6 สังกัด คือ กรุงเทพมหานคร 

กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย กระทรวงกลาโหม สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
และสํานักงานตํารวจแหงชาติ โดยมีโรงพยาบาลอยูในแตละสังกัด ดังนี้ (ทําเนียบโรงพยาบาลและ
สถิติสาธารณสุข 2543-2544, 2543)  

1. กระทรวงสาธารณสุข มีโรงพยาบาลที่อยูในสังกัด 4 แหง คือ โรงพยาบาลราชวิถี 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ  
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2. กรุงเทพมหานคร มีโรงพยาบาลที่อยูในสังกัด 8 แหง คือ โรงพยาบาลวิทยาลัย 
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ โรงพยาบาล
กลาง โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินโรอุทิศ โรงพยาบาลลาดกระบัง    
โรงพยาบาลหนองจอก สถานพยาบาลสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร  

3. กระทรวงมหาดไทย มีโรงพยาบาลที่อยูในสังกดั 3 แหง  คือ โรงพยาบาลกลาง         
กรมราชทัณฑ โรงพยาบาลสถานพยาบาลเรือนจําพิเศษกรุงเทพ และโรงพยาบาลสถานพยาบาล      
ทัณฑสถานหญิงกลาง  

4.  กระทรวงกลาโหม     มีโรงพยาบาลที่อยูในสังกัด  6  แหง     คือ    โรงพยาบาล          
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา โรงพยาบาล   
ทหารผานศึก  โรงพยาบาลทหารเรือกรุงเทพ  และโรงพยาบาลกรมสรรพวุธทหารเรือ    

5. สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีโรงพยาบาลที่อยูในสงักดั 2 แหง คือ 
โรงพยาบาลศริิราช  และโรงพยาบาลรามาธิบดี   

6. สํานักงานตํารวจแหงชาต ิมีโรงพยาบาลที่อยูในสงักัด 1 แหง คือ  โรงพยาบาล
ตํารวจ     

 
การใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลแตละสังกัด จะมีภารกิจหลักสวนใหญที่

คลายคลึงกัน แตกตางกันบางในบางภารกิจที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละกระทรวง         
โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการบริหารงานโดยรับนโยบายจากตนสังกัด สวนใหญ
จะเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ทั้งสาขาอายุรกรรม 
ศัลยกรรม สูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม และศัลยกรรมกระดูกและขอ โดยการใหบริการ
รักษาพยาบาลมีความซับซอนและหลากหลายในการใชเครื่องมือทางการแพทยและเทคโนโลยีที่
ทันสมัย ทั้งยังรับผิดชอบในดานการศึกษาวิจัย เปนแหลงวิชาการ เปนแหลงผลิตบุคลากรทางการ
แพทยและเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพทุกระดับ  
 

1.2 กลุมงานการพยาบาล 
 

กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหนึ่งที่อยูในโรงพยาบาล  เปนองคการที่มี       
ขนาดใหญและมีจํานวนบุคลากรมากที่สุด เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่งในการใหบริการ
พยาบาลแกผูปวย ซึ่งเปนไปตามลักษณะของการกระจายความรับผิดชอบ เพื่อใหการบริหารงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โครงสรางขององคการพยาบาลจึงแบงระดับผูบริหารออกเปน 3 ระดับ 
คือ ผูบริหารสูงสุด ไดแก หัวหนากลุมงานพยาบาล ทําหนาที่เปนผูกําหนดนโยบายขององคการ
พยาบาล ซึ่งเปนกรรมการในคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล ตอมาคือ ผูบริหารระดับกลาง     
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ไดแก หัวหนาหนวย/ผูชํานาญการ ซึ่งจะเปนผูนํานโยบายไปสูแนวทางในการปฏิบัติและผูบริหาร
ระดับลางสุดคือ หัวหนาหอผูปวย (First line manager) ซึ่งจะเปนผูนําแนวนโยบายสูการ    
ปฏิบัติจริง โดยการสรางวิธีการและกลยุทธใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ          
(จิราภรณ วาสนาสุริยวงศ, 2539) การดําเนินการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพหรือ
บรรลุวัตถุประสงคนั้น จะตองมีการวางแผนในการจัดองคการพยาบาล ซึ่งหมายถึงการจัดรูปแบบ
หรือโครงสรางขององคการพยาบาล ซึ่งมีลักษณะการจัดที่หลากหลายแตกตางกันตามความ     
จําเปนของโรงพยาบาลแตละแหง และมีพยาบาลประจําการซึ่งประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 
พยาบาลเทคนิค และผูชวยพยาบาล ทําหนาที่พยาบาลระดับปฏิบัติการ รับผิดชอบในการใหการ 
ดูแลรักษา การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ใหแกผูปวย/ผูใชบริการ และ
ปฏิบัติงานตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (2543) ไดกําหนดระบบและ       

โครงสรางกลุมงานการพยาบาลวาจะตองมีการจัดระบบและโครงสรางขององคการการบริหาร
บริการพยาบาลที่เอื้ออํานวยตอพันธกิจที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพประกอบดวย 

1.  โครงสรางการบริหารการพยาบาลที่ชัดเจนและเหมาะสมเปนทางการ มีการจัดตั้ง
คณะกรรมการซึ่งเปนผูแทนจากแผนก/สาขา/หนวยงาน เพื่อใหเกิดการบริหารแบบมีสวนรวม 

2.  มีการกาํหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน 
โดยมีบทบาทในการดูแล เสริมสราง อํานวยความสะดวก และควบคุมการปฏิบัติงานของ
เจาหนาทีท่างการพยาบาลใหอยูบนพืน้ฐานทางจริยธรรม จรรยาบรรณ กฎหมาย จดัระบบติดตาม
และประเมินคณุภาพ 

3.  มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําทีมการพยาบาลทุกระดับ 
4. มีการบริหาร การจัดการกับความขัดแยง  การตัดสินปญหา การสรางแรงจูงใจ 

การตรวจสอบวิเคราะหงาน การนําเสนอรายงานและขอการสนับสนุน การจัดหาและการควบคุม
การใชทรัพยากร การวางแผนและประเมินผลดานการปฏิบัติการพยาบาล การสั่งการและการ  
มอบหมาย การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยที่ซับซอน การนําเทคโนโลยีและ
ความรูใหม ๆ มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล ดานวิชาการ การสอนและฝกใหทีมงาน
พัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน การริเร่ิมโครงการหรืองานวิจัย การศึกษาเรียนรู
และถายทอด การสรางบรรยากาศทางวิชาการ มีกลไกกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การสื่อสาร 
และการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ ระบบรายงาน การประชุมการพยาบาล การแตงตั้งกรรมการ    
สารสนเทศ 
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สมหมาย หิรัญนุช (2543) เสนอยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการวา 
ควรปรับรูปแบบการจัดโครงสรางองคการใหม (Organization structure) โดยเนนใหเปน        
โครงสรางที่เอ้ือตอการบริหารคุณภาพการบริการพยาบาล ที่ชัดเจน ดังนี้ 

1. ลักษณะการจัดองคการแบบ Matrix organization  คือ  รูปแบบที่คํานึงถึงการ   
ผสมผสานที่การแบงงานตามขอบเขตหนาที่ และผลผลิตของงาน มีขอดีคือ เหมาะกับงาน       
การพยาบาลที่มีรายละเอียดมากและมีความซับซอนสูง นอกจากนี้ยังสามารถใชประโยชนจาก
ความเชี่ยวชาญของพยาบาลอยางคุมคา เพราะบุคลากรสามารถทําหนาที่ไดมากขึ้น 

2.  เนนองคการที่มีสายการบังคับบัญชาสั้นและแบนราบเปนแบบ Flat organization 
โดยพยายามลดสายการบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาลใหเหลือนอยที่สุด คือ เหลือ
ประมาณ 2 ข้ันตอน เพื่อประโยชนในการสั่งการ การควบคุมกํากับงาน และการติดตอส่ือสาร      
ที่รวดเร็ว 

3.  เปนองคการที่มีกฎระเบยีบนอย     เพราะการสรางกฎระเบียบที่มากจะริดรอน      
อิสระภาพของบุคลากร     ในการคิดสรางสรรคงาน     หรือออกแบบการดําเนินงานที่เหมาะสมกับ  
สถานการณจริง   นอกจากนี้ยังทาํใหเกิดความยากลาํบากในการบรหิารจัดการในแตละหนวยงาน 

4.  กําหนดองคกรประกันคณุภาพการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน
เพื่อทาํหนาทีค่วบคุม  ตรวจสอบ  ประเมนิคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง พรอมทั้งดาํเนนิการ
หรือสนับสนุนใหหนวยงานมกีารพัฒนาคณุภาพการพยาบาลตามมาตรฐานทีก่ําหนด  จนสามารถ
ประกันคุณภาพการพยาบาลได 

 
สรุปไดวา การจัดโครงสรางของกลุมงานการพยาบาลสามารถจัดไดหลายรูปแบบ   

ซึ่งเกิดขึ้นจากความตองการขององคการและบุคลากรรวมกัน ปจจุบันกลุมงานการพยาบาล     
สวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization structure) ซึ่งเปน
โครงสรางธรรมดาไมซับซอน มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยัง
ผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายขั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 ขั้น 
แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) แตมีแนวโนมที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางกลุมงาน           
การพยาบาลใหเปนองคการที่แบนราบมากขึ้น  การติดตอส่ือสารรวดเร็วขึ้น   

 
1.3 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 

 
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาเปนลําดับ ซึ่งการปฏิบัติตามบทบาทของ

พยาบาลวิชาชีพไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล กฎหมายการพยาบาล มาตรฐาน
การพยาบาล กฎหมายประกอบโรคศิลป และจรรยาวิชาชีพ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ซึ่ง        
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พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง บทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และ ชุมชน ดังนี้ 

1.    การสอน การแนะนํา การปรึกษา และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 
2.   การกระทําตอรางกาย  และจิตใจของบุคคล  รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อ

การแกไขปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 
3.    การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4.    ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 

 
ฟาริดา อิบราฮิม (2541) กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมีปฏิสัมพันธกับ

ผูใชบริการขณะใหบริการพยาบาล ดังนี้ 
1. บทบาทใหการดูแล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนดเมื่อ

ประเมินปญหาของผูใชบริการไดแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2. บทบาทครูพยาบาลมีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะสุขภาพ
และการปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม พยาบาลตองประเมินความพรอมและความพรองเพื่อการ
เรียนรู วางแผนการสอนผูใชบริการ และครอบครัว 

3. บทบาทผูนํา พยาบาลมีความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ และปฏิบัติใหเปนไป
ตามเปาหมายสุขภาพดี มีการใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
เขามาใชแกไขสถานการณ และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

4.   บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ   การปรกึษาเปนกระบวนการชวยเหลือ   เพื่อการ
ตระหนักในภาวะเครียด และการปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทกัษะในการสื่อสาร มีความ
เปน  ผูนาํเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา ตลอดจน
ประเมินผลความกาวหนา 

5.   บทบาทผูจัดการ   ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย   พยาบาลตองทาํ
หนาที่บริหารพรอมกันไปทัง้ดานการบริหารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอมและยัง
ตองพัฒนา วชิาชีพ โดยมุงเนนการวิจยัทางการพยาบาล 

6.  บทบาทผูรวมงาน   พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ  จึงตองมีทักษะในการ
สรางสัมพันธภาพ เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 

7.    บทบาทผูปรึกษาหรือขอคําปรึกษา ในกรณีที่ผูใชบริการตองการการดูแลเปน
พิเศษ พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะสมใหแกผูใชบริการได 

8.  บทบาทผูเปลี่ยนแปลง  พยาบาลสามารถปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการ
หรือสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล 
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9.   บทบาทผูแทนผูใชบริการ  พยาบาลตองเปนคนกลาง  ระหวางผูใชบริการครอบครัว 
และแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด สามารถชวยให
ผูใชบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 

10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ
วัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการ เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและ
ปรับเปลี่ยนใหเขากับระบบความเชื่อของผูใชบริการ 

 
จะเห็นไดวาพยาบาลมีบทบาทของตนเปนอิสระ มีความเฉพาะและสมบูรณของตนเอง

ภายในขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล  ทั้งโดยกฎหมายและจริยธรรม  ซึ่งบทบาทที่ สําคัญ            
ของพยาบาลวิชาชีพก็คือ การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก            
นอกจากนั้นพยาบาลวิชาชีพยังตองรับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการและควบคุมงาน          
การพยาบาลที่ใหแกผูใชบริการใหดําเนินไปดวยความเรียบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากร        
ทางการพยาบาล  และบริหารทรัพยากรอื่ น  ๆ  ซึ่ ง ในทุกขั้ นตอนมีการติดตอ ส่ือสาร                      
เปนเครื่องมือสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จทั้งในดานการบริหารและการปฏิบัติการพยาบาล  
ดังที่ บุญศรี ปราบณศักดิ์ และศิริพร จิรวัฒนกุล (2538) กลาววา ไมมีปฏิบัติการใด ๆ               
ของพยาบาลที่ไมใชการสื่อสาร 

 
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล มีทั้งผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับตน

ในหอผูปวย มีการบริหารจัดการภายใน เพื่อรองรับนโยบายจากฝายการพยาบาล พยาบาลผูเปน 
ผูนําคือ ผูบริหารระดับตนที่ทําหนาที่บริหารจัดการงานของหอผูปวยคือ หัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลผูปฏิบัติการคือ พยาบาลประจําการ มีบทบาทที่แตกตางกันดังนี้ 

 
1.3.1 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 

 
หัวหนาหอผูปวย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่เปนบุคลากรหลักในการ

ดําเนินกิจการของหอผูปวย รวมถึงรับผิดชอบการดําเนินงานตาง ๆ ภายในหอผูปวย (สมสมร 
เรืองวรบูรณ, 2544) หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ เพื่อใหการ
ดําเนินกิจกรรมและการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ และยังเปน    
ผูเชื่อมโยงงานระดับกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับหนวยงาน รวมทั้งเปนผูนําในการ
ปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถ
แกไขปญหาได (ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) จึงกลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดบัตน
และเปนกุญแจสําคัญที่จะนําสูคุณภาพของหอผูปวย โดยการจัดการงานในหอผูปวย เพื่อใหการ
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บริการแกผูปวยและญาติเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Steer, 1977) กิจกรรมตาง ๆ ในหอผูปวย  
อยูในขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งสิ้น กิจกรรมสําคัญในหอผูปวยที่ตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง คือ การปฏิบตัิการพยาบาลแกผูปวย หัวหนาหอผูปวย
จึงควรเปนผูที่มีความรูและทักษะทั้งในดานการพยาบาลและการบริหาร เพื่อนําความรูทั้งสองดาน
นี้มาประยุกตและผสมผสานเขาดวยกัน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดําเนินงานดานบริการ
พยาบาลใหมีประสิทธิภาพ (ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองเปน  
ผูที่มีความสามารถในการควบคุม กระตุน สงเสริมและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา มีความเต็มใจใน
การปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย และเนื่องจากการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยตองใช
การติดตอส่ือสารอยูตลอดเวลา หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปนผูที่มีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี 
(Devito, 1995) ซึ่งพฤติกรรมของผูนําหรือหัวหนางานจะมีความสําคัญตอสัมฤทธิผล              
ของหนวยงานและผูตาม (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) ดังนั้นคุณภาพและลักษณะของผูนํา          
จึงมีความสัมพันธใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน พฤติกรรมของผูนําหรือผูบริหารการพยาบาล   
ยอมมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพยาบาลประจําการ โดยเฉพาะในดานเจตคติ 
ตอบุคคล วิชาชีพและความรับผิดชอบในหนาที่ ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการพยาบาล        
แกผูปวยและผูใชบริการ   
 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2540) ไดกําหนด   
บทบาทของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 

1. เปนผูบริหาร หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการ
พยาบาลในระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล การดําเนินงานดานการ
บริหารระดับหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวยและวางแผนในการ
ปฏิบัตงิานที่จะดําเนินสูความสําเร็จ เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัย
สั่งการ 

2.    เปนผูจัดการพยาบาลใน 2 บทบาท  คือ 
2.1 เปนผูอํานวยการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการจดัการ

ใหบุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดดีที่สุดในปริมาณที่พอเหมาะ ดวยการจัดสรร
อัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑ และยาใหพรอมใช 
จําแนกผูปวย เพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย ซึ่งรวมถึงการจัด       
สวัสดิภาพใหกับผูปวย 

2.2 เปนผูนิเทศ หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาล
ไดทั้งหมดในหอผูปวย นอกจากนิเทศงานเจาหนาที่การพยาบาลในหอผูปวยใหสามารถปฏบิตังิาน
ไดถูกตองและมีคุณภาพ ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาล           
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ขาดสมรรถภาพ แตตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ ความถูกตองของการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 

3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการ
พยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร ศึกษาปญหา
และวิเคราะหความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา       
หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลปรึกษากับแพทยผูรักษา ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย ถาเปนปญหา
ดานการพยาบาลจะชี้แนะในขณะสงเวร ประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวย    
จะพิจารณาความเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดียิ่งตอผูปวยอยางแทจริง 

4.  เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะเปน   
ผูดูแลและตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ ดวยการติดตามประเมินผล   
ตามแผนการรักษาและกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายใหดูแลผูปวยไดดําเนินการใหเปนไปตาม
แผนการรักษา เชน การเตรียมผูปวย การเตรียมเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย 
การสงผูปวย    เพื่อรับการรักษาตรงเวลา หากมีปญหาเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัย 
ส่ังการ  เพื่อการแกปญหาที่จะทําใหผูปวยไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด ในดานของการ
รักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูสนับสนุน ใหกําลังใจ เปนผูใหคําแนะนํา ปรึกษาแก
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5.    เปนนกัพฒันา       หัวหนาหอผูปวยจะเปนตวัจกัรสาํคัญ      ในการ
ปรับปรุงเปลีย่นแปลงคุณภาพการพยาบาล       การสรางภาพลักษณทางวชิาการ       การคิดริเร่ิม
ของหวัหนา          หอผูปวยทีม่ีการสรางกระบวนการพยาบาลใหม ๆ แตมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น
กวาเดมิ มกีารนําเสนอขอมูลใหม ๆ ทางการพยาบาล มกีารวิจัยหรือมีการนําผลการวจิัยมาใชใน
การพยาบาล 

6.   เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย      โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปน
ธรรมแกผูปวย ในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือพึงปฏิบัติตอกัน ใหความ  
ปลอดภัยและใหความชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7.  เปนครู   การสอนและการเรียนรูจากตัวอยางจริง   จะเปนการสรางสรรค
ประสบการณการเรียนรูที่ดีที่สุด หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญ และใน
ขณะเดียวกันก็เปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย เจาหนาที่การพยาบาลและนักศึกษา
พยาบาล 

8.    เปนผูทีม่คีวามเชีย่วชาญในดานปฏิบตัิการทางคลินกิในสาขาที่ตน
ปฏิบัติงาน  เพือ่ใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงานและเขาใจถึงปญหาทางการปฏิบัติการพยาบาล  เปน
แบบอยางที่ดแีกผูปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูสังเกตการณที่ด ี
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กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดหนาที่               

ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 
1.    รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2.    วางแผนในความรับผิดชอบ เชน อัตรากําลงั แผนพฒันาบรกิารพยาบาล   

แผนการใชงบประมาณ 
3.    มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 
4.    ติดตาม ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
5.    ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล 
6.    พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
7.    สงเสริมขวัญและกําลังใจใหแกเจาหนาที่ 
8.    จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
9.    กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
10.  กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ  
11.  จัดหา ควบคุมการใชและการบํารุงรักษา อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 
12.  ตรวจเยี่ยมและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
13.  ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา อบรม ดูงาน 
14.  เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
15.  เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 

 
 สรุปไดวาบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลแตละสังกัด จะมี      

บทบาทหนาที่สวนใหญที่คลายคลึงกันแตกตางกันบางในบางบทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียด
ปลีกยอยของแตละกระทรวง ซึ่งมิอาจนํามากลาวไดทั้งหมด หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทเปน         
ผูบริหาร ผูจัดการทางการพยาบาล ผูประสานงานการรักษาพยาบาล การที่หัวหนาหอผูปวย      
จะแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางมีคุณภาพ หัวหนาหอผูปวยจะตองอาศัยความรู ความสามารถ
ทั้งในดานบริหาร  บริการ  และวิชาการ  นอกจากนั้น  หัวหนาหอผูปวยตองมีทักษะดาน           
มนุษยสัมพันธ การจูงใจ และการติดตอส่ือสารที่ดี โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองใชทั้งศาสตรและ
ศิลปในการติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในขอมูล
ขาวสารที่ไดรับจากหัวหนาหอผูปวย ชวยใหพยาบาลประจําการสามารถนําขอมูลขาวสารที่ไดรับ       
มาประกอบการวางแผนและการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคําแนะนํา ชวยเหลือในการ  
ปฏิบัติงานผูที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา ใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  
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1.3.2 บทบาทของพยาบาลประจําการ 

 
กองการพยาบาล (2539) ไดกําหนดบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบในการ

ใหการดูแลรักษา การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ใหแกผูปวย/ผูใชบริการ     
ตามมาตรฐานวิชาชีพ ดังนี้ 

1.    รับนโยบายจากหัวหนาหอผูปวย 
2.   วางแผนการพยาบาลในงานที่รับผิดชอบ 
3.    เปนหัวหนาทีมการพยาบาล 
4.   มอบหมายงานแกสมาชิกตามความรู ความสามารถและปริมาณงาน 
5.   ควบคมุและตรวจสอบการใหบริการรักษาพยาบาลของสมาชิกทีม 
6.   ใหการพยาบาลตามเทคนิคที่ถูกตอง 
7.   จัดอาคารสถานที่ใหเปนระเบียบ สะดวกและปลอดภัยแกการปฏิบัติงาน 
8.   จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหมีพอเพียงและพรอมที่จะใชไดทันที 
9.   รับผิดชอบจัดเก็บและดูแลรักษาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหพรอม 
10.  ใหการรักษาพยาบาลตามแผนการรักษาของแพทย 
11.  ดูแลความสะอาดเรียบรอย  การไดรับอาหารอยางเพียงพอ  และความสุข

สบายของผูใชบริการ 
12.  จัดสอนสุขศึกษาผูใชบริการรายกลุมและรายบุคคล 
13.  ประเมินผลการพยาบาลที่รับผิดชอบ 
14.  เปนผูนําในกิจกรรมการพยาบาลตาง ๆ 

14.1 การรับสงเวร 
14.2 การประชุมปรึกษากอนและหลังการปฏิบัติงาน 
14.3 การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล 
14.4 การศึกษารายบุคคล 

15.  การประชุมวิชาการของหนวยงาน 
16.  นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 
17.  ปองกันความพิการและฟนฟูสมรรถภาพของผูใชบริการ 
18.  สรุปรวบรวมระเบียนรายงานตาง ๆ  
19.  เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาดานการรักษาพยาบาลแกเจาหนาที่ระดับรอง 
20.  ใหความรวมมือดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ 
21.  ประสานทั้งในและนอกหนวยงานที่เกี่ยวของ 
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22.  ควบคุมคุณภาพการพยาบาล 
23.  รวมปรับปรุงระบบงานบริการพยาบาลของหนวยงาน 
24.  ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 
25.  เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
26.  รวมจัดประสบการณการศึกษาทางการพยาบาล 
27.  ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

 
สรุปไดวาบทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการแตละสังกัด สวนใหญ

คลายคลึงกันแตกตางกันบางในบางบทบาทและหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละ
กระทรวง พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก    
แตพยาบาลประจําการมิไดมีบทบาทหนาที่เฉพาะการพยาบาลเทานั้น ตองรับผิดชอบในการ
บริหารหรือจัดการและควบคุมงานการพยาบาลที่ใหแกผูใชบริการ ใหดําเนินไปดวยความ      
เรียบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาลและบริหารทรัพยากรทุกประเภท และ
พยาบาลประจําการยังมีบทบาทเปนนักวิชาการทางการพยาบาลโดยทําหนาที่ของผูสอน หรือ
ถายทอดความรู ทักษะ และเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวิชาชีพพยาบาลและผูที่อยูในตําแหนง
ที่ต่ํากวา นอกจากนี้พยาบาล ประจําการยังตองทําหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูใชบริการ
พยาบาลดวย เพื่อใหผูใชบริการการพยาบาลสามารถดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนไดอยาง
ถูกตอง อันจะนํามาสูคุณภาพการพยาบาลที่ดีมีประสิทธิภาพตอไป   
 

 
ลักษณะงานการพยาบาลเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่เกี่ยวกับการสังเกต การดู      

การสอน การใหคําแนะนําปรึกษาเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย ครอบครัว และชุมชน  
ในบริบทของการปฏิบัติงาน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) เปนกระบวนการที่มีความตอเนื่อง      
ตลอด 24 ชั่วโมง โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานเปนเวร 3 เวร คือ เวรเชา เวรบาย           
และเวรดึก ดวยความรับผิดชอบตอการคงไวซึ่งสุขภาพที่ดี โดยใชความรูจากหลักการ วิธีการ    
ทางทฤษฎี รวมทั้งผลการวิจัยอยางมีเหตุผล มีการวิเคราะหขอมูล วางแผนดําเนินการพยาบาล
และตัดสินปญหาการพยาบาล โดยใชสติปญญาบนรากฐานทางวิทยาศาสตรและความเปนศิลปะ
แหงการชวยเหลือและใหการดูแล (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) ศาสตรทางการพยาบาลจะเปน         
ตัวกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน และตองแสดงออกดวยการใชศิลปะในกระบวนการปฏิบัติการ
พยาบาล จุดเนนของการใหการพยาบาลจะเปนการดูแลคนทั้งคนแบบองครวม ซึ่งตองมองคน  
เปนบูรณาการของกาย จิตสังคม และจิตวิญญาณที่มีความสลับซับซอน ตลอดจนงานที่ปฏิบัติ
จะตองครอบคลุมงานทั้ง 4 มิติ ไดแก การดูแลและชวยเหลือเมื่อเจ็บปวย การฟนฟูสภาพ             
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การปองกันโรคและการสงเสริมสุขภาพ (คณะอนุกรรมการรางขอบังคับและระเบียบสภาการ
พยาบาล, 2540) 

 
1.3.3 ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
 

ลักษณะการทํางานภายในหอผูปวยสวนใหญ เปนการทํางานรวมกันระหวาง
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โดยใชระบบการทํางานเปนทีมเปนระบบการดูแลผูปวย 
ซึ่งเปนระบบที่ไดรับความนิยมมากที่สุดในโรงพยาบาล (ปรางคทิพย  อุจะรัตน, 2541) เปน
ลักษณะของการบริหารการพยาบาลในหนวยยอย แตละทีมประกอบดวยพยาบาล หวัหนาทมีและ
สมาชิกในทีมซ่ึงเปนพยาบาลและผูชวยพยาบาล รวมทั้งนักศึกษาพยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 
2542) การบริหารการพยาบาลมีการกระจายหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยใหกับ  
หัวหนาทีมการพยาบาล ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพเปลี่ยนแปลงจากการใหการ
พยาบาลดวยตนเองทั้งหมดมาเปนการใหการนิเทศบุคลากรในระดับที่ต่ํากวาใหสามารถใหการ
พยาบาลไดครบถวนอยางมีประสิทธิภาพ (ปรางคทิพย  อุจะรัตน, 2541)  ซึ่ง Bernhard and 
Walsh (1995) กลาวถึงลักษณะเฉพาะของการใหการพยาบาลเปนทีมดังนี้ 

1. หัวหนาทีมการพยาบาลตองเปนพยาบาลระดับวิชาชีพมีอํานาจในการ 
มอบหมายงานใหกับสมาชิกในทีม แนะนํา ชี้แนะแนวทางเกี่ยวกับการทํางานภายในทีมใหได
มาตรฐานสูงสุด 

2. การบริหารงานภายในทีมจะเปนแบบประชาธิปไตย หรือการบริหารงาน
แบบมีสวนรวม สมาชิกภายในทีมทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหการดูแล 
ผูปวย 

3. ทีมจะตอง รับผิดชอบในการใหการดูแลผู ป วยที่ ได รับมอบหมาย              
อยางครบถวนสมบูรณแบบ 

4.   มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางสมาชิกทีมการพยาบาล การสื่อสาร
ภายในทีมจะประกอบดวยการพูดและการเขียน ดังนี้  

4.1  การพูด ไดแก การรับสงเวร  การประชุมปรึกษา การตรวจเยี่ยม    
การนิเทศ และการรายงานขอมูลเกี่ยวกับผูปวย โดยสมาชิกทีมรายงานหัวหนาทีม และหัวหนาทีม
รายงานหัวหนาเวรหรือหัวหนาหอผูปวย 

4.2 การเขียน ไดแก การมอบหมายงานการพยาบาลอยางเปน          
ลายลักษณอักษร การเขียนแผนการพยาบาลสําหรับผูปวยที่ไดรับมอบหมาย การเขียนขอมูล   
ตาง ๆ และการรายงานขอมูลในบันทึกการพยาบาล 
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บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรในระบบการพยาบาลเปนทีม  
บุคลากรทุกคนในทีมการพยาบาลมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ     

แตกตางกันไป ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวาบุคคลนั้น ๆ กระทําบทบาทใดดังนี้ (ปรางคทิพย  อุจะรัตน, 2541) 
หัวหนาหอผูปวย 
1.    จัดแบงทีม 
2.  เลือกพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู  ความสามารถ   และมีภาวะผูนําเปน       

หัวหนาทีม 
3.    รับผิดชอบในการบริหารงานทั่ว ๆ ไปภายในหอผูปวย 
4.    กระทําตนเปนทรัพยากรบุคคล     โดยการใหความรู     อํานวยความ

สะดวก สนับสนุน ประคับประคอง และเปนผูพัฒนาทีม 
5.    จัดประชุมบุคลากรเพื่อศึกษาปญหาและความตองการภายในหอผูปวย 
6.    ทําการประเมินผลอยางเปนทางการ 
7. รับผิดชอบเกี่ยวกับการสื่อสาร  ประสานงานทั้งภายในและภายนอก   

หนวยงาน และรับผิดชอบการตัดสินใจในเรื่องที่สําคัญ 
หัวหนาทีม 
1.   รับผิดชอบเกี่ยวกบัการทํางานทั้งหมดภายในทีม 
2.   อธิบายวัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมใหสมาชิกเขาใจอยางชัดเจน 
3.   ศึกษาผูปวยและประเมินความตองการของผูปวยทุกคนในทีม 
4.   มอบหมายงานใหกับสมาชิกทีมอยางเปนลายลักษณอักษร 
5.  วางแผนการพยาบาล  และพัฒนาแผนการพยาบาลใหครอบคลุมมากขึ้น

รวมกับสมาชิกทีมโดยการประชุมปรึกษากอนและหลังการใหการพยาบาล และมอบหมายให
สมาชิกทีมไปใหการดูแลหรือใหการดูแลรวมกัน 

6.   เปนผูนําการประชุมปรึกษาในทีม 
7.   เปนที่ปรึกษาของสมาชิกทีม 
8.   นิเทศบุคลากรที่ไมใชพยาบาลวิชาชีพอยางใกลชิด 
9.   ตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานภายในทีม 
10. ประสานงานภายในทีม 
11. ประเมินผลงานของสมาชิกทีม 
สมาชิกทีม 
1.   วางแผนการพยาบาลผูปวยที่รับผิดชอบ โดยมีหัวหนาทีมใหคําปรึกษา 
2.  เขารวมการประชุมปรึกษากอนและหลังใหการพยาบาล แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกับสมาชิกทีมคนอ่ืน ๆ 
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3.   ปฏิบัติการพยาบาลที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาทีม 
4.   รายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยและผลการปฏิบัติงานแกหัวหนาทีม 

 
สรุปไดวา ลักษณะการทํางารวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล    

ประจําการในหอผูปวยในโรงพยาบาลแตละสังกัด สวนใหญใชระบบการพยาบาลเปนทีม            
ที่ประกอบดวยบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ โดยหัวหนาหอผูปวยเปนผูเลือกพยาบาล
ประจําการที่มีความรู ความสามารถ และมีภาวะผูนําเปนหัวหนาทีมและรับผิดชอบในการ
บริหารงานทั่ว ๆ ไปในหอผูปวย สวนพยาบาลประจําการจะเปนหัวหนาทีมรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ทํางานภายในทีม อธิบายวัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมและมอบหมายงานใหกับสมาชิกทีม 
โดยมีการประชุมปรึกษากอนและหลังการปฏิบัติงาน เปนผูนําการประชุมปรึกษา นิเทศบุคลากรที่
อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา ตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานภายในทีม ประสานงานภายในทีมและ
ประเมิน   ผลงานของสมาชิกทีม ซึ่งหัวหนาทีมจําเปนตองมีการติดตอสื่อสาร เพื่อประสานงาน
และสราง    สมัพันธภาพที่ดีตอกันทั้งกับหัวหนาหอผูปวยและผูที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา  
 
2. ความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 
2.1 การสื่อสารในองคการ  

 
การสื่อสารเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสารและสรางความเขาใจระหวางบุคคล   

เกี่ยวของกับองคการในหลายดานดวยกัน ทั้งในดานขอมูลเพื่อชวยในการตัดสินใจของผูบริหาร  
ในการถายทอดความรูแกบุคลากร เพื่อใหทันกับความเจริญกาวหนาในทุก ๆ ดาน การควบคุม
บังคับบัญชา การประสานงาน และการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางหนวยงานและบุคลากร       
ทุกระดับในองคการ นอกจากนี้การสื่อสารยังเปนสื่อกลางในการเชื่อมโยงความสัมพันธ           
ของบุคลากรในองคการใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสามัคคี ชวยใหบุคลากรเขาใจบทบาท
ของแตละคน ซึ่งเปนวิธีที่จะชวยทําใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงค      
ขององคการนั้นได (เสนาะ ติเยาว, 2544)  

 
2.1.1 ความหมายของการสื่อสารในองคการ 

 
Bass and Ryterland (1979) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวา        

เปนกระบวนการซึ่งสมาชิกในองคการที่มีความสัมพันธกันอาศัยการสื่อสารเพื่อสรางความสัมพันธ
ทั้งในดานความคิด ความรูสึก และทัศนคติของสมาชิก เพื่อใหกิจการสามารถดําเนินไปได และ
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ชวยในการแกไขปญหาตาง ๆ โดยอาศัยการสื่อสารความสัมพันธทั้งในดานความคิด ความรูสึก 
และทัศนคติ  

