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ฉ

กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณา และความชวยเหลืออยางดีย่ิงของ รอง
ศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอคิดเห็น และ
คําแนะนําในการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส และปรารถนาดีตอผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัย
รูสึกซาบซึ้งในพระคุณของทานเปนอยางยิ่ง ขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

 
 กราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม รอดคําดี ท่ีกรุณาเปนประธานสอบ

วิทยานิพนธ และอาจารย ดร.ชูศักด์ิ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหขอเสนอแนะ 
แกไขขอบกพรองของวิทยานิพนธใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้น กราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทาน ที่
ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณการเรียนรูที่มีคายิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลา
การศึกษาในคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

 
 กราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันตางๆ ที่กรุณาใหคําแนะนํา และขอเสนอแนะ

ในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย ขอบพระคุณผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานการ
พยาบาล ผูประสานงาน และพยาบาลวิชาชีพผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ในโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือทั้ง 10 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเคร่ืองมือ และรวบรวมขอมูลการวิจัย 
ดวยความรวมมือเปนอยางดีย่ิง 

 
 ขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลนาน หัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอ

ผูปวย และบุคลากรทุกทาน ที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก ที่ใหโอกาสทางการศึกษาแกผูวิจัย ทํา
ใหผูวิจัยไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

 
 กราบขอบพระคุณบิดา มารดาผูมีพระคุณสูงสุด ที่ใหสติปญญาคอยอบรมสั่งสอนใหลูกมี

ความใสใจตอการศึกษา เปนกําลังใจใหทุกเวลา ขอขอบคุณครอบครัว เพ่ือนนิสิต และคุณทิพยสุดา 
ดวงแกว ที่คอยหวงใย เปนกําลังใจผูวิจัย ใหการชวยเหลือ และสนับสนุนตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
สุดทายน้ีผูวิจัยขอขอบคุณกัลยาณมิตรรวมสถาบันทุกทาน ที่ทําใหผูวิจัยไดมีประสบการณที่ดีท่ีสุด
ชวงหนึ่งของชีวิต คุณคา และประโยชนอื่นใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด บิดา 
มารดา ครูอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 จากภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นในประเทศตั้งแตปพ.ศ. 2540 จนถึงปจจุบันทําให
รัฐบาลมีรายไดของงบประมาณจากการจัดเก็บภาษีนอยลง มีผลใหรัฐบาลมีนโยบาย ปรับลด
งบประมาณทางดานการรักษาพยาบาล ซ่ึงโรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคเหนือ ไดรับผลกระทบ
เชนเดียวกับโรงพยาบาลอื่นๆ ทั่วประเทศ จากการศึกษาขอมูลดานงบประมาณของโรงพยาบาลนาน
พบวางบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับการใหบริการผูปวยที่มีจํานวนเพิ่มสูงข้ึน โดยขอมูลแผน
ประมาณการรายรับรายจายปงบประมาณ 2553 เพ่ือจัดทําแผนปงบประมาณ 2554 พบวาคา
รักษาพยาบาลในปงบประมาณ 2553 ไดรับประมาณ 364 ลานบาท ขณะที่รายจาย มีประมาณ 416 
ลานบาท (ฝายแผนและยุทธศาสตรโรงพยาบาลนาน, 2553)  สวนจํานวนผูรับบริการในป 2552 และ
2553  มีจํานวนเพิ่มสูงขึ้นจาก 263,050 ราย (ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2553) เปน 272,095 ราย 
(ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2553) นอกจากนี้สภาพปญหาทางเศรษฐกิจปจจุบันทําใหประชาชน
กลับมาใชบริการโรงพยาบาลทั่วไปของรัฐเพ่ิมมากขึ้น เน่ืองจากเสียคาใชจายในการรักษานอยเม่ือ
เทียบกับโรงพยาบาลเอกชน จึงทําใหโรงพยาบาลของรัฐตองเรงพัฒนาตนเองเพื่อใหไดรับการ
ยอมรับในการใหบริการที่มีคุณภาพ ตามมาตรฐานแกประชาชน โดยการบริหารงานภายใต
งบประมาณที่มีจํากัดอยางมีประสิทธิภาพ  

จากความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีระบบสารสนเทศที่เปล่ียนแปลง และพัฒนา
อยางรวดเร็ว ประชาชนรับรูขาวสารโดยผานทางระบบเครือขายการสื่อสารไดงาย รับรูถึงสิทธิของ
ตนเองเพิ่มขึ้น มีความคาดหวังในการรักษาพยาบาลเพิ่มสูงขึ้น มีการรองเรียนเก่ียวกับการ
รักษาพยาบาลเพิ่มขึ้น สถิติการชดเชยผูเสียหายของหลักประกันสุขภาพแหงชาติในป 2547-2551 
พบวามีมากถึง 1,450 เรื่อง คิดเปนเงินชดเชยมากถึง 151 ลานบาท (ผูจัดการออนไลน, 2551: 
ออนไลน) รายงานสถานการณการรองเรียนผูประกอบวิชาชีพพยาบาล ของสภาการพยาบาล ดาน
ความรับผิดชอบตอผูปวยมีแนวโนมสูงขึ้น (สํานักพยาบาล, 2551) สงผลใหโรงพยาบาลของรัฐตอง
พัฒนาคุณภาพการบริการของตนใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลอยางตอเน่ือง เพ่ือให
สอดคลองกับความตองการของประชาชน และเพื่อความอยูรอดขององคการ โดยการพัฒนา
บุคลากรของตนใหมีความรู ความสามารถ และทํางานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ จาก
การศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปสังกัด
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กระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนืออยูในระดับสูง ( X = 3.83) แตยังไมอยูในระดับสูงสุดแสดงให
เห็นวาประสิทธิผลของทีมพยาบาลในหอผูปวยยังไมบรรลุเปาหมาย นอกจากนั้นจากขอมูลรายจาย
สําหรับคาสาธารณูปโภคโรงพยาบาลนานพบวามีจํานวนเพิ่มขึ้นดังน้ี ปงบประมาณ 2551 จํานวน 
8,010,556 บาท (ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2551) ป 2552 จํานวน 9,266,929 บาท (ศูนยขอมูล
โรงพยาบาลนาน, 2552) และป 2553 จํานวน 13,135,828 บาท (ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2553) 
ซ่ึงมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นอีก แสดงใหเห็นถึงการใชทรัพยากรดานสาธารณูปโภคของโรงพยาบาลยังมี
โอกาสพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จากการศึกษาถึงประสิทธิผลของทีมการพยาบาลที่ผาน
มาพบวามาสวนใหญศึกษาในโรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคอื่น แตประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือยังพบวามีการศึกษานอย ซ่ึงภาคเหนือมี
วัฒนธรรมแตกตางจากภาคอื่น สงผลใหมีพฤติกรรมการแสดงออกและการรับรูแตกตางกัน 
(Hellriegel et al., 2002) ดังน้ันการศึกษาถึงประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป ใน
เขตภาคเหนือจึงมีความสําคัญ เพราะทีมการพยาบาลเปนสวนหนึ่งขององคการ และพยาบาลถือได
วาเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาย่ิงในความสําเร็จขององคการ หอผูปวยตองอาศัยพลังงานจาก
พยาบาลเปนหลักเพ่ือที่จะสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันพยาบาลวิชาชีพ
ในฐานะผูนํา และผูปฏิบัติจําเปนตองตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง ใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน 
เพ่ือเปนแนวทางสงเสริม และพัฒนาประสิทธิผลของทีมใหอยูในระดับสูงสุดตอไป 

ประสิทธิผลขององคการ (Organizational effectiveness) หมายถึง การดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลและความคุมคาในเชิงภารกิจ ตลอดจนไดผลผลิต และผลลัพธ
ที่ดีมากจากการบริหารจัดการขององคการที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การประเมิน
ประสิทธิผลขององคการถือวาเปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากองคการตองการทราบวาองคการของตนมี
ประสิทธิผลอยูระดับใด (Kreitner and Kinicki, 2007) เพ่ือที่จะไดทราบแนวทางในการพัฒนา
องคการใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว สําหรับประสิทธิผลของโรงพยาบาลตองเริ่มจากประสิทธิผลของ
หนวยงานตางๆรวมกันโดยเฉพาะในหอผูปวย ซ่ึงเปนองคการที่เปนหนวยงานยอยขององคการ
พยาบาล ท่ีใหบริการกับผูรับบริการโดยตรง และเปนศูนยกลางของหนวยงานบริการสุขภาพ เปนจุด
แหงการสรางสรรคงานคุณภาพ เปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความตองการของ
ผูรับบริการ ซ่ึงการทํางานของพยาบาลในหอผูปวยจะประสานความรวมมือกันในลักษณะของทีม
การพยาบาล ทีมการพยาบาลจึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะตัดสินผลการดําเนินงานขององคการ
พยาบาล และโรงพยาบาล เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในกลุมงานพยาบาล 
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ประสิทธิผลของทีม (Team effectiveness) หมายถึง ผลการดําเนินงานที่บรรลุ
วัตถุประสงคของทีม ทีมมีความมั่นคงสมาชิกมีความพึงพอใจ และมีความยึดม่ันผูกพันตอทีม (Hill 
and McSane, 2008) ซ่ึงการประเมินประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ Robbins (2001) 
ประกอบดวย 1) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ของการปฏิบัติงานรวมกัน ประสานความรวมมือ
กันปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในการบริการ และ 2) การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) การใชทรัพยากรดวยตนทุนต่ําสุด ทีมการพยาบาลที่สามารถทํางานให
บรรลุตามเปาหมายของทีม ยอมสงผลทําใหประสิทธิผลของโรงพยาบาลเพิ่มขึ้น ซ่ึงมีความสําคัญ
ตอความอยูรอดของโรงพยาบาลที่มีงบประมาณสนับสนุนจากรัฐอยางจํากัด ดังน้ันการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ Robbins (2001) จึงเหมาะสมในการนํามาประเมิน
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลในยุคปจจุบัน  จากการศึกษาพบวาปจจัยสําคัญที่ มีผลตอ
ประสิทธิผลของทีม ไดแก ความสามารถในการสอนงาน และภาวะผูตาม (Hackman and Wageman, 
2005; Laschinger et al., 2000; Blackshear, 2003; Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2008)  