 
Lewis (1980) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาเปนกระบวนการ    

อยางหนึ่งในอันที่จะถายทอดหรือแลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิด หรือทัศนคติระหวางผูบริหาร               
ผูปฏิบัติงานและเพื่อนรวมงานภายในหนวยงานตาง ๆ ทั้งหนวยงานภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม 
หนวยงานภาครัฐ หรือหนวยงานทางการศึกษา โดยใชสื่อตาง ๆ ในการถายทอดขาวสาร ความคิด 
หรือทัศนคติเหลานั้น 

 
Kersten (1986) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาเปนกระบวนการ     

รับขาวสาร การตีความหมาย รวมถึงการถายทอด แพรกระจายขาวสารหรือแนวคิดตาง ๆ      
เหลานั้นไปสูสมาชิกในองคการ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 

 
Frank and Brownell (1989) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาเปนการ

ถายทอดขาวสารระหวางบุคคล หรือกลุมบุคคลในหนวยงาน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อการวาง
แผนการดําเนินงาน การปฏิบัติตามแผนดังกลาวและการประสานงานระหวางบุคคลหรือกลุม
บุคคล   ในหนวยงานนั้น  

 
Heidenthal (2003) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาเปนการสื่อสาร

ระหวางบุคคลในองคการและหนวยงานอื่ น  โดยมี รูปแบบการสื่ อสารจากหัวหนาสู
ผูใตบังคับบัญชาเปนแบบบนลงลาง การสื่อสารจากผูใตบังคับบัญชาสูผูบังคับบัญชาแบบลางขึ้น
บน      และมีการสื่อสารแบบแนวราบในบุคคลระดับเดียวกัน 

  
Dessler (2004) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาเปนการแลกเปลี่ยน 

ขอมูลขาวสารดวยวิธีใดก็ตามที่ทําใหเกิดความเขาใจและความรูสึกที่ดีระหวางบุคคลสองคนหรือ
มากกวาหรือกลุมบุคคลในองคการ ซึ่งผูบังคับบัญชาจะใชการสื่อสารแบบบนลงลางไปสู             
ผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาจะมีการสื่อสารกับผูบงัคับบัญชาแบบลางขึ้นบน นอกจากนั้น
จะมีการสื่อสารระหวางหนวยงานโดยการสื่อสารในแนวราบ 

  
กริช สืบสนธ (2537) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาเปนการแสดงออก

และการแปลความหมายขาวสารระหวางบุคคลทุกระดับ ทุกหนวยงาน โดยมีความสัมพันธกัน 
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ภายใตสภาพแวดลอม บรรยากาศขององคการ ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ ตลอดจน
สาระเรื่องราว และวัตถุประสงคของการสื่อสาร 
  

อรนุช เมฆาวิบูลย (2539) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาหมายถึง 
การแลกเปลี่ยนขาวสารความคิดระหวางบุคคล หรือกลุมบุคคลในองคการ ไมวาจะเปนผูบริหาร
หรือผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ โดยใชสื่อตาง ๆ ในการถายทอดขาวสารเหลานั้น เพื่อใหเกิดความ
เขาใจที่ถูกตองตรงกัน อันจะเปนผลใหบุคลากรเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานตาม   
แผนงานตาง ๆ  ใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
  

กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาหมายถึง 
ผลของความพยายามของคนในองคการที่มีความแตกตางกัน ที่จะสื่อสารกันในรูปแบบตาง ๆ 
ภายในโครงสรางองคการหรือตอส่ิงแวดลอมภายนอก เพื่อใหการทํางานในองคการบรรลุ         
เปาหมายเปนไปดวยดี อันจะสงผลตอความสําเรจขององคการ 

  
วัลลีย ศรีประภาภรณ (2542) ใหความหมายของการสื่อสารในองคการวาหมายถึง 

การถายทอดและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรูสึก ขอมูลขาวสารในรูปแบบตาง ๆ เชน   
การพูด การเขียน หรือสัญลักษณ ทาทางตาง ๆ ระหวางสมาชิกในองคการเพื่อใหเขาใจ        
ความหมายและวัตถุประสงคที่ตองการสงออกไป โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหเกิดความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานและจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ
ตามแผนที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อความเขาใจที่ถูกตองตรงกันในเบื้องตน 
   

สรุปไดวา การสื่อสารในองคการ หมายถึง การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกันภายใน
องคการ ดวยรูปแบบการสื่อสารตาง ๆ กัน เชน การสื่อสารจากบนลงลาง การสื่อสารจาก        
ลางขึ้นบนและการสื่อสารในแนวราบ เพื่อใหเกิดความเขาใจ และความรูสึกท่ีดีตอกันระหวาง
บุคคลและกลุมบุคคลในหนวยงาน ทั้งยังชวยจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลให
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ ตามแผนที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

 
2.1.2 วัตถุประสงคของการสื่อสารในองคการ 

  
เสนาะ ติเยาว (2544) กลาวถึงวัตถุประสงคของการสื่อสารในองคการดังนี้ 
1. เพื่อบอกขอมูล (To inform) การบอกขอมูลเพื่อใหบุคลากรมีขอมูลพรอมสําหรับ

ใชในการตัดสินใจและแกปญหาในการทํางาน 
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2. เพื่อประสานงาน (To coordinate)  ชวยทําใหงานสําเร็จสมบูรณ เพราะมีงาน
หลายอยางที่แบงแยกกันทํางานระหวางบุคคลหรือระหวางหนวยงาน 

3. เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล (To share) ขอมูลสวนใหญขององคการเปนเรื่องของการ
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งตองอาศัยขอมูลจากหลายฝายทั้งภายในและภายนอกองคการ 

4. เพื่อควบคุม (To control) ชวยในการตรวจสอบความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานวาไดทํางานไปตามแผนและบรรลุเปาหมายเพียงใด เมื่อเกิดการผิดพลาดจะไดแกไข
ใหถูกตอง 

5. เพื่อใชอิทธิพล   (To influence)  เปนการชักจูงใหคนในองคการมีพฤติกรรมที่ 
องคการตองการ ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่ทําใหงานขององคการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

6. เพื่อกระตุน  (To inspire)  ใหคนมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ใหเกิดความผูกพัน    
ตอองคการ ตลอดจนสรางใหเกิดอารมณ ความรูสึก เชื่อมั่น มีความแนวแนในการทํางาน            
มีความสุข ความสบายใจ และมีสํานึกที่ดีตอองคการ 

 
2.1.3 กระบวนการสื่อสารในองคการ 

 
การสื่อสารเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางผูสงสารและผู รับสาร        

โดยขั้นตอนแรก ขาวสารจะถูกเปลี่ยนใหอยูในรูปแบบที่จะสงหรือที่เรียกวา ใสรหัส (Encode)      
แลวผานเขาไปในชองทางการสื่อสาร (Communication channel) ไปยังผูรับขาวสารซึ่งจะ     
แปลความหมายของการสื่อสารหรือถอดรหัส (Decode) ของขาวสารใหอยูในรูปแบบที่จะนําไปใช
สื่อสาร ซึ่งเสนาะ ติเยาว (2544) ไดกลาวถึงองคประกอบที่สําคัญของกระบวนการสื่อสาร ดังนี้  

1.  สภาพของการสื่อสาร   (Communication context)   คือ   สภาพแวดลอมหรือ
บรรยากาศที่การสื่อสารนั้นเกิดขึ้น ซึ่งสงผลใหการสื่อสารนั้นชัดเจนหรือไมชัดเจน ประกอบดวย
สภาพทางวัตถุ สภาพทางสังคม สภาพทางจิตวิทยา และสภาพทางเวลา ซึ่งสภาพของการสื่อสาร
นี้อาจควบคุมไดหรือควบคุมไมไดเลย 

2.  แหลงขาวสาร   (Source)   หรือผูสงขาวสาร  (Sender)  คือ   สิ่งที่ทําใหเกดิ    
ขาวสารขึ้นมา ไดแก บุคคล กลุมบุคคล หรือองคการ ซึ่งตองรับผิดชอบในการจัดเตรียมขาวสาร 
สงไปยังผูรับขาวสาร  

3.  การเขารหัส  (Encoding)    คือ   การทําขาวสารใหอยูในรูปแบบที่สามารถ
สงไปยังผูรับขาวสารได เชน การเปลี่ยนเปนสัญญาณหรือสัญลักษณ เพื่อสงเขาชองทางการ
สื่อสาร     รวมถึงการใสความหมายลงไปในขาวสารสําหรับสงไปยังปลายทาง ซึ่งเปนความหมาย
ที่ผูสง   ขาวสารตั้งใจจะใหเกิดขึ้นในขาวสาร 
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4.   ขาวสาร (Message)  คือ  เปนเครื่องหมายหรือสัญลักษณในรูปแบบตาง ๆ ที่
ใชสงและรับในกระบวนการสื่อสาร ซึ่งเปนผลผลิตของผูสงขาวสารที่ถายทอดความคิด ความรูสึก 
ความตองการขาวสาร และวัตถุประสงคที่ปรากฎออกมาในรูปของรหัส (Code) อาจเปนคําพูด 
(Verbal) หรือไมใชคําพูด (Nonverbal) เชน คําพูดที่เราพูด สิ่งที่เราเขียน ขาว ขอความ 
สัญลักษณ กิริยาทาทาง สีหนา  น้ําเสียง การแตงกาย การสัมผัส   

5.   ชองทางการสื่อสาร  (Communication channel)  คือ สื่อกลางที่จะนําขาวสาร 
(Message) จากแหลงขาวสาร (Source) หรือผูสงขาวสาร (Sender) ท่ีเขารหัส (Encode)       
แลวผานไปยังผูรับขาวสาร ซึ่งการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะตองอาศัยชองทางไปสูประสาทสมัผัส
ทั้ง 5 คือ การมองเห็น การไดยิน การสัมผัส การไดกลิ่น และการลิ้มรส โดยที่ผูสงขาวสารจะเปน  
ผูเลือกชองทางการสื่อสารวาจะใชชองทางการสื่อสารแบบเปนทางการหรือชองทางการสื่อสาร
แบบไมเปนทาง 

6.  ผูรับขาวสาร   (Receiver)  คือ บุคคล กลุมบุคคล หรือองคการ ที่รับขาวสาร
ของผูสงขาวสาร ซึ่งเปนสวนที่ทําใหกระบวนการสงขาวสารสมบูรณ  

7.   การถอดรหัส  (Encoding)    คือ   เปนกระบวนการในการแปลความหมายของ   
ขาวสารนั้น การถอดรหัสนี้จะตองอาศัยทักษะ ทัศนคติ ความรู และระบบสังคมของผูรับขาวสาร 
ซึ่งผูรับขาวสารจะตองแปลความหมายของขาวสารที่รับรูใหตรงกับความหมายที่ผูสงขาวสารตั้งใจ
สงการสื่อสารนั้นจึงจะมีประสิทธิภาพ 

8. ส่ิงรบกวน  (Noise)  คือ สิ่งที่เขามาสูระบบการสื่อสาร ที่ทําใหขาวสารถูก       
รบกวนจนขาวสารบิดเบือนผิดไปจากขาวสารเดิม สวนใหญจะเกิดขึ้นระหวางชองทางการสื่อสาร
ของผูสงขาวสารกับผูรับขาวสาร 

9.  ขอมูลสะทอนกลับ (Feedback) คือ การตอบสนองของผูรับขาวสารไปยังผูสง
ขาวสาร ทําใหเปนการสื่อสารแบบสองทาง (Two way communication) ซึ่งขอมูลสะทอนกลับ    
มีทั้งขอมูลสะทอนกลับในทางบวก (Positive feedback) และขอมูลสะทอนกลับในทางลบ 
(Negative feedback) ซึ่งนับวามีประโยชนตอการสื่อสารเปนอยางยิ่ง 

10. ผลกระทบจากการสื่อสาร (Communication effect)  คือ ผลกระทบที่เกิดจาก
การสื่อสาร ที่มีตอผูสงขาวสาร ผูรับขาวสาร บุคคลอื่นหรือสถานการณทั่วไป  

  
Robbins (2001) กลาววา กอนเริ่มตนการสื่อสาร ส่ิงที่เปนความตองการจะถูกจัด

ในลักษณะขาวสารที่ตองการถายทอด โดยมีแหลงสงหรือผูสงขาวสาร  (Sender) และผูรับขาวสาร  
(Receiver) ซึ่งขาวสารจะถูกเขารหสั (Encode) จากผูสงขาวสาร (โดยเปลี่ยนเปนรูปสัญลักษณ) 
จากนั้นจะถูกถายทอดผานตัวกลางหรือชองการสื่อสาร (Channel) ไปยังผูรับขาวสาร ซึ่งผูรับ   



 31 

ขาวสารจะทําการถอดรหัสหรือแปลความ (Decode) ขาวสารที่ได รับ ผลสุดทายคือ มีการ        
ถายทอดความหมายจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง  
 
 
 
 

 
                               
                                การปอนกลับ 

 
 
ภาพที ่1  รูปแบบกระบวนการสื่อสาร 
ที่มา:   Robbins, S.P. 2001. Organizational behavior.  Upper Saddle River: Prentice-Hall.  
               

จากภาพที่ 1 ผูสงขาวสาร จะเปนฝายเขารหัสขาวสารลงในความคิด ในขั้นนี้จะมี    
เงื่อนไข  4  อยางที่สงผลกระทบตอขาวสารไดแก  ทักษะ  เจตคติ  ความรู  และระบบสังคม    
วัฒนธรรม   ทักษะการสื่อความหมายโดยรวมประกอบดวย  ทักษะดานการพูด  การอาน  การฟง  
และการใชเหตุผล  สวนเจตคตินั้นมีความสําคัญเพราะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของเรา  โดยสังเกต
ไดจากการที่มีความคิดโนมเอียงตอเร่ืองตาง ๆ มากมาย  ทําใหการสื่อความหมายไดรับผลกระทบ
จากเจตคติเหลานี้ สําหรับเร่ืองความรูนั้นถาเรามีความรูดานใดมากเปนพิเศษ ก็ชวยใหการ       
ส่ือความหมายในเรื่องนั้นทําไดดี ในขณะที่เราไมรูจริงในเรื่องใดก็ยากที่จะถายทอดสื่อความหมาย
ใหผูรับขาวสารไดเขาใจ และระบบสังคมวัฒนธรรม  เชน  ตําแหนงฐานะทางสังคมของบุคคล  
ความเชื่อและคานิยมลวนแลวแตมีผลตอตัวผูสงสารทั้งสิ้น 

 
สําหรับขาวสาร (Message) เปนผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการเขารหัสของผูสงขาวสาร  

เชน  เมื่อเราพูด คําพูดก็จะเปนขาวสาร  เมื่อเราเขียน ขอเขียนก็เปนขาวสาร  เมื่อเราวาดภาพ   
ภาพที่ไดก็เปนขาวสาร  เมื่อเราแสดงทาทาง การเคลื่อนไหวของแขนและการแสดงออกทางสีหนา
ก็เปนขาวสาร ขาวสารเหลานี้มีผลกระทบจากการเขารหัสการถายโอนความหมาย ตัวสาระ     
ของขาวสารและการตัดสินใจของเราในการเลือกลงรหัส    

 
สวนชองทางขาวสาร (Channel) หมายถึง  ตัวกลางที่ขาวสารเดินทาง ซึ่งผูสง     

จะเปนผูเลือกกําหนด  เชน  ใชชองทางแบบที่เปนทางการหรือแบบที่ไมเปนทางการ  โดยชองทาง
ที่เปนทางการที่องคการกําหนดขึ้นนั้น เพื่อใชในการถายทอดขาวสารที่เปนกิจกรรมเกี่ยวกับงาน

ผูสงสาร การ
เขารหัส

 ชอง
ทางการ

การ
ถอดรหัส 

ผูรับสาร  ขาวสาร  ขาวสาร ขาวสาร ขาวสาร 
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ของสมาชิก  สวนขาวสารในลักษณะอื่นที่เปนเรื่องสวนตัวหรือดานสังคม ก็จะใชชองทางที่ไมเปน
ทางการขององคการ 

 
สําหรับผูรับขาวสาร (Receiver) คือ ผูที่เกี่ยวของกับขาวสารโดยตรง แตกอนที่จะ

ไดรับในรูปของขาวสารนั้น ตองแปลงจากรูปสัญลักษณไปเปนรูปแบบที่ผูรับเขาใจคือ ตองมีการ
ถอดรหัสขาวสารเสียกอน ในขั้นตอนนี้จะไดรับผลกระทบจากทักษะ เจตคติ ความรู และระบบ
สังคมวัฒนธรรมจากฝายผูรับอีกครั้งหนึ่งเชนกัน 

 
สวนตัวเชื่อมสุดทายในกระบวนการสื่อความหมายคือ การปอนกลับ  (Feedback) 

จากผูรับ ถาผูสงเขารหัสขาวสารที่ตอบกลับไดตรงกับขาวสารที่เขารหัสในข้ันตอนแรกแลว     
หมายความวาการสื่อความหมายครั้งนี้ประสบผลสําเร็จตรงตามความตองการ 

 
2.1.4 ลักษณะการสื่อสารในองคการ  

 
ลักษณะการสื่อสารในองคการจําแนกเปน 4 ลักษณะ คือ ชองทางการสื่อสาร      

ในองคการ   ประเภทของการสื่อสารในองคการ  สัญลักษณที่ใชในการสื่อสารในองคการ และ   
ทิศทางการสื่อสารในองคการ  โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 
1. ชองทางการสื่อสารในองคการ แบงออกเปน 2 แบบ คือ 

1.1  การสื่อสารทางเดียว (One way communication) หมายถึง การสื่อสารที่ 
ผูสงสารถายทอดขาวสารหรือคําสั่งไปสูผูรับสารมีลักษณะเปนเสนตรง ไมมีการยอนกลับหรือ      
ดูปฏิกิริยาของผูรับสาร โดยทั่วไปการส่ือสารแบบนี้จะเปนไปในรูปของนโยบายคําสั่งของผูบริหาร
ระดับสูงในองคการสูผู ใตบังคับบัญชา  และอาจจะผานสื่อมวลชนในการเสนอขาวสาร             
หรือรายงานขององคการตาง ๆ เชน วิทยุ โทรทัศน และหนังสือพิมพ   

1.2  การสื่อสารสองทาง (Two way communication)  หมายถึง  การสื่อสาร    
ที่ผูรับสารมีการตอบสนอง (Response) และมีการปอนกลับ (Feedback) มายังผูสงสาร หรือ  
เปนกระบวนการการสื่อสารที่คํานึงถึงปฏิกิริยาโตตอบ ซึ่งก็คือ ขาวสารที่ทั้งผูสงสารและผูรับสาร
ใชติดตอระหวางกัน บุคคลที่กําลังสงสารกันนั้น ตางก็แสดงปฏิกิริยาโตตอบกับสาร แทนที่จะเปน 
ผูรับอยางเดียว  
    

สรุปไดวารูปแบบการสื่อสารในองคการ แบบการสื่อสารสองทาง ซึ่งผูบริหาร 
เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสซักถาม แสดงความคิดเห็น เปนการโตตอบและแสดงการยอมรับ
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ในคําสั่ง ทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรมและมีสวนรวมในการบริหาร บุคลากร
ยอมมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมากกวาผูที่อยูในหนวยงานซึ่งไมเปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็นเลย ดังที่ ชาลิน นานา (2539) ศึกษาพบวา รูปแบบการสื่อสารสองทางมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานไทยทั้งในบริษัท
ญี่ปุนและอเมริกัน แตทั้งนี้การสื่อสารทั้งสองแบบมีทั้งขอดีและขอเสียแตกตางกัน ผูบริหารจึงควร
พิจารณาใชรูปแบบการสื่อสารใหเหมาะสมในแตละสถานการณ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
องคการ  

 
2. ประเภทของการสื่อสารในองคการ 

การสื่อสารในองคการจําแนกออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ (Gibson, Invancevich 
and Donnelly, 1991)  

2.1  การสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal  communication) เปนการสื่อสาร    
ที่เปนไปตามระเบียบแบบแผนของหนวยงาน ที่กําหนดไวตามสายการบังคับบัญชา หรือ         
ตามตําแหนงหนาที่ที่ระบุไว สวนมากเปนการสื่อสารขอความในรูปการเขียนเปนลายลักษณอักษร 
เชน การนํานโยบาย การวินิจฉัยสั่งการ หรือคําแนะนําผานไปยังสายการบังคับบัญชา การแจง
นโยบายมักเปนในลักษณะหนังสือเวียน บันทึกขอความ   

2.2  การสื่อสารแบบไมเปนทางการ   (Informal communication)   เปนการ      
ส่ือสารที่ไมไดเปนไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว การสื่อสารแบบนี้นับวามีความสําคัญ     
ในองคการ วิธีการสื่อสารมักใชวาจาหรือกิริยาทาทางมากกวาการใชลายลักษณอักษร เชน      
การสนทนา การพูดคุยกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกันในบรรยากาศที่เปดเผยและ
เปนกันเอง ซึ่งการสื่อสารแบบไมเปนทางการมีขอดีคือ มีความรวดเร็ว ทราบความรูสึกของ          
ผูรับสารไดทันที และทําใหมีความคุนเคยกันยิ่งขึ้น สวนขอเสีย คือ อาจมีการบิดเบือนจาก     
ความเปนจริง ทําใหเกิดความเขาใจผิดกันได (วิรัตน ลภิรัตนกุล, 2536) การสื่อสารแบบ            
ไม เปนทางการอีกประเภทหนึ่ง  คือ  การแพรกระจายขาวจากปากตอปาก  (Grapevine) 
ประกอบดวยการซุบซิบขาวลอื การแพรกระจายขาวแบบนี้จะเปนไปอยางรวดเร็ว อาจกอใหเกดิทัง้
ผลดีและผลเสียตอองคการได   

 
สรุปไดวาการสื่อสารในองคการอาจครอบคลุมทั้งการสื่อสารที่เปนทางการ และ

การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Salopek and Hallowell, 2002) ข้ึนอยูกับประเภท ขนาด และ
ความซับซอนของโครงสรางการบริหารงานขององคการ หากเปนองคการขนาดใหญจะมีการ     
ส่ือสารทั้งแบบเปนทางการและแบบไมเปนทางการ หากเปนองคการขนาดเล็กจะมีการสื่อสาร
อยางไมเปนทางการมากกวา (Bryson, 1990)    
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3. สัญลักษณที่ใชในการสื่อสารในองคการ 

แบงออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
3.1 การสื่อสารแบบใชวาจา (Verbal communication) หมายถึง การสื่อสารที่

อาศัยคําพูดหรือตัวเลขเปนสัญลักษณของขาวสาร สัญลักษณนี้อาจเปนในรูปของภาษาพูด ภาษา
เขียนหรือภาษาคณิตศาสตรก็ได เพื่อใชในการสื่อความหมายใหผูอ่ืนเขาใจความหมายอยาง     
ชัดเจนและตรงตามที่ผูสงขาวสารตองการ ลักษณะการสื่อสารแบบใชวาจานี้ ไดแก การสนทนา     
การสัมภาษณ การพูดโทรศัพท การเขียนบันทึก การเขียนรายงาน รวมทั้งคําสั่งที่เปนวาจาและ
ลายลักษณอักษร สัญญาตาง ๆ การประชุม การสัมมนา การสื่อสารทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการสามารถสื่อสารไดดวยวาจาทั้งสิ้น 

3.2 การสื่อสารแบบไมใชวาจา (Nonverbal communication) หมายถึง   การ
ส่ือสารโดยปราศจากคําพูด แตแสดงออกทางทาทาง สีหนา การเคลื่อนไหวสวนใดสวนหนึ่ง      
ของรางกายตามธรรมชาติของคน ซึ่งแตละบุคคลก็สื่อสารกับบุคคลอื่นโดยมีความหมายเฉพาะ
ของตนเอง ซึ่งทําใหผูอ่ืนเขาใจวาเราอยูในสภาพเชนใด เชน การสั่นศีรษะแสดงถึงการปฏิเสธ           
การพยักหนาแสดงถึงการเขาใจหรือเห็นดวย ทั้งนี้ข้ึนอยูกับสถานการณ การตีความหมายของ   
แตละคนที่รับขาวสารวาจะสอดคลองและตรงตามที่ผูสงขาวสารตองการหรือไม การสื่อสาร    
แบบใชวาจาและแบบไมใชวาจาในองคการ รวมถึงการจัดการทางกายภาพขององคการทั้งหมด 
ซึ่งแสดงออกถึงความหมายใหเรารับรู ไดแก การจัดพื้นที่และบริเวณทํางาน ระยะหางระหวาง
บุคคล ลักษณะโตะทํางานและหองทํางานที่กวางขวาง  แสดงความหมายใหทราบวาเปนโตะและ
หองทํางานของผูที่มีตําแหนงสูงกวา การแตงกายดวยชุดดําแสดงความหมายวากําลังอยูใน
ระหวางการไวทุกข เหลานี้สามารถสื่อสารใหผูรับขาวสาร เขาใจไดโดยไมตองใชคําพูด 

 
การสื่อสารแบบใชวาจาและแบบไมใชวาจาอาจดําเนินควบคูกันไปคือ กิริยา  

ทาทางของผูสื่อสารแสดงออกควบคูกับการพูด เพราะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะตองมีความ
สอดคลองกันระหวางการสื่อสารแบบใชวาจาและการสื่อสารแบบไมใชวาจา 
 

4. ทิศทางการสื่อสารในองคการ 
แบงออกเปน 4 รูปแบบ คือ   
4.1 การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward communication) คือ การสื่อสาร

จากบุคคลที่อยูในตําแหนงสูงกวาไปยังบุคคลที่อยูในตําแหนงต่ําวา หรือการสื่อสารจากผูบริหาร
ไปยังผูปฏิบัติ เชน คําสั่ง บันทึกขอความ นโยบาย คูมือ หรือปายประกาศตาง ๆ ประเภทของ     
ขอมูลที่ผูบริหารสื่อสารกบัผูปฏิบัติงาน ซึ่งเกี่ยวของกับงานขององคการโดยตรง คือ  
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1)  ขอมูลเกี่ยวกับวิธีการทํางาน ซึ่งระบุวิธีการทํางานใหผูปฏิบัติงานเขาใจ
วาจะตองทํางานอะไร ทําอยางไร และอะไรคือผลงานที่ไดรับจากการทํางาน โดยรูปแบบของ   
การสื่อสารอาจเปนคําสั่ง คําอธิบาย หรือคูมือการปฏิบัติงาน 

2) ขอมูลเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางปฏิบัติขององคกร โดยแจงให
พนักงานทราบเรื่องตาง ๆ เกี่ยวกับเวลาทํางาน อัตราคาจางและเงินเดือน การลาปวย การลากิจ 
สุขภาพ และความปลอดภัยในการทํางาน ตลอดจนขอควรปฏิบัติทั้งในที่ทํางานและนอกเวลา
ทํางาน 

3)   ขอมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การประเมิน
จะทําใหทราบขอมลู 3 อยาง คือ บุคลากรปฏิบัติงานไดผลอยางไร บุคลากรควรปรับปรุงตัวเอง
อยางไร และองคการชวยบุคลากรปรับปรุงตัวใหดีข้ึนอยางไร การแจงใหบุคลากรรูวากําลังทําอะไร
อยูนั้น มีความสําคัญที่แสดงถึงประสิทธิภาพในการทํางานของแตละคน  

4)  ขอมูลเกี่ยวกับการกอใหเกิดสํานึกในองคการ  ซึ่งนับวาเปนพลังอยาง
หนึ่งขององคการ โดยการสรางความรูสึก ความจงรักภักดีตอองคการ สามารถทําไดโดยการ        
ชี้แจงพนักงานเขาใจในภารกิจและวัตถุประสงคที่สําคัญขององคการ สรางใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจในชื่อเสียงและการมีสวนรวมสรางสรรคความเจริญตอสังคมที่องคการนั้นตั้งอยู       
โดยองคการจะตองมีการประชาสัมพันธในองคการกอน แลวบุคคลในองคการก็จะเผยแพรชือ่เสียง  
ตอภายนอกในขั้นตอไป นอกจากนั้นการสรางใหบุคลากรมีความรูสึกที่จะพัฒนาตนเอง           
โดยเฉพาะดานความรูความสามารถ และการประสานงานกัน โดยการจัดประชุมสัมมนา และการ
เผยแพรขาวสาร 

ปญหาและอุปสรรคของการสื่อสารจากบนลงลาง 
1)  ขอมูลมากเกินไป (Information overload) การสงขอมูลไปยัง

ผูบังคับบัญชาตาง ๆ มากเกินไป ทําใหเกิดปญหาการจดจําขอมูล ขอมูลบางอยางไมสําคัญแตก็
สงไปให   ผูปฏิบัติงาน จึงทําใหขาวสารตกหลน การสงขอมูลมากเกินไปยังทําใหผูใตบังคับบัญชา
เบื่อหนายและอานไมหมดเพราะเห็นวาไมสําคัญ 

2)   การไมเปดเผยขอมูล   (Lack of openness)   ขอมูลบางอยางไมแจง
ใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ซึ่งตามความเปนจริงแลวทุกคนจะตองมีสวนรวมในขอมูล ผูบริหารอาง
วาขอมูลนั้นไมเกี่ยวของกับพนักงาน ไมมีเวลาที่แจงใหบุคลากรทราบขอมูลทุกเรื่อง หรอืไมมีขอมลู
ใดนาสนใจ 

3)   ขอมูลตกหลนเกิดจากการกลั่นกรอง   (Filtering)    จากหลายระดับ  
เมื่อขาวสารถูกสงผานจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง ขอมูลบางอยางตกหลนและเมื่อตองผาน
หลายคนขอมูลก็ตกหลนมากขึ้น ขอมูลที่ถูกกลั่นกรองจากคนหลายคน แตละคนก็มีความเห็น    
ใสลงในขาวสาร ทําใหเกิดการสับสนผิดพลาดในเนื้อหาของขาวสาร 
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4)  ระยะเวลา (Timing) ในการสงขอมูลไมเหมาะสมจึงทําใหขอมูลตกหลน
และไมทั่วถึง เชน สงขอมูลในตอนบายของวันทํางานหรือกอนวันหยุด ทําใหทุกคนไมทราบขอมูล
หากจะตองปฏิบัติงานในวันรุงขึ้นหรือวันเปดทําการ 

4.2 การสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward communication) คือ การสงขอมูล
จากบุคคลที่อยูในตําแหนงต่ํากวาไปยังบุคคลทีอยูในตําแหนงสูงกวา หรือการสงขอมูลจาก         
ผูปฏิบัติไปยังผูบริหาร การสื่อสารจากลางขึ้นบนมักจะเกิดขึ้นทั้งการขอขอมูลและการใหขอมูล    
ผูปฏิบัติสงขอมูลไปยังผูบริหารเพื่อ 

1) การแจงถึงส่ิงที่ ผู ใตบังคับบัญชาไดดําเนินการไปแลววาประสบ
ความสําเร็จเพียงใด ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความกาวหนาหรือปญหาที่เกิดขึ้นรวมถึงแผนงานที่จะทํา
ตอไปในอนาคต 

2) การแจงถึงปญหาที่เกิดจากการทํางานของผูปฏิบัติงานที่ไมสามารถ   
แกไข โดยหวังวาจะไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา 

3) การเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น    
เพราะผูปฏิบัติงานอยูกับปญหาทุกวันจึงรูวาอะไรคือปญหา อะไรคือขอควรปฏิบัติ 

4)    การเปดเผยความรูสึกของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับเร่ืองงาน    เพือ่นรวมงาน 
และองคการ ความรูสึกนี้เปนสวนหนึ่งของกระบวนการรองทุกขของพนักงาน 

การสื่อสารจากลางขึ้นบนที่มีประสิทธิภาพจะตองอาศัยชองทางการสื่อสาร 
ตามปกติขององคการ หากชองทางการสื่อสารตามปกติถูกทําลาย ความไววางใจก็จะไมเกิดขึ้น     
อีกวิธีหนึ่งที่จะทําใหผูบริหารไดขอมูลจากผูปฏิบัติก็คือ การใชนโยบายอยางเปดเผยหรือการติดตอ
โดยตรงระหวางผูปฏิบัติกับผูบริหาร โดยจะปกปดขอมูลที่เสนอเปนความลับเฉพาะผูที่เกี่ยวของ
เทานั้น  การสื่อสารจากลางขึ้นบนจะตองกระทําอยางมีแผน  และปฏิบัติอยางตอเนื่อง                
จึงจะบรรลุผลตามความตองการ 

ผลดีของการสื่อสารจากลางขึ้นบน 
1) เปนขอมูลที่มีคุณคาที่จะชวยใหผูบริหารหรือผูเกี่ยวของโดยตรงกับงาน

นั้นนําไปใชในการตัดสินใจ หรือแกปญหาไดถูกตองเหมาะสม เพราะเปนขอมูลที่อยูกับคน    
ตลอดเวลา 

2) ทําใหรูทัศนคติและความคิดของบุคลากรรวมทั้งพฤติกรรมที่มีตอ
นโยบาย คําสั่ง ขอบังคับและระเบียบปฏิบัติขององคการ เพื่อผูบริหารจะไดปรับเปลี่ยนให      
เหมาะสมตอไป 

3)  ชวยปลูกฝงและสรางสรรคใหคนเกิดความรูสึกจงรักภักดีและความรูสึก
ในดานดีตอองคการ เพราะเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น การซักถาม 
และขอเสนอแนะตาง ๆ ตอกิจกรรมขององคการ 
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4) ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถเผชิญกับปญหาและแกปญหาที่เกิดขึ้น
อยางมั่นคง เพราะผูบริหารจะลงมาชวยเหลือและรวมกันคิดกับบุคลากรเปนการสรางใหเกิดความ
ไววางใจมากขึ้น 

ผลเสียของการสื่อสารจากลางขึ้นบน 
1)   บุคลากรมักจะปดบงัซอนเรนความคดิและความรูสึกที่แทจริงของ    

ตนเองตอหวัหนาหรือผูบริหาร เพราะการแสดงความคิดเห็นอาจทาํใหเกิดผลเสยีในตอนหลงั 
2) ความแตกตางทางสถานภาพหรือตําแหนงงาน ทําใหพนักงานมี

ความคิดวาผูบริหารไมสนใจบุคลากร มีความรูสึกวาผูบริหารมุงจับผิดและเรงรัดผลงานอยางเดียว 
3) การขาดสิ่งจูงใจที่จะสงเสริมใหบุคลากรสงขาวสาร หรือเสนอรายงาน