การสอนงาน (Coaching) เปนการถายทอดความรูแกผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความเขาใจ
ในงานที่ปฏิบัติ สามารถทํางาน และคิดคนวิธีพัฒนางานที่ไดรับมอบหมายใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
(Kanter, 1993; Kreitner and Kinicki, 2007; Hunt and Weintraub, 2007) มีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกทีม สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง (ประไพ  อริยะประยูร และ
ยุพิน อังสุโรจน, 2548) การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลวิชาชีพ เปนปจจัยที่สําคัญใน
การเพิ่มประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (วรรณฤดี  เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2546) 
จากการศึกษาของ ธีรภัทร แสนบุดดา (2546) พบวาประสบการณของพยาบาลจบใหมโรงพยาบาล
ทั่วไป มีความรูสึกเครียดจากการประสานงาน จากการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจริง และจาก
เพ่ือนรวมงาน สวนหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีความรูเก่ียวกับการทํางาน ประสบการณในการทํางาน
มากกวาจึงสามารถเปนผูสอน และช้ีแนะใหพยาบาลที่จบใหมเขาใจถึงแนวทางปฏิบัติท่ีเหมาะสมได 
พยาบาลวิชาชีพจึงควรไดรับการชี้แนะแนวทางที่ถูกตอง บนพ้ืนฐานแหลงความรูจากพยาบาลที่มี
ประสบการณเพ่ือใหมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน แนวคิดความสามารถในการสอนงาน
ประกอบดวย การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness)  ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) 
การเขาถึงไดงาย (Accessibility) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู (Promotes learning)  และ
สรางความไววางใจ (Trusting) (Hunt and Weintraub, 2007) จากการศึกษาพบวา ความไววางใจซึ่ง
กัน และกันมีผลทําใหการรักษา และบริการพยาบาลมีคุณภาพ (Laschinger et al., 2001; Rosentein, 
2002) ความไววางใจในตัวผูนําจะเปนตัวสัมประสิทธิ์การทํานายถึงผลสําเร็จของทีม ( Dirks, 2000) 
ซ่ึงการสรางความไววางใจเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญของการสอนงานและจากการศึกษาของ 
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Duygulu and Ciraklar (2008) พบวาการสอนงานของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของทีม จึงกลาวไดวาการสอนงานเปนปจจัยหน่ึงที่สงผลใหประสิทธิผลของทีมเพ่ิมสูงขึ้น  

ภาวะผูตาม เปนคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบ 
และงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 
2545) จึงนับไดวาผูตามมีบทบาทสําคัญในการปฏิบัติงานในองคการ เน่ืองจากองคการตองอาศัย
พลังงานของผูตามในการผลิตหรือบริการเปนหลัก สําหรับการปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลในหอ
ผูปวยพยาบาลวิชาชีพไดแสดงบทบาททั้งผูนํา และผูตาม ซ่ึงเปนบทบาทของบุคคลที่แสดงสลับ
สับเปลี่ยนกันตามสถานการณตลอดเวลา (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ; Kelley, 1988)  จาก
ผลการวิจัยพบวาผูบริหารมีสวนทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการดําเนินพันธกิจเพียงรอยละ 20 
เทาน้ัน สวนผูปฏิบัติงานมีสวนทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการดําเนินพันธกิจรอยละ 80 
(Tomy, 2000) องคการพยาบาลเปนองคการขนาดใหญจึงตองอาศัยผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผล ในขณะเดียวกันตองอาศัยพยาบาลที่มีคุณลักษณะผูตามที่มีประสิทธิผลดวยเพ่ือพัฒนา
องคการสูองคการที่มีผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2551) คุณลักษณะผู
ตามท่ีดีของพยาบาลจึงเปนที่คาดหวังของหัวหนาหอผูปวย (สายสิณีย  เลิศพรรักษ, 2548) สงผลตอ
การพยาบาลที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายหอผูปวย จากการศึกษาของ Kelley 
(1988) พบวา คุณลักษณะของผูตามที่มีภาวะผูตามประกอบดวย 1) ความสามารถในการบริหาร
ตนเอง โดยสามารถควบคุมตนเอง ทํางานไดดีโดยปราศจากการควบคุมใกลชิดจากผูบริหาร           
2) ความมุงมั่นในการทํางาน โดยยึดวัตถุประสงคของหนวยงานเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวา
สวนตน 3) มุงเนนสรางความสามารถ และพัฒนาไปสูผลสูงสุดของงาน 4) ความกลาแสดงออก ทั้ง
ดานความคิด ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะทําใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานสูง ดังน้ันทีมการพยาบาลที่ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณลักษณะภาวะผูตาม จะ
สามารถพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิผลของทีมสูงขึ้น Gibson et al.(1991) กลาวถึงลักษณะของผู
ตามหรือผูปฏิบัติที่มีความสามารถในการบริหารตนเอง และรับรูในความสามารถของตน จะ
สามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และมีความพึงพอใจในผลงานของตน 
จากการศึกษาพบวาความมุงม่ันในเปาหมายของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม 
(Aube and  Rousseau, 2005) และความสามารถในการทํางานของสมาชิกทีมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2546) นอกจากนั้นจากการศึกษาพบวาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย (พรจันทร เทพพิทักษ,2548 ; ลดาวัลย         
ปฐมชัยคุปต และ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547)   



5 
 

จากเหตุผลดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ  โดยใหเปนตัวแปรที่มุงนําสูการพัฒนา สําหรับตัวแปรที่คาดวา
เปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ไดแก ความสามารถในการสอนงาน
ของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ หากพบวาตัวแปรใดมีความสัมพันธหรือสงผลตอประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล สามารถนํามาเปนแนวทางใหผูบริหารในระดับตางๆของโรงพยาบาล นําไปพัฒนา และ
ดําเนินการ เพ่ือยกระดับประสิทธิผลของโรงพยาบาล ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสังคม
ตอไป  

 
คําถามการวิจัย 
 

 1. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ ตามการรับรูของ
พยาบาลอยูในระดับใด 