ขึ้นมา องคการไมเคยกําหนดวาผูสงรายงานจะไดรับคาตอบแทนเพิ่มเทาใด หากรายงาน 
ผูบังคับบัญชาทราบขอมูล จึงไมเกิดการกระตือรือรนที่จะสงขาวขึ้นมา 

4.3  การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal communication) คือ การสื่อสารที่ 
เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่ดํารงตําแหนงในระดับเดียวกันขององคการ และสําหรับบุคคลที่อยูใน
หนวยงานเดียวกัน มีผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางบุคคล ในการ
ทํางานมักจะนํามาใชในการประสานงาน การแลกเปลี่ยนขอมูลกัน การแกปญหาที่เกิดจากการ
ทํางาน การสรางความเขาใจกันและการขจัดขอขัดแยงกัน วิธีการสื่อสารในแนวนอนสวนใหญ
กระทําในรูปของการประชุม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันระหวางหยุดพักงาน การคุยกันทาง
โทรศัพท การทํากิจกรรมทางสังคม และวงจรการควบคุมคุณภาพ การสื่อสารในแนวนอนอาจมี 
รูปแบบไมแนนอน จึงอาจมีปญหาและอุปสรรคดังนี้ 

1) การขาดความไววางใจซึ่งกันและกัน เพราะเปนการสื่อสารที่ไมเปน   
ทางการ คือ มักจะเปนเรื่องสวนตัวไมวาจะเปนเรื่องการประสานงาน การแลกเปลี่ยนขอมูล     
หรือการสรางความเขาใจรวมกัน ความไววางใจจึงเปนสิ่งที่จําเปนที่จะทําใหการสื่อสาร         
บรรลุวัตถุประสงค 

2)  ผลกระทบตอการสื่อสารจากลางขึ้นบน  เพราะพนักงานติดตอกันเอง
อยูแลว ทําใหเกิดความรวดเร็ว โดยไมจําเปนตองรายงานผูบังคับบัญชาส่ังงานอีก บางครั้งอาจ
เกิดการผิดพลาดได ทําใหงานไมเปนแบบอยางเดียวกัน ตางจากการเสนอรายงานไปยัง
ผูบังคับบัญชาเพื่อวินิจฉัยสั่งการ 

3)   กอใหเกิดการแขงขัน กิจกรรมการสื่อสารในแนวนอน มักจะนําไปสูการ
แขงขันซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน ซึ่งผลของการแขงขันอาจกระทบตอความสัมพันธ
ระหวางบุคคลได 

4.4  การสื่อสารแบบขามสายงาน (Cross channel communication) เรียก   
อีกอยางวาการสื่อสารในแนวไขว คือ การสื่อสารระหวางบุคคลที่จะตองแลกเปลี่ยนขอมูลขาม
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หนาที่กันระหวางบุคคลที่อยูกันคนละหนวยงานหรือคนละหนาที่ ซึ่งการสื่อสารแบบนี้อาจเปนการ      
สื่อสารขามหนวยงานกันจากหนวยงานหนึ่งกับอีกหนวยงานหนึ่ง หรือเปนการขามสายงานจาก
บุคคลระดับผูบังคับบัญชา หรือบุคคลในระดับผูใตบังคับบัญชาก็ได 

การสื่อสารขามสายงานนี้มีลักษณะเหมือนการลดขั้นตอน ซึ่งกอใหเกิดทั้ง
ผลดีและผลเสีย ผลดีคือ ทําใหการสื่อสารรวดเร็ว เพราะเปนการสงเสริมการส่ือสารในแบบบน   
ลงลางและแบบลางขึ้นบนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แตผลเสียก็คือ ทําใหผูบริหารระดับรอง ๆ ลงไป
ไมมีความแนนอน และรูสึกวิตกกังวลวาขอมูลตาง ๆ ถูกเสนอขามไป โดยไมมีโอกาสแสดงความ      
คิดเห็น การสื่อสารแบบขามสายงานที่เหมาะสมจึงควรใชกับพนักงานในระดับลางของสายงาน 
เพราะหากตองติดตอกับผูบังคับบัญชาแลวสงตอไปตามสายงานจะทําใหเสียเวลามาก ทั้งนี้
ปญหาและอุปสรรคของการสื่อสารแบบขามสายงาน คือ 

1)  หนวยงานตาง ๆ ในองคการมักจะมีความเห็นเขาขางตนเอง  โดยถือวา
งานของตนสําคัญกวางานอื่น ๆ ไมยอมรับบทบาทของผูที่ทําการสื่อสาร โดยคิดวาเปนการ      
กาวกายหนาที่ 

2)  เกิดการเขาใจผิดวา  ผูที่มาติดตอนั้นมาสั่งงานจึงไมยอมทําตาม เพราะ
คิดวาผูบังคับบัญชาในสายงานเทานั้นถึงจะสั่งการได ซึ่งทําใหงานบางอยางลาชาโดยไมจําเปน 

3) ปญหาทางดานมนุษยสัมพันธของผูที่ไปติดตอ ซึ่งเปนปญหาที่เกิดจาก
บุคลิกภาพสวนตัวของผูที่ทําหนาที่ติดตอส่ือสาร 

 
2.1.5 อุปสรรคของการสื่อสารในองคการ 

 
การทํางานของบุคลากรในองคการที่ประสบความลมเหลว อาจมีสาเหตุมาจาก

ความผิดพลาดของการสื่อสาร ซึ่งอุปสรรคที่พบไดจากการสื่อสารในองคการมีดังนี้ (เสนาะ ตเิยาว, 
2544) 

1.  ปญหาที่เกิดจากการใชคําศัพท หรือปญหาที่เกิดจากการสื่อความหมายของคํา 
หรือสัญลักษณที่ใชในการสื่อสาร ดังนั้น ผูสงสารตองสื่อสัญลักษณที่ผูรับสารสามารถเขาใจไดงาย 
ปญหาที่พบจากการใชคําศัพทคือ ปญหาที่เกิดจากความหมายของคําพูด หรือปญหาที่เกิดจาก
การใชสัญลักษณ 

2. ปญหาที่เกิดจากการใชชองทางการสื่อสารที่ไมเหมาะสม เนื่องจากชองทาง   
การสื่อสารเปนสื่อกลางในการสงขอมูลขาวสารจากผูสงขาวสารไปยังผูรับขาวสาร ดังนั้น จึงตอง
เลือกชองทางในการสื่อสารใหเหมาะสม โดยสามารถเลือกการสื่อสารทั้งที่เปนแบบใชคําพูดและ  
ไมใชคําพูด ซึ่งขึ้นอยูกับบริบทของการสื่อสาร 
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3.  ปญหาที่เกิดจากการขาดการประเมินผลปอนกลับ ซึ่งการประเมินผลปอนกลับ
เปนสิ่งที่แสดงถึงประสิทธิภาพในการสื่อสาร การสื่อสารที่มีการประเมินผลปอนกลับหรือเรียกวา 
การสื่อสารแบบสองทาง ถาขอมูลปอนกลับเปนไปในทางบวกก็ชวยใหการดําเนินงานบรรลุ      
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4.  ปญหาที่เกิดจากการขัดขวางทางกายภาพ  เกิดจากอุปสรรคที่มาขัดขวางขณะ
กําลังทํางาน เชน เกิดจากเสียงดังของโทรศัพทมาขัดจังหวะงาน เอกสารที่เรงดวน การเขียน    
ลายมือที่อานไมรูเร่ือง  

5.   ปญหาที่เกิดจากความแตกตางทางวัฒนธรรม  
6. ปญหาที่เกิดจากผลกระทบจากสถานภาพ   สายการบังคับบัญชาในองคการ   

จะกอใหเกิดอุปสรรคในการสื่อสาร เมื่อขอมูลผานสายการบังคับบัญชาจากระดับสูงถึงระดับลาง 
ขอมูลอาจถูกบิดเบือนในแตละระดับขั้นของสายการบังคับบัญชา และเมื่อถึงระดับปฏิบัติขอมูล   
ก็จะผิดไปจากเดิม นอกจากนี้ระดับความแตกตางของอํานาจบังคับบัญชาระหวางผูเสนอขอมูล
กับผูรับขอมูลขาวสารจะทําใหความผิดพลาดสูงขึ้น ซึ่งอาจเกิดจากความไมไววางใจกัน 

 
สรุปไดวา การสื่อสารเปนสวนประกอบที่สําคัญและจําเปนตองอยูควบคูกับองคการ

อยางไมสามารถแยกออกจากกันได ทั้งนี้รูปแบบของการสื่อสารในองคการจะเปนอยางไรนั้น มิได
มีกฎเกณฑที่ตายตัวเสมอไป เนื่องจากแตละองคการมีลักษณะและโครงสรางที่แตกตางกันออกไป
ตามวัตถุประสงคและสภาพแวดลอม โดยการสื่อสารในองคการนั้นพบไดในหลายรูปแบบ ซึ่งการ
สื่อสารในองคการควรกระทําอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา มีการใหขอมูลที่ชัดเจน เขาใจงาย รับฟง
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และมีการตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันระหวางบุคลากรในองคการ  
มีการพบปะพูดคุย ประชุมปรึกษาหารือ เพื่อแกปญหาหรือปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นระหวาง 
การสื่อสาร   
 

2.1.6 การรับรูกับการสื่อสารในองคการ 
 

การรับรูเปนกระบวนการรับและแปลความหมายขอมูลที่อยูรอบ ๆ ตัวเรา ซึ่งผูรับรู
อาจเลือกขอมูลบางอยางที่ตนเองสนใจ โดยการรับรูจะอาศัยประสาททางรางกายทั้ง 5 อยาง คือ 
ตา หู จมูก ลิ้น และกาย เมื่อรับรูขอมูลแลวก็จะนํามากลั่นกรองเพื่อใชในการตัดสินใจ ขอมูล    
บางอยางนํามาพิจารณาและขอมูลบางอยางอาจไมไดรับความสนใจ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับแรงจูงใจ     
ทั้งภายในและภายนอกของบุคคล บุคคลจึงรับรูเร่ืองเดียวกันแตมีความคิดเห็นแตกตางกัน ทําให
การแปลความหมายของการสื่อสารระหวางผูสงขาวสารและผูรับขาวสารไมตรงกันเรียกวา    



 40 

ความผิดพลาดจากการรับรู (Perceptual error) หรือการบิดเบือนจากการรับรู (Perceptual 
distortion) อาจเกิดขึ้นไดดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2544)  

1.   การเหมารวม (Stereotype)  เปนการตั้งกฎเกณฑขึน้มาเองวาหากสิ่งใด
ลักษณะเดียวกันก็จัดไวพวกหนึ่ง โดยแยกแยะสิ่งตาง ๆ ไวเปนกลุม ๆ เพื่อสะดวกในการจดจาํและ
เขาใจ แตเมื่อนํามาใชในการสื่อสารก็อาจทําใหขาวสารถูกบิดเบือนไปได   

2. ผลกระทบจากความประทับใจ  (Halo effect) จะเกิดขึ้นเมื่อพบบุคคลนั้น      
คร้ังแรกแลวเห็นลักษณะเดนอยางใดอยางหนึ่ง จึงเกิดความประทับใจในทางบวกกับบุคคลนั้น 
แลวใชความประทับใจประเมินบุคคลนั้นในทางบวกทุกเรื่อง ดังนั้นเพื่อปองกันไมใหเกิดผลกระทบ
จากความประทับใจ จะตองหาเหตุผลใหไดวาทําไมจึงเกิดความประทับใจ โดยประเมินจากปจจัย
หลาย ๆ อยางของบุคคลนั้น เพราะคุณลักษณะอยางหนึ่งอาจไปปดบังไมเห็นคุณลักษณะ        
อีกอยางหนึ่งได 

3.   การเลือกรับรู  (Selective perception)  บุคคลมักจะเลือกรับรูเฉพาะเรื่องที่
ตนเองสนใจ ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจ ทัศนคติ คานิยม หรือ ความตองการของแตละบุคคล การเลือก
รับรูนี้เปนอุปสรรคที่สําคัญของการสื่อสารในองคการ แตสามารถทําใหลดลงไดดวยการรวบรวม
ขอมูลเพิ่มเติมจากหนวยงานหรือบุคคลอื่น เพื่อจะไดเพิ่มการรับรูจากหลาย ๆ ฝาย ซึ่งจะทําให
ไดรับ   ขอมูลมากขึ้นสําหรับใชในการตัดสินใจและดําเนินงาน 

4.   การคาดคะเน (Projection) เปนการประเมินคุณสมบัติหรือลักษณะสวนตัวของ
บุคคลอื่น โดยผูประเมินจะนําเอาความเชื่อ คานิยม และความตองการของตนเองใสลงไปในการ
ประเมิน ซึ่งอาจกอใหเกิดอคติขึ้นได  

 
จะเห็นวาการรับรูเปนอุปสรรคที่สําคัญของการสื่อสารในองคการ ทําใหขาวสาร  

บิดเบือนได ทั้งนี้เกิดจากการรับรูของผูรับขาวสารกับผูสงขาวสารไมตรงกัน สําหรับผูบังคับบัญชา
จะตองบริหารการรับรูของตนเอง เพื่อไมใหขาวสารบิดเบือน โดยการเขาใจในสถานการณ     
แสวงหาขอมูลและทัศนะจากแหลงอื่น มีความรูสึกรวมดวย ก็จะหลีกเลี่ยงความผิดพลาด            
ที่อาจเกิดขึ้นจากการรับรูขาวสารในองคการได   

 
2.2 การสื่อสารระหวางบุคคล 

 
การสื่อสารระหวางบุคคลเปนประเภทของการสื่อสารประเภทหนึ่งที่จําแนกตามระดับหรือ

หนวยในการวิเคราะห ซึ่งการจําแนกแบบนี้อาศัยจํานวนบุคคลที่เกี่ยวของกับกระบวนการสื่อสาร
เปนเกณฑ บุคคลแตละคนจะสนองความตองการพื้นฐานของตนเองในเรื่อง การตองการความรัก 
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การเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ และเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น บุคคลจึงจําเปนตองใชการสื่อสาร 
เพื่อใหไดมาซึ่งความตองการพื้นฐานดังกลาว 
 

2.2.1 ความหมายของการสื่อสารระหวางบุคคล 
 
จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับการสื่อสารระหวางบุคคลพบวา มีผูใหความหมาย

ของการสื่อสารระหวางบุคคลไวหลายแนวคิด ดังนี้ 
 
Devito (1995) ไดใหความหมายการสื่อสารระหวางบุคคลวาหมายถึง กระบวนการ

รับสงขาวสารระหวางบุคคลสองคน ที่มีสัมพันธภาพซึ่งกันและกันอยางมีสติ และนอกจากนี้     
การสื่อสารระหวางบุคคลยังเปนกระบวนการที่บุคคลไดแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความคิดและ
ความรูสึกซึ่งกันและกัน โดยไมจํากัดเฉพาะการพูดหรือการเขียนเทานั้น แตรวมไปถึงการแสดง
ลักษณะทาทางกิริยาอาการที่บุคคลแสดงออกดวย 

 
บุญศรี ปราบณศักดิ์ และศิริพร จิรวัฒนกุล (2534) ไดใหความหมายการสื่อสาร

ระหวางบุคคลวาเปนการสื่อสารระหวางคนตั้งแตสองคนขึ้นไป ในลักษณะบุคคลตอบุคคลเปน 
การสื่อสารกันโดยตรง คูสื่อสารจะเผชิญหนากัน ทุกคนมีบทบาทเปนทั้งผูสงสารและผูรับสาร   
สารที่สงอาจอยูในรูปของวัจนสารและอวัจนสาร โดยปกติแลวจะมีผูสื่อสารจํานวนนอย   

 
เสนาะ ติเยาว (2541) ไดใหความหมายการสื่อสารระหวางบุคคลวาเปนการสื่อสาร

ในรูปการสื่อสารแบบพบหนากัน เปนการที่คนหนึ่งสงขาวสารไปยังผูรับขาวอีกคนหนึ่งหรือไปยัง  
ผูรับที่เปนกลุมยอย เพื่อตองการกอใหเกิดผลขึ้น และหวังที่จะไดรับขอมูลยอนกลับในทันที 

 
กิติมา สุรสนธิ (2542) ไดใหความหมายการสื่อสารระหวางบุคคลวาหมายถึง การ

สื่อสารของบุคคลที่มีจํานวนตั้งแตสองคนขึ้นไปทําการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกันในลักษณะ   
ตัวตอตัวในรูปแบบเผชิญหนา หรือการสื่อสารระหวางคนสองคนในลักษณะที่มีส่ือเปนตัวกลางใน
การติดตอส่ือสาร 

 
ปยมน สุนทราภา (2544) ไดใหความหมายการสื่อสารระหวางบุคคลวาหมายถึง

กระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกัน     
และกัน และสามารถตอบสนองตอสารไดทันที และทั้งสองฝายมีบทบาทเปนไดทั้งผูสงสารและ    
ผูรับสาร 
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สรุปไดวา การสื่อสารระหวางบุคคล เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกันระหวาง
คนสองคนขึ้นไปในลักษณะบุคคลตอบุคคล ซึ่งสวนใหญจะทําการสื่อสารกันโดยตรงในรูปของการ
เผชิญหนากัน สามารถแสดงปฏิกิริยาตอบกลับไดทันที ทั้งสองฝายมีบทบาทเปนทั้งผูสงสารและ  
ผูรับสาร โดยใชทั้งภาษาพูดและไมใชภาษาพดู 

 
2.2.2 วัตถุประสงคของการสื่อสารระหวางบุคคล 

 
Devito (1995) กลาวถึง วัตถุประสงคในการสื่อสารระหวางบุคคล ดังนี้ 
1. เพื่อใหบุคคลเขาใจตนเองและโลกภายนอก การสื่อสารระหวางบุคคลจะเปด

โอกาสใหคนไดกลาวถึงสิ่งที่เปนความคิดเห็นและความรูสึกของตนเอง ไดพูดถึงสิ่งที่ตนเองชอบ
และไมชอบ สิ่งที่ตนเองสนใจ สิ่งที่มีคุณคาสําหรับตนเอง ตลอดจนความคิดและพฤติกรรมของ   
ตนเอง ซึ่งการที่แตละคนไดพูดคุยในเรื่องของตนเองกับคนอื่นเทากับเปนการไดดูภาพสะทอนของ
ตนเองจากการไดขอมูลปอนกลับจากบุคคลเหลานั้น ซึ่งจะทําใหแตละคนไดทราบความจริง       
ในตัวของตัวเองทั้งในแงบวกและลบ เกิดการยอมรับตนเองและตระหนักในคุณคาของตนเอง 

2.  เพื่อสรางสัมพันธภาพ ความตองการอยางหนึ่งของมนุษย  คือ การสรางและ   
คงไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน ตองการความรัก ในขณะเดียวกันก็ตองการที่จะรักผูอ่ืนดวย 
นอกจากนี้การมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลชวยลดความรูสึกโดดเดี่ยว ความรูสึกซึมเศรา สามารถ
แลกเปลี่ยนความรูสึกกันได มีความสุขมากขึ้น และทําใหมีความรูสึกทางบวกตอตนเอง 

3.   เพื่อจูงใจใหบุคคลอื่นทําตามความตองการของตนเอง    เนื่องจากการสื่อสาร
ระหวางบุคคลมีอิทธิพลในการโนมนาวจิตใจใหบุคคลกระทําในส่ิงใดสิ่งหนึ่งตามที่เราตองการหรือ
เห็นดวยกับความคิดหรือความเชื่อของเราได เห็นไดงายจากทัศนคติ ความเชื่อ และพฤติกรรม 
บางอยางของบุคคล นอกจากนี้การสื่อสารระหวางบุคคลยังสามารถทําใหบุคคลเปลี่ยนพฤติกรรม
ได เพราะสิ่งที่เรียนรูจากตัวเองและจากบุคคลอื่นที่ส่ือสารกับตัวเรา ทําใหแตละคนเห็นขอดีและ 
ขอบกพรองของตนเองในบางเรื่องที่ควรปรับปรุง 

 
สรุปไดวา วัตถุประสงคของการสื่อสารระหวางบุคคลที่กลาวมาขางตน เพื่อใหคน

ไดรูจักตนเอง เปนการสะทอนภาพของผูสงสารใหทราบความเปนจริงของตัวเองทั้งดานบวกและ 
ดานลบ ไดรับรูความรูสึกของผูอ่ืนที่มีตอตนเอง ไดรูจักตนเองในสวนที่ไมเคยรูมากอน ทําใหเขาใจ
โลกภายนอกจากการอภิปรายหรือถกเถียงกันจนไดขอสรุป เปนการสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางกัน มีการแลกเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม มีการชวยเหลือในการใหคําปรึกษา แนะนํา 
เพื่อสรางความพึงพอใจตอผูรับสาร เปนการปรับความรูสึกที่เครงเครียดใหลดลง   
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2.2.3 ทักษะการสื่อสารระหวางบุคคล 
 

ทักษะการสื่อสารระหวางบุคคลอยางมีประสิทธิภาพคือ (Devito, 1995) 
1. การเปนคนเปดเผย การเปดใจกวาง (Openness) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลที่จะพูดอยางตรงตามความเปนจริง ในเรื่องของตนเองอยางเต็มใจ ทั้งในสิ่งที่ตนคิด ส่ิงที่ 
ตัดสินใจในคานิยมของตนเอง กลาพูดถึงความกลัว ความคับของใจ และความผิดพลาดของ     
ตนเองได มีความรับผิดชอบในความคิดและความรูสึกของตนเอง ซึ่งการเปดเผยตนเองนี้ มีความ
ซื่อสัตยตอกันเปนพื้นฐานของการมีปฏิสัมพันธอยางแทจริงตอผูอ่ืน การที่บุคคลจะรูจักตนเองและ
มีความสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดี ตองมีการเปดเผยตนเอง การปดบังบางสิ่งบางอยางกับบุคคลอื่น
จะมีผลตอสัมพันธภาพ ดังนั้นการเปดเผยตนเองจึงเปนสิ่งจําเปนในการสรางสัมพันธภาพ    
เพราะจะกอใหเกิดความเต็มใจที่จะฟงและสนใจในความรูสึกของกันและกัน ซึ่งหลักในการ      
เปดเผยตามแนวคิดของ Devito (1995) ประกอบดวย 

1.1  การเปนคนเปดเผยจริงใจตอบุคคลที่ตนเขาไปเกี่ยวของดวย คือ การบอก
เลาขอมูลเกี่ยวกับตนเองใหผูอ่ืนไดรับรู หรือบอกถึงปฏิกิริยา หรือความรูสึกที่ตนเองมีตอบุคคลอื่น
ดวยความเต็มใจ แตการเปดเผยตนเองในบางเรื่อง ก็มีความเสี่ยงตอการคุกคามความรูสึก        
ตอตนเองของบุคคลเชนกัน เชน เร่ืองเกี่ยวกับทางเพศ ฐานะทางเศรษฐกิจ และอุปนิสัยสวนตัว  
นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลจะเปดเผยตนเองตอผูที่ใกลชิดตนเองมากที่สุด และการเปดเผยตนเอง 
ในเรื่องทางบวกกระทําไดงายกวาการเปดเผยตนเองในเรื่องทางลบ 

1.2  การตอบสนองตอผูอ่ืนอยางซื่อตรงจริงใจ  คือ  การใหขอมูลปอนกลับตอ    
ผูอ่ืนในขณะที่สนทนาอยางทันเหตุการณ ซึ่งกระทําไดโดยการตั้งใจฟง แสดงความสนใจและ     
เขาใจในความรูสึกของคูสนทนา เปดเผยขอมูลปอนกลับขณะสนทนาเปนระยะ ๆ โดยไมแสดงการ
ประเมินผูพูดทั้งทางคําพูดและการแสดงกิริยาทาทาง การรักษาความลับและไมหาประโยชน   
จากสิ่งที่เปนความลับของผูอ่ืนที่นํามาเปดเผยกับตนเอง 

1.3 การเปดเผยใจกวาง คือ การยืนยันถึงความรูสึกและความนึกคิดที่ผูพูด
แสดงออกไปวาเปนของผูพูดอยางแทจริง และผูพูดยินยอมรับผิดชอบตอส่ิงดังกลาว 

2. การรวมรูสึก/ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) หมายถึง การรูสึกเหมือนกับคนที่
สื่อสารดวยรูสึก มีความรูสึกรวมในประสบการณที่ผูอ่ืนไดรับ เขาใจวารูสึกอยางไร โดยไมนํา
ความรูสึกตัวเองเขาไปเกี่ยวของ จะทําใหกระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และ Davito (1995) กลาววา แนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเกิดความรูสึกรวมในการ
สื่อสารระหวางบุคคลนั้น การแสดงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Achieving empathy) โดยหลีกเลี่ยง      
การประเมินคุณคาทางดานพฤติกรรมของบุคคลอื่นวา ดี เลว ถูก ผิด เรียนรูใหมากที่สุดเทาที่จะ
ทําไดเกี่ยวกับความตองการ ประสบการณ ความสามารถ และอารมณของผูอ่ืน พยายามศึกษา      
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พฤติกรรมของมนุษย เขาใจในความรูสึก เหตุผล และแรงจูงใจในการกระทําของมนุษย การหา
ประสบการณอยางเต็มอารมณ ความรูสึกในสิ่งที่บุคคลอื่นรูสึก เพื่อเรียนรูการเขาใจความคิดและ
ความรูสึกของผูอ่ืน สําหรับการสื่อสารทางดานความเห็นอกเห็นใจ (Communicating empathy) 
จะประกอบดวยการแสดงความเห็นอกเห็นใจโดยไมใชคําพูด (Non verbal empathy) ไดแก     
การแสดงออกทางสีหนาและทาทางที่เหมาะสม การแสดงออกโดยการสบตากับผูพูด และ       
การแสดงออกทางภาษากายหรือทาทางที่เหมาะสม การสัมผัสที่เหมาะสม สวนการแสดง
ความเห็นอกเห็นใจโดยใชคําพูด (Verbal empathy) จะประกอบไปดวยการสะทอนคําพูดที่แสดง
วา  เขาใจในความรูสึกของคูสนทนา การแสดงหรือพูดถึงเรื่องเกี่ยวกับส่ิงที่คิดวาคูสนทนากําลัง
รูสึก การใหใชเร่ืองราวที่แวดลอมตัวผูพูด เพื่อเปดเผยตัวเองใหเหมาะกับการสื่อสารถึงความเขาใจ
และ    เกี่ยวพันกับเรื่องที่ผูคนมีประสบการณมาแลว และการพยายามนําเสนอสารรวม เพื่อที่จะ
พยายามกระตุนความเปดใจกวางและ มีการสื่อสารที่ซื่อสัตยจริงใจ 

3. การสนับสนุนเกื้อกูลคูสนทนา (Supportiveness) หมายถึง การยอมรับผูอ่ืนทั้ง
ในดานความคิด ความรูสึก มีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน สามารถยอมรับความคิดเห็นที่ขัดแยง
กับตนเอง ซึ่งสามารถกระทําไดโดยการบรรยายในสิ่งที่เกิดขึ้นมากกวาการประเมินเปนการ
บรรยายความรูสึกและสถานการณที่แทจริง ซึ่งจะทําใหบรรยากาศการสนทนาในลักษณะของการ
ใหการสนับสนุนชวยเหลือมากกวาบรรยากาศแหงการตัดสินในการสื่อสารระหวางกัน การอธิบาย
ความรูสึกของผูพูด หลีกเลี่ยงการกลาวหาหรือติติง หลีกเลี่ยงการประเมินคาเชิงลบ หลีกเลี่ยง
คําส่ังสอนเทศนา และการเปดใจกวางมากกวาการไมยืดหยุน เปนการยอมรับฟงความคิดเห็น
ในทางอื่น ๆ การเปดใจยอมรับความคิดเห็นและความรูสึกขัดแยง และยอมใหบุคคลอื่น
วิพากษวิจารณหรือใหขอแนะนําโดยไมโตแยง และพรอมที่จะเปลี่ยนความคิดเห็นหรือทัศนคติของ
ตนเอง ถาสิ่งที่บุคคลอื่นแนะนํามีเหตุผลเพียงพอแตไมใชความไมเชื่อมั่นในตนเองหรือความลังเล 
ซึ่งการยอมรับ ความคิดเห็นนี้ จะชวยใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการสนทนา มีผลทําใหการสื่อสาร
ระหวางบุคคลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

4.  การติดตอสื่อสารในทางบวก (Positiveness)  หมายถึง  การมีทัศนคติในทาง  
ที่ดีทั้งตอตนเองและผูอ่ืน มีความพอใจและภาคภูมิใจในตนเองอยางเหมาะสม และมีความชื่นชม
ยินดีตอผูอ่ืนอยางจริงใจ ซึ่งสามารถกระทําไดจากการมีทัศนคติในทางบวก ที่เปนการยอมรับ   
เชิงบวกตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตอตัวเองและตอสถานการณการสื่อสาร โดยทั่วไปการมีความรูสึก
ในทางบวกในสถานการณที่สนทนา ตองปราศจากการประเมินและตัดสินรวมดวย เปนการแสดง
ความคิดในทางบวกของผูพูด ซึ่งจะเอื้อใหเกิดการตอบสนองอยางรวมมือซึ่งกันและกัน ทําใหการ
ส่ือสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงการยอมรับบุคคลที่พูดคุยติดตอดวย การยอมรับอาจจะ 
ออกมาในเชิงลบหรือเชิงบวกก็ได การยอมรับเชิงบวกปกติฟงเขาใจงาย ผูพูดควรมีอารมณขัน      
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มีทักษะในการพูด เชน การออกเสียง รูจังหวะการพูด การใชคําใหถูกตอง สวนการฟงที่ดีนั้น      
จะตองฟงดวยการไมตอตาน เขาใจในการเลือกฟง การฟงอยางตั้งใจ และการฟงอยางเขาใจ 

 
2.2.4 อุปสรรคในการสื่อสารระหวางบุคคล 

 
วิภาพร มาพบสุข (2543) ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคในการสื่อสารระหวาง

บุคคลวาเกิดจากกระบวนการสื่อสารในทุกขั้นตอน เชน จากผูส่ือสาร สารที่สง สื่อที่ใช และจาก   
ผูรับสาร ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากระบวนการสื่อสาร เกิดจากพฤติกรรมของผูสื่อสารและ 
ผูรับสาร 

 
 อุปสรรคของการสื่อสารจากผูสงสาร ไดแก ความบกพรองของอวัยวะที่เกี่ยวของ

กับการสื่อสาร การขาดความรู ความสามารถ ความชํานาญ การฝกฝนที่ดีในการสื่อสาร ไมมีการ
วางแผนหรือวางขั้นตอนในการสื่อสาร มีทัศนคติไมดีตอผูรับสาร การใชภาษาและถอยคํา          
ไมเหมาะสมในระดับผูรับสาร การที่ผูสงสารมีเจตนาบิดเบือนขาวสารเพื่อผลประโยชนบางอยาง 
การที่ผูสงสารมีความเชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป จนไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การที่     
ผูสงสารเปนคนมีลักษณะนิสัยเงียบขรึม ไมคอยอธิบาย การที่ผูสงสารใชถอยคําผิดพลาด มีผล   
ทําใหผูรับสารเขาใจผิด การที่ผูสงสารเลือกวิธีสงสารไมเหมาะสมกับบุคคล เวลา และโอกาส    
การที่ผูสงสารมีสภาพรางกายและจิตใจไมพรอมในการสงสารและการที่ผูสงสารมีเวลาไมเพียงพอ     
จึงทําใหสงสารแบบรีบรอน ทําใหผูรับไมรูเร่ือง เขาใจไมตรงกัน  

 
 อุปสรรคของการสื่อสารจากผูรับสาร ไดแก การที่ผู รับสารมีความรู ความจํา       

ทัศนคติ ประสบการณ ทักษะและความชํานาญเกี่ยวกับการรับสารไมดีพอ หรือเกิดจากความ   
บกพรองในอวัยวะรับสาร หรือมีประสบการณที่ขัดแยงกับสารใหม ๆ จึงไมยอมรับรู ผูรับสาร    
สรุปตามความคิดเห็นสวนตัว โดยใชอารมณมากกวาการรับรูขาวสาร หรือผูรับสารเปนคนชอบพูด
มากกวาชอบฟง มีอารมณไมดี จึงไมสามารถรับสารไดอยางเขาใจ หรือมีเวลาไมพอ เรงรีบเกินไป 
ไมมีการโตตอบใด ๆ เพราะไมเขาใจในการสื่อสารนั้น   

 
ในสวนของขาวสารและตัวสื่อที่เปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหการสื่อสารมีอุปสรรค คือ 

สารนั้นยาวเกินไปยากที่จะเขาใจ ยากที่จะสรุปความ ขาวสารไมชัดเจน มีภาษาตางประเทศ   
ภาษาทองถิ่นเขามาปะปน หรืออาจเกิดจากการพิมพหรือเขียนขอความไมชัดเจน ขาวสารไม    
ทันสมัย ทําใหผูรับสารวิเคราะหผิดพลาดได รวมทั้งสิ่งแวดลอม เชน ระยะทาง หรือเสียงอื่นที่ดัง 
รบกวน 
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สรุปไดวาปญหาและอุปสรรคของการสื่อสารเกิดขึ้นไดจากทั้งผูสงสารและผูรับสาร
ขาดทักษะและมีทัศนคติที่ไมดีตอการสื่อสาร ผูสงสารและผูรับสารมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
สารไมเพียงพอหรือไมเขาใจระบบของสังคมวัฒนธรรมของฝายตรงขามดีพอ ในสวนของสารอาจ
เกิดอุปสรรคจากรูปแบบของสาร เนื้อหาของสารหรือการนําเสนอ สวนอุปสรรคของชองทางของสื่อ 
อาจเกิดจากความบกพรองของอวัยวะรับสัมผัสของบุคคล  

 
2.3 ความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 
Hecht (1978) ใหความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารวาหมายถึง 

ความรูสึกเปนสุขที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 
 
Hunt (1980) ใหความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารวาหมายถึง ความ  

พอใจในขาวสารที่ไดรับซึ่งสอดคลองกับความตองการของตนเอง และสามารถนําขอมูลขาวสาร 
ไปใชในสวนที่เกี่ยวของทั้งในเรื่องสวนตัวและการปฏิบัติงาน  

 
Clampitt and Downs (1993) ใหความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารวา

หมายถึง ความคิดในทางบวกและรูสึกเปนสุขที่ไดรับขอมูลขาวสารที่พึงปรารถนา มีประสบการณ          
ที่นาพึงพอใจในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทั้งในระดับระหวางบุคคล กลุม และองคการ 

 
Hartford (2000) ใหความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารวาหมายถงึ ความรูสึก

เปนสุขที่ไดรับจากประสบการณในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล 
 
ชาลิน นานา (2539) ใหความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารวาหมายถึง 

ความพึงพอใจในขาวสารที่ไดรับ ซึ่งสอดคลองกับความตองการของตนเอง 
 
กาญจนา โลหประเสริฐ (2540) ใหความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารวา

หมายถึง ทัศนะของบุคลากรแตละคนในองคการที่มีตอการสื่อสาร ซึ่งครอบคลุมถึงขาวสาร     
ชองทางการสื่อสาร บรรยากาศในการสื่อสาร การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ตลอดจนการสื่อสาร
ระหวางบุคลากร ถาการสื่อสารสอดคลองกับความตองการและความรูสึก ความพึงพอใจในการ
ส่ือสารก็จะเกิดขึ้น 
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กรรณิกา ธรรมวุฒิ (2541) ใหความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารวาเปน
ทัศนะของแตละคนที่มีความพอใจการติดตอส่ือสาร ที่สอดคลองกับความตองการและความรูสึก
ของตน   

 
สรุปไดวาความพึงพอใจในการสื่อสาร หมายถึง ทัศนะของบุคคลในทางบวกที่ไดรับ

ขอมูลขาวสารที่พึงปรารถนา มีประสบการณที่นาพึงพอใจในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่   
สอดคลองกับความตองการของแตละคน  

 
2.4  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการสื่อสาร   

 
มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการสื่อสารไวดังนี้ 
Downs and Hazen (1977) ไดอธิบายวาความพึงพอใจในการสื่อสารเปนระดับ

ความพอใจของบุคคลที่มีตอการสื่อสารในสภาพแวดลอมโดยรวม ระดับของความพึงพอใจ       
จะแตกตางกันไปตามชนิดของการสื่อสาร ซึ่ง Downs and Hazen (1977) ไดพัฒนาเครื่องมือ   
ในการประเมินความพึงพอใจในการสื่อสาร (Communication Satisfaction questionnaire)    
โดยการวิเคราะหองคประกอบความพึงพอใจในการสื่อสาร พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสาร 
ประกอบดวยองคประกอบ 8 ดาน  คือ 

1.   บรรยากาศการติดตอส่ือสาร  (Communication climate) การสะทอนถึงการ
ติดตอส่ือสารในระดับองคการและสวนบุคคล ซึ่งจะเปนแรงจูงใจและกระตุนใหบุคลากรทํางาน           
จนบรรลุเปาหมายขององคการ ทัศนคติของบุคลากรที่มีตอการสื่อสารสามารถประเมินองคการ   
ไดวาองคการนั้นเปนองคการที่มีสุขภาพดีหรือไม 

2.  ขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล  (Personal feedback)   องคประกอบนี้ 
เกี่ยวของกับการสะทอนผลการทํางาน วิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหมีความเขาใจในหนาที่             
ที่รับผิดชอบ  

3.   การประสานหลอหลอมทางองคการ (Organizational integration)  เปนการ
สะทอนถึงความพึงพอใจของแตละบุคคลกับขอมูลขาวสารที่ได รับเกี่ยวกับองคการและ              
สิ่งแวดลอมดานงานในปจจุบัน 

4.   ภาพรวมขององคการโดยทั่วไป   (Corporate perspective)  เปนการสะทอน
ถึงขาวสารที่สัมพันธเชื่อมโยงกับหนาที่ตาง ๆ ทั้งหมดขององคการ 

5.    การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา   (Communication with supervisor)   เปนการ
ติดตอส่ือสารทั้งแบบบนลงลางและแบบลางขึ้นบน ซึ่งผูบริหารใหความสนใจและแนะนําในการ 
แกปญหาเกี่ยวกับการทํางาน รับฟง และเปดโอกาสใหแสดงความคิด  
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6.   การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา    (Communication with subordinate)  
ใหความสําคัญกับการสื่อสารแบบบนลงลางและจากลางขึ้นบน มีการใหคําแนะนํา ชวยเหลือใน
การปฏิบัติงาน รับฟงปญหาและขอผิดพลาดที่เกิดจากการปฏิบัติงานกับผูที่อยูในตําแหนง          
ที่ต่ํากวา 

 7.  การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ  (Horizontal informal communication) 
เกี่ยวของกับการติดตอส่ือสารระหวางพนักงานในระดับเดียวกัน   

8.  คุณภาพของสื่อ (Media quality) เปนการสะทอนถึงการที่พนักงานรับรูแบบ
หลักของการติดตอส่ือสารวามีประสิทธิภาพเพียงใด เชน การจัดประชุมอยางมีระบบ คําสั่งตาง ๆ 
ในการมอบหมายงานสั้นและชัดเจน ระดบัการสื่อสารมีความถูกตองแมนยํา 

 
Clampitt and Downs (1993) ไดอธิบายวาความพึงพอใจในการสื่อสารเปนความ 

รูสึกเปนสุขที่ไดรับขอมูลขาวสารและประสบการณที่ตนเองปรารถนา ทั้งการสื่อสารระหวางบุคคล 
กลุมและองคการ ซึ่งสามารถประเมินความพึงพอใจในการสื่อสารโดยใชแนวคิดของ Downs and 
Hazen (1977) ที่ประกอบดวยองคประกอบ 8 ดาน คือ บรรยากาศการติดตอส่ือสารขอมูล     
ปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล  การประสานหลอหลอมทางองคการ ภาพรวมขององคการโดยทั่วไป
การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา  การติดตอส่ือสารแบบ          
ไมเปนทางการ  และคุณภาพของสื่อ เสนอแนะวาองคประกอบทั้ง 8 ดาน สามารถแบงเปน 3 กลุม 
เพื่อประเมินความพึงพอใจในการสื่อสารระหวางบุคคล กลุม และองคการ ดังนี้ 

 
องคประกอบความพึงพอใจในการสื่อสารระหวางบุคคลประกอบดวย (Clampitt 

and Downs, 1993) 
1.   ขอมูลปอนกลับในเร่ืองสวนบุคคล (Personal feedback)  หมายถึง  การไดรับ

การสะทอนผลการทํางาน หรือรับทราบผลงานที่ไดทําจากผูที่มีตําแหนงสูงกวา ทําใหรูและเขาใจ
วิธีการปฏิบัตงิานและมาตรฐานการทํางานอยางชัดเจน  

2.    การสื่อสารเพื่อการนิเทศ (Supervisory communication)  หมายถึง การไดรับ
การมอบหมายงาน แนะนํา ชวยเหลือและประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูที่มีตําแหนงสูงกวา 
ตลอดจนไดแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน  

3.   การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา  (Subordinate communication)  หมายถึง 
การใหคําแนะนําและชวยเหลือ ตลอดจนรับฟงปญหาและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน
จาก ผูที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา 
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องคประกอบความพึงพอใจในการสื่อสารของกลุมประกอบดวย (Clampitt and 
Downs, 1993) 

1.  การสื่อสารกับผูรวมงาน (Co-worker communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยน  
ความคิดเห็นและประสบการณกับผูรวมงานทั้งในเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน  

2. การบูรณาการในองคการ   (Organization integration)   หมายถึง  การไดรับ    
ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและแผนงานของโรงพยาบาล สภาพแวดลอมในการทํางาน        
ขอกําหนดหนาที่ในการทํางาน และขอมูลขาวสารดานบุคคล ทําใหสามารถมองเห็นภาพรวม    
ของโรงพยาบาลไดอยางชัดเจน 

 
องคประกอบความพึงพอใจในการสื่อสารขององคการประกอบดวย (Clampitt and 

Downs, 1993) 
1. ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับหนวยงาน (Corporate  information) หมายถึง การไดรับ

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับหนาที่ทั้งหมดของหนวยงาน ในเรื่องการปกครอง การเปลี่ยนแปลง          
ในหนวยงาน งบประมาณ และเปาหมายของหนวยงาน 

2. บรรยากาศในการสื่อสาร  (Communication climate)      หมายถึง    การ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในสภาพแวดลอมการทาํงาน ที่มีการสรางแรงจูงใจและกระตุนให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย ตลอดจนมีความเขาใจในปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น   

3. คุณภาพของสื่อ   (Media  quality)     หมายถึง    ประสิทธิผลของสื่อที่ใชใน         
โรงพยาบาลที่มีความถูกตองชัดเจน ทั้งในเรื่องของการจัดประชุม เอกสาร แนวทางปฏิบัติ การเขียน 
คําสั่ง ขาวประชาสัมพันธโรงพยาบาล ตลอดจนปริมาณของขอมูลขาวสารที่ออกมาในแตละเดือน      
มีความทั่วถึงและเพียงพอ   

 
สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ Clampitt and Downs (1993) เปน

กรอบแนวคิดในการศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสาร เนื่องจากเปนมิติแนวคิดความพึงพอใจใน
การสื่อสารที่ไดรับการพัฒนาจัดกลุมองคประกอบอยางชัดเจน ทําใหมีความครอบคลุมกับ     
กลุมตัวอยางที่จะศึกษา ซึ่งองคประกอบความพึงพอใจในการสื่อสารระหวางบุคคลประกอบดวย 
3 ดาน คือ การไดรับขอมูลปอนกลับในเร่ืองสวนบุคคล การสื่อสารเพื่อการนิเทศ และการสื่อสาร
กับผูใตบังคับบัญชาโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล (Personal feedback) เปน
กระบวนการติดตอส่ือสารในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมที่สังเกตได เพื่อใหบุคคล
ทราบถึงขอมูลของการปฏิบัติงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม และตระหนักในตนเอง
ใหหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ไมถูกตองและมีการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงาน
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ใหมีประสิทธิผลที่ผูบริหารควรคํานึงถึงและใหความสําคัญ เพราะเปนสิ่งสําคัญสําหรับการเรียนรู
และจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งชวยในการพัฒนาตนเอง องคประกอบที่มีความสําคัญตอการ
ไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนตัว ไดแก ขาวสาร ผูใหขอมูลปอนกลับและตัวผู รับขอมูล       
ปอนกลับ (Chu and Chu, 1991) ดังนี้ 

1.1 ขาวสาร ตองมีความถูกตอง  ชัดเจน  คงที่ ไมเปลี่ยนกลับไปกลับมา 
(Russell, 1994) 

1.2  ผูใหขอมูลปอนกลับ  จะตองมีความเชื่อถือได   ผูใหขอมูลตองมีทักษะ     
ในการสื่อความหมาย สามารถอธิบายใหผู รับขอมูลปอนกลับเขาใจและเกิดความเชื่อถือได          
โดยรูปแบบการสื่อสารระหวางบุคคลที่มีประสิทธิภาพ (Devito, 1995) มีดังนี้ 

1.2.1 การติดตอส่ือสารในทางบวก  (Positiveness) หมายถึง การมี     
ทัศนคติที่ดีตอตนเองและผูอ่ืน และมีความชื่นชมยินดีตอผูอ่ืนอยางจริงใจ โดยการมีทัศนคติใน
ทางบวก ซึ่งจะทําใหเกิดความรวมมือซึ่งกันและกัน ทําใหการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ การยก
ยองชมเชยเปนสิ่งที่มีอํานาจและมีพลังที่จะกระตุนใหคนอยูอยางมีความหมาย มีความหวัง คํา
ชมเชยเปนรางวัลทางสังคมและเปนแรงทางบวกที่จะทาํใหคนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดดีกวาการ
ตําหนิซึ่งเปนขอมูลทางลบ ดังนั้นการยกยองชมเชยบุคคลอื่นจึงเปนการใหความสําคัญในความ
เปนบุคคลของเขา ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ มีคุณคาตอบุคคลอ่ืน อันจะ
เปนผลตอสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล 

1.2.2   ความเสมอภาคในการติดตอสื่อสาร  (Equality) หมายถึง การ
ใชคําพูดและกิริยาทาทางที่ไมแสดงความเหนือกวาหรือดอยกวาอีกฝายหนึ่ง แมวาในสถานการณ 
ทั่วไปบุคคล 2 คนจะมีความแตกตางกัน เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ สภาพทางสังคม การใหความ
เทาเทียมกันในการสนทนาจะทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   

1.2.3 การเขาใจความคิดและความรูสึกตามที่ผูอ่ืนรับรู  (Empathy) 
หมายถึง การเขาใจถึงความรูสึกของผูที่เราสื่อสารดวย เรียนรูความตองการ ความสามารถ 
ประสบการณและอารมณของผูอ่ืนใหมากที่สุด  

1.2.4   การสนับสนุนตอคูสนทนา   (Supportiveness)   หมายถึง การ    
ยอมรับผูอ่ืนทั้งในดานความคิด ความรูสึก มีความเขาใจและเห็นใจผู อ่ืน เปนการบรรยาย
สถานการณที่แทจริงในลักษณะการสนับสนุน ชวยเหลือ  

1.2.5   การเปดเผยตนเอง  (Openness)  หมายถึง  ความสามารถที่จะ
พูดอยางตรงความเปนจริงในเรื่องของตนเองอยางเต็มใจ กลาพูด มีความรับผิดชอบในความคิด
และความรูสึกของตนเอง 

1.3 ตัวผูรับขอมูลปอนกลับ   ควรคํานึงถึงความพรอมและความตั้งใจที่จะรับฟง 
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การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนับวาเปนสิ่งสําคัญและจําเปน
อยางยิ่งในกระบวนการพัฒนาทักษะ เพิ่มพูนความรู และพัฒนาทัศนคติในการปฏิบัติงาน โดย 
Russel (1994) ไดกลาวถึงประโยชนของการไดรับขอมูลปอนกลับสวนบุคคลดังนี้ 

1.   เพื่อใหเกิดพฤติกรรมชดัเจนและเปนไปตามความคาดหวัง       โดยมีการขจัด  
พฤติกรรมที่ไมพึงพอใจออกไป 

2.    เพิ่มการแสดงพฤติกรรมที่ถูกตองและเหมาะสมของบุคคล 
3.    เพื่อใหบุคคลรูจักงานหรือกิจกรรมที่ทําอยู 
4.    เพิ่มความตระหนักสวนบุคคลในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรม 
5.  ทําใหเกิดความเจริญกาวหนา  และการพัฒนาเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน

ในทางที่ดีขึ้น รวมถึงเปนการกระตุนใหปฏิบัติงานดีขึ้น 
 

สําหรับการไดรับขอมลูปอนกลับสวนบุคคลแบงเปน 4 ประเภท คือ (เสนาะ ติเยาว, 
2537)  

1.   การแจงถึงสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาดําเนินการ คือ ความสําเร็จของงาน 
ความกาวหนาของงาน และแผนการปฏิบัติงานในอนาคต  

2. อธิบายถึงปญหาการทํางานที่ผูปฏิบัติงานไมอาจแกไข โดยหวังวาจะไดรับการ
ชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร 

3. ไดรับขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงหนวยงานหรือองคการโดย
สวนรวมใหดีขึ้น 

4.   การเปดถึงความคิดและความรูสึกของผูปฏิบัติงานในเรื่องงาน   เพื่อนรวมงาน 
และองคการใหผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารทราบ เชน การชมเชย การใหคําแนะนําตาง ๆ  

 
การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคลนั้นมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ (Russel, 

1994)  
1.  ขอมูลที่ไดรับนั้นตองเปนลักษณะใหความชวยเหลือ  มีการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นซึ่งกันและกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับที่ใหไป เพื่อใหทั้งผูรับและผูใหเขาใจในสิ่งที่
บอกไดถูกตองตรงกัน และผูใหขอมูลปอนกลับควรใหเรซที่สุดภายหลังเกิดพฤติกรรม เพราะทั้ง
ผูรับและผูใหยังจําเหตุการณไดดี จึงสามารถใหไดอยางรวดเร็วและมีความถูกตอง และทีสํ่าคญัทาํ
ใหบุคคล   รับทราบและยอมรับได 

2.  สถานที่ควรเปนสถานที่ที่เปนสวนตัว ซึ่งเปนสวนตัวระหวางผูใหและผูรับขอมูล
ปอนกลับ เพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญหนา ที่จะทําใหอีกฝายหนึ่งเกิดการอับอายหรือเสียหนาและ
ปองกันไมใหบุคคลอื่นไดยินการสนทนา ซึ่งอาจทําใหเกิดการเขาใจผิดและสรุปความผิดไป 
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3.   ความถี่ของขอมูลปอนกลับ    การไดรับขอมูลปอนกลับบอย ๆ  จะทําใหเกิด   
แรงจูงใจที่จะปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบัติ ทําใหบุคคลรูสึกเปนเรื่องธรรมดา ซึ่งอาจเกิดขึ้นได
กับทุกคนที่ทํางานรวมกัน 

4.  การไดรับขอมูลปอนกลับควรอยูบนพื้นฐานของเหตุผล  ในการใหและรับหรือ 
แลกเปลี่ยนขอมูล กลาวคือ ผูใหขอมูลปอนกลับตองชี้แจงเหตุผลตอผูไดรับขอมูลดวย ซึ่งควรชี้แจง 
เหตุผลทั้งแงบวกและแงลบ 

5.   การไดรับขอมูลปอนกลับควรมีลักษณะเปนการชักชวนโดยการใหมี    สวนรวม 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับที่ไดรับ เพื่อใหทั้ง    ผูรับและ
ผูใหเขาใจในสิ่งที่บอกกลาวถูกตองตรงกัน 

 
ประโยชนของการไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล 
การใหขอมูลปอนกลับเปนสิ่งสําคัญและเปนการประเมินความสําเร็จในการกระทํา

หรือการดําเนินงานขององคการ ซึ่งมีประโยชนหลายประการดังนี้ (Tracy, 1990)  
1.   ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน ทําใหมีสิทธิแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจมากขึ้น 
2.   ประโยชนตอผูบังคับบัญชา    ซึ่งทําใหมีโอกาสไดรับขอมูลปอนกลับดานทักษะ

การนิเทศงานบุคคล โดยมีขอมูลเพื่อการตัดสินใจ มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากการเปน            
ผูตัดสินการปฏิบัติงานมาเปนผูสอนงาน มีขอมูล มีความเช่ือถือได และพรอมที่จะเผชิญหนากับ
ผลงานที่ไมดี 

3.   ประโยชนตอทีมงาน  ทําใหมีโอกาสพบวาทีมงานมีการทํางานอยางไร  มีขอมูล
ที่เชื่อถือไดเกี่ยวกับการเสนอความคิดเห็นของทีมงาน 

 
สรุปไดวา พยาบาลประจําการไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล เกี่ยวกับ   

ขอมูลตาง ๆ ในการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย ไดแก คําแนะนํา วิธีการปฏิบัติงาน การบอก
ผลการปฏิบัติงาน ถาพยาบาลประจําการไดรับรูผลของงานจากขอมูลปอนกลับที่เที่ยงตรง 
พยาบาลประจําการจะรูสึกมีกําลังใจ เกิดแรงจูงใจ เกิดความพึงพอใจในการไดรับขอมูลขาวสาร
ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
2. การสื่อสารเพื่อการนิเทศ (Supervisory communication) เปนกระบวนการ

ติดตอส่ือสารในการทํางานรวมกันของบุคลากร เพื่อใหงานสําเร็จตามนโยบายหรือแนวทาง         
ที่กําหนด โดยหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูนิเทศมีการชี้แนะและใหความชวยเหลือตอผูรับการนิเทศ
ซึ่ง Nicklin (1997) ไดเสนอวา การนิเทศทางการพยาบาลเปนกระบวนการที่อํานวยความสะดวก
ระหวางการปฏิบัติการพยาบาล การวิเคราะหขอมูล การใชกลยุทธในการแกปญหา เพื่อใหไดมา
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ซึ่งเปาหมายของความสําเร็จและไดขอยุติถึงแผนการดําเนินงานที่เหมาะสม และประพิณ วัฒนกิจ 
(2541) กลาววา การนิเทศ เปนกระบวนการหนึ่งในการบริหารขั้นอํานวยการ ซึ่งเปนการควบคุม
ตรวจตรางานที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการสอน แนะนํา และอบรมแกผูใตบังคับบัญชาใหการ
ปฏิบัติงานไดผลตามมาตรฐานที่กําหนด โดยมุงความสําคัญที่บุคคล นอกจากนี้ พวงรัตน        
บุญญานุรักษ (2539) ไดกลาววา การนิเทศงานการพยาบาล หมายถึง กระบวนการดาน           
สัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยที่ผูมีความชํานาญทางคลินิกไดแนะนําชวยเหลือผูปฏิบัติ เพื่อใหมี
หัฒนาการและความสามารถทางคลินิก ซึ่งผลสุดทายผูปฏิบัติจะมีพัฒนาการและสามารถ   
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและผูนิเทศจะมีผูปฏิบัติงานที่ดีเพิ่มข้ึน  

 
จะเห็นวาการนิเทศงานนั้นมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร ซึ่งกระบวนการ

ส่ือสารเพื่อการนิเทศนั้น Clampitt and Downs (1993) ไดเสนอใหใชรูปแบบการสื่อสารทั้งการ      
ส่ือสารจากบนลงลาง (Downward communication) และการสื่อสารจากลางขึ้นบน        
(Upward communication) กลาวคือ  

1. การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward communication) คือ การสื่อสารจาก
บุคคลที่อยูในตําแหนงสูงกวาไปยังบุคคล ที่อยูในตําแหนงต่ําวา หรือการสื่อสารจากหัวหนา                       
หอผูปวยไปยังพยาบาลประจําการ เชน คําสั่ง บันทึกขอความ นโยบาย คูมือ หรือปายประกาศ
ตาง ๆ จะทําใหทราบขอมูล 3 อยาง คือ บุคลากรปฏิบัติงานไดผลอยางไร บุคลากรควรปรับปรุง
ตัวเองอยางไร และองคการชวยบุคลากรปรับปรุงตัวใหดีข้ึนอยางไร การแจงใหบุคลากรรูวากําลัง
ทําอะไรอยูนั้น มีความสําคัญที่แสดงถึงประสิทธิภาพในการทํางานของแตละคน  

2. การสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward communication) คือ การสงขอมูลจาก
บุคคลที่อยูในตําแหนงต่ํากวาไปยังบุคคลทีอยูในตําแหนงสูงกวา  หรือการสงขอมูลจาก         
พยาบาลประจําการไปยังหัวหนาหอผูปวย  เชน การแจงหัวหนาหอผูปวยถึงสิ่งที่พยาบาล
ประจําการไดดําเนนิการไปแลว การแจงถึงปญหา เสนอแนะความคิดเห็น 

 
สรุปไดวา การนิเทศที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตองอาศัยกระบวนการสื่อสารที่มี       

รูปแบบที่เหมาะสมทั้งการสื่อสารจากหัวหนาหอผูปวยไปยังพยาบาลประจําการ และจากพยาบาล
ประจําการไปยังหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหการติดตาม ชวยเหลือ สนับสนุน ใหกําลังใจผูรับการ
นิเทศเปนไปอยางเหมาะสม ชวยใหเกิดความพึงพอใจและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี          
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
3. การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา (Subordinate communication) เปน

กระบวนการติดตอส่ือสารในการทํางานรวมกันกับผูใตบังคับบัญชาหรือบุคลากรที่อยูในตําแหนงที่
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ต่ํากวา เนื่องจากลักษณะงานการพยาบาลมีระบบการทํางานเปนทีม แตละทีมประกอบดวย
พยาบาล หัวหนาทีมและสมาชิกในทีมซ่ึงเปนพยาบาลและผูชวยพยาบาล รวมทั้งนักศึกษา
พยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) การบริหารการพยาบาลมีการกระจายหนาที่ความรับผิดชอบ
ของหัวหนาหอผูปวยใหกับหัวหนาทีมการพยาบาล ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ    
เปลี่ยนแปลงจากการใหการพยาบาลดวยตนเองทั้งหมดมาเปนการใหการนิเทศผูใตบังคับบัญชา
หรือบุคลากรในระดับที่ต่ํากวาใหสามารถใหการพยาบาลไดครบถวนอยางมีประสิทธิภาพ  
(ปรางคทิพย  อุจะรัตน, 2541) 

 
พยาบาลประจําการในฐานะหัวหนาทีมจึงตองมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี       

มีการใชกระบวนการสื่อสารที่เหมาะสมในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่ง Heidenthal (2003) 
กลาววา การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชานั้นตองทําจนกวาเขาทราบและสามารถปฏิบัติได       
ตามที่เราตองการ โดยใชรูปแบบการสื่อสารทั้งการสื่อสารจากบนลงลางและการสื่อสารจากลาง
ขึ้นบน (Clampitt and Downs, 1993) เพื่อใหคําแนะนํา ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็น รับฟงปญหาและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน สงผลใหงานสําเร็จ
ตามนโยบายหรือแนวทางที่กําหนด  

 
สรุปไดวา การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาจะตองอาศัยกระบวนการสื่อสารทั้งการ

สื่อสารจากพยาบาลประจําการไปยังผูใตบังคับบัญชา และจากผูใตบังคับบัญชาไปยังพยาบาล
ประจําการ เพื่อใหคําแนะนํา ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น รับฟง
ปญหาและขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานเปนไปอยางเหมาะสม ชวยใหพยาบาลประจําการ      
เกิดความพึงพอใจ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
ความพึงพอใจในการสื่อสารตามแนวคิดของ Downs and Hazen (1977) มีผู

นํามาศึกษาดังนี้  
Hartford (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่อถือไดของหัวหนาหนวยกับ

ความพึงพอใจในการสื่อสารตามการรับรูของบุคลากรในองคการสุขภาพ กลุมตัวอยางเปน
บุคลากรในหนวยสงเสริมและฟนฟูสภาพ จํานวน 230 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
ที่สรางขึ้นเอง ผลการวิจัยพบวา ความเชื่อถือไดและพฤติกรรมการสื่อสารของหัวหนาหนวยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในการสื่อสาร (r = .75 และ .95 ตามลําดับ p 
< .01)  
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สมศรี ศานติเกษม (2528) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล          
ความพึงพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยแพทย  คณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี กลุมตัวอยางเปนแพทย จํานวน 181 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช       
แบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน  

 
อัศวฤทธิ์ อุทัยรัตน (2537) ศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ         

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติานของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ กลุมตัวอยางเปน
พนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพจํานวน 400 คน เก็บรวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามที่
สรางขึ้นเอง ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการ
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  พอใจดานความสัมพันธกับผูบงัคบับญัชา
มากที่สุด อายุ ระดับดารศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การติดตอส่ือสารในองคการ ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธกับ          
ความพึงพอใจในการปฏิบัติาน และความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการสามารถอธิบาย           
ความพึงพอใจในการปฏิบัติานไดมากที่สุด  

 
ชาลิน นานา (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารกับ        

ความพึงพอใจในการสื่อสารและการทํางานของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติ: เปรียบเทียบ
ระหวางบริษัทญี่ปุนและอเมริกัน กลุมตัวอยางเปนพนักงานไทยในบริษัทญี่ปุนจํานวน 492 คน 
และพนักงานไทยในบริษัทอเมริกันจํานวน 437 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สราง    
ขึ้นเอง  ผลการวิจัยพบวา การสื่อสารสองทางและการสื่อสารแบบเปนทางการ ทิศทางการสื่อสาร
แบบลางขึ้นบน  แบบแนวราบ  และแบบขามสายงาน รวมถึงบรรยากาศในการสื่อสารมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธ
ทางบวก     กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานไทยทั้งในบริษัทญี่ปุนและอเมริกัน 

 
ชุตินธร สุตานนท (2539) ศึกษาการสื่อสารระหวางหัวหนาพนักงานตอนรับ     

บนเครื่องบินและพนักงานตอนรับบนเครื่องบินกับความพึงพอใจในการทํางาน กลุมตัวอยางเปน
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํานวน 130 คน และพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํานวน 
400 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการ 
ส่ือสารของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องการติดตามงาน ระดับการศึกษามี
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ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ตอนรับ     บนเครื่องบิน   

 
มารยาท ปานุราช (2539) ศึกษาความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร และการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง กลุมตัวอยางเปนพนักงานการประปานครหลวง
จํานวน 304 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง  ผลการวิจัยพบวา พนักงาน
การประปานครหลวงสวนใหญมีความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการอยูในระดับ       
ปานกลางคอนขางสูง ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการสื่อสารในองคการ ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในระดับสูงจะมีความพึงพอใจ     
ในการปฏิบัติงานในระดับสูงดวย 

 
กาญจนา โลหประเสริฐ (2540) ศึกษารูปแบบการสื่อสาร ความพึงพอใจในการ

สื่อสาร ความพึงพอใจในงาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ           
ในโรงพยาบาลตํารวจ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลตํารวจจํานวน 290 คน 
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง  ผลการวิจัยพบวา พยาบาลประจําการมีการ
สื่อสารในแนวนอนอยูในระดับสูง มีความพึงพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในงานระดับ
ปานกลาง และมีความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับสูง รูปแบบการสื่อสารมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน  

 
วิญลี่ สุทธิวิเศษ (2540) ศึกษา ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร ความพึงพอใจ    

ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางเปนพนักงาน     
ระดับลางของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบังจํานวน 400 คน เก็บรวบรวม 
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน      
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร และความพึงพอใจในการสื่อสารมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 

 
กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ศึกษารูปแบบการส่ือสาร บรรยากาศการสื่อสาร      

ในองคการ ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการทํางาน และความยึดมั่นผูกพัน    
ตอองคการของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทย กลุมตัวอยาง
เปนพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทยจํานวน 538 คน             
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการ      
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สื่อสารของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทยมีความสัมพันธ   
ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ปจจัยที่มีอิทธิพล    
ตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน ประสบการณการทํางาน 
รายได บรรยากาศการสื่อสาร เพศชาย อายุ และความพึงพอใจในการสื่อสาร ซึ่งความพึงพอใจ   
ในการทํางานสามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

 
ความพึงพอใจในการสื่อสารตามแนวคิดของ Clampitt and Downs (1993)       

มีผูนํามาศึกษาดังนี้ 
Mueller and Lee (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวาง   

ผูนําและสมาชิกกับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการทั้งในบริบทระหวางบุคคล กลุม และ
องคการ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในองคการกุศล 4 แหง  จํานวน 192 คน  เก็บรวบรวมขอมูล
โดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง ผลการวิจัยพบวา คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
สมาชิกมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการสื่อสารของผูใตบังคับบัญชาทั้งในระดับระหวางบุคคล 
กลุม และองคการ 

 
3. ปจจัยที่มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร  

 
3.1 ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการสื่อสาร  
 

  
การสื่อสารเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของมนุษย และเมื่อบุคคลแตละคนมีความแตกตางกนั 

เนื่องมาจากลักษณะสวนบุคคล พฤติกรรมที่แสดงออกมาจึงมีความแตกตางกัน ความแตกตาง
ระหวางปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง มีสวนเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจในการสื่อสาร (Rosenblatt, Cleatham, and Watt, 1977) ซึ่งความแตกตาง
ระหวางบุคคลจะเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการแปรรูปความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลแตกตางกัน 
นอกจากนี้องคประกอบในตัวของแตละบุคคลที่แตกตางกัน ก็จะเปนสิ่งเราภายในตัวบุคคลที่ทําให
บุคคลตัดสินใจหรือมีพฤติกรรมออกมาตาง ๆ กัน ดังนั้น การสรางความพึงพอใจในการสื่อสาร   
ใหเกิดขึ้น นอกจากการคํานึงถึงปจจัยของความพอใจในเรื่องของขาวสารที่ไดรับ ความเพียงพอ
ของขาวสาร และชองทางการสื่อสารแลว ยังตองคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลของผูรับสารดวย ดังนี้ 

 
3.1.1 อายุ อายุเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องการรับรู ความคิดเห็น

และการแสดงพฤติกรรม คนที่มีอายุแตกตางกันจะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยม
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แตกตางกัน (Ivancevich and Matteson, 1999: 114) อายุมีความสัมพันธกับระยะเวลาการ
ทํางานที่เพิ่มมากขึ้น เมื่ออายุมากขึ้นระยะเวลาการทํางานก็เพิ่มมากขึ้น ความคิด ความรูสึก และ
การกระทําจะเปลี่ยนไปตามวัย ทําใหมองเห็นปญหาไดชัดเจนถูกตองตรงตามความเปนจริงมาก
ขึ้น และยังสามารถปรับตัวเขาสังคมไดดี นอกจากนี้ผูที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการ
เผชิญปญหาและมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย   จากการศึกษาของวิญลี่ 
สุทธิวิเศษ (2540) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจ  ในงาน ขวัญและกําลังใจ
ในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในการสื่อสารของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  

 
3.1.2 ระดับการศึกษา การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูที่ชวยเพิ่มประสิทธิผลและ

ความสามารถในการปรับตัวสามารถเอาชนะสิ่งแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีสติ
ในการพิจารณาส่ิงตาง ๆ อยางมีเหตุผลทั้งในดานกวางและดานลึกมากขึ้นตามลําดับของ
การศึกษาที่สูงขึ้น (Corcoran, 1981) การศึกษาในสาขาวิชาที่ตางกันจะทําใหมีความรูสึกนึกคิด 
อุดมการณ และความตองการที่ตางกันไป คนที่การศึกษาสูงหรือความรูดีจะมีความเขาใจในศัพท
มาก และมีความเขาใจขาวสารไดดี ซึ่งมักจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงาย ๆ มักจะโตแยงขาวสารที่ไม
มีหลักฐานหรือเหตุผลสนับสนุนเพียงพอ (Burgoon, 1974) จากการศึกษาของ ชุตินธร สุตานนท 
(2539)           ที่ศึกษาการสื่อสารระหวางหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินและพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินกับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการ สื่อสารของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน และการศึกษาของมารยาท ปานุ
ราช (2539) ที่ศึกษา ความพึงพอใจในการสื่อสารและการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานคร
หลวง พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร  

 

3.1.3 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เมื่อบุคคลปฏิบัติงานในองคการเปนระยะเวลานาน ๆ 
บุคคลนั้นจะเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการ เกิดการยอมรบัในสภาพความเปนอยู กฎเกณฑหรือ
ระเบียบแบบแผนของงานที่ตนทํา มีประสบการณที่มีสวนชวยใหสามารถจินตนาการไดกวางไกล 
รอบคอบ มีเหตุผล ชวยใหสามารถเลือกวิธีในการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว มีการ
รับรูเร่ืองราวซึ่งกันและกันอยางเปดเผย และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน (Roger, 1961) เปนสิ่ง
สําคัญในการสรางความเจาใจอันดีระหวางกัน ชวยใหเกิดความพึงพอใจขึ้นได  จากการศึกษาของ 
มารยาท ปานุราช (2539) และวิญล่ี สุทธิวิเศษ (2540) ที่พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานจะมี
ความสัมพันธบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 
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สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน            
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 
 