 2. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาลหรือไม และมีความสัมพันธในระดับใด 

 3. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธกับ ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
หรือไม และมีความสัมพันธในระดับใด 
 
วัตถุประสงคของงานวิจัย 
 

  1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคเหนือ ตาม
การรับรูของพยาบาล 

  2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 

  3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
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แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 

ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลของความพยายามของแตละบุคคลในการทํางานรวมกัน 
และชวยกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชทรัพยากรบุคคล อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด (Robbins, 2001) ซ่ึงการบริหารใหเกิดประสิทธิผลของทีมตองอาศัยทั้งผูนํา และผู
ตาม ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมมีมากมายหลายปจจัยดวยกัน 

 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย (Coaching) มีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล เน่ืองจากการสอนงานเปนกระบวนการหนึ่งที่ใชในการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหผูถูกชี้แนะมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
รวมกับการใหขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติกิจกรรม จะสงผลใหมีการปรับเปลี่ยน และพัฒนาการ
ปฏิบัติงานซึ่งนําสูคุณภาพการบริการ และผลสําเร็จขององคการ (Kivimaki, 1995) ความสามารถใน
การสอนงาน ประกอบดวย 1) การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) 2) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิด
การเรียนรู (Promotes learning) 3)ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) 4) การเขาถึงไดงาย 
(Accessibility) 5) การสรางความไววางใจ (Trusting) (Hunt and Weintraub, 2007)  จากผลการวิจัย 
พบวา การสอนงานใหผลดีตอทั้งผูสอน และผูไดรับการสอน มีประโยชนตอผลการปฏิบัติงาน การ
เรียนรู และการพัฒนา (Sekerka and Chao, 2003)  และการสอนงาน (Coaching) เปนปจจัยหน่ึงที่
กอใหเกิดประสิทธิผลของทีม (Hackman อางถึงใน Conger and  Riggio, 2007) จากการศึกษาของ 
Duygulu and Ciraklar (2008) พบวาการสอนงานของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของทีม ดังน้ันความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูตามที่มีความเพียรพยายาม สามารถพึ่งพา
ตนเอง สามารถแกไขปญหา และบริหารจัดการงานที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ผลของการใช
ความพยายามของแตละบุคคลรวมกันในการทํางาน ดวยความสามารถ และทักษะที่แตกตางกัน 
ผสมผสานกันอยางพอเพียง เปนสวนสําคัญของทีมที่มีประสิทธิผล ดังน้ันพยาบาลวิชาชีพที่มีภาวะผู
ตามจึงมีความสําคัญตอประสิทธิผลของทีม ซ่ึงภาวะผูตามตามแนวคิดของ Kelley (1988) 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 1) ความสามารถในการบริหารตนเอง 2) ความมุงมั่นในการ
ทํางาน 3) การมุงเนนสรางความสามารถ 4) ความกลาแสดงออก   จากการศึกษาของ Aube and 
Rousseau (2005) พบวาความมุงมั่นในเปาหมายของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
ทีม จากการศึกษาของ วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2546) พบวา ความสามารถ
ในการทํางานของสมาชิกทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
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นอกจากนั้นจากการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) พบวาภาวะ
ผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ดังน้ันกลาว
ไดวาภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล  

จากแนวเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานดังน้ี  
                1. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
                2. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
    

  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานไมนอย
กวา 1 ป ปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือซ่ึงมีท้ังหมดจํานวน 15 แหง 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรี หรือ
ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ซ่ึงไดขึน้ทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพ สาขาการพยาบาล และ
ผดุงครรภช้ันหน่ึง มีประสบการณปฏิบัติงานในหอผูปวยที่อยูปจจุบันเปนเวลาไมนอยกวา 1 ป 
ไมไดครองตําแหนงทางการบริหาร และปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 

2. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในหอ
ผูปวย ประเมินจากแนวคิดของ Robbins (2001) ประกอบดวยประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 2 
ดาน คือ 1) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 2) การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ   

     2.1 การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง ผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ การ
พยาบาลที่ผูปวยไดรับจากการใหการพยาบาลที่มีคุณภาพ และมาตรฐานตามวิชาชีพการพยาบาลของ
สมาชิกทีมการพยาบาล 
      2.2 การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โดยมีการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือตางๆ อยางประหยัดไมส้ินเปลือง คํานึงถึงความจําเปน
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ในการใช การจัดเก็บการบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใชงาน เพ่ือใหสามารถใชงานไดอยางรวดเร็ว 
ทันเวลา   
 3. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาล ตอ
ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการสอนงานใหกับพยาบาลวิชาชีพ ตามแนวคิดของ Hunt & 
Weintraub (2007) ประกอบดวย การตระหนักรูตนเอง การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู 
ทักษะการติดตอส่ือสาร การเขาถึงไดงาย และดานการสรางความไววางใจ 
 3.1 การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) หมายถึงการรับรูวา หัวหนาหอผูปวยทราบ
จุดแข็ง และจุดออนของตนเอง สามารถควบคุมอารมณ และอดทนตอความเครียด รวมทั้งใชสติใน
การแกไขปญหา 
  3.2 การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู (Promotes learning) หมายถึงการรับรูวา 
หัวหนาหอผูปวยใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา ช้ีแนะแนวทางการปรับปรุง และพัฒนาทักษะการ
ทํางาน รวมทั้งเปดโอกาสใหศึกษาหาความรูเพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพเกิดการเรียนรู และมีความคิด
สรางสรรค    
 3.3 ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) หมายถึง การรับรูวาหัวหนาหอผูปวย
นําความรูวิทยาการใหม ๆ มาถายทอดแกพยาบาลวิชาชีพ และเปนผูรับฟงที่ดี 
 3.4 การเขาถึงไดงาย (Accessibility) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาหัวหนา
หอผูปวยเอื้อความสะดวกในการใหพยาบาลวิชาชีพเขาพบเพื่อขอคําปรึกษา ขอความชวยเหลือ และ
คําชี้แนะ   
 3.5 สรางความไววางใจ (Trusting) หมายถึง การรับรูวาหัวหนาหอผูปวยสามารถสราง
ความเชื่อม่ันในความสามารถ ในการคัดเลือกพยาบาลวิชาชีพมาเปนสมาชิกทีมอยางยุติธรรม และ
ใหโอกาสพยาบาลวิชาชีพประเมินปญหา และรวมแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 

4. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติของพยาบาลวิชาชีพใน
ฐานะผูปฏิบัติงาน ที่สามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมการพยาบาล ซ่ึงประเมิน
จากการรับรูของพยาบาล โดยใชแบบสอบถามที่ปรับปรุงจากแบบสอบถามของ ลดาวัลย ปฐมชัย
คุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) ซึ่ง สรางตามแนวคิดของ Kelley (1988) ซ่ึงประกอบดวย
คุณลักษณะ 4 ประการดังน้ี  คือ 1) ความสามารถในการบริหารตนเอง 2) ความมุงมั่นในการทํางาน 
3) การมุงเนนสรางความสามารถ 4) ความกลาแสดงออก 
 5.1 ความสามารถในการบริหารตนเอง  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ และสามารถทํางานไดดี  มีความรับผิดชอบตองาน  มีการจัดระเบียบ
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เพ่ือใหงานสําเร็จ  รูจักนําความสามารถของตนมาใชอยางเต็มที่  จนงานประสบความสําเร็จ  โดยไม
จําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนาหอผูปวย 
 5.2 ความมุงม่ันในการทํางาน  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานในหนาที่
รับผิดชอบ  หรืองานที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายพิเศษ ดวยความตั้งใจ เอาใจใสตองาน เพ่ือให
เกิดผลงานที่ดี  เพราะคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของทีมการพยาบาล และมีสวนรวมในการทําใหทีมการ
พยาบาลบรรลุเปาหมายตามที่กําหนด  
 5.3 การมุงเนนสรางความสามารถ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพเปนผูที่ใฝพัฒนา
ตนเอง โดยการใฝศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ สนใจการเรียนรูในประสบการณใหมๆ มุงพัฒนา
ความสามารถของตนใหมีความรูความชํานาญพิเศษในงานที่ปฏิบัติ มีความรูเก่ียวกับวิทยาการใหมๆ 
พัฒนามาตรฐานการทํางานอยูเสมอ จนไดรับความเชื่อถือจากผูรวมงาน 
 5.4 ความกลาแสดงออก หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพกลาที่จะแสดงความคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับหัวหนา และหนวยงานของตน กลาที่จะแสดงความรับผิดชอบ    
กลาที่จะทักทวงหรือสอบถามถาพบวาหัวหนาหอผูปวยหรือผูรวมงานปฏิบัติในสิ่งท่ีไมถูกตอง ขัด
กับคุณธรรม และจริยธรรม 

6.  โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ  หมายถึง  โรงพยาบาลในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุขที่อยูในสวนภูมิภาคเขตภาคเหนือ (เขต15 – เขต 18) มีจํานวน
เตียงที่สามารถรับผูปวยไดตั้งแต 121 -500 เตียง  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชผลที่ไดจากการวิจัยมาเปนขอมูลเพ่ือปรับปรุง และ
พัฒนาการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยเพ่ือสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลการทํางานของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย 
 2. บุคลากรพยาบาลสามารถนําขอมูลจาการวิจัยครั้งน้ีเปนแนวทางในการประเมินตนเอง 
เพ่ือปรับปรุง และพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการเปนทีมอยางมีประสิทธิผล 



 
 
 

 บทที ่2 
 

เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะ
ผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล 
โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ ผูวิจัยศึกษาคนควาจากหนังสือ  วารสาร บทความ และงานวิจัยที่
เก่ียวของ สรุปสาระสําคัญ และนําเสนอแนวคิดตามลําดับดังน้ี 

1. โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 
2. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

2.1 ความหมายของทีมการพยาบาล 
2.2 ความหมายประสิทธิผลของทีม 
2.3 แนวคิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
2.4 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 

3.  ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
3.1 ความหมายของการสอนงาน 
3.2 ความสําคัญของความสามารถในการสอนงาน 
3.3 แนวคิดทฤษฎีการสอนงาน 
3.4 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยกับ

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
4.  ภาวะผูตาม 

4.1 ความหมายของผูตามและภาวะผูตาม 
4.2 ความสําคัญของภาวะผูตาม 
4.3 รูปแบบของผูตาม 
4.4 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูตาม 
4.5 ความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการ 
       พยาบาล 

6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 
 



 
 
 
 