3.2  ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย 
 

3.2.1 ความหมายของความเชื่อถือได  
 

Tubb (1974) ไดใหความหมายของความเชื่อถือไดวาหมายถึง ความเชื่อถือไดหรือ
ความเต็มใจของผูรับสารที่จะเชื่อในส่ิงที่ผูอ่ืนพูดหรือกระทํา 

 
O’ Toole (1995) ไดใหความหมายของความเชื่อถือไดวาหมายถึง ผูนําที่มีคําพูด

และการกระทําตรงกัน  
 
Hartford (2000) ไดใหความหมายของความเชื่อถือไดวาหมายถึง เปนพื้นฐานของ

ผูนําที่มีความซื่อสัตยและมีสมรรถนะในการบริหารงาน 
 
Kouzes and Posner (2003) ไดใหความหมายของความเชื่อถือไดวาหมายถึง      

ผูนําที่ลักษณะนิสัยที่มีความซื่อสัตย มองการณไกล มีแรงบันดาลใจ และมีสมรรถนะ รวมทัง้มพีลงั
ในการสื่อสารขอมูลขาวสาร สงผลทางบวกตอการปฏิบัติงานของบุคคลและองคการ   

 
สรุปไดวา ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ลักษณะนิสัยของหัวหนา

หอผูปวยที่มีความซื่อสัตย มองการณไกล และมีสมรรถนะในการบริหารงาน มีการกระทําที่ตรงกับ
คําพูด มีความสามารถในการสื่อสารขอมูล ซึ่งจะสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงานของบุคคลและ
องคการ 

 
3.2.2 แนวคดิเกี่ยวกับความเชื่อถือได 

 
ความเชื่อถือไดเปนลักษณะพื้นฐานของผูนํา บุคลากรในทุกองคการตองการผูนํา   

ที่มีความซื่อสัตย สมรรถนะ ความรู ทักษะในการนํา และมีบุคลิกที่ทําใหผูอ่ืนรูสึกนาสนใจ เมื่อ
บุคคลรับรูถึงความเชื่อถือไดของผูนํา จะทําใหเกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในตัวผูนํา เชื่อในคําพูด
ของผูนําดวยความไววางใจ เชื่อในความสามารถและพรอมที่จะปฏิบัติตาม เมื่อไดรับ              
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แรงบันดาลใจจากผูนํา นอกจากนั้นยังชวยใหเกิดประโยชนตอองคการในทุกดานของสภาพ     
แวดลอมการทํางาน ผูนําที่เชื่อถือไดชวยใหเกิดความพึงพอใจ (Klauss and Bass, 1982)     และ
เชื่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Kouzes and Posner, 
2003)  

 
Marshall (2000) กลาววา ความเช่ือถือไดตองใชเวลาในการสรางใหเกิดขึ้นจาก

ความสม่ําเสมอของพฤติกรรม และการมีคานิยมในทางบวก ซึ่งแสดงออกเปนระยะเวลายาวนาน 
ถาผูนํามีความเชื่อถือไดในระดับสูงจะสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานนอกเหนืองานประจํา
เกินความคาดหวังของผูนําและไดรับความไววางใจ ความเชื่อถือไดนี้จะถูกทําลายไดงายกวาการ
สรางใหมีขึ้น ถาสูญเสียไปโอกาสสรางขึ้นไดใหมจะกระทําไดคอนขางยาก ความเชื่อถือได 
ประกอบดวย ความเชื่อถือไดจากภายนอก (External credibility) และความเชื่อถือไดจากภายใน 
(Internal credibility) ดังนี้ 

1. ความเชื่อถือไดจากภายนอก เปนสิ่งที่บุคคลมอบใหผูอ่ืน เชน ความเช่ือใจ 
มั่นใจตอความมั่นคง ตั้งใจที่ดีตอบุคคลอื่น เปนความศรัทธาของบุคคล ซึ่งมอบใหกับบุคคลที่   
เชื่อวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง และมีความรับผิดชอบบุคคลที่มีความเชื่อถือไดจะเปนผูที่การกระทํา
สอดคลองกับคําพูดของตนเองอยูเสมอ  

2. ความเชื่อถือไดจากภายใน  เปนความเชื่อถือในตนเอง เกิดจากภายในตัว
บุคคลที่แสดงออกถึงความเชื่อมั่นและเคารพตนเอง แตไมเชื่อมั่นในบุคคลอื่น คิดวาตนเองมี
ความสามารถทํางานตอไปได ความเชื่อถือไดในตนเอง เปนความรับผิดชอบของตนเอง 
โดยเฉพาะ   เมื่อตองเผชิญกับความทุกข    

  
Bettinghaus (1973) ไดตั้งขอสังเกตวา ความเชื่อถือไดของผูสงสารมิไดขึ้นกับ  

คุณสมบัติใดคุณสมบัติหนึ่งเพียงประการเดียว แตเกี่ยวพันกับส่ิงอื่น ๆ ดวย เชน สถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคม ดังนั้น ความเชื่อถือไดของผูสงสารจึงตั้งบนพื้นฐานการยอมรับของผูรับสาร 
ในหลาย ๆ ส่ิงของผูสงสาร ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ  

1. ความสามารถ (Competence) หมายถึง การมีคุณคา ความชํานาญ การมี
คุณสมบัติ และความสามารถในการหารายไดใหกับตนเอง  

2. ความรูสึกปลอดภัย  (Safety)    หมายถงึ     ความมีไมตรีตอกัน    มีเมตตา         
ไววางใจ และเปนกนัเอง  

3. ดานบุคลิกลักษณะ   (Characteristics)    หมายถงึ    ความเหน็อกเหน็ใจ       
ไมเห็นแกตวั  
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4. ดานการสมาคม (Socialbility) หมายถึง  การมีคุณธรรม มีอัธยาศัย รอบรู       
ในเรื่องทั่ว ๆ ไป และมีอารมณดี 

 
Shimp (1979) กลาววา ความเชื่อถือไดของผูสงสาร เปนชุดของการรับรูที่ผูรับสาร

มีตอผูสงสาร ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ  
1. ความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึง   การมีความรู ประสบการณ ทักษะ 

และความชํานาญ ทั้งยังมีความสามารถในการสื่อสารเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  
2. ความนาไววางใจ (Trustworthiness) หมายถึง ความซื่อตรง อบอุนใจเมื่อ

ไดใกลชิดหรือส่ือสารดวย  
3. ความคลองตัว (Dynamic) หมายถึง ความกระตือรือรน มีการตื่นตัว และ

รวดเร็ว  
4. ความมีศักยภาพ (Potential) หมายถึง การมีรูปรางที่สงาผาเผย น้ําเสียง 

และการมีหนาตาดี 
 

Kouzes and Posner (1990) กลาววา ผูนําสามารถสรางความเชื่อถือไดจากการ 
แสดงความชัดเจนในการบริหารงาน มีการสรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในองคการ               
มีความกลา และการกระทําตรงกับคําพูดที่พูดไวเสมอ เมื่อบุคลากรรับรูวาผูนํามีความเชื่อถือไดจะ
รูสึกภูมิใจและบอกคนอื่นวาอยูในองคการนั้น เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ องคประกอบ 
ความเชื่อถือไดของผูนําประกอบดวย 3 ดาน คือ  

1. ความไววางใจ (Trustworthiness) หมายถึง เปนผูที่มีความจริงใจ ซื่อสัตย                
2. ความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึง เปนผูมีความรอบรูในเรื่องที่เกี่ยวกับ

งานของตน           
3. ความเปนพลวัต (Dynamism) หมายถงึ เปนผูทีมี่ความกระตือรือรน         

ไมเฉื่อยชา  
 
Hartford (2000) กลาววา ความเชื่อถือไดเปนลักษณะพื้นฐานของความเปนผูนํา  

ที่มีความซื่อสัตย ยุติธรรม มีความรู ความเชี่ยวชาญ สมรรถนะในการบริหารงาน และพรอมตอการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งความเชื่อถือไดเปนการสะทอนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการ 
และเปนสิ่ ง สําคัญที่ จะทําใหบุคคลเปนผูนํ ากลุมได  ผูนํ าที่มีความเชื่อถือไดจะทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่น ศรัทธา เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ  
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1. ความนาไววางใจ (Trustworthiness) หมายถึง  ความรูสึกปลอดภัยที่
เกิดข้ึนระหวางบุคคล    การไดรับความยุติธรรม ความพอใจ ความเปนมิตร มีความซื่อสัตย 
ยุติธรรม แสดงความเปนมิตรกับผูอ่ืน อารมณดี มีเหตุผล อดทนตอการเผชิญปญหา เปนที่นับถือ
ของผูอ่ืน 

2. คุณสมบัติ (Qualification) หมายถึง ผูนําที่มีความรอบรู มีทักษะ        
ประสบการณ และไดรับการฝกอบรมในงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี  

3. ความเปนพลวัต หมายถึง ผูนําที่มีความคลองตัว กระตือรือรน วองไว      
ตัดสินใจแกปญหาไดรวดเร็ว มีความคิดพัฒนางานอยางตอเนื่อง มีความพรอมและดําเนินการ  
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานตลอดเวลา     

 
ธวัชชัย กิจรัตนะกุล (2540) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเชื่อถือไดของผูสงสาร

พบวาประกอบดวย  
1. ความไววางใจ (Trustworthiness) หมายถึง ความปลอดภัย ไวใจได มี

ความจริงใจ ซื่อสัตย ยุติธรรม  
2. ความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึง ผูมีทักษะ ประสบการณ ผาน

การศึกษา ฝกอบรม มีความรู ความชํานาญ  
3. ความคลองแคลวกระฉับกระเฉง (Dynamism) หมายถึง เปนผูที่มีความ

ตื่นตัว วองไว มีชีวิตชีวา ไมนาเบื่อ  
 
เสนาะ ติเยาว (2541) กลาววา ความเชื่อถือของบุคคลประกอบดวยคุณสมบัติ 6 

ประการ คือ  
1. ความสามารถของตนเอง เปนคนที่มีความเชี่ยวชาญ ฉลาด มีขอมูลพรอม 

ทันสมัย มีเหตุผล มีการศึกษาสูง 
2. คุณสมบัติสวนตัว  เปนคนที่มีความซื่อสัตย ความเห็นอกเห็นใจ มีใจกรุณา 

เปนคนดี มีความรับผิดชอบ มีศลีธรรม 
3. การสังคมดี  เปนคนราเริง มีความเปนมิตร มองคนในแงดี นาคบ ใจกวาง  
4. ความสํารวม เปนคนสงบเสงี่ยม ใจเย็น สุขุม  
5. เปนคนเปดเผย  กลาที่จะแสดงออก  พูดจาเปดเผยตรงไปตรงมา  มีความ

กระตือรือรน 
6. ความรวมมือ การประสานงานดี มีใจเปนธรรม และความไวใจได 
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สรุปไดวา ความเชื่อถือไดของผูนํา เปนคุณลักษณะพื้นฐานของผูนําที่สะทอน     
สัมพันธภาพของบุคลากรในองคการ บุคคลรับรูไดจากความชัดเจนในการบริหารงาน ความกลา 
และการกระทําที่ตรงกับคําพูดที่พูดไว เมื่อบุคลากรรับรูวาผูนํามีความเชื่อถือไดจะรูสึกภูมิใจ 
ศรัทธาและเชื่อมั่นในตัวและคําพูดของผูนําดวยความไววางใจ เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
บอกคนอื่นวาอยูในองคการนั้น และพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อให        
บรรลุเปาหมายขององคการ  

 
3.2.4 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยกบัความพึงพอใจในการสื่อสาร                   

 
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย เปนลักษณะของผูนําซึ่งเปนแหลงใหขอมูล

ขาวสารในกระบวนการติดตอส่ือสาร ที่บุคลากรคาดหวังใหผูนํามีความสม่ําเสมอในการพูดและ     
การกระทํา นั่นคือพูดในสิ่งที่จะทําและกระทําในสิ่งที่ไดพูดไว ทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่น      
ไววางใจในผูนํา (Kouzes and Posner, 1989) ผูนําหรือผูสงสารที่มีความเชื่อถือไดจะทําให        
ผูรับสารยอมรับทั้งในตัวผูสงสารและสิ่งที่เขาสื่อสาร โดยผูรับสารจะมีความสนใจ รับรูและตั้งใจ    
ที่จะติดตอสื่อสารกับแหลงสารนั้นดวยความมั่นใจ อันจะนํามาซึ่งความมีประสิทธิภาพของ      
การติดตอส่ือสาร (ธวัชชัย กิจรัตนะกุล, 2540) สงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการสื่อสาร
ข้ึนได ถาไดรับขอมูลขาวสารจากแหลงขาวที่ดี ดังที่ Klauss and Bass  (1982) กลาววา ลักษณะ
ของผูนําเปนพื้นฐานในการติดตอส่ือสารและตัดสินวาผูนํานั้นมีความเชื่อถือได ซึ่งผูนําจะเปนผูที่มี 
อิทธิพลในกระบวนการเผยแพรขอมูลขาวสารดวยการสื่อสารที่มีประสิทธิผล นอกจากนีก้ารสือ่สาร
ยังเปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับสัมพันธภาพของผูนําและบุคลากรในองคการ ความสัมพันธ
ระหวางหัวหนาและบุคลากรในองคการเปนสิ่งที่จะทําใหองคการมีการดําเนินงานหรือ            
หยุดการดําเนินงาน  โดยที่ ผูนํา เปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการชวยใหบุคลากรทํางาน              
บรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (Kouzes and Posner, 2003; 
Benjamin and Penland,1995)   

 
ดังนั้นในการศึกษานี้ จึงศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสารไดจากผลของความ  

เชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย จากการศึกษาของ Hartford (2000) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหนวยสงเสริมและฟนฟูสภาพกับความพึงพอใจในการสื่อสารตามการ
รับรูของบุคลากร ซึ่ง Hartford (2000) ไดสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยขึ้นเอง ประกอบดวย
แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนา ใชแนวคิดของ Falcione (1974) แบบสอบถามความพงึ
พอใจในการสื่อสาร ใชแนวคิดของ Falcione (1976)  and Wheeless et al. (1984) และ
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ผลการวิจัยพบวาความเชื่อถือไดของหัวหนาหนวยสงเสริมและ
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ฟนฟูสภาพ        มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในการสื่อสาร และ
องคประกอบของ     ความเชื่อถือได ดานความนาไววางใจ มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับ
ความพึงพอใจในการสื่อสาร พฤติกรรมการสื่อสารของหัวหนาสามารถทํานายความพึงพอใจใน
การสื่อสารไดรอยละ 90 จึงอาจกลาวไดวาการที่หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนแหลงใหขอมูลขาวสารใน
กระบวนการติดตอส่ือสารที่มีความเชื่อถือได ยอมสงผลใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจใน
การสื่อสาร  

 
จากการศึกษาแนวคิดความเชื่อถือไดของผูนํา ผูวิจัยใชแนวคิดของ Hartford 

(2000) เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เนื่องจากเปนแนวคิดที่ไดศึกษามาอยางชัดเจน                   
และยังไมมีผูใดศึกษาโดยใชแนวคิดนี้มากอน ผูวิจัยจึงสรางเครื่องมือข้ึนเองตามองคประกอบของ
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย 3 ดาน คือ ความนาไววางใจ คุณสมบัติ และความเปนพลวัต 
ซึ่งเปนองคประกอบที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร ใชศัพทในการศึกษาครั้งนี้วา 
“ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย” 

 
3.3 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  

 
การปฏิบัติงานรวมกันในองคการนั้น สัมพันธภาพในการทํางานนับไดวาเปนปจจัยสําคัญ

ที่จะชวยใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุเปาหมายขององคการ (Amold and Cooper, 
1991) แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพ     ใน
การทํางานระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนแนวคิดที่มีประโยชนตอการ
บริหารงานของผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ ที่สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกผูกพัน 
รักใคร ชื่นชอบ ซื่อสัตย จงรักภักดี ใหความรวมมือ ตลอดจนรวมแรงรวมใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับ
ผูบังคับบัญชาของตน เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

 
3.3.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนาํกบัสมาชิก 

 
Scandura, Grean, and Novak (1986) ใหความหมายของการแลกเปลี่ยน

ระหวางผูนําและสมาชิกวา เปนระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซ่ึงกันและกันของทั้งสองฝาย 
และเปนรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกซึ่งมีผลกระทบซึ่งกันและกันกลาวคือ เมื่อสมาชิกคนใด     
คนหนึ่งเปลี่ยนพฤติกรรมไป จะเปนผลใหการแลกเปลี่ยนของทั้งสองฝายเปลี่ยนแปลงไปดวย และ
การแลกเปลี่ยนแบบใหมจะเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง เมื่อรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกเปลี่ยนแปลงไป 

 



 65 

Wayne and Green (1993) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
สมาชิกวา เปนรูปแบบความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งแสดงใหเห็น
ถึงพฤติกรรมที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตอกัน  

 
Graen and Uhl-Bien (1995) ใหความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ

สมาชิกวา เปนรูปแบบท่ีใชอธิบายการพัฒนาสัมพันธภาพการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพระหวางคู
ของพันธมิตรและระหวางองคการ เชน  ผูนําและผูตาม สมาชิกในทีมและทีม ลูกจางและเครือขาย
พันธมิตรรวม และเครือขายที่ใหการสนับสนุน 

 
Liden and Maslyn (1998) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก

วาหมายถึง การที่ผูนําไมไดใชรูปแบบเดียวในการติดตอสื่อสารกับสมาชิกทุกคน แตจะพัฒนา
ความแตกตางตามประเภทของความสัมพันธหรือการแลกเปลี่ยนกับสมาชิกแตละคน นั่นคือ     
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกปรากฎในหลายมิติ  

 
Truckenbrodt (2000) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกวา     

เปนลักษณะของสัมพันธภาพแบบสองทางระหวางหัวหนากับลูกนอง โดยหวัหนาจะมีการปฏิบัติ
ตอลูกนองในระดับที่แตกตางกัน และลูกนองจะปฏิบัติตอหัวหนา โดยปฏิบัติตามความสอดคลอง
ที่เกิดขึ้น   

 
จันทรพา ทัดภธูร (2543) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชกิวา

เปนความรูสึกของลูกนองเกีย่วกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนากับตนเอง 
 
เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ

สมาชิกวา เปนรูปแบบสัมพันธภาพเกี่ยวกับคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก    
โดยที่บุคคลประเมินคุณภาพจากการที่บุคคลอื่นกระทําตอตนและบุคคลประเมินตนเองดวย
ความรูสึกที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้นและปรากฎในหลายมิติ 

 
เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ (2545) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ

สมาชิกวา เปนลักษณะสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะมีความ  
แตกตางกันไปในแตละบุคคล โดยมีรูปแบบของการแลกเปลี่ยนใน 4 ลักษณะ คือ ความชอบพอ 
ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนวิชาชีพ  
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นิตยา สงาวงษ (2545) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกวา     
เปนรูปแบบความสัมพันธของหัวหนาและผูใตบังคับบัญชา ภายใตการแสดงพฤติกรรมของทั้งสอง
ฝายที่สอดคลองกับความตองการของทั้งหัวหนาและผูใตบังคับบัญชา 

 
สรุปไดวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก หมายถึง การแลกเปลี่ยน           

สัมพันธภาพระหวางผูนําและสมาชิก ซึงมีรูปแบบแตกตางกันไปในแตละคน ข้ึนอยูกับคุณภาพ          
การแลกเปลี่ยนระหวางกันวาอยู ในระดับสูงหรือตํ่า  โดยมีพื้นฐานมาจากความชอบพอ          
ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนวิชาชีพ   
 

3.3.2 แนวคดิเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
 

การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-member exchange) เปน     
แนวคิดที่ไดมีการพัฒนามานานกวา 25 ป แนวคิดนี้เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูนําและ
สมาชิกในองคการที่เปนทางการ (Pillai, Scandura, and Williams, 1999) การแลกเปลี่ยน 
(Exchange) ในแนวคิดนี้มีความหมายเดียวกันกับคําวาสัมพันธภาพ (Relations) ซึ่งอาจมีการใช
สลับกันไปมาได (Phillips and Bedeian, 1994) แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก 
เปนแนวคิดที่พัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage 
theory: VDL) คําวา “รายคูแนวตั้ง” หมายถึง  ผูนําและสมาชิกแตละคน โดยในระยะแรกใชใน
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา ซึ่งมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีบทบาท (Dienesch and Liden, 
1986) นอกจากนี้การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก ยังมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory)  

 
การพัฒนาทฤษฎีคูความสัมพันธพัฒนามาจากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนํา 

ซึ่งพบวา องคประกอบที่สําคัญของภาวะผูนํา คือ หัวหนา (Leader) ลูกนอง (Follower) และ
ความสัมพันธ (Relationship) (Graen and Uhl-Bien, 1995) โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีบทบาท     
(Role theory) กลาวคือ ผูนําและสมาชิกมีบทบาทที่แตกตางกันตามโครงสรางขององคการ และ
แตกตางกันตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย แตทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกนั้น    
ผูนําไมไดมีรูปแบบการบังคับบัญชาหรือรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนําและ
สมาชิกเพียงรูปแบบเดียว แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับลูกนองแตละคนแตกตางกัน  
ทั้งนี้ข้ึนอยูกับการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกวาอยูในระดับสูงหรือต่ํา 
(Graen and Uhl-Bien, 1995) จากแนวคิดความสัมพันธดังกลาว มีความสอดคลองและมีความ
เชื่อมโยงระหวางความสัมพันธที่มุงเนนที่จะอธิบายความสัมพันธเปนหลัก และการแลกเปลี่ยน
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ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกพบวา มีสวนเกี่ยวของอยู 3 ประการ คือ ผูนํา (Leader)     
ผูตาม (Follower) และความสัมพันธ (Relationship)  

   
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกมีแนวคิดหลักวา ผูนําแตละคนจะไมปฏิบัติ

ตอลูกนองทุกคนในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด แตจะมีการพัฒนาชนิดของความสัมพันธหรือชนิดของ
การแลกเปล่ียนในสองลักษณะ คือ ความสัมพันธในลักษณะแรกจะอยูบนพื้นฐานขอตกลงหรือ
สัญญาการจางงานอยางเครงครัด ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
สมาชิกในระดับตํ่าหรือที่เรียกวา ความสัมพันธแบบ “กลุมพวกเขา” (Out-group) สวน
ความสัมพันธในลักษณะที่สองจะมีลักษณะของความไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความ
เคารพ ความชื่นชอบ และมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง หรือเรียกวา ความสัมพันธแบบ 
“กลุมพวกเรา” (In-group) (Dienesch and Liden, 1986; Liden and Maslyn, 1998) ดังนั้น 
กลาวไดวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกแตละคนจะมีความแตกตางกันไป ทั้งนี้       
ขึ้นอยูกับคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางกันวาอยูในระดับสูงหรือตํ่า (Graen and Scandura, 
1987 )  
 

Graen and Scandura (1987) กลาววา สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนอง
ตั้งอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่แตละฝายจะตองมีการเสนอบางสิ่งบางอยางที่
อีกฝายเห็นวามีคุณคาและแตละฝายตองเห็นวาการแลกเปลี่ยนเหลานั้นอยูบนเหตุผลของความ
เทาเทียมหรือยุติธรรม สัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกจะแสดงใหเห็น   
ในลักษณะของทรัพยากรที่เปนวัตถุ สิ่งของ ขอมูลขาวสาร การสนับสนุนการแลกเปลี่ยนของ      
ทั้งสองฝาย การรับรูคุณคาเกี่ยวกับผลประโยชนที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยน ทั้งที่สามารถสัมผัสได
และสัมผัสไมได สัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนที่อยูในระดับที่สูงขึ้น สามารถประเมินไดจาก   
ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน (Dienesch and Liden, 1986; Liden, Sparrowe and 
Wayne, 1997)  

 
Wayne and Green (1993) ไดกลาวถึงลักษณะการแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเรา        

(In-group) และกลุมพวกเขา (Out-group) วามีความคลายคลึงกับแนวคิดการแลกเปลี่ยน      
ทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) และการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange)      
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการผูกพันกันโดยสัญญาจางงาน ซึ่งรวมถึง
การบริการของสมาชิกในการแลกเปลี่ยน ซึ่งมีการระบุภาระหนาที่ของสมาชิกไวอยางชัดเจน      
ดังนั้น สภาวะการณในการแลกเปลี่ยน จึงสามารถดําเนินการไปได โดยไมตองหยุดอยูบนความ  
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ไววางใจกันระหวางบุคคล (Interpersonal trust) สมาชิกจะมีการปฏิบัติงานโดยไมมีผลลัพธหรือ
รางวัลพิเศษ ซึ่งลักษณะการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานและผูนําในกลุมพวกเขาและ     
กลุมพวกเรานั้น พบวา การแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเขา เปนสิ่งที่ผูนําปฏิบัติตอสมาชิกของตน   
โดยข้ึนอยูกับสัญญาการจางงานที่เปนทางการ ผูนําสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ตามสัญญา       
การจางงานโดยไมเขารวมการแลกเปลี่ยนทางสังคมในระดับยอย แตสําหรับการแลกเปลี่ยน      
ในกลุมพวกเรา ผูนําจะไมปฏิบัติตามรูปแบบสัญญาการจางงานแตเพียงอยางเดียวเทานั้น        
แตจะมีการปฏิบัติโดยมีการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลหรือมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมรวมดวย   
ดังนั้น กลาวไดวาการแลกเปลี่ยนใน “กลุมพวกเขา” จะมีลักษณะของการแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ สวนการแลกเปลี่ยนใน “กลุมพวกเรา” จะมีลักษณะของการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

 
Wayne and Graen (1993) กลาววา องคประกอบสําคัญของแนวคิดการแลกเปลี่ยน

ทางสังคม เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการทําความเขาใจในความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวาง 
ผูนําและสมาชิกกับพฤติกรรมของสมาชิกวาเปนกฎของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of 
reciprocity) กลาวคือ เมื่อผูนําไดเขาไปมีสวนรวมในการชวยเหลือสมาชิก ในลักษณะการ      
แลกเปลี่ยนแบบ “กลุมพวกเรา” แลว ลูกนองจะเกิดความรูสึกกตัญูตอหัวหนา และรูสึกวาตอง
ตอบแทนหัวหนา ดังนั้น การแลกเปลี่ยนในลักษณะนี้ จะเปนประโยชนตอกันและกันทั้งสองฝาย 

 
การอธิบายเกี่ยวกับความเต็มใจของสมาชิกกลุม ที่มีตอการยอมรับความตองการ

ในบทบาท (Role request) และอะไรที่ถูกคาดหวังจากผูจางงาน สามารถอธิบายไดโดยแนวคิด             
การแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ Blau (1964) อธิบายไววา ลูกนองจะใชเวลาและความพยายามเพือ่ให
บรรลุผลตามความตองการในบทบาทของผูนํา และมีความคาดหวังวาผูนําจะใหอะไรตอบแทน 
แกตน เมื่อผูนําและสมาชิกมีการตอบแทนซึ่งกันและกันแลว จะเกิดการพัฒนาความไววางใจ    
กันขึ้น และเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมขึ้นมา ดังนั้นการมองภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
และสมาชิกวาเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคม จะแสดงใหเห็นการปฏิบัติงานระยะแรกของผูนําและ
สมาชิก ซึ่งเกี่ยวของกับชนิดของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกที่ไดพัฒนาตอจากนั้น 

 
นอกจากนี้การอธิบายแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก ที่ตั้งอยูบน    

พื้นฐานแนวคิดทฤษฎีบทบาท สามารถอธิบายไดในขั้นตอนของ Role making process โดย 
Graen and Cashman (1975) ซึ่งไดประยุกตโมเดล Role episode เพื่ออธิบายรูปแบบของการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก ดังนั้น การปฏิบัติงานของสมาชิกจึงมีบทบาทสําคัญ           
ในกระบวนการของ Role making process (Dienesch and Liden, 1986; Graen and 
Scandura, 1987) โดยทฤษฎีบทบาทไดอธิบายไววา หัวหนาจะมีการประเมินลูกนองของตน โดย
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การมอบหมายงานตาง ๆ ใหทําตามลําดับข้ันของการกระทําตามบทบาท (Role making 
episodes) ซึ่งระดับการยินยอมของสมาชิกที่จะปฏิบัติตามความตองการในงานของผูนํานี้       
เปนตัวกําหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก ซึ่งไดขยายออกสู
ประเด็นการตอบแทนของผูนํากับทรัพยากรที่เกี่ยวของกับงาน เชน การใหขอมูลขาวสารกับ
สมาชิก การมอบหมายงานที่ทาทาย การใหอิสระในการทํางาน การจัดหาทรัพยากรโดยผูนํา      
ซึ่งจะมีผลสะทอนกลับตอพฤติกรรมในการทํางานของลูกนองซึ่งเปนตัวแทนของการแลกเปลี่ยน               
เหลานี้ จะถูกจํากัดโดยผลประโยชนที่มีผลเกี่ยวของกับงาน (Liden and Maslyn, 1998)           
ซึ่งแนวคิดนี้สนับสนุนงานวิจัยของ Keller and Dansereau (1995) ที่ไดศึกษาการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมที่เกิดขึ้นระหวางผูนําและสมาชิกในมิติภาวะผูนําของหัวหนา (Leadership) และการให
อํานาจลูกนองของหัวหนา (Empowerment) พบวา “กลุมพวกเรา” หัวหนามีแนวโนมสูงที่จะใช
เทคนิคการบริหารงานแบบผูนํา เชน ใหอํานาจและอิสระแกลูกนองในการทํางาน แตใน         
“กลุมพวกเขา” หัวหนามักใชเทคนิคการควบคุมงาน โดยทําตามกฎระเบียบของงาน นอกจากนี้ 
พบวา คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองใน “กลุมพวกเรา” จะอยูในระดับสูง 
โดยสังเกตจากการที่หัวหนาและลูกนองมีปญหานอยมาก ในการทํางานติดตอส่ือสารกันและ     
ลูกนองมักจะแสดงความพึงพอใจในตัวหัวหนา 

 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง แบงออกเปน 2 รูปแบบ ดังนี้   

(Dansereau, Graen, and Haga, 1975 )  
1. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบ “ในกลุม” (In group) 

อธิบายไดโดยลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน การใหความชวยเหลือและสนับสนุน
ในการทํางาน ความเชื่อใจ และความไววางใจในระดับสูง รวมถึงหัวหนาใหอํานาจในการตัดสินใจ 
และเพิ่มความรับผิดชอบในการทํางานแกลูกนองมากขึ้น รูปแบบความสัมพันธนี้จะทําใหลูกนองมี
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการมากขึ้น และยังชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับ 
หัวหนา ซึ่งชวยสงผลใหการลาออกจากงานของลูกนองอยูในระดับตํ่ากวากลุมแบบ “นอกกลุม” 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองเปนแบบ “นอกกลุม”           
(Out group) อธิบายไดโดยลักษณะของระดับการแลกเปลี่ยนขอมูล การใหความชวยเหลือ              
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ความเชื่อใจและความไววางใจอยูในระดับต่ํา ความสัมพันธระหวาง
หัวหนาและลูกนอง ตั้งอยูบนพื้นฐานของสัญญาการจางงาน หัวหนาจะใชอํานาจแบบทางการ
ตามตําแหนง นอกจากนี้หัวหนาจะมอบหมายงานซึ่งใชความสามารถและความรับผิดชอบต่ํา    
แกลูกนอง เปนผลใหลูกนองมีความตั้งใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัต่าํ และสงผลให
แนวโนมการลาออกจากงานของลูกนองอยูในระดับสูง 
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การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก เกิดจากทฤษฎีบทบาทและทฤษฎีการ        
แลกเปลี่ยนทางสังคม Liden and Maslyn (1998) ไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
(Exploratory factor analysis) และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis) ผลการศึกษาพบวา องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก มีดังนี้ 

1. ความชอบพอ (Affection) คือ ความรูสึกทางบวกที่มีตอกันและกัน
ระหวางผูนําและสมาชิก โดยมีพื้นฐานมาจากความชอบพอ และความประทับใจซ่ึงกันและกัน 
นอกเหนือจากคุณคาทางวิชาชีพหรือการทํางาน    

2.  ความจงรักภักดี (Loyalty)  คือ  การแสดงออกซึ่งกันและกันระหวาง     
ผูนําและสมาชิก ในดานการชวยเหลือและการปกปองในดานตาง ๆ ทั้งในและนอกองคการ 

3.   การรวมกันสรางผลงาน  (Contribution)  คือ  เปนการรับรูเกี่ยวกับการ
ทํางานรวมกันระหวางผูนําและสมาชิก เพื่อบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของกลุมหรือองคการ  

4.   การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ   (Professional respect)   คือ  เปน
การรับรูเกี่ยวกับการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันระหวางผูนําและสมาชิก ที่ไดสรางชื่อเสียงหรือ
ความโดงดังทั้งภายในและภายนอกองคการเกี่ยวกับความสามารถในการทํางาน การรับรูนี้อาจอยู
บนพื้นฐานของขอมูลดานประวัติที่ เกี่ยวของกับบุคคลนั้น ประสบการณของบุคคลและคํา
วิพากษวิจารณที่มีตอบุคคลนั้นทั้งภายในและภายนอกองคการ รวมถึงรางวัลหรือการไดรับการยก
ยองทางดานวิชาชีพที่บุคคลนั้นไดรับ 

 
จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก อาจสรุปไดวาการแลกเปลี่ยน

ระหวางผูนํากับสมาชิก เปนลักษณะสัมพันธภาพระหวางผูนําและสมาชิกที่เกิดจากการที่ผูนําและ
สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตอกัน โดยอยูบนพื้นฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน      
การแลกเปลี่ยนนี้รวมถึงพฤติกรรมในบทบาทที่ผูนําแสดงตอสมาชิก ซึ่งมีผลตอการพัฒนา      
ความไววางใจและสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน ถาผูนํามีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ประกอบ
กับมีพฤติกรรมในการบริหารงานที่ดี ไดแก การใหขอมูลขาวสารแกสมาชิก การมอบหมายงาน         
ที่ทาทาย การใหอิสระในการทํางาน การจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม มีการใหรางวัลทั้งที่เปน    
ทางการและไมเปนทางการ ตลอดจนใหความไววางใจและสนับสนุนสมาชิก มีความเคารพ       
ชื่นชอบ และมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน เหลานี้จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง 
สงผลตอความพึงพอใจในการสื่อสาร ซึ่งการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกจะเกิดขึ้นมากนอย
เพียงใด สามารถพิจารณาไดจากความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และ      
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพที่แตละฝายมีตอกัน 
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3.3.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการกับ    
ความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เปนรูปแบบ