11

1. โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 
 
 โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือเปนสถานบริการสาธารณสุขของรัฐ ในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีขีดความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการ
ใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง และชนบทถัดจาก  โรงพยาบาลชุมชน  สวนใหญต้ังอยูในตัว
เมืองหรืออําเภอขนาดใหญที่มีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีที่ต้ังตามการแบงสวนราชการใน 4 เขต 
(สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) ดังน้ี   
 เขต 15 โรงพยาบาลนครพิงคเชียงใหม โรงพยาบาลลําพูน โรงพยาบาลศรีสังวาลย 
 เขต 16 โรงพยาบาลพะเยา โรงพยาบาลเชียงคํา โรงพยาบาลแพร โรงพยาบาลนาน  
 เขต17โรงพยาบาลพระเจาตากสิน  โรงพยาบาลแมสอด  โรงพยาบาลเพชรบูรณ 
โรงพยาบาลสุโขทัย โรงพยาบาลศรีสังวร สุโขทัย  
 เขต 18 โรงพยาบาลอุทัยธานี โรงพยาบาลกําแพงเพชร โรงพยาบาลพิจิตร 
 

 กองโรงพยาบาลภูมิภาค (2543) ไดอธิบายลักษณะขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
โรงพยาบาลทั่วไปไวดังน้ี ลักษณะของโรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียง 120-
500 เตียง มีขีดความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการใหบริการแก 
ประชาชนในเขตเมือง และชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชนสวนใหญต้ังอยูในตัวเมืองหรืออําเภอ
ขนาดใหญมีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสาน คือใหบริการ ดาน
การรักษาพยาบาล  ดานการปองกันโรค ดานการสงเสริมสุขภาพ และดานการฟนฟูสภาพ 
ใหบริการดานวิชาการ การจัดอบรมแกบุคลากรทางดานการแพทย และสาธารณสุขประเภทตางๆ
รวมทั้งดานการศึกษาวิจัยทางเทคนิค และงานวิจัยบริการสาธารณสุข 

 
 ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป (กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) มีดังน้ี 
 1. ใหบริการสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิ (Primary medical care) ทุติยภูมิ (Secondary 
medical care) และ ตติยภูมิ (Tertiary  medical  care) โดยใหบริการผสมผสาน (Integrated  service) 
ทั้งดานสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ รวมท้ังการ
ใหบริการแกผูปวยท่ีตองการแพทยที่มีความรูความชํานาญเฉพาะทาง  ซ่ึงสงตอมาจากโรงพยาบาล
ชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปตามขั้นตอนการสงตอผูปวยเพ่ือการรักษาพยาบาล และการฟนฟู
สภาพ และยังใหบริการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมือง และพ้ืนที่ที่ไดรับมอบหมายตามนโยบาย
ของกระทรวงสาธารณสุข 
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 2. ใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในระดับตํ่ากวา และสูงกวาปริญญาตรี
ภายในประเทศ และตางประเทศ ตลอดจนการใหบริการฝกอบรมแกประชาชนใหมีความรูเรื่อง
สุขภาพอนามัย 
 3. สงเสริม และสนับสนุนใหมีการวิจัยดานสาธารณสุขเพ่ือวิเคราะห แกไขปญหา และ
พัฒนางานสาธารณสุขของประเทศใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคเพ่ือใหประชาชนทั้งชาติมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี และมีสุขภาพดีถวนหนา 
 4. ใหการสนับสนุนหนวยงานสาธารณสุขระดับรอง คือ ระดับอําเภอ ตําบล และหมูบาน   

        
 การจัดแบงงานของโรงพยาบาลทั่วไป แบงเปน 3 กลุม(กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) 
คือ 

 1. กลุมบริหารจัดการ ประกอบดวยงานท่ีเปนสวนชวยสนับสนุนใหงานของกลุมเทคนิค
เฉพาะ และกลุมอื่นๆ ดําเนินตามเปาหมาย 

 2. กลุมเทคนิคเฉพาะทาง ประกอบดวยลักษณะงานที่ปฏิบัติในเชิงวิชาชีพหรือวิชาการ
เฉพาะทางที่ตองอาศัยความรูความชํานาญในการปฏิบัติหรือกลุมสายงานหลักตามบทบาทหนาที่
ของหนวยงาน ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร และเจาหนาที่เทคนิคเก่ียวของกับการแพทย และ
การสาธารณสุข เชนงานในลักษณะเวชกรรมทั่วไป อายุรกรรม ศัลยกรรม พยาธิวิทยา รังสีวิทยา 
เปนตน 

 3. กลุมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางกลุมบริหารจัดการ และงานเทคนิคเฉพาะทาง และมี
หนาท่ีเปนแกนกลางหรือตัวประสานงาน และใหการสนับสนุนการดําเนินงาน ของกลุมงานอื่นๆ 
ใหดําเนินไปตามเปาหมาย เชน ลักษณะงานของฝายการพยาบาล ฝายวิชาการ ฝายโภชนาการ และ
ฝายเวชกรรมสังคม เปนตน 

 
 ทีมการพยาบาล มีลักษณะผสมผสานระหวางการบริหารจัดการ และเทคนิคเฉพาะทาง ซ่ึง

ทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป มีการจัดโครงสรางงานของกลุมการพยาบาลตามนโยบาย
โครงสรางของกระทรวงสาธารณสุขที่ปรับเมื่อป พ.ศ. 2546 โดยกําหนดใหกลุมการพยาบาลมี
โครงสรางทีมการพยาบาล ดังน้ี คือ งานผูปวยนอก งานอุบัติเหตุ และฉุกเฉิน งานหองผาตัด งาน
ผูปวยใน ซ่ึงประกอบดวย แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกศัลยกรรมกระดูก แผนกสูติ-นรี
เวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก แผนกอภิบาลผูปวยหนัก และหอผูปวย
พิเศษ (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2547) 
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2. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
 