หนึ่งของความสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ซึ่งมีการปฏิสัมพันธกัน 
ในหอผู ป วยหรื อภายในกลุ ม  ซึ่ ง เปน รูปแบบหนึ่ งของการแลกเปลี่ ยนภายในสั งคม               
(Social exchange) หัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือสนับสนุนในการปฏิบัติงาน การใหขอมูล
ขาวสาร การใหความไววางใจ การใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การเพิ่มอํานาจการตัดสินใจ    
ใหแกพยาบาลประจําการ พยาบาลประจําการจะมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธโดยการ         
รวมแสดงความคิดเห็นและใหความรวมมือในงานหรือกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานมากขึ้น    
กวาเดิม และตองทํางานที่มีขอบเขตความรับผิดชอบกวางขวางขึ้นกวาที่ระบุในหนาที่ปกติ   
(Liden and Graen, 1980) เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Graen and Scandura, 1987) 
สมาชิกในองคการจะประสบความสําเร็จในงานของตนโดยการกระทําผานบทบาท (Graen, 
1976) ซึ่งการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลประกอบดวยผูสงบทบาทและผูรับบทบาท (Katz and 
Kahn, 1970) ในที่นี้ผูสงบทบาทคือ หัวหนาหอผูปวย และผูรับบทบาทคือ พยาบาลประจําการ           
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่เกิดขึ้นจะสงผลใหผูรับบทบาทแสดงบทบาทไดดียิ่งขึ้น ทั้งนี้ผูนํา   
ไมไดมีรูปแบบการบังคบับัญชาหรือรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก
เพียงรูปแบบเดียว แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับลูกนองแตละคนแตกตางกัน ขึ้นอยูกับ
การพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกวาอยูในระดับสูงหรือต่ํา (Graen and 
Uhl-Bien, 1995) ซึ่งคุณภาพการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกในรูปแบบ       
ที่แตกตางกันจะสงผลตอความพึงพอใจในการสื่อสาร (Mueller and Lee, 2002)  

 
จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ 

Liden and Maslyn (1998) เปนกรอบแนวคิดในการศึกษา เนื่องจากเปนมิติแนวคิดในการ
แลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-member exchange) ที่ไดรับการ
พัฒนามาอยางชัดเจน จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory factor analysis) 
และ  องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ไดองคประกอบของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนําและสมาชิกประกอบดวย 4 ดาน คือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกัน    
สรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ซึ่งมีผูสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถามไวดังนี้ 

 
จันทรพา ทัดภูธร (2543) ศึกษาอิทธิพลการสนับสนุนจากองคการและ         

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามการรับรูของลูกจางที่มีตอการตอบแทนของลูกจาง: 
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กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ประจําโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) องคประกอบของการ        
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการประกอบดวย 4 ดาน คือ           
ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ คา
ความเที่ยงของแบบสอบถามซึ่งแบงเปน 4 องคประกอบคือ ความชอบพอมีคาความเที่ยง .92 
ความจงรักภักดีมีคาความเที่ยง .83  การรวมกันสรางผลงานมีคาความเที่ยง .92  และการนับถือ
ในความเปนนกัวิชาชีพมีคาความเที่ยง .95  ลักษณะของขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา 7 
ระดับ (Rating scale) 

 
เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล               

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ        
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดสราง
เครื่องมือเปนแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ   
ตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998 ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ ความชอบพอ 
ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ มีคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามเทากับ .95 ลักษณะของขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ         
(Likert scale) 

 
เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมใน   

องคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย ไดสรางเครื่องมือเปน
แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ซึ่งดัดแปลง        
มาจากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของจันทรพา  
ทัดภูธร (2543) ตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน 
คือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 
มีคาความเที่ยงของแบบสอบถาม คือ ความชอบพอมีคาความเที่ยง .92 ความจงรักภักดีมีคา           
ความเที่ยง .91  การรวมกันสรางผลงานมีคาความเที่ยง .86  และการนับถือในความเปนนัก    
วิชาชีพมีคาความเที่ยง .95  ลักษณะของขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (Rating 
scale) 
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รูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกแสดงใหเห็นวา คุณภาพ 
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ   
สื่อสาร ผูวิจัยใชนิยามในการศึกษาครั้งนี้วา “การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจาํการ”  

  
 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

Hartford (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่อถือไดของหัวหนา   หนวยกับความ
พึงพอใจในการสื่อสาร ตามการรับรูของบุคลากรในหนวยสงเสริมและฟนฟูสภาพ กลุมตัวอยาง
เปนบุคลากรในหนวยสงเสริมและฟนฟูสภาพ จํานวน 230 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความเชื่อถือไดและพฤติกรรมการสื่อสารของหัวหนาหนวยมี
ความสัมพันธ    ทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในการสื่อสาร และพบวาองคประกอบของ
ความเชื่อถือได ดานความนาไววางใจมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับความพึงพอใจในการ
สื่อสาร และ    พฤติกรรมการสื่อสารของหัวหนาสามารถทํานายความพึงพอใจในการสื่อสารได
รอยละ 90 

 
Mueller and Lee (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวาง   ผูนําและ

สมาชิกกับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในองคการกุศล       
4 แหง  จํานวน 192 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา คุณภาพของ
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกมี อิทธิพลตอความพึงพอใจในการสื่อสารของ                   
ผูใตบังคับบัญชา ทั้งในระดับระหวางบุคคล กลุม และองคการ 

 
สมศรี ศานติเกษม (2528) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจ

ในการสื่อสารและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยแพทย คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาล
รามาธิบดี กลุมตัวอยางเปนแพทย จํานวน 181 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
สื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน  

 
สันติ ธนวรรณ (2534) ศึกษาคุณลักษณะความเชื่อถือไดของผูบริหาร ใน

กระบวนการพัฒนาการสื่อสารที่สงผลตองานดานความสัมพันธกับชุมชนของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดเล็ก ในเขตการศึกษา 5 กลุมตัวอยางเปนครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในเขต
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การศึกษา 5 จํานวน 325 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 5 มีคุณลักษณะความ
เชื่อถือไดในการสื่อสารอยูในระดับมาก โดยที่มีคุณลักษณะความเชื่อถือไดดานความคลองตัวมาก
ที่สุด        ความปลอดภัยและคุณวุฒิ รองลงมาตามลําดับ  

 
 
 
อัศวฤทธิ์ อุทัยรัตน (2537) ศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการกับความพึง

พอใจในการปฎิบัติงานของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
องคการขนสงมวลชนกรุงเทพจํานวน 400 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัย
พบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการและความพึงพอใจในการ  
ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  พอใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามากที่สุด อายุ ระดับ  
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารใน 
องคการ ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติาน 
และความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการสามารถอธิบายความพึงพอใจในการปฏบิัติานไดมาก
ที่สุด  

 
ชาลิน นานา (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจ   

ในการสื่อสารและการทํางานของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติ: เปรียบเทียบระหวางบริษัทญี่ปุน
และอเมริกัน กลุมตัวอยางเปนพนักงานไทยในบริษัทญี่ปุนจํานวน 492 คน และพนักงานไทยใน
บริษัทอเมริกันจํานวน 437 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา         
การสื่อสารสองทางและการสื่อสารแบบเปนทางการ  ทิศทางการสื่อสารแบบลางขึ้นบน           
แบบแนวราบและแบบขามสายงาน  รวมถึงบรรยากาศในการสื่อสารมีความสัมพันธกับ         
ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความ        
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานไทยทั้งในบริษัทญี่ปุนและอเมริกัน 

 
ชุตินธร สุตานนท (2539) ศึกษาการสื่อสารระหวางหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน

และพนักงานตอนรับบนเครื่องบินกับความพึงพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในการทํางาน 
กลุมตัวอยางเปนหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํานวน 130 คน และพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินจํานวน 400 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา                
พฤติกรรมการสื่อสารของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องการติดตามงาน ระดับ
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การศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   

 
มารยาท ปานุราช (2539) ศึกษาความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร และการปฏิบัติงาน

ของพนักงานการประปานครหลวง กลุมตัวอยางเปนพนักงานการประปานครหลวงจํานวน 304 
คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา พนักงานการประปานครหลวงสวน
ใหญมีความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ 
ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในระดับสูงจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงดวย 

 
อรนุช เมฆาวิบูลย (2539) ศึกษาการสื่อสารของผูบริหารและผูปฏิบัติงานในหองสมุด

กลางสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กลุมตัวอยางเปน พบวา มีการสื่อสารแบบบนลงลางใชรูปแบบไม
เปนทางการดวยวาจาเปนจํานวนสุงสุด การสื่อสารแบบลางขึ้นบนใชรูปแบบเปนทางการ        
ดวยวาจาเปนจํานวนสูงสุด การสื่อสารในแนวนอนใชรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ       
ดวยวาจาเปนจาํนวนสูงสุด 

 
กาญจนา โลหประเสริฐ (2540) ศึกษารูปแบบการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร 

ความพึงพอใจในงาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาล
ตํารวจ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลตํารวจจํานวน 290 คน เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา พยาบาลประจําการมีการสื่อสารในแนวนอนอยูใน
ระดับสูง มีความพึงพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง และมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับสูง รูปแบบการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับ              
ความพึงพอใจในการสื่อสาร  ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับ             
ความพึงพอใจในงาน  

 
ธวัชชัย กิจรัตนะกุล (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความนาเชื่อถือของผูสงสาร: การศึกษา

ความคิดเห็นของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณดานการศึกษากับดานความมั่นคงของสํานัก
งบประมาณ พบวา ปจจัยที่มีผลตอความนาเชื่อถือของผูสงสาร คือ ปจจัยการสรางความ อบอุน
ใจ คุณสมบัติเฉพาะตัว และความเปนพลวัต  

 
วิญลี่ สุทธิวิเศษ (2540) ศึกษา ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร ความพึงพอใจ ขวัญ

และกําลังใจในการทํางานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับลาง
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ของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบังจํานวน 400 คน เก็บรวบรวม ขอมูล   
โดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร และความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธกับความ     
พึงพอใจในการทํางาน ขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 

 
 

กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ศึกษารูปแบบการสื่อสาร บรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการทํางาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ     
ของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทย กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
ไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทยจํานวน 538 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดย
ใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ 
เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก          
ความพึงพอใจในการทํางาน ประสบการณการทํางาน รายได บรรยากาศการสื่อสาร เพศ อายุ 
และความพึงพอใจในการสื่อสาร ซึ่งความพึงพอใจในการทํางานสามารถอธิบายความยึดมั่น     
ผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

 
โอบเอื้อ หิรัญรัศ (2542) ศึกษาการติดตอส่ือสารในกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอ

ผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคเหนือ 
กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยจํานวน 54 คน และพยาบาลประจําการจํานวน 270 คน เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การรับรูการติดตอส่ือสารในกระบวนการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ อยูใน
ระดับมากในทุกขั้นตอนการบริหารงาน การรับรูการติดตอสื่อสารของหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการมีความแตกตางกัน  โดยหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยคะแนนการรับรู            
การติดตอส่ือสารสูงกวาพยาบาลประจําการ  ในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารงาน 
 

เบญจรัตน สมกียรติ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล                  
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ        
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา 
อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท
ของพยาบาลประจําการ 
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จากการศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ 

สื่อสารทั้งในและตางประเทศ สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ นาจะมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการส่ือสาร ตามแนวคิดของ Clampitt and Downs (1993) โดยการแสดงใหเห็นถึง
กรอบแนวคิดทฤษฎี ดังนี้ 
 

 



 

 

                                                                                                                                         
 

 

   กรอบแนวคิดในการวิจยั 
                                                                                                                                                   
 

ปจจยัสวนบคุคล 
 

1. อายุ 
2. ระดับการศึกษา 
3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ความเชื่อถือได             
ของหัวหนาหอผูปวย 

 
1. ความนาไววางใจ 
2. คุณสมบัติ 
3. ความเปนพลวัต 

 
(Hartford, 2000) 

การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

 
1. ความชอบพอ 
2. ความจงรักภักดี 
3. การรวมกนัสรางผลงาน 
4. การนับถือในความเปนนัก

วิชาชีพ 
(Liden and  Maslyn, 1998) 

ความพงึพอใจในการสื่อสาร 
 
 
1. การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่อง      

สวนบุคคล 
2. การสื่อสารเพื่อการนิเทศ 
3. การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 

 
(Clampitt and Downs, 1993) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษา       
หาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจ 
ในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือได           
ของหัวหนาหอผูปวย  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ             
กับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยมี
วิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร  คือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติ งานในตําแหนงพยาบาลประจําการ                  
ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
กระทรวงกลาโหม สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการไมต่ํากวา 
1 ป ไดจากการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) จากประชากร
พยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 13 โรงพยาบาล มีจํานวน  
ประชากรทั้งสิ้น 8,387 คน (จากการสํารวจโดยผูวิจัยโทรศัพทสอบถามจากกลุมงานการพยาบาล 
ระหวางวันที่ 3–28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2546) และยินยอมเขารวมโครงการวิจัย โดยมีขั้นตอนใน
การดําเนินการดังนี้ 

1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของ Yamane (1976 อางใน 
ประคอง กรรณสูต, 2542) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ใหมีความคลาดเคลื่อนได .05 สูตรที่ใช คือ   
  
 
 
 

เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N =  ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 

 n     =     N 
1 + Ne2 
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การแทนคา 
 

 
 

ไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการจากการคํานวณเทากับ  382  คน 
 
2. จัดกลุมโรงพยาบาลตามสังกัด คือ กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 

กระทรวงกลาโหม สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และสํานักงานตํารวจแหงชาติ    
จํานวนทั้งสิ้น 13 โรงพยาบาล จากนั้นสุมเลือกโรงพยาบาลในแตละสังกัดอยางงาย          
(Simple random sampling) ดวยการจับฉลากโรงพยาบาลแตละสังกัด ในอัตราสวน 1 : 2        
ในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐ 3 แหง ใชอัตราสวน 2 : 3 และในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐแหงเดียว 
กําหนดโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 8 โรงพยาบาล         

3.  คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีการคํานวณ
ตามสัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาล ผูวิจัยปรับขนาดกลุมตัวอยางสําหรับโรงพยาบาล
ที่ไดกลุมตัวอยางนอยกวา 30 คน เนื่องจากทฤษฎีขีดจํากัดกลาง (Central limit theorem)    
กลาวไววา เมื่อเพิ่มขนาดตัวอยางมากขึ้น การแจกแจงที่เกิดจากการสุมตัวอยางประชากร           
จะเขาใกลการแจกแจงปกติ (Normal distribution) ขนาดของกลุมตัวอยางที่มีความเหมาะสม 
และมีความเปนตัวแทนจะชวยใหผลการวิจัยมีความนาเชื่อถือ (พิชิต ฤทธิ์เจริญ, 2544) และ    
เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนที่ดีของประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542) รวมไดกลุมตัวอยาง  
ทั้งหมด 394 คน ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1 

4.  สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  จากแตละโรงพยาบาลในทกุแผนกที่
ใหบริการพยาบาลแกผูปวย  คือ  แผนกอายุรกรรม  แผนกศัลยกรรม  แผนกศัลยกรรมกระดูกและ
ขอ แผนกสูตินรีเวชกรรม  แผนกกมุารเวชกรรม  แผนกตา   หู    คอ   จมูก  หอผูปวยหนกั   หอง
ผาตัด  วิสัญญี   หองอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ    และแผนกผูปวยนอก   คาํนวณกลุมตัวอยางตาม
สัดสวนของพยาบาลแตละแผนก    สุมหอผูปวยในแตละแผนกดวยวิธีการสุมอยางงาย    (Simple    
random sampling) โดยการจับฉลากและสุมกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากรายชื่อของพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยที่สุมได ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ ดังแสดงใน
ตารางที่ 1  
 
 
 
 

           8,387 
  1+ 8,387 X (.05)2 

    n      =     382 

 n     = 
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ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร     

จําแนกตามโรงพยาบาล 
 

สังกัด/โรงพยาบาล    ประชากร  
      (คน) 

   กลุมตัวอยาง   
ที่กําหนดไว     

        (คน) 

     กลุมตัวอยาง       
ที่ใชในการวิเคราะห  
           (คน) 

    
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข    

1. โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 244 30 30 
2. โรงพยาบาลราชวิถี 550   
3. โรงพยาบาลเลิดสิน 330 30 30 

สังกัดกรุงเทพมหานคร    
4. โรงพยาบาลกลาง 485 43 40 
5. โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 280 30 30 
6. โรงพยาบาลตากสิน 372   
7. วิทยาลัยแพทยศาสตร              

กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
915   

สังกัดกระทรวงกลาโหม    
8. โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 475 43 40 
9. โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 705 63 56 
10. โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 290   

สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ       
การอุดมศกึษา 

   

11. โรงพยาบาลรามาธิบดี 791 70 60 
12. โรงพยาบาลศิริราช   2,000   

สังกัดสํานกังานตํารวจแหงชาติ    
13. โรงพยาบาลตํารวจ 

 
950 85 79 

รวมทัง้สิ้น    8,387        394            365 
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จากการเก็บรวบรวมขอมูลไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะห 365 คน จากการ
สงแบบสอบถาม 394 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.64 ซึ่งมีลักษณะสวนบุคคล ดังนี้ 

 
ตารางที่  2   จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาต่ําสุด-สูงสุด ของขอมูล 

สวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล และแผนกที่       
ปฏิบัติงาน (n = 365) 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ X  S.D. Range 

      
สถานภาพสมรส      

โสด 231 63.3    
คู 129 35.3    
หมาย/หยา/แยก    5  1.4    

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวชิาชีพ (ป)   11.04 7.26 1-35 
  1–10 ป  205 56.2    
11–20 ป 118 32.3    
21–30 ป   41 11.2    
31 ปขึ้นไป    1  0.3    

แผนกที่ปฏิบัติงาน      
ศัลยกรรม   84 23.0    
ศัลยกรรมกระดูกและขอ   20   5.5    
สูตินรีเวชกรรม   64 17.5    
กุมารเวชกรรม   42 11.5    
จักษุ โสต ศอ นาสิก   10   2.7    
หอผูปวยหนัก     28  7.8    
หองผาตัด   29  7.9    
หองผาตัด   29     7.9    
วิสัญญี   21   5.8    
หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน   27  7.4    
ผูปวยนอก   11  3.0    
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล 
รัฐ  กรุงเทพมหานคร โดยมีขอคําถาม 6 ขอ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 
 ขอคําถาม 3 ดาน คือ ความนาไววางใจ คุณสมบัติ และความเปนพลวัต  เปนขอคําถามทางบวก 
ทั้งหมด มีจํานวนขอคําถาม 21 ขอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย   และ 
พยาบาลประจําการ ประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน คือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี    การ
รวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด   
มีจํานวนขอคําถาม 21 ขอ  

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร ประกอบดวยขอคําถาม   
 3 ดาน คือ การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล การสื่อสารเพื่อการนิเทศ และการสื่อสาร 
 กับผูใตบังคับบัญชา เปนขอคําถามทางบวกทั้งหมด มีจํานวนขอคําถาม 21 ขอ 

 
การสรางเครื่องมือ 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน คือ 
 

ตอนที่   1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร รวม 6 ขอ ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา        
ที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน และแผนกที่      
ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการและเติมขอความลงไปในชองวางที่เวนไว 

 
ตอนที่  2  แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  ผูวิจัยสรางขึ้นจาก

แนวคิดของ Hartford (2000) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือ ความนาไววางใจ คุณสมบัติ 
และความเปนพลวัต มีข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

1.  ศึกษาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวกบัความเชื่อถือได
ของหัวหนาหอผูปวย สรุปสาระสําคัญเพือ่เปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 

2.  นําโครงสรางตัวแปรดังกลาว  มาทาํตารางวิเคราะหคําสาํคัญของคําจํากัดความ
ของตัวแปร   สรางคําถามใหสอดคลองกับตัวแปรแตละตัว  โดยกาํหนดจํานวนขอคําถามในแตละ
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ดานใหมีน้าํหนักเทากันหรือใกลเคียงกนั  และใหครอบคลุมเนื้อหาในแตละดาน  ไดขอคําถาม  21  
ขอ      ตามองคประกอบของความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  3  ดาน  คือ  

ความนาไววางใจ จํานวน  8  ขอ  (ขอ 1–8) 
คุณสมบัติ จํานวน  7  ขอ  (ขอ 9–15) 
ความเปนพลวัต จํานวน  6  ขอ  (ขอ 16–21) 
 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  โดย

ใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด และมีเกณฑการใหคะแนนตาม
ระดับความคิดเห็นดังนี้ 

 เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง  ให 5 คะแนน 
เห็นดวยมาก หมายถึง  ให 4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง หมายถึง  ให 3 คะแนน 
เห็นดวยนอย หมายถึง  ให 2 คะแนน 
เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง  ให 1 คะแนน 
 
การแปลผลคะแนนความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย คิดคะแนนจากผลรวม

ของคะแนนทั้งหมด ทั้งรายดาน และโดยรวม แลวหาคาเฉลี่ยโดยการหารดวยจํานวนขอของ   
แบบสอบถามในแตละสวน แปลผลระดับของตัวแปรจากคะแนนเฉลี่ย โดยถือเกณฑการคิด
คะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 

คะแนนเฉลี่ย                        การแปลผลคะแนน 
4.50 – 5.00 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงมาก 
3.50 – 4.49 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง 
2.50 – 3.49 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับตํ่า 
1.00 – 1.49 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับตํ่ามาก 
 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ ผูวิจัยสรางขึ้นโดยปรับและดัดแปลงมาจากแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) 
และงานวิจัยของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ซึ่งผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
แบบสอบถามโดยผูทรงคุณวุฒิยอมรับ และมีคาความเที่ยงของแบบสอบถามเทากับ .95 
ประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน คือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และ
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ มีขั้นตอนการสรางแบบสอบถามดังนี้ 
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1.  ศึกษาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ สรุปสาระสําคัญ เพื่อเปนแนวทางในการสราง
เครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 

2.  นําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมาทําตารางวิเคราะหคําสําคัญของคําจํากัด
ความของตวัแปร  สรางคาํถามใหสอดคลองกับตัวแปรแตละตวั  โดยกําหนดจาํนวนขอคําถามใน
แตละดานใหมีน้ําหนักเทากันหรือใกลเคียงกนั และใหครอบคลุมเนื้อหาในแตละดาน ไดขอคําถาม 
21  ขอ ตามองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  4 ดาน 
คือ  

ความชอบพอ จํานวน 5 ขอ  (ขอ   1 – 5) 
ความจงรักภักดี จํานวน 6 ขอ  (ขอ   6 – 11) 
การรวมกันสรางผลงาน จํานวน 5 ขอ  (ขอ 12 – 16) 
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ จํานวน 5 ขอ  (ขอ 17 – 21) 
 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  โดย

ใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด และมีเกณฑการใหคะแนนตาม
ระดับความคิดเห็นดังนี้  

 เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง  ให 5 คะแนน 
 เห็นดวยมาก หมายถึง  ให 4 คะแนน 
 เห็นดวยปานกลาง หมายถึง  ให 3 คะแนน 
 เห็นดวยนอย หมายถึง  ให 2 คะแนน 
เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง  ให 1 คะแนน 
 
การแปลผลคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการ    คิดคะแนนจากผลรวมของคะแนนทั้งหมด ทั้งรายดาน และโดยรวม แลวหาคาเฉลี่ย
โดยการหารดวยจํานวนขอของแบบสอบถามในแตละสวน แปลผลระดับของตัวแปรจากคะแนน
เฉลี่ย โดยถือเกณฑการคิดคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)  

คะแนนเฉลี่ย              การแปลผลคะแนน 
4.50 – 5.00 การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการอยูในระดับสูงมาก 
3.50 – 4.49 การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการอยูในระดับสูง 
 



                                                                                                                                                              85 
 

คะแนนเฉลี่ย              การแปลผลคะแนน 
2.50 – 3.49 การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการอยูในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49 การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการอยูในระดับตํ่า 
1.00 – 1.49 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการอยูในระดับตํ่ามาก 
 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ  
Clampitt and Downs (1993) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือ การไดรับขอมูลปอนกลับใน
เร่ืองสวนบุคคล การสื่อสารเพื่อการนิเทศงาน และการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา มีขั้นตอนการ
สรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร ตํารา บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวกับความ
พึงพอใจในการสื่อสาร สรุปสาระสําคัญเพื่อเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 

2.  นําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมาทําตารางวิเคราะหคําสําคัญของคําจํากัด
ความของตวัแปร  สรางคาํถามใหสอดคลองกับตัวแปรแตละตัว  โดยกําหนดจาํนวนขอคําถามใน
แตละดานใหมีน้ําหนักเทากันหรือใกลเคียงกนั และใหครอบคลุมเนื้อหาในแตละดาน ไดขอคําถาม 
21  ขอ ตามองคประกอบของความพึงพอใจในการสื่อสาร 3 ดาน คือ  

การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล  จํานวน   7   ขอ  (ขอ 1–7) 
การสื่อสารเพื่อการนิเทศ จาํนวน   7   ขอ  (ขอ 8–14) 
การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา จํานวน   7   ขอ  (ขอ 15–21) 

 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดย

ใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด และมีเกณฑการใหคะแนนตาม
ระดับความคิดเห็นดังนี้  

 เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง  ให   5 คะแนน 
เห็นดวยมาก หมายถึง  ให   4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง หมายถึง  ให   3 คะแนน 
เห็นดวยนอย หมายถึง  ให   2 คะแนน 
เห็นดวยนอยที่สุด หมายถึง  ให   1 คะแนน 
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การแปลผลคะแนนคิดคะแนนความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาล    
ประจําการ คิดคะแนนจากผลรวมของคะแนนทั้งหมด ทั้งรายดาน และโดยรวม แลวหาคาเฉลี่ย
โดยการหารดวยจํานวนขอของแบบสอบถามในแตละสวน แปลผลระดับของตัวแปรจากคะแนน
เฉลี่ย โดยถือเกณฑการคิดคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)  

 
คะแนนเฉลี่ย               การแปลผลคะแนน 
4.50 – 5.00 ความพึงพอใจในการสื่อสารอยูในระดับสูงมาก 
3.50 – 4.49 ความพึงพอใจในการสื่อสารอยูในระดับสูง 
2.50 – 3.49 ความพึงพอใจในการสื่อสารอยูในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49 ความพึงพอใจในการสื่อสารอยูในระดับตํ่า 
1.00 – 1.49 ความพึงพอใจในการสื่อสารอยูในระดับตํ่ามาก 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา

และความเที่ยงของเครื่องมือ มีข้ันตอนดังนี้ 
1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นให

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจแกไขเนื้อหา ภาษา และสํานวน แลวนําแบบสอบถาม คําจํากัด
ความที่ใชในการวิจัย และโครงรางวิทยานิพนธไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูความเชี่ยวชาญ       
ในเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิที่เปนผูบริหารทางการพยาบาล 2 ทาน ดาน    
การพยาบาล 1 ทาน ดานการสื่อสารระหวางบุคคล 1 ทาน และผูทรงคุณวุฒิที่เปนพยาบาล
ประจําการ 1 ทาน รวม 5 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ตรวจสอบโครงสรางเนื้อหา ความ 
ตรงทางเนื้อหา ความถูกตองเหมาะสม ความสอดคลองกับวัตถุประสงค เกณฑการใหคะแนน   
การแปลผล ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข และนําผลการพิจารณามาคํานวณ    
หาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index) หรือ CVI (Davis, 1992) จากสูตร 

                                                                                                                                             
 
 

โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับ 
มีความหมาย ดังนี้ 

1 หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
 

 CVI  = จํานวนคาํถามที่ผูทรงคุณวฒุิทุกคนใหความคิดเหน็ในระดับ 3 และ 4 
                                   จํานวนคําถามทัง้หมด 
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2 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
อยางมาก จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

3 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
เล็กนอย จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

4 หมายถงึ คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 

ผูวิจัยใชเกณฑคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Polit and 
Hungler, 1999) ผูวิจัยนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ดังนี้ 

1. แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล เพิ ่มเติมระยะเวลาที ่ทํางานในวิชาชีพ
พยาบาล และแผนกที่ปฏิบัติงาน โดยเพิ่มแผนกอื่น ๆ ระบุใหเติมคําในชองวาง 

 
2.   แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

ความตรงตามเนื้อหา จํานวน 5 ทาน คา CVI เทากับ .80 มีการปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม ดังนี้ 
จากเดิม 21  ขอ 
ปรับความชัดเจนของภาษา   7  ขอ 
ตัดทอนขอคําถาม   2  ขอ 
เพิ่มขอคําถาม   2  ขอ 
ไดขอคําถาม 21  ขอ 

 
3. แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล     

ประจําการ ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา จํานวน 5 ทาน คา CVI เทากับ .80 มีการ
ปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม ดังนี้ 

จากเดิม 21  ขอ 
ปรับความชัดเจนของภาษา   8  ขอ 
ตัดทอนขอคําถาม   1  ขอ 
เพิ่มขอคําถาม   1  ขอ 
ไดขอคําถาม 21  ขอ 

 
4. แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหา จํานวน 5 ทาน คา CVI เทากับ .90 มีการปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม ดังนี้ 
จากเดิม 21  ขอ 
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ปรับความชัดเจนของภาษา   6  ขอ 
ไดขอคําถาม 21  ขอ 

 
ในการพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ (Item total correlation) เพื่อ    

ดูวาขอกระทงใดบางที่ควรทําการปรับปรุงแกไข โดยใชเกณฑ ถาคา r มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 0.2 
ควรทําการปรับปรุงแกไข ถาคา r มีคานอยกวา 0 ควรตัดทิ้ง (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544) พบวา 

1. แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย  เมื่อพิจารณาคา           
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ พบวา มีคาระหวาง .39 ถึง .92 ไมมีขอกระทงใดที่ตอง  
ปรับปรุงแกไข   

2. แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ เมื่อพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ พบวา มีคาระหวาง .33 ถึง .84 
ไมมีขอกระทงใดที่ตองปรับปรุงแกไข   

3.  แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร เมื่อพิจารณาคาสหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ พบวา มีคาระหวาง .63 ถึง .91 ไมมีขอกระทงใดที่ตองปรับปรุงแกไข   
 

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว ไดแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 6 ขอ 
แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 21 ขอ แบบสอบถามการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ จํานวน 21 ขอ และแบบสอบถามความพึงพอใจ
ในการสื่อสาร จํานวน 21 ขอ รวมเปน 69 ขอ แลวจึงนําไปหาความเที่ยงตอไป 

 
2. การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) นําแบบสอบถามที่ผานการ     

ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายคลึงกับ       
กลุมตัวอยางที่จะศึกษา ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยทดลองใชแบบสอบถามกับพยาบาลประจําการ
ระดับปฏิบัติการที่โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จํานวน 30 คน ชวงเวลาที่ใชในการเกบ็รวบรวม
ขอมูล ตั้งแตวันที่ 10 กุมภาพันธ พ.ศ. 2547 ถึงวันที่ 17 กุมภาพันธ พ.ศ. 2547 แลวนําขอมูลที่
ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS for Windows Version 
11.0 (Statistical Package for the Social Science for windows version 11.0) คาความเที่ยง
ของแบบสอบถามแตละตอน หลังจากนั้นผูวิจัยใดนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริง และวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถามดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม ดังแสดงไวในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3   คาความเที่ยงของแบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย การแลกเปลี่ยน

ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และความพึงพอใจในการสื่อสาร 
 
 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ทดลองใช 
(n = 30) 

เก็บขอมูลจริง 
(n = 365) 

   
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย .96 .97 

- ความนาไววางใจ .88 .91 
- คุณสมบัติ .94 .93 
- ความเปนพลวัต .93 .93 

   
การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการ 
.95 .95 

- ความชอบพอ .85 .91 
- ความจงรักภกัดี .80 .87 
- การรวมกันสรางผลงาน .93 .83 
- การนับถือในความเปนนกัวชิาชีพ .88 .87 

   
ความพึงพอใจในการสื่อสาร .96 .97 

- การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล .94 .93 
- การสื่อสารเพื่อการนิเทศ .94 .93 
- การสื่อสารกบัผูใตบังคับบัญชา 
 

.92 .93 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมี       
ขั้นตอนตามลําดับ ดังนี้  

1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ  
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครทั้ง  8  แหง เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูล  พรอมโครงรางวิทยานิพนธ   และตัวอยาง   
แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง 8 แหง และมีโรงพยาบาล 5 แหง       
ที่ตองผานคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคน ไดแก โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา        
โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลกลาง และ
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  

3. ผูวิจัยพบหัวหนาฝายวิชาการของฝายการพยาบาลแตละโรงพยาบาล  โดย
แนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย ขอขอมูลประชากรและขั้นตอนการ
เก็บรวบรวมขอมูล 

4. ภายหลังไดรับการอนุญาตใหเก็บขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสอบถาม
ดวยตนเองใหกับฝายวิชาการ/ผูชวยวิจัยแตละโรงพยาบาล โดยผูวิจัยไดบรรจุแบบสอบถาม      
แตละชุดพรอมปากกาสําหรับตอบแบบสอบถาม 1 ดามใสซอง และจัดเปนแผนกตามจํานวนที่    
ผูวิจัยสุมเลือกได พรอมทั้งเขียนคําชี้แจงในการแจกและเก็บรวบรวมใหกับผูรับผิดชอบ พรอมนัด
วันรับแบบสอบถามคืนหลังจากนั้น 2 สัปดาห  ในแบบสอบถามผูวิจัยไดเขียนคําชี้แจงในการตอบ
แบบสอบถามใหผูตอบแบบสอบถามทราบวาเมื่อตอบแบบสอบถามแลว ใหนําแบบสอบถาม     
ใสซองปดผนึกแลวสงคืนผูรวบรวม กอนวันที่ผูวิจัยจะไปรับคืน  