 2.1 ความหมายของทีมการพยาบาล 
 

        ทีมการพยาบาล หมายถึง กลุมบุคลากรทางการพยาบาล ที่ตางระดับความรู มา
ปฏิบัติงานรวมกันในการดูแลผูปวย ในหอผูปวยโดยพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีมไดรับ
มอบหมายความรับผิดชอบจากหัวหนาหอผูปวย ผูนําทีมมีหนาที่มอบหมายงาน นิเทศงาน 
ประสานงาน และใหความชวยเหลือสมาชิกทีม โดยมีการวางแผนการพยาบาล ประเมินผลการ
พยาบาล และมีการปรับแผนการพยาบาลรวมกันอยางตอเน่ือง เพ่ือใหผูปวยไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
และพึงพอใจในบริการ บรรลุเปาหมายของการพยาบาลที่กําหนดไว (Marquis and Huston, 2006; 
นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545; รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546) 
 

  2.2 ความหมายประสิทธิผลของทีม 
 
 ประสิทธิผลของทีมมีความสําคัญตอองคการ และมีความสัมพันธกับการดําเนินงาน

ของทีม  มีผูใหความหมายของประสิทธิผลของทีมไวดังน้ี 
 Kelly et al. (1991) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลการดําเนินงานรวมกัน

ของสมาชิกทีม ผลลัพธที่เกิดจากสถานภาพของทีม และประสบการณการทํางานเปนทีมของสมาชิก
ทีม    

 Kreitner and Kinicki (1992) ใหความหมาย ประสิทธิผลของทีมไววา ประสิทธิผลของ
ทีม หมายถึง ความสามารถในการยอมรับผลผลิตหรือบริการที่ลูกคามอบใหทีม สมาชิกทีมปฏิบัติได
ตามเปาหมาย มีความพึงพอใจ เต็มใจใหความรวมมือ และชวยเหลือทีมอยางตอเนื่อง ทีมมี
ความกาวหนามั่นคง และสิ่งแวดลอมภายในองคการสงเสริมการทํางานเปนทีม 

 Robbins (2001) ใหความหมายประสิทธิผลของทีม ไววาเปนผลของความพยายามของ
แตละบุคคลรวมกันในการทํางาน  มีการเชื่อมโยง  และใชทรัพยากรรวมกันอยางคุมคา  มี
ประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุด และประหยัดตนทุน เพ่ือการบรรลุเปาหมายของทีม หรือการ
เพ่ิมข้ึนของผลผลิต และเพิ่มระดับความพึงพอใจของสมาชิก ซ่ึงเปนความตองการเปนที่ยอมรับ
ภายในทีม การมีปฏิสัมพันธ และมิตรภาพที่ดีภายในทีม 

 Hellriegel et al. (2002) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึงผลลัพธที่บรรลุ
วัตถุประสงค เปนรายบุคคลหรือเปนทีม ปจจัยที่เปนตัวกําหนดประสิทธิผลของทีมประกอบดวย
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ปจจัยภายนอก การออกแบบทีม และกระบวนการภายในทีม ประเมินความสําเร็จจากงานที่ปฏิบัติ
ในดานความถูกตอง รวดเร็ว ความคิดสรางสรรค และการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 

 Kreitner and Kinicki (2007) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ทีมไดผลลัพธ
ตามที่ต้ังเปาหมายไว และสมาชิกทีมพึงพอใจในการทํางาน และเต็มใจทํางานรวมกับทีมตอไป 

 Hill and McSane (2008) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลการดําเนินงานที่
บรรลุวัตถุประสงคของทีม ทีมมีความมั่นคง สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจ และมีความยึดม่ันผูกพัน
ตอทีม 

 สรุปไดวาประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลลัพธของการดําเนินงานของทีมที่บรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว ผลงานเปนท่ียอมรับของผูรับบริการมีการใชทรัพยากรรวมกันอยางคุมคา มี
ประสิทธิภาพ สมาชิกทีมมีความพึงพอใจ และเต็มใจในการชวยเหลือทีมอยางตอเน่ือง  
 
 2.3 แนวคิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
 

        จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
ลักษณะของทีมประสิทธิผลของทีม ไวดังน้ี      

 2.3.1 วรรณฤดี เชาวศรีกุล (2544) ไดศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหอ
ผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนย ประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโดยใชแนวคิดของ Robbins 
(2001) โดยประเมินจาก  

   2.3.1.1  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
ปฏิบัติไดครอบคลุมมาตรฐานการทํางาน ปฏิบัติงานไดเสร็จตามเวลา คํานึงถึงความพึงพอใจ และ
ความตองการของผูรับบริการ และบรรลุผลตามเปาหมาย ผูปวยไดรับการพยาบาลแบบองครวม 
ไดรับการพยาบาลดวยความรวดเร็ว ถูกเทคนิค ปองกันภาวะแทรกซอน ใหการชวยเหลืออยาง
รวดเร็ว ปลอดภัย ทันตอเหตุการณ และคํานึงถึงการปองกันโรค การฟนฟูสภาพทั้งรางกาย และ
จิตใจ 

  2.3.1.2  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึงการรวมกันใหบริการ
ผูปวยโดยใชวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือตาง อยางประหยัด ไมส้ินเปลือง คํานึงถึงความจําเปนในการใช 
การจัดเก็บ การบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใชงาน เพ่ือใหสามารถใชงานไดอยางรวดเร็ว ทันเวลา 
รวมทั้งมีจํานวนสมาชิกเพียงพอในการทํางานรวมกันโดยไดทุมเทเวลาใหกับงานเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 