5.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล เร่ิมตั้งแตวันที่ 19 กุมภาพันธ พ.ศ. 2547 
ถึงวันท่ี 21 มีนาคม พ.ศ. 2547 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 373 ฉบับ จากจํานวนที่สงไป     
394 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.67 นําแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของ    
ขอมูล พบวา แบบสอบถามที่ตอบไมครบทุกขอมี 6 ฉบับ ไมตอบทั้งชุด 2 ฉบับ ไดแบบสอบถาม   
ที่มีความสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 365 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.64          
คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดเทากับ .05 
 
มาตรการคุมครองดานจริยธรรม 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดมาตรการการปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึน้กบั
ผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาลรัฐดังนี้ 
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 1. การปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม 
  1.1 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระ โดย
ไมมีการบังคับ 
  1.2 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของ 
การวิจัย 
  1.3 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานมีอิสระเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการ
ตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 
  1.4 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานจะไมไดรับอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ     
ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ เนื่องจากแบบสอบถามไดรับการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษา
และผูทรงคุณวุฒิแลว 
  1.5  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานไดรับการชี้แจงวา มีสิทธิที่จะยุติการวิจัยเมื่อใด
ก็ได  และไมมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 2. การทําใหเกิดความยุติธรรมแกผูตอบแบบสอบถาม 
  2.1 ใชวิธีการสุมอยางงาย ทาํใหผูตอบแบบสอบถามไดรับการเลือกเทา ๆ กัน           
ตามระเบียบวิธีการวิจัย 
 3. การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม 
  3.1   ในการตอบแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถามไมตองระบุชื่อ นามสกุล 
  3.2  ในการคิดคํานวณคะแนนเฉลี่ย จะนําความคิดเห็นมารวมกัน และเสนอเปน
ภาพรวม จะไมทราบวาใครคิดเห็นอยางไรเปนรายบุคคล 
  3.3 ผูวิจัยจะเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยจะทําลาย
แบบสอบถาม 
 4. การปองกันผลกระทบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลรัฐและความรูสึกของผูบริหาร 
  4.1   การวิจยัไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการวจิยัของโรงพยาบาลที่เก็บ 
ขอมูล 
  4.2   คําตอบที่ไดรับจะถูกนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ และแปลขอมูล จะไม
มีการอางอิงถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลรัฐที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัดอยู ไมวากรณีใด ๆ ทั้งสิ้น 
  4.3   การรายงานผลการวิจัย ผูวิจัยจะเสนอเปนภาพรวมเทานั้น 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีวิจัยทางสถิติ    

โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS for Windows Version 11.0 (Statistical Package for the  
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Social Science for windows version 11.0) มีรายละเอียดดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ 
(Percent) และคาเฉลี่ย (Mean) 

2. วิเคราะหขอมูลความเชื่อถือได  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ และความพึงพอใจในการสื่อสาร โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา กับ
ความพึงพอใจในการสื่อสาร โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient) 
และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบไค-สแควร (Chi-square test 
statistic)  

4.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ   ระยะเวลาที่   
ปฏิบัติงาน ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสาร โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’ s product moment correlation coefficient) และทดสอบนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบที (t-test statistic) และกําหนดเกณฑการแปล         
ความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 

 
             คา  r            การแปลผล 

ระหวาง ± .70 ถึง ± 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
ระหวาง ± .30 ถึง ± .69 มีความสมัพนัธกันในระดับปานกลาง  
ระหวาง ± .01 ถึง ± .29  มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
เทากับ .00 ไมมีความสัมพันธกัน 
 

  สวนเครื่องหมาย  +  หรือ  –  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ 
  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดลงตามกัน  
  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดตรงขามกัน 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือได        
ของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ        
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย     
สวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหวัหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร ทําการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 8 แหง จํานวน 365 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.64     
ของแบบสอบถามที่สงไปท้ังหมด 394 ฉบับ คาความคลาดเคลื่อนเทากับ .05 ผูวิจัยเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบคําบรรยายตามลําดับดังนี้  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนา
หอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ   

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถอืได
ของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ         
กับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
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ตอนที่  1 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนา
หอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ (ตารางที่ 5-8) 

  
1.1 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการสื่อสาร (ตารางที่ 5-8) 
 

ตารางที่  4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  
จําแนกเปนรายดาน 

 
ความพึงพอใจในการสื่อสาร             X  S.D. ระดับ 

    
การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 4.05 0.58 สูง 
การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล 3.96 0.64 สูง 
การสื่อสารเพือ่การนิเทศ 3.89 0.71 สูง 
    

รวม 3.97 0.59 สูง 

 
 จากตารางที่  4  พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสาร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.97) 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด            
คือ การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา ( X = 4.05) รองลงมา คือ การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่อง     
สวนบุคคล ( X = 3.96) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การสื่อสารเพื่อการนิเทศ ( X = 3.89)  
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ตารางที่  5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  
ดานการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา จําแนกตามรายขอ 

 
 การสื่อสารกบัผูใตบังคับบัญชา X S.D. ระดับ 

    
พอใจที่ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ       

การปรับปรุงการทํางาน 
4.16 0.66 สูง 

พอใจที่ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานกบัผูใตบังคับบัญชา 4.15 0.65 สูง 
พอใจที่ไดจัดใหมีการสื่อสารระหวางกนัภายในหอผูปวย         

เชน กระดานขาว ตูติดประกาศ 
4.10 0.71 สูง 

พอใจที่ใหคําแนะนาํเพื่อปองกันและแกไขขอผิดพลาด            
ในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคบับัญชา 

4.08 0.66 สูง 

พอใจที่ผูใตบังคับบัญชา ไดกลาวถึงปญหาในการทาํงาน        4.06 0.66 สูง 
พอใจที่ใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะทางการพยาบาล            

ที่เปนประโยชนตอการรักษาพยาบาลแก
ผูใตบังคับบัญชา 

3.98 0.71 สูง 

พอใจที่ชวยเหลือใหผูใตบังคบับัญชาเขาใจและเชื่อมั่นวา
นโยบายตาง ๆ นําสูการปฏบิัติไดจริง 

3.91 0.70 สูง 

    
รวม 4.05 0.58 สูง 

 
จากตารางที่  5  พบวา   ความพึงพอใจในการสื่อสาร ดานการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 4.05) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง    
ทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ พอใจที่ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ    
ปรับปรุงการทํางาน ( X = 4.16) รองลงมา คือ พอใจที่ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานกับ
ผูใตบังคับบัญชา และพอใจที่ไดจัดใหมีการสื่อสารระหวางกันภายในหอผูปวย เชน กระดานขาว                  
ตูติดประกาศ ( X = 4.15 และ 4.10 ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ พอใจที่ชวยเหลือ  
ใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเชื่อมั่นวานโยบายตาง ๆ นําสูการปฏิบัติไดจริง ( X = 3.91) 
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ตารางที่  6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  
ดานการไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล จําแนกตามรายขอ 

 
 การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล X S.D. ระดับ 

    
พอใจที่ไดรับขอเสนอแนะทีท่ําใหเกิดความเขาใจชัดเจน           

ในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
4.08 0.69 สูง 

พอใจทีห่ัวหนายอมรับการปฏิบัติงานที่เปนไปตาม              
มาตรฐานการพยาบาล 

4.04 0.72 สูง 

พอใจที่ไดรับรูวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ จากการแนะนํา           
ของหัวหนา 

4.00 0.79 สูง 

พอใจในคําวิพากษและขอเสนอแนะจากหวัหนา                     
เพื่อนาํมาปรับปรุงงาน 

3.96 0.72 สูง 

พอใจที่ไดรับขอมูลเกี่ยวกับความกาวหนาในวชิาชพี 3.95 0.78 สูง 
พอใจที่ไดทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยตรง            

จากหัวหนา 
3.92 0.78 สูง 

พอใจที่ไดรับการพิจารณาถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน       
เปนระยะ ๆ 

3.90 0.76 สูง 

    
รวม 3.96 0.64 สูง 

 
จากตารางที่  6  พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารดานการไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่อง

สวนบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.96) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ พอใจที่ไดรับขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดความเขาใจชัดเจนใน
หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ( X = 4.08) รองลงมา คือ พอใจที่หัวหนายอมรับการปฏิบัติงานที่เปน   
ไปตามมาตรฐานการพยาบาล และพอใจที่ไดรับรูวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ จากการแนะนําของ    
หัวหนา ( X = 4.04 และ 4.00 ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ พอใจที่ไดรับการพิจารณา
ถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ  ( X = 3.90) 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพึงพอใจในการสื่อสาร  
ดานการสื่อสารเพื่อการนิเทศ จําแนกตามรายขอ 

 
 การสื่อสารเพือ่การนิเทศ X S.D. ระดับ 

    
พอใจที่ไดรับคําแนะนําจากหัวหนาถงึแนวทาง                        

การปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
4.04 0.72 สูง 

พอใจที่ไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานเพือ่ใหเปนไปตาม 
มาตรฐานทางการพยาบาลจากหวัหนา 

4.04 0.76 สูง 

พอใจการมอบหมายงานของหวัหนาที่มคีวามเหมาะสม 3.91 0.79 สูง 
พอใจทีห่ัวหนาใหขอเสนอแนะหรือแนวทางการแกปญหา         

ที่เกิดจากการทํางาน 
3.90 0.77 สูง 

พอใจทีห่ัวหนาเปดโอกาสใหซักถามขอสงสัยเกีย่วกับ             
งานที่ไดรับมอบหมาย 

3.90 0.84 สูง 

พอใจทีห่ัวหนาพรอมใหความชวยเหลือเมือ่มีขอผิดพลาด      
เกี่ยวกับงาน 

3.83 0.90 สูง 

พอใจทีห่ัวหนามีวิธกีารใชคาํพูดเพื่อบอกผลการปฏิบัติงาน 3.71 0.93 สูง 
    

รวม 3.89 0.71 สูง 

 
จากตารางที่ 7 พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ ดานการ      

สื่อสารเพื่อการนิเทศ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน 2 ขอ คือ พอใจที่ไดรับคําแนะนําจาก
หัวหนาถึงแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน และพอใจที่ไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหเปน ไปตามมาตรฐานทางการพยาบาลจากหัวหนา ( X = 4.04) รองลงมา คือ พอใจการ
มอบหมายงานของหัวหนาที่มีความเหมาะสม ( X = 3.91) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ พอใจที่
หัวหนามีวิธีการใชคําพูดเพื่อบอกผลการปฏิบัติงาน ( X = 3.71) 
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 1.2 ผลการวิเคราะหความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่ 9-12) 
 

ตารางที่  8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  
หอผูปวย โดยรวมและรายดาน  

 
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ 

    
 คุณสมบัติ 3.81 0.74 สูง 
 ความเปนพลวัต 3.74 0.75 สูง 
 ความนาไววางใจ 3.73 0.70 สูง 
     

รวม 3.76 0.69 สูง 

 
จากตารางที่  8 พบวา    ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย     มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

สูง ( X= 3.76) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกดาน ดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ คุณสมบัติ ( X  = 3.81) รองลงมา คือ ความเปนพลวัต  ( X = 3.74) สวนดานที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ความนาไววางใจ ( X = 3.73)   
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  
หอผูปวย ดานคุณสมบัติ จําแนกตามรายขอ   

 
คุณสมบัติ X S.D. ระดับ 

    
มีความรอบรูในงานที่ปฏิบัติ 3.91 0.85 สูง 
มีประสบการณ ทักษะเฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ    3.91 0.83 สูง 
ไดรับการฝกอบรมเพื่อการบริหารงานในหนวยงาน 3.88 0.79 สูง 
ศึกษาหาความรูดวยตนเอง เพื่อการพัฒนาตนเองและวชิาชีพ 3.87 0.86 สูง 
มีความสามารถในการบริหารงานเปนที่ยอมรับ                         

ของผูบังคับบัญชา 
3.77 0.87 สูง 

มีความรูและประสบการณมากพอที่จะเปนผูบรรยายพิเศษ 
เกี่ยวกับเรื่องงานที่ปฏิบัติ 

3.68 0.93 สูง 

มีความสามารถในการบริหารงานเปนที่ยอมรับ                       
ของผูใตบงัคับบัญชา 

3.65 0.96 สูง 

    
รวม 3.81 0.74 สูง 

 
จากตารางที่  9 พบวา ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยดานคุณสมบัติ มีคาเฉลี่ย  

อยูในระดับสูง ( X = 3.81) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน 2 ขอ คือ มีความรอบรูในงานที่ปฏิบัติ และมีประสบการณ ทักษะเฉพาะ
ทางในงานที่รับผิดชอบ ( X = 3.91) รองลงมา คือ ไดรับการฝกอบรมเพื่อการบริหารงาน  
ในหนวยงาน และศึกษาหาความรูดวยตนเองเพื่อการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ ( X  = 3.88 และ
3.87 ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ มีความสามารถในการบริหารงานเปนที่ยอมรับ
ของผูใตบังคับบัญชา ( X = 3.65) 
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 ตารางที่  10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  
หอผูปวย ดานความเปนพลวัต จําแนกตามรายขอ 

 
ความเปนพลวตั X S.D. ระดับ 

 
กระตุนใหทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนาการปฏิบัติงาน        

อยางตอเนื่อง 

 
3.89 

 
0.83 

 
สูง 

ปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความกระฉับกระเฉงอยูเสมอ 3.87 0.89 สูง 
มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหม ๆ                     

มาพฒันาหนวยงาน 
3.78 0.91 สูง 

มีการแลกเปลีย่นความคิดเห็นในการดูแลผูปวยกับทาน       
อยางสม่ําเสมอ 

3.69 0.86 สูง 

ปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาลที่ใหกับผูปวยอยูเสมอ 3.69 0.87 สูง 
แกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานไดสําเร็จทุกครั้ง 
 

3.55 0.84 สูง 

รวม 3.74 0.75 สูง 

 
จากตารางที่  10  พบวา  ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย ดานความเปนพลวัต         

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง    
ทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ กระตุนใหทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนาการปฏิบัติงาน          
อยางตอเนื่อง ( X = 3.89) รองลงมา คือ ปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความกระฉับกระเฉงอยูเสมอ 
และมีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหม ๆ มาพัฒนาหนวยงาน ( X = 3.87 และ 3.78   
ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ แกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานไดสําเร็จทุกครั้ง 
( X = 3.55) 
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ตารางที่  11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความเชื่อถือไดของหัวหนา  
หอผูปวย ดานความนาไววางใจ จําแนกตามรายขอ 

 
ความนาไววางใจ                X S.D. ระดับ 

    
ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงพยาบาลอยางเครงครัด 3.99 0.73 สูง 
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดพูดคุย  ชี้แจง                     

ใหเหตุผลและแสดงความคดิเห็น 
3.83 0.88 สูง 

พูดคุย ทักทาย ยิ้มแยมแจมใสกับผูใตบังคับบัญชา              
เปนปกตนิิสัย 

3.83 0.95 สูง 

เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับนับถือจากหนวยงานอืน่ 3.81 0.87 สูง 
เมื่อมีปญหาหรืออุปสรรคในการทาํงานเกดิขึ้น                  

ในหนวยงาน จะหาทางแกไขจนสําเร็จ 
3.73 0.86 สูง 

ใหการสนับสนุนผูใตบงัคับบัญชาเพื่อความกาวหนา          
อยางเทาเทยีมกัน 

3.67 0.88 สูง 

เมื่อมีขอขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชา                             
จะใชเหตุผลในการประนีประนอมเพื่อลดขอขัดแยง 

3.61 0.88 สูง 

ชวยแกปญหาในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา                 
โดยไมหงุดหงดิ 

3.43 0.96 ปานกลาง 

    
รวม 3.73 0.70 สูง 

 
จากตารางที่  11  พบวา ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย ดานความนาไววางใจ           

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.73) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับสูง ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงพยาบาลอยางเครงครัด            
( X = 3.99) รองลงมา คือ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดพูดคุย  ชี้แจง ใหเหตุผลและ        
แสดงความคิดเห็นและพูดคุย ทักทาย ยิ้มแยมแจมใสกับผูใตบังคับบัญชาเปนปกตินิสัย มีคาเฉลี่ย
เทากันทั้ง 2 ขอ ( X  = 3.83) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ชวยแกปญหาในการทํางานของ           
ผูใตบังคับบัญชาโดยไมหงุดหงิด ซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.43) 
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ตารางที่  12 

1.3  ผลการวเิคราะหการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ (ตารางที่ 13-17) 

 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง  
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โดยรวมและรายดาน 
 

การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวย        
และพยาบาลประจําการ             

X  S.D. ระดับ 

    
การรวมกนัสรางผลงาน 3.76 0.59 สูง 
ความจงรักภักดี 3.76 0.59 สูง 
การนับถือในความเปนนกัวชิาชีพ 3.65 0.77 สูง 
ความชอบพอ 3.49 0.80 ปานกลาง 
    

รวม 3.62 0.61 สูง 

 
 จากตารางที่  12  พบวา  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ 
มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง  ( X  = 3.62) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับสูง 
ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันทั้ง 2 ดาน คือ การรวมกันสรางผลงานและความจงรักภักดี             
( X  = 3.76) รองลงมา คือ การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ( X = 3.65) สวนความชอบพอ         
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.49) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา  
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานการรวมกันสรางผลงาน จําแนกตาม  
รายขอ   
 
การรวมกนัสรางผลงาน X S.D. ระดับ 

    
ทํางานเต็มความสามารถเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย                 

การทาํงานที่ไดรวมกันกําหนดไว 
4.08 0.59 สูง 

รวมมือกนักับหัวหนาในการพัฒนาแนวทาง                  
การปฏิบัติการพยาบาล 

3.72 0.75 สูง 

ความสาํเร็จในการปฏิบัติงานเกิดจากความรวมมือกัน
ระหวางทานกบัหัวหนา                   

3.69 0.78 สูง 

มีการประชุมวางแผนการทํางานรวมกนักบัหัวหนา        
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

3.67 0.85 สูง 

มีสวนรวมในการประเมินผลงานโดยภาพรวม                    
ของหอผูปวย 

3.64 0.79 สูง 

    
รวม 3.76 0.59 สูง 

 
จากตารางที่ 13  พบวา  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

ดานการรวมกันสรางผลงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.76) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา              
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทํางานเต็มความสามารถเพื่อให         
บรรลุเปาหมายการทํางานที่ไดรวมกันกําหนดไว ( X = 4.08) รองลงมา คือ รวมมือกันกับหัวหนา
ในการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล และความสําเร็จในการปฏิบัติงานเกิดจาก       
ความรวมมือกันระหวางทานกับหัวหนา ( X  = 3.72 และ 3.69 ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ย     
ต่ําสุด คือ มีสวนรวมในการประเมินผลงานโดยภาพรวมของหอผูปวย ( X  = 3.64) 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา  
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานความจงรักภักดี จําแนกตามรายขอ   
 

ความจงรักภักดี X S.D. ระดับ 

    
มีสวนรวมในการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก                

การปฏิบัติงาน 
3.77 0.69 สูง 

อาสาทีจ่ะปฏบิัติงานตามทีห่ัวหนาตองการ 3.69 0.79 สูง 
สามารถชี้แจงเหตุผลในการปฏิบัติงานของหวัหนา          

ใหผูอ่ืนเขาใจได 
3.58 0.79 สูง 

เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงานจะแสดงเหตุผล                 
เพื่อสนับสนนุการตัดสินใจของหวัหนา 

3.55 0.78 สูง 

ไมวิจารณหวัหนาใหผูอ่ืนฟง 3.49 0.94 ปานกลาง 
เห็นดวยกับการตัดสินใจในการบริหารงานของหัวหนา 3.47 0.89 ปานกลาง 
    

รวม 3.76 0.59 สูง 

 
จากตารางที่ 14  พบวา  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

ดานความจงรักภักดี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X  = 3.76) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา        
สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีสวนรวมในการแกปญหาตาง ๆ ที่ 
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ( X = 3.77) รองลงมา คือ อาสาที่จะปฏิบัติงานตามที่หัวหนาตองการ 
และสามารถชี้แจงเหตุผลในการปฏิบัติงานของหัวหนาใหผูอ่ืนเขาใจได ( X = 3.69 และ 3.58   
ตามลําดับ) ซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับปานกลาง คือ         
ไมวิจารณหัวหนาใหผูอ่ืนฟง และเห็นดวยกับการตัดสินใจในการบริหารงานของหัวหนา ( X = 3.49 
และ 3.47 ตามลําดับ)   
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ตารางที่ 15 
 
 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา  
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 
จําแนกตามรายขอ   
 

 การนับถือในความเปนนกัวชิาชีพ X S.D. ระดับ 

    
เคารพในความมีจรรยาบรรณวิชาชพีของหัวหนา     4.02    0.77 สูง 
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดไมบกพรอง 3.71 0.80 สูง 
มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติการพยาบาล 3.70 0.93 สูง 
มีความสามารถในบทบาทนกัวิชาการ เชน การใหขอมูล

ทางวิชาการ/การเก็บรวบรวมขอมูลในงานประจํา        
เพื่อเปนหลักฐานทางวิชาการ   

3.55 1.04 สูง 

นําเสนอประสบการณ ความรู และผลงานทางวิชาการ       
ในวารสาร และการประชุมทางการพยาบาล 

3.29 1.07 สูง 

    
รวม 3.65 0.77 สูง 

 
จากตารางที่ 15  พบวา  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.65) เมื่อพิจารณาเปน   
รายขอ พบวา  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ( X = 4.02) รองลงมา คือ ปฏิบัติงานในความ       
รับผิดชอบไดไมบกพรองและมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติการพยาบาล ( X = 3.71 และ 3.70       
ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ นําเสนอประสบการณ ความรู และผลงานทางวิชาการ 
ในวารสาร และการประชุมทางการพยาบาล ( X = 3.29) 
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ตารางที่ 16 
 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา  
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ ดานความชอบพอ จําแนกตามรายขอ   
 

ความชอบพอ X S.D. ระดับ 

    
ไดรับการแสดงความเปนกันเองจากหวัหนา 3.94 0.84 สูง 
ใหความชวยเหลือหาทางออกที่เหมาะสมให                    

เมื่อมีปญหา 
3.54 0.91 สูง 

ถามถงึความเปนอยูเสมอ 3.41 0.99 ปานกลาง 
กลาวชมผลการทํางานเสมอ 3.32 0.88 ปานกลาง 
หัวหนาคือเพือ่นที่ด ี 3.28 1.01 ปานกลาง 
    

รวม 3.49 0.80 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 16  พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

ดานความชอบพอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ไดรับการแสดงความเปนกันเอง        
จากหัวหนา ( X = 3.94) รองลงมา คือ ใหความชวยเหลือหาทางออกที่เหมาะสมใหเมื่อมีปญหา 
( X = 3.54) ซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทั้ง 2 ขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ หัวหนาคือเพื่อนที่ดี 
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.28) 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือได
ของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสาร ของพยาบาล  
ประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

ตารางที่  17  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาต่ําสุด-สูงสุด ของขอมูล 
สวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน (n = 365)   

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ X  S.D. Range 

      
อายุ    33.61 7.49 22-57 

21–25 ป   52 14.3    
26–30 ป 113 31.0    
31–35 ป   52 14.2    
36–40 ป   76 20.8    
41 ปขึ้นไป   72 19.7    

ระดับการศึกษา      
ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา   10   2.7    
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 320 87.7    
ปริญญาโท   35 9.6    

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหนวยงาน      8.16 6.29 1-35 
  1 – 10 ป 266 72.9    
11 – 20 ป   81 22.2    
21 – 30 ป   17   4.7    
31 ปขึ้นไป     1   0.3    

 
จากตารางที่ 17 พบวา กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

รัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 365 คน มีอายุระหวาง 22–57 ป อายุโดยเฉลี่ย 33.61 ป              
อายุ ระหวาง 26–30 ปมากที่สุด (31.0%) สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด (87.7%) 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบันอยูระหวาง 1–35 ป โดยเฉลี่ย 8.16 ป และปฎิบัติงาน
ในหนวยงานปจจุบันระหวาง 1–10 ปมากที่สุด (72.9%)    
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ตารางที่ 18 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา  กับความพึงพอใจในการสื่อสาร  
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

 ความพึงพอใจในการสื่อสาร  

ปจจัยสวนบุคคล ระดับปานกลาง ระดับสูง ระดับสูงมาก C χ2 p - value 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ    

          

ระดับการศึกษา       .159 9.48     .05 
อนุปริญญา - -    5    50    5    50    
ปริญญาตรี 53  14.5 218 59.7  49 13.4    
ปริญญาโท   6    1.6   22   6.0    7   1.9    

รวม 59  16.2  245  67.1    61 16.7    
          

 
จากตารางที่  18  พบวา พยาบาลประจําการรอยละ 67.1 มีความพึงพอใจในการ     

สื่อสารอยูในระดับสูง รองลงมา คือ พยาบาลประจําการรอยละ 16.7 มีความพึงพอใจในการ      
สื่อสารอยูในระดับสูงมาก และพยาบาลประจําการรอยละ 16.2 มีความพึงพอใจในการสื่อสาร   
อยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษากับ
ความพึงพอใจในการสื่อสาร พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 ที่วา ปจจัยสวนบุคคล    
ดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ      
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   
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ตารางที่ 19 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และระยะเวลา  
ที่ปฏิบัติงาน ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวาง  
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในการสื่อสาร   
 
ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพนัธ (r) 
p-value ระดับความสมัพันธ 

    
อาย ุ .039 .463  ไมมีความสัมพันธ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน .023 .666  ไมมีความสัมพันธ 
ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย .623 .000 ปานกลาง 
การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวย    
และพยาบาลประจําการ 

 
.712 

 
.000 

 
สูง 

    
 

จากตารางที่ 19 พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในการสื่อสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ .05 (r = .712) และความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความพึงพอใจในการสื่อสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .623)      
สวนอายุ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร  
  
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษา       

หาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจ  
ในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 365 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified sample 
sampling) จากจํานวนประชากรทั้งหมด 8,387 คน   

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  ประกอบดวย 4 

ตอน คือ 
ตอนที่   1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 6 ขอ  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยสรางขึ้นเอง

ตามแนวคิดของ Hartford (2000) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 21 ขอ มีลักษณะเปน      
มาตราสวนประมาณคา     5 ระดับ 

ตอนที่   3   แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ จํานวน 21 ขอ ซึ่งผูวิจัยสรางขึน้โดยปรับและดัดแปลงจากแนวคิด Liden and Maslyn 
(1998)  และงานวิจัยของเบญจรัตน  สมเกียรติ (2544)   ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน   21  ขอ       
มี เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

ตอนที่  4  แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร ของพยาบาลประจําการ  
ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Clampitt and Downs (1993) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน     
21 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

เครื่องมือที่ใชไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ       
ทั้งหมดจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบดานเนื้อหา ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา 
เกณฑการตอบ  และการแปลผล  ตลอดจนไดขอเสนอแนะ  ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของ                
ผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ หลังจากนั้นจึง
นําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จํานวน    
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30 คน หาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนา
หอผูปวย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และความพึงพอใจ  
ในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ เทากับ .96, .95 และ .96 ตามลําดับ หลังจากนั้นนํา
แบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  นํามาหาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธี
เดียวกัน ไดคาความเที่ยงเทากับ .97, .95 และ .97 ตามลําดับ 

     
การรวบรวมขอมูล ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเอง และนัดไปรับแบบสอบถามกลับคืน

ในระยะเวลาที่กําหนด ไดแบบสอบถามกลับคืนที่มีความสมบูรณและนํามาวิเคราะหไดจํานวน 
365 ฉบับ จากจํานวนที่สงไปทั้งสิ้น 394 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.64 ของจํานวนแบบสอบถาม      
ที่สงไป มีคาความคลาดเคลื่อนเทากับ .05 

 
การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS for windows version 11.0 

(Statistical Package for the Social Science for windows) คํานวณรอยละ คาเฉลี่ย           
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient) และคา               
สัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’ s product moment coefficient) 

 
สมมติฐานการวิจัย คือ  

1. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร   
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2.   ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา       มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการสื่อสาร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3.   ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

4.  ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย      มีความสัมพันธทางบวกกับความ        
พึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

5. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร 
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สรุปผลการวจิัย 
 
1.   ความพึงพอใจในการสื่อสาร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X  = 3.97) เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การสื่อสารกับ            
ผูใตบังคับบัญชา ( X  = 4.05) รองลงมา คือ การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล           
( X  = 3.96) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การสื่อสารเพื่อการนิเทศ ( X  = 3.89)  

2.  ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.76) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ          
คุณสมบัติ ( X = 3.81) รองลงมา คือ ความเปนพลวัต ( X = 3.74) สวนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ   
ความนาไววางใจ ( X = 3.73)   

3. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง ( X= 3.62) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับสูง ดานที่มีคาเฉลี่ย 
สูงสุดเทากันทั้ง 2 ดาน คือ การรวมกันสรางผลงานและความจงรักภักดี ( X  = 3.76) รองลงมา คือ      
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ( X  = 3.65) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ความชอบพอ             
( X  = 3.49) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง   

4.   อายุ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ  ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1  

5.    ระดับการศึกษา  มีความสัมพนัธกบัความพงึพอใจในการสือ่สารของพยาบาล
ประจําการ อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2  

6.    ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน     ไมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร         
ของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 

7.    ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มคีวามสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับ
ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ  (r = .623)    อยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ          
ที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 

8.    การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ    มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ (r = 
.712)         อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5 
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อภิปรายผลการศึกษา 
  
1. การศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสาร ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย และการ

แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  ของพยาบาลประจําการ              
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
1.1 จากการศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ พบวา 

ความพึงพอใจในการสื่อสาร อยูในระดับสูง ( X  = 3.97) อาจเปนเพราะพยาบาลประจําการ        
ที่เปนกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ไดเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ             
โรงพยาบาลทั้งสิ้น โรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
(สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2546) ซึ่งมีการจัดองคการและบริหาร            
โรงพยาบาลตามมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก พ.ศ. 2542 มาตรฐานที่ 2         
เร่ือง การจัดองคการและการบริหารที่กําหนดวาโครงสรางองคการของหนวยงานตองมีความ     
ชัดเจน เหมาะสม มีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และการแกปญหาอยางมี   
ประสิทธิภาพ โดยใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการวางแผนตัดสินใจ และกําหนดนโยบาย 
ของหนวยงาน (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2544) และจากการศึกษาของวันชัย พิริยะวดี 
(2545) ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ มีความสามารถใน
การสื่อสารอยูในระดับสูง รวมทั้งไดมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการทํางานของ         
โรงพยาบาล ทั้งในภารกิจดานบริหาร บริการและการรักษาพยาบาล (จงดี โตอิ้ม, 2544) จึงทําให
สภาพแวดลอมในการทํางานมีลักษณะที่เหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการสื่อสาร ซึ่งเปนหัวใจของ   
องคการ (Schemerhorn, 1999) สงผลใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในการสื่อสาร      
อยูในระดับสูง แตกตางจากการศึกษาของ กาญจนา โลหประเสริฐ (2540) ที่ศึกษารูปแบบการ   
ส่ือสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน     
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตํารวจ พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาล
ประจําการอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะเปนการศึกษาเฉพาะแหง และขณะที่ศึกษา
โรงพยาบาลยังไมไดเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  

 
เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการรายดาน 

พบวา การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง ( X  = 4.05) เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา พยาบาลประจําการพอใจที่ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ          
ปรับปรุงการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงสุด อาจเปนเพราะโรงพยาบาลตาง ๆ รวมทั้งโรงพยาบาลรัฐ 
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กรุงเทพมหานคร มีการพัฒนาและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล เพื่อเตรียมพรอมรับการปฏิรูป
ระบบสุขภาพ ทําใหมีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการขึ้นมากมาย มีความชัดเจนในเรื่องของ
นโยบาย เปาหมาย ระเบียบ และมีการทํามาตรฐานการทํางานของโรงพยาบาล พยาบาล    
ประจําการจึงมีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น เสนอแนวความคิดใหม ๆ ในการทํางาน มีสวนรวม
ในการจัดทํามาตรฐานตาง ๆ อีกทั้งระบบการบริหารการพยาบาล เนนใหผูใตบังคับบัญชา          
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานมากขึ้น โดยผูบริหารการพยาบาลไดปรับรูปแบบการบริหารจากการ
ควบคุมเปนการเอื้ออํานวยความสะดวก การสั่งการเปนการประสานงาน การทํางานเปนทีมและ
การนิเทศเปนการบูรณาการ การเปนผูฝกสอนหรือพี่เล้ียงเปนการสนับสนุน (อําไพ วิชัยยะ, 2541) 
ทําใหเกิดความรวมมือกันปฏิบัติงาน มีการสื่อสารระหวางกันเพื่อใหคําแนะนําในการปองกันและ
แกไขขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ซึ่งสุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ไดกลาววา เมื่อบุคคลมีความ
รวมมือกันทํางานดวยความเต็มใจ มีความไววางใจกัน เปนการเพิ่มคุณคาแหงตน ทําให
สุขภาพจิตและสัมพันธภาพระหวางบุคคลดีขึ้น สอดคลองกับการศึกษาของ อัญมณี สัจจาสัย 
(2545)     ที่ศึกษาความพึงพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ นักสังคม
สงเคราะห พบวา นักสังคมสงเคราะหสวนใหญมีการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก
ที่สุด นั่นคือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันได เกิดความ
ใกลชดิระหวางกัน ชวยลดชองวางในการติดตอส่ือสาร สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการสื่อสาร 

ดานการไดรับขอมูลปอนกลับสวนบุคคลมีคาเฉลี่ยรองลงมา อยูใน
ระดับสูง ( X  = 3.96) เมื่อพิจารณารายขอพบวา พยาบาลประจําการพอใจที่ไดรับขอเสนอแนะที่
ทําใหเกิดความเขาใจชัดเจนในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยสูงสุด  ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
พอใจที่ไดรับการพิจารณาถึงความสามารถในการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ อาจเปนเพราะปจจุบัน
การปฏิรูประบบสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข ทําใหมีการปรับระบบการทํางาน เพื่อให
สอดคลองกับแนวคิดพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล มีการใหขอมูลปอนกลับสวนบุคคล โดยหัวหนา
หอผูปวยบอกถึงผลการทํางาน วิธีการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการพยาบาลที่ปฏิบัติ รวมทั้ง
ขอเสนอแนะในการทํางาน ทําใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจและเขาใจในหนาที่ที่ตน
รับผิดชอบ       ซึ่งการใหขอมูลปอนกลับที่มีประสิทธิผล จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถแกไข
ขอผิดพลาดและ   เสริมสรางความสําเร็จดวยความมั่นใจ (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2544) 
สอดคลองกับ Hackman and Oldham (1980) กลาววา การรับรูขอมูลปอนกลับของงานนั้น จะ
เปนแรงจูงใจในการ    ปฏิบัติงาน ซึ่งขอมูลปอนกลับจากบุคคลอ่ืนจะเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนการ
รับรูของบุคคลตอ       ผลงานที่ทํา  

 



 115

ดานการสื่อสารเพื่อการนิเทศมีคาเฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับสูง ( X  = 3.89)       
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พยาบาลประจําการพอใจที่ไดรับคําแนะนําจากหัวหนาถึงแนว
ทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ หัวหนามีวิธีการใชคาํพดู 
เพื่อบอกผลการปฏิบัติงาน อาจเปนเพราะกระบวนการนิเทศทางการพยาบาลเปนขั้นตอนหนึ่งของ
การบริหารคุณภาพ ซึ่งหัวหนาหอผูปวยมบีทบาทสําคัญในการใชเทคนิคการนิเทศที่เหมาะสม คือ 
การใหความรู แนะนํา เปนที่ปรึกษา ใหกําลังใจและกระตุน จะสงเสริมใหบุคคลมีขวัญ กําลังใจ  
ในการทํางาน สามารถประเมินขอผิดพลาดและพัฒนาคุณภาพงานไดดวยตนเอง (สมหมาย  
หิรัญนุช, 2543) ในแตละขั้นตอนของการนเิทศหัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการ
ซักถามขอสงสัยไดทันที ทําใหเกิดความเขาใจในเนื้อหาสาระถูกตองตรงกัน และพรอมใหความ
ชวยเหลือเมื่อมีขอผิดพลาดเกี่ยวกับงาน เปนการสรางสัมพันธภาพใหมีมากข้ึน สอดคลองกับ
การศึกษาของ เขมารดี มาสิงบุญ (2534) ที่พบวา การเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดเสนอ    
แนวคิดตาง ๆ หรือมีโอกาสคุยกันเปนการสวนตัว จะชวยใหสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการดียิ่งขึ้น ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจในขาวสารที่ไดรับ  

  
1.2 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X  = 3.76)  

อธิบายไดวา พยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีความซื่อสัตย ยุติธรรม มีความรู 
ความเชี่ยวชาญ สมรรถนะในการบริหารงาน และพรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น อาจเปน
เพราะปจจุบันองคการพยาบาลมีการเตรียมพยาบาลวิชาชีพเพื่อการเขาสูตําแหนงผูบริหารใน
ระดับหัวหนาหอผูปวย ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม มีความรูในวิชาชีพ            
มนุษยสัมพันธดี มีความสามารถในการบริหารจัดการ (สุมาลี จักรไพศาล, 2541) ทําใหพยาบาล
ประจําการรับรูถึงความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับ เสนาะ ติเยาว (2541)          
ที่กลาววา ความเชื่อถือไดของบุคคลเกิดจากการมีความสามารถ ซื่อสัตย เปนมิตร สุขุม          
กลาแสดงออก และไวใจได และจากการศึกษาของ Hartford (2000) ที่พบวา องคประกอบของ
ความเชื่อถือไดของผูนํา ประกอบดวย ความนาไววางใจ คุณสมบัติ และความเปนพลวัต   

  
เมื่อพิจารณาความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยเปนรายดาน พบวา 

คุณสมบัติ มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง ( X  = 3.81) อาจเปนเพราะหัวหนาหอผูปวยมีการพัฒนา
ตนเอง    ทั้งในหลักสูตรการศึกษาตอเนื่อง การฝกอบรมตาง ๆ ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความรู 
ทักษะ และประสบการณ เปนที่เชื่อถือของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับ Gibson et al. 
(1991)             ที่กลาววา บุคคลที่พยายามพัฒนาความสามารถและใฝหาประสบการณ จะมีผล
ตอการ      ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มี
ความรอบรูในงานที่ทํา อาจเปนเพราะวิชาชีพพยาบาลมีการพัฒนาตลอดเวลา เพื่อสอดคลองกับ
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แนวทางการรักษา ความกาวหนาทางเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทั้งแนวทางการบริหารจัดการแบบใหม 
จะเห็นไดจากการที่พยาบาลมีการเคลื่อนไหวทางวิชาการ มีการจัดประชุมวิชาการดานตาง ๆ 
มากมาย              (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ มีความสามารถในการ
บริหารงาน        เปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา อาจเปนเพราะปจจุบันทุกสถาบันไดกําหนด
แผนพัฒนา        ทั้งระยะสั้นและระยะยาวในการพัฒนางานบริการพยาบาลและการพัฒนา
บุคลากร โดยมุงเนน   ผูปวยเปนศูนยกลาง โดยมีเปาหมายของการพัฒนาเพื่อการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล นั่นหมายถึงภาระงานที่ตองเพิ่มข้ึนของพยาบาลทุกคน (ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544) 
ภาระงานที่เพิ่มข้ึนอยางมากมายของหัวหนาหอผูปวยอาจกระทบตอความสามารถในการ
บริหารงาน  

 
 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยดานความเปนพลวัตมีคาเฉลี่ย

รองลงมา  อยูในระดับสูง ( X = 3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
กระตุนให    ทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
คือ แกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานไดสําเร็จทุกครั้ง อาจเปนเพราะโรงพยาบาลที่ศึกษา
คร้ังนี้     ไดเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีการนําแนวคิดการพัฒนา           
อยางตอเนื่องมาเปนพื้นฐานในการพัฒนา หัวหนาหอผูปวยจึงตองปรับบทบาทเปนผูนําคุณภาพ 
คือ เปนผูริเร่ิมโครงการใหม ๆ กระตุน จูงใจบุคลากรใหสรางวิสัยทัศนรวมกัน ใชทักษะในการ    
ส่ือสารใหทุกคนมุงมั่นตอจุดหมายรวมกัน สนับสนุน ชวยเหลือ ใหการยอมรับ ยกยองและชมเชย 
เมื่อพยาบาลประจําการปฏิบัติงานจนสําเร็จ (สุมาลี จักรไพศาล, 2541) สอดคลองกับการศึกษา
ของ สันติ ธนวรรณ (2534) ที่พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา ในเขตการศึกษา 5 มีคุณลักณะความเชื่อถือไดดานพลวัตอยูในระดับมากที่สุด 

 
 ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยดานความนาไววางใจมีคาเฉลีย่ต่าํสดุ      

อยูในระดับสูง ( X = 3.73) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิบัติตาม  
กฎระเบียบของโรงพยาบาลอยางเครงครัด และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ชวยแกปญหาในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชาโดยไมหงุดหงิด อาจเปนเพราะโรงพยาบาลของรัฐเขาสูระบบการ    
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  เพื่อมุงสูคุณภาพบริการที่ไดมาตรฐาน โดยนําแนวคิดการบริหาร   
จัดการทั่วทั้งองคการที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ หัวหนาหอผูปวยในฐานะ     
ผูบริหารระดับตน เปนผูเชื่อมโยงนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสูระดับปฏิบัติการ และเปนบุคคลที่
มีความสําคัญตอความกาวหนาหรือลมเหลวของงานบริการในหอผูปวย (รัชดา ตันติสารศาสน, 
2544) หัวหนาหอผูปวยจึงไดรับการเสริมสรางความสามารถในการพัฒนาตนเองใหเปนผูบริหาร 
ที่มีความเปนผูนํา สามารถดําเนินการตามเปาหมายที่ตองการ โดยบุคลากรมีความพึงพอใจและ
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เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดี (วิภาดา คุณาวิกติกุล, 2539) ทําใหพยาบาลประจําการรับรู      
ในความนาไววางใจของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับการศึกษาของ จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน 
(2544) ที่พบวา พยาบาลประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ       
สังกัดกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง และปยภรณ ปญญาวชิร (2545) ที่พบวา พยาบาล   
ประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง    
  

1.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีคาเฉลี่ย
อยูในระดับสูง ( X = 3.62) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให
บรรลุเปาหมายการทํางานที่ไดรวมกันกําหนดไว รวมมือกันกับหัวหนาในการพัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติการพยาบาล มีสวนรวมในการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน เคารพในความ         
มีจริยธรรมของหัวหนา และไดรับการแสดงความเปนกันเองจากหัวหนา อาจเปนเพราะหัวหนา   
หอผูปวยเปนผูบังคับบัญชาระดับตนที่มีความใกลชิดกับพยาบาลประจําการมากที่สุด มีบทบาท
ดานการเปนผูนํา โนมนาวและจูงใจใหผูปฏิบัติงานใหความรวมมือในการทํางาน เพื่อใหงานสําเรจ็
ตามวัตถุประสงค นอกจากนี้ยังมีบทบาทดานการติดตอประสานงาน เปนที่ปรึกษาและแกไข
ปญหาการทํางาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชา 
ตลอดจนสงเสริมขวัญและกําลังใจผูอยูใตบังคับบัญชา (กองการพยาบาล สํานักงาน              
ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข, 2539) สอดคลองกับการศึกษาของ เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ 
(2545) ที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย และเบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ที่ศึกษาการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา        
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง   

 
เมื่อพิจารณาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการรายดาน พบวา ความจงรักภักดี และการรวมกันสรางผลงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันทั้ง 
2 ดาน  อยูในระดับสูง ( X = 3.62) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีสวนรวม
ในการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน และ ทํางานเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายการทํางานที่ไดรวมกันกําหนดไว สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ เห็นดวยกับการตัดสินใจ             
ในการบริหารงานของหัวหนา และมีสวนรวมในการประเมินผลงานโดยภาพรวมของหอผูปวย            
อาจเปนเพราะหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทสําคัญในการชวยเหลือและแกไขปญหาการทํางานของ
พยาบาลประจําการใหดําเนินไปอยางราบรื่น มีการรับฟงความคิดเห็นและปญหาตาง ๆ           
ดวยความเขาใจ เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็มีความตั้งใจจริงในการชวยเหลือ รวมถึงการปกปอง          
ผูใตบังคับบัญชาเมื่อถูกตําหนิจากฝายอื่น ๆ ผลของการปฏิบัติดังกลาว ทําใหพยาบาลประจําการ
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เกิดความศรัทธา จงรักภักดีในตัวหัวหนาหอผูปวย และปฏิบัติตอบแทนกลับมาในลกัษณะเดยีวกนั 
สงผลใหมีการรวมกันสรางผลงาน ซึ่ง Marshall (2000) กลาววา การที่บุคคลมีการยอมรับและ
เคารพซึ่งกันและกัน จะนํามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ
เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ที่พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ ดานความจงรักภักดี และการรวมกันสรางผลงานของพยาบาลประจําการ                
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง  

 
เมื่อพิจารณาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพมีคาเฉลี่ยรองลงมาอยูในระดับสูง ( X= 3.65) 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ เคารพในความมีจรรยาบรรณวิชาชีพของ
หัวหนา สวนขอ  ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ หัวหนานําเสนอประสบการณ ความรู และผลงานทาง
วิชาการ ในวารสารและการประชุมทางวิชาการ อาจเปนเพราะเมื่อหัวหนาหอผูปวยไดรับแตงต้ังให
ดํารงตําแหนง    ไดมีการเตรียมตนเองโดยการพัฒนาความรู ความสามารถใหเหมาะสมกับ
บทบาทที่ไดรับ และ    มีการปฏิบัติการพยาบาลที่ถูกตอง เพื่อเปนแบบอยางแกเจาหนาที่ในทีม
สุขภาพ และนักศึกษาพยาบาลหรือผูมาฝกอบรมในสถาบัน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) จากบทบาท
หนาที่ความ            รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและการพัฒนาตนเอง ตลอดจนประสบการณ
การทํางานที่ผานมา ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน
ไดเปนอยางดี     ความสามารถดังกลาวทําใหพยาบาลประจําการยอมรับนับถือในความเปนนัก
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับการศึกษาของ เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ (2545) ที่พบวา 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ             โรงพยาบาลศูนย ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ อยูในระดับสูง 

 
สวนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ           

ดานความชอบพอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.65) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยปานกลางคือ ถามถึงความเปนอยูเสมอ กลาวชมผลการทํางานเสมอ และ  
หัวหนาคือเพื่อนที่ดี ทั้งนี้อาจเนื่องจาก ลักษณะงานการพยาบาลนั้น หัวหนาหอผูปวยมีความ
ใกลชิดกับพยาบาลประจําการเปนอยางดี เพราะตองทํางานรวมกัน โดยมีผูปวยเปนศูนยกลาง           
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ จึงควรอยูบนพื้นฐาน         
ความตองการของพยาบาลประจําการ ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทั้งทางดานวัตถุ เชน 
รางวัล ผลตอบแทนตาง ๆ จากการทํางาน และสามารถตอบสนองความตองการทางดานจิตใจ 
เชน การยอมรับนับถือ เคารพในสิทธิของกันและกัน ยอมรับฟงความคิดเห็น มีกิริยาวาจา        
การแสดงออกที่ดีงาม มีการติดตอส่ือสารที่ดี ใหคําอธิบายหรือชี้แจงเหตุผลตาง ๆ มีการชวยเหลือ



 119

สนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในงานของพยาบาลประจําการ มีพฤติกรรมการบริหารที่ดี 
โดยคํานึงถึงความตองการของพยาบาลประจําการ และเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการ           
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ก็จะสามารถสรางเสริมความชอบพอใหสูงขึ้นได สอดคลอง
กับคํากลาวของ ธีระพร อุวรรณโณ (2537) ที่วา ปจจัยหนึ่งที่เปนการกําหนดความชอบพอระหวาง
บุคคลคือ ความใกลชิด เนื่องจากความใกลชิดทําใหบุคคลมีโอกาสพบเห็นกันบอยกวาบุคคล      
ที่อยูหางกัน  

  
2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการสื่อสาร    

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
2.1 อายุ  
 จากการศึกษาพบวา อายุ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร       

ของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 1 ซึ่งหมายถึงพยาบาลประจําการที่มีอายุ
ตางกัน มีความพึงพอใจในการสื่อสารไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก อายุอาจจะเปนเพียง
ปจจัยหนึ่งเทานั้นที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องการรับรู ความคิดเห็นและการแสดง     
พฤติกรรม แตอาจจะมีปจจัยอื่นที่สงผลไดมากกวาอายุ เชน ระดับการศึกษา โดยเฉพาะพยาบาล
ประจําการแมอายุจะตางกัน แตหลักสูตรการเรียนการสอนในสถาบันทางการพยาบาลที่
คลายคลึงกัน การปฏิบัติการพยาบาลในแตละวันเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหอายุอาจไมได
เปนตัวชี้ถึงการแสดงพฤติกรรม สอดคลองกับการศึกษาของชุตินธร สุตานนท (2539) ที่พบวา 
อายุไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน           
และการศึกษาของมารยาท ปานุราช (2539) ที่พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ   
ในการสื่อสารของพนักงานการประปานครหลวง  

 
2.2 ระดับการศึกษา 
 จากการศึกษาพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ 

ส่ือสารของพยาบาลประจําการ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 ทั้งนี้อาจอธิบายไดวา การศึกษา  
ทําใหคนรูจักคิด วิเคราะห และปรับตัวไดแตกตางกัน แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน จะมีความพึงพอใจในการสื่อสารตางกัน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
ชุตินธร สุตานนท (2539) ที่พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน            
ในเรื่องของการติดตามงาน และการศึกษาของมารยาท ปานุราช (2539) ที่พบวา ระดับการศึกษา   
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร  



 120

 
2.3 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาพบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3 คือ ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ อาจเนื่องจาก 
พยาบาลประจําการในการศึกษาครั้งนี้ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานสวนใหญอยูในชวง 1-10 ป     
เปนจํานวนรอยละ 56.2 ซึ่งการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการตั้งแต 5 ป ขึ้นไป ถือวา        
เปนพยาบาลผูที่มีความเชี่ยวชาญ มีการพัฒนาความสามารถในการรับรูประสบการณและการ       
ตัดสินใจไดถูกตองแมนยํา (สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) ทําใหพยาบาลประจําการมีทัศนคติ        
ในการปฏิบัติงานใกลเคียงกัน สอดคลองกับการศึกษาของชุตินธร สุตานนท (2539) ที่พบวา   
ระยะเวลาการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพนักงานตอนรับ             
บนเครื่องบิน    
 

3. การศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจ
ในการสื่อสารของพยาบาลประจําการพบวา ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ      
ทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ (r = .623)   
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ 4 ซึ่งหมายถึง หัวหนาหอผูปวยที่มีความเชื่อถือไดในระดับสูง แสดงได
ดวยคาเฉลี่ยคะแนนความนาไววางใจรายขอที่พยาบาลประจําการประเมินความเชื่อถือได        
ของหัวหนาหอผูปวยในขอการปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงพยาบาลอยางเครงครัด การเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดพูดคุย ชี้แจง ใหเหตุผลและแสดงความคิดเห็น และพูดคุย ทักทาย 
ยิ้มแยมแจมใสกับผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X  = 3.99, 3.83 และ 3.83         
ตามลําดับ) ทําใหภาพรวมความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง สงผลใหพยาบาล
ประจําการมีความพึงพอใจในการสื่อสารอยูในระดับสูงขึ้นดวย สอดคลองกับแนวคิดของ 
Campion et al. (1996) ที่กลาววา ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานประกอบดวย            
การนิเทศงานที่เหมาะสม ลักษณะงานที่ทาทายความสนใจ งานที่มีคุณภาพ การบริหารของ         
ผูบริหารที่เหมาะสม สงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีม มีการพัฒนาวิชาชีพ รางวัลตอบแทน    
เหมาะสม สงเสริมทีมงานใหคงอยู  สัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานและเพื่อนรวมงานดี มีการ 
ติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผยตรงไปตรงมา มีการแบงเบาภาระงานกัน ดานการชวยแกปญหา    
ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาโดยไมหงุดหงิดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.43)  
แสดงวาระดับความนาไววางใจ ในการแกปญหาการทํางานของผูใตบังคับบัญชาโดยไมหงุดหงิด
มีผลตอระดับความเชื่อถือได สอดคลองกับที่ Sullivan and Decker (1997) ไดอธิบายถึง      
ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยวาตองเปนผูที่สนับสนุนความรวมมือในสหสาขาวิชาชีพ และ    
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วางแผนกลยุทธ    จูงใจใหสมาชิกในทีมไดปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ เปนตวัแทน
ของสมาชิกในทีมในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง ดวยเหตุนี้หัวหนาหอผูปวย จึงไดรับการ
เสริมสรางความสามารถในการพัฒนาตนเองใหเปนผูบริหารที่มีความเปนผูนํา เพื่อใหสามารถ
ดําเนินการตามเปาหมายขององคการ สงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ใหไดผลดี (วิภาดา คุณาวิกติกุล, 2539: 50) และสอดคลองกับการศึกษาของ Hartford (2000)          
ที่พบวา ความเชื่อถือไดของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร  
 

4. การศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการพบวา การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจใน
การสื่อสารของพยาบาล  ประจําการ (r = .712) แสดงไดดวยคาเฉลี่ยคะแนนการรวมกันสราง
ผลงานรายขอ การทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางานที่ไดรวมกันกําหนด
ไวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X  = 4.08) สอดคลองกับ Mueller and Lee (2002) กลาววา หาก       
คุณภาพการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพของหัวหนาและลูกนองอยูในระดับสูง ผูใตบังคับบัญชาจะมี
ความรูสึกวาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมและสงผลใหเกิดการสื่อสารแบบรวมมือในสมาชิกกลุม
สูงขึ้นดวย ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ 5 หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง พยาบาลประจําการจะมีความพึงพอใจในการสื่อสารสูงขึ้นดวย    
อธิบายไดวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เปนปฏิสัมพันธ      
ที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ที่มีการรับรูการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธและการตอบแทนซึ่งกันและกัน โดยที่หัวหนาหอผูปวยใหความเปนกันเองและให            
ขอเสนอแนะที่ทําใหเกิดความชัดเจนในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งใหคําแนะนําถึงแนว
ทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ทําใหพยาบาลประจําการเขาใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่
หัวหนามอบหมายและทํางานอยางเต็มความสามารถของตน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) สอดคลอง
กับการศึกษาของ Mueller and Lee (2002) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนําและสมาชิกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิกมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 
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ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
 
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1.1   จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ
อยูในระดับสูง ผูบริหารทางการพยาบาลและผูที่เกี่ยวของในองคการวิชาชีพควรพิจารณา          
หาแนวทางการสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในการสื่อสารใหอยูในระดับสูง  
มากขึ้น ทั้งในดานการไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องสวนบุคคล การสื่อสารเพื่อการนิเทศ และ     
การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา โดยการจัดอบรมเกี่ยวกับเร่ืองการติดตอส่ือสาร ใหกับบุคลากร
ทางการพยาบาลทุกระดับ เพื่อใหการติดตอส่ือสารในองคการมีคุณภาพสูงขึ้น 

1.2 จากผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการดานความชอบพอ โดยเฉพาะในเรื่อง การถามถึงความเปนอยู กลาวชมผลการทํางาน 
และหัวหนาคือเพื่อนที่ดีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรให
ความสําคัญและนําไปเปนขอมูลในการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดประชุมหรือ
อบรม     ในเรื่องมนุษยสัมพันธในการทํางาน เพื่อใหไดผลลัพธที่เปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ของ     องคการตอไป  

1.3 จากผลการวิจัยพบวา ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 
ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารทางการพยาบาลหรือผูที่เก่ียวของควรใหความสําคัญ โดยการนํา
ผลการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการฝกอบรมหัวหนาหอผูปวย สงเสริมใหมีการพัฒนาในเรื่อง
ความ    เชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวยและการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล     
ประจําการ ซึ่งจะเปนแนวทางบริหารที่จะชวยสรางสัมพันธอันดีระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

2.1    ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารระหวางบุคลากรอื่น ๆ 
ในสหสาขาวิชาชีพ เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการพฒันาองคการ 

2.2  ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่คาดวาจะสงผลตอความพึงพอใจในการสื่อสาร
ของพยาบาลประจําการ เชน ความไววางใจ  

2.3  ควรขยายกลุมประชากรที่ศึกษาใหทั่วถึงทุกภูมิภาคของประเทศ เชน ภาคเหนือ 
ภาคใต 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 





 
 
 
 
 
 
 
 
 

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 ตอน คือ 
                 ตอนที ่1 แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคล                                       มจีํานวน     6  ขอ 
                 ตอนที ่2 แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหวัหนาหอผูปวย            มีจาํนวน   10  ขอ 
                 ตอนที ่3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวย      มีจาํนวน   10  ขอ 
                             และพยาบาลประจําการ                                                   
                 ตอนที ่4 แบบสอบถามความพงึพอใจในการสื่อสาร                       มีจํานวน   10 ขอ 

2. โปรดอานคําชี้แจงในแตละตอนกอนตอบแบบสอบถาม 
3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และเลือกตอบขอที่ตรงกบัความรูสึก            

ของทานมากที่สุด 
4. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม ใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น ขอมูลที่ได        

จะเสนอในภาพรวม และจะไมเกิดผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้นเกี่ยวกับการทํางานของทาน 
5. เพื่อเปนการคุมครองสิทธิข์องทาน   หลงัจากตอบแบบสอบถามเสรจ็แลว   ใหนาํ             

แบบสอบถามใสซองสีน้าํตาลเหมือนเดิม  พรอมปดผนึกปากซองใหเรียบรอย                                
(ใสแบบสอบถาม  1  ฉบับ / ซอง)  แลวนาํไปใหผูทีท่ําหนาที่เก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพื่อ           
รวบรวมสงกลบัมายงัผูวิจยัอีกครั้ง 

 
ขอขอบพระคุณทุกทาน ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้

 
                                                                     พันตํารวจโทหญงิ นรพรรณ อุณหะนนัทน 
                                                                     นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
                                                           สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง 
 

“ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย        
การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ                

กับความพึงพอใจในการสื่อสาร ของพยาบาลประจําการ                     
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร” 

 



ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคล 
 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน  6  ขอ 
 
คําชี้แจง       โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน   หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับ      
ความเปนจริงที่เกี่ยวกับทาน 
 

1. ทานมีอาย…ุ…………………………..ป (จํานวนเต็ม) 
 
2. สถานภาพสมรส 

 โสด  
 คู 
 หมาย / หยา / แยก 

 
3. ระดับการศึกษาสงูสุด 

 ประกาศนยีบัตร / อนุปริญญา 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท สาขา (ระบุ)……………………………………………… 

   อ่ืนๆ (ระบุ)…………………………………………………………… 
 
4. ระยะเวลาที่ทานทํางานในวิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลนี…้………………………ป 
 
5. ทานทํางานแผนก 

 สูติ-นรีเวชกรรม 
 ศัลยกรรม 
 อายุรกรรม 
 กุมารเวชกรรม 
 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ……………………………………………………. 

 
6. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในหอผูปวยหรือหนวยงานปจจุบนั..……………………..ป 



ตอนที่ 2 แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย 
 

แบบสอบถามความเชื่อถือไดของหัวหนาหอผูปวย จาํนวน  21  ขอ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียง

คําตอบเดียวในแตละขอคําถาม โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้
 

เห็นดวยมากทีสุ่ด หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้มากที่สุด    
เห็นดวยมาก หมายถึง   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้มาก            
เห็นดวยปานกลาง หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้ปานกลาง    
เห็นดวยนอย หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้นอย            
เห็นดวยนอยที่สุด หมายถงึ   ทานเหน็ดวยกับขอความนัน้นอยที่สุด        

 
ตัวอยาง 

 
ขอความ ระดับความคดิเห็น 

 เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

1. หัวหนาของทาน………………………. ………. ..  .. ……….. ……… ……….. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ขอความ ระดับความคดิเห็น 
 เห็นดวย

มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

1. หัวหนาของทานปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของโรงพยาบาลอยางเครงครัด 

 
………. 

 
……… 

 
……….. 

 
……… 

 
……….. 

2.  หัวหนาของทานใหการสนับสนนุ            
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อความกาวหนา
อยางเทาเทยีมกัน 

 
 
………. 

 
 
……… 

 
 
………. 

 
 
……… 

 
 
………. 

3. หัวหนาของทานพูดคุย ทกัทาย ยิ้มแยม
แจมใสกับผูใตบังคับบัญชาเปนปกติ
นิสัย 

 
 
………. 

 
 
……… 

 
 
………. 

 
 
……… 

 
 
………. 

4. เมื่อมีปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน
เกิดขึ้นในหนวยงาน หวัหนาของทาน  
หาทางแกไขจนสําเร็จ 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

5. หัวหนาของทานเปนบุคคลที่ไดรับ       
การยอมรับนบัถือจากหนวยงานอืน่ 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

6. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทาน            
ไดพูดคุย  ชี้แจง  ใหเหตุผล  และ            
แสดงความคดิเห็น 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

7. หัวหนาของทานมีความรอบรูในงาน       
ที่ปฏิบัติ 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 



 
ขอความ ระดับความคดิเห็น 

 เห็นดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็นดวย
นอย
ที่สุด 

8. หัวหนาของทานมีประสบการณ          
ทักษะเฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ    

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

9. หัวหนาของทานมีความสามารถ          
ในการบริหารงานเปนที่ยอมรับของ          
ผูบังคับบัญชา 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

10. หัวหนาของทานมีความรูและ          
ประสบการณมากพอที่จะเปนผูบรรยาย
พิเศษเกีย่วกบัเร่ืองงานที่ปฏิบัติ  

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 



ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ 
 

 แบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ จํานวน  10  ขอ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียง

คําตอบเดียวในแตละขอคําถาม โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้
 

เปนจริงมากทีสุ่ด หมายถงึ    ทานเหน็วาขอความนัน้เปนจริงมากที่สุด   
เปนจริงมาก หมายถงึ    ทานเหน็วาขอความนัน้เปนจริงมาก            
เปนจริงปานกลาง หมายถงึ    ทานเหน็วาขอความนัน้เปนจริงปานกลาง   
เปนจริงนอย หมายถงึ    ทานเหน็วาขอความนัน้เปนจริงนอย           
เปนจริงนอยทีสุ่ด หมายถงึ    ทานเหน็วาขอความนัน้เปนจริงนอยที่สุด      

 
ตัวอยาง 

 
ขอความ ระดับความคดิเห็น 

 เปนจริง
มาก
ที่สุด 

 เปน
จริง
มาก 

 เปนจริง
ปาน
กลาง 

 เปน
จริง
นอย 

เปนจริง
นอย
ที่สุด 

1. ทานคิดวาหัวหนาของทาน…………… … ... …… .. ……….. ……… ……….. 
 

 



 
ขอความ ระดับความคดิเห็น 

 เปนจริง
มาก
ที่สุด 

 เปน
จริง
มาก 

 เปนจริง
ปาน
กลาง 

 เปน
จริง
นอย 

เปนจริง
นอย
ที่สุด 

1. ทานไดรับการแสดงความเปนกนัเอง      
จากหัวหนาของทาน 

 
………. 

 
……… 

 
………. 

 
…….. 

 
……….. 

2. หัวหนาของทานใหความชวยเหลือ            
หาทางออกที่เหมาะสมใหแกทาน             
เมื่อทานมีปญหา 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

3. หัวหนาของทานกลาวชมผลการทาํงาน
ของทานเสมอ 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

4. ทานอาสาที่จะปฏิบัติงานตามที่           
หัวหนาของทานตองการ 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

5. ทานมีสวนรวมในการแกปญหาตางๆ        
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

6. ทานไมวิจารณหัวหนาของทาน                 
ใหผูอ่ืนฟง 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

7. ทานสามารถชี้แจงเหตุผลในการ        
ปฏิบัติงานของหวัหนาใหผูอ่ืนเขาใจได 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

8. เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน               
ทานจะแสดงเหตุผลเพื่อสนบัสนุน           
การตัดสินใจของหวัหนาของทาน 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

9. ทานทํางานเต็มความสามารถ                
เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางาน             
ที่ไดรวมกนักําหนดไว 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

 
 
……… 

10. ความสาํเร็จในการปฏิบตัิงานเกิดจาก
ความรวมมือกันระหวางทานกับหัวหนา    

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 
……… 

 



ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพงึพอใจในการสื่อสาร  
 

 แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร   จํานวน  10  ขอ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด            

เพียงคําตอบเดียวในแตละขอคําถาม โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี ้
 

มากที่สุด หมายถงึ    ทานรูสึกเหน็ดวยมากที่สุด วามคีวามพอใจขอความนั้น 
มาก หมายถงึ    ทานรูสึกเหน็ดวยมาก วามีความพอใจขอความนั้น 
ปานกลาง หมายถงึ    ทานรูสึกเหน็ดวยปานกลาง วามีความพอใจขอความนัน้ 
นอย หมายถงึ    ทานรูสึกเหน็ดวยนอย วามีความพอใจขอความนั้น 
นอยที่สุด หมายถงึ     ทานรูสึกเหน็ดวยนอยที่สุด วามีความพอใจขอความนัน้ 

 
ตัวอยาง 

 
ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 มาก
ที่สุด 

 มาก  ปาน
กลาง 

 นอย นอย
ที่สุด 

 
1. ทานพอใจที่ได…………………… 
     

 
… … 

 
……….. 

 
………… 

 
………. 

 
………. 
 

 



 
ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 มาก
ที่สุด 

 มาก  ปาน
กลาง 

 นอย นอย
ที่สุด 

1. ทานพอใจที่ไดทราบผลการประเมนิ 
การปฏิบัติงานของทานโดยตรง  
จากหัวหนา  

 
 

………
… 

 
 

……….. 

 
 

………… 

 
 

………
… 

 
 

………. 

2. ทานพอใจที่ไดรับขอมูลเกี่ยวกบั
ความกาวหนาในวชิาชพีของทาน 

 
………. 

 
………. 

 
………. 

 
………. 

 
………. 

3. ทานพอใจในคําวพิากษและ              
ขอเสนอแนะจากหวัหนา              
เพื่อนาํมาปรับปรุงงาน 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 
4. ทานพอใจที่หวัหนายอมรับ            

การปฏิบัติงานที่เปนไปตาม          
มาตรฐานการพยาบาลของทาน 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 
5. ทานพอใจที่ไดรับขอเสนอแนะ           

ที่ทาํใหเกิดความเขาใจชัดเจน          
ในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 
6. ทานพอใจที่ไดรับคําแนะนําจาก        

หัวหนาถงึแนวทางการปรับปรุง   
การปฏิบัติงานของทาน 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 
9. ทานพอใจการมอบหมายงาน           

ของหัวหนาทีม่ีความเหมาะสม 
 

………. 
 

………. 
 

………. 
 

………. 
 

………. 
7. ทานพอใจที่ไดรับคําแนะนํา         

ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปน            
ไปตามมาตรฐานทางการพยาบาล   
จากหัวหนา 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 
 
 
 
 
 



ขอความ ระดับความพงึพอใจ 
 มาก

ที่สุด 
 มาก  ปาน

กลาง 
 นอย นอย

ที่สุด 
8. ทานพอใจที่หวัหนามีวิธกีาร             

ใชคําพูดเพื่อบอกผลการปฏบิัติงาน
ของทาน 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 
9. ทานพอใจที่หวัหนาของทาน         

เปดโอกาสใหซักถามขอสงสัย       
เกี่ยวกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 

 
 

………. 
10. ทานพอใจที่ใหขอคิดเหน็            

และขอเสนอแนะทางการพยาบาล    
ที่เปนประโยชนตอการ
รักษาพยาบาลแกผูใตบังคับบัญชา 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 

 
 
 

………. 
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พันตํารวจโทหญิง นรพรรณ อุณหะนันทน เกิดวันที่ 19 มกราคม พ.ศ. 2502                   
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาล ผดุงครรภ และอนามัย จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ  
เมื่อ พ.ศ. 2522 หลังสําเร็จการศึกษา ไดเขารับราชการตําแหนงพยาบาลตรี งานพยาบาล         
ปฏิบัติหนาที่พยาบาลหองผาตัดศัลยกรรมทั่วไป งานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ ตอมา         
พ.ศ. 2529 สําเร็จการศึกษาหลักสูตรคหกรรมศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   
พ.ศ. 2544 สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ           
หลังจากนั้นศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล      
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2545 ปจจุบันดํารงตําแหนง
พยาบาล (สบ 3) งานพยาบาล และปฏิบัติหนาที่พยาบาลหองผาตัดหัวใจ โรงพยาบาลตํารวจ 
สํานักงานแพทยใหญ สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
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