 2.3.1.3 ความพึงพอใจของสมาชิกทีม หมายถึง ความรูสึก และพฤติกรรมของ
พยาบาลที่มีการปฏิบัติการพยาบาลรวมกันเปนทีม ทําใหมีความพึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธ และ
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มิตรภาพภายในทีม พึงพอใจท่ีไดรับการยอมรับเปนสวนหน่ึงของทีม มีความรูสึกภูมิใจในคุณคา
ของความพยายามรวมกัน สมาชิกไมเกิดความขัดแยงท่ีทําใหเกิดความแตกแยกในทีม และมี
พฤติกรรมที่ไมขาดงานและไมลาออกจากงาน 

 2.3.2 จินตนา วราภาสกุล (2545) ประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลโรงพยาบาลศูนยโดยใชแนวคิดของ Hellriegel et al. (2002) เกณฑที่ใชในการ
ประเมินผล มีดังน้ี 

 2.3.2.1 ความถูกตอง หมายถึง การรับรูของพยาบาล เก่ียวกับคุณภาพของการ
ปฏิบัติการพยาบาลเปนทีมในหอผูปวยท่ีไมมีความผิดพลาด ปฏิบัติการพยาบาลดวยความ
ระมัดระวัง ถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ หรือแนวทางที่กําหนด 

 2.3.2.2 ความรวดเร็ว หมายถึง การรับรูของพยาบาลเกี่ยวกับการพัฒนางาน 
บริการรวดเร็วทันตอความตองการของผูปวย การลดระยะเวลาในการทํางานในหนาที่ของตนเองที่
เปนขั้นตอนใหเสร็จสมบูรณ ประสานงานกันอยางใกลชิดในทีมพยาบาลแตละหนาที่ ลดระยะเวลา
ที่ใชในกระบวนการทํางาน หรือวงจรพัฒนาคุณภาพ 

 2.3.2.3 ความคิดสรางสรรค หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ เก่ียวกับ
ความคิดสรางสรรคของทีมพยาบาลในการคิดคนผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ และการนําความรู 
แนวคิดวิธีการใหมๆ ทางการพยาบาล หรือความรูอ่ืนมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหอผูปวย 
สามารถกําหนดระยะเวลาที่งานจะเสร็จ ทีมงานมีการสื่อสารซึ่งกันและกัน และเปนแนวทาง
เดียวกันทําใหการแกปญหางายข้ึน 

 2.3.2.4 การลดตนทุน หมายถึง การรับรูของพยาบาลเกี่ยวกับการลดตนทุนในการ
ใหบริการพยาบาล ตอบสนองผูปวยใหเร็วกวาเดิม ลดระยะเวลาในการนอนโรงพยาบาลทําให
คาใชจายโดยรวมลดลง รวมถึงการบริหารทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

 2.3.3 ทิพรัตน กล่ันสกุล (2547) ประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากแบบสอบถามประสิทธิผลของทีมที่
สรางจากแนวคิดของ Campion et al. (1996) โดยประเมินผลจาก 3 ดาน ดังน้ี 

   2.3.3.1 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงานของ
พยาบาล ท่ีไดรับการตอบสนองความตองการ ในดานภาระงานที่เหมาะสม มีผลการปฏิบัติงานที่ดี มี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน พอใจในเงินเดือน และคาตอบแทน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอผูรวมงาน 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และมีระบบการประสานงานในหนวยงานที่ชัดเจน 

 2.3.3.2 ประสิทธิผลของงาน หมายถึง ผลลัพธการปฏิบัติงานของทีมการพยาบาล
ในการทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ งานสําเร็จตรงเวลาที่
กําหนด คาใชจายของงานสอดคลองกับงบประมาณที่กําหนดไว และมีผลงานที่สรางสรรค 
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 2.3.3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การพิจารณาความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล โดยหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเนนคุณภาพของงานที่ถูกตองไมมีขอผิดพลาด 
ปฏิบัติงานทันเวลา มีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย และมีการนําวิธีการใหมๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน 

2.3.4 Gibson et al. (1991) ประสิทธิผลสามารถประเมินได 3 ระดับดังน้ี 
 2.3.4.1 ประสิทธิผลของแตละบุคคล เนนผลการปฏิบัติของพนักงานหรือสมาชิก 

ภายในองคการ ภาระงานที่ทําเปนสวนหน่ึงของงานหรือตําแหนงในองคการ ซ่ึงผูบริหารใชเปน
เกณฑในการเพ่ิมเงินเดือน เล่ือนตําแหนง หรือใชผลตอบแทนอื่น 

 2.3.4.2 ประสิทธิผลของกลุมหรือทีม เปนผลรวมของการสนับสนุนของสมาชิก
ทุกคนในองคการ 

  2.3.4.3 ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวยประสิทธิผลของแตละบุคคล และ
ของกลุมซ่ึงมากกวาผลรวมของประสิทธิผลของแตละบุคคล และประสิทธิผลของทีม 

  การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) มีองคประกอบ
ในการประเมิน 3 ดาน ดังน้ี 

 1) ดานผลผลิต (Productivity) หมายถึง ความสามารถในการสรางผลผลิตทั้ง
ปริมาณ และคุณภาพ ตามความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอกซึ่งประกอบดวย ปริมาณของ
บริการ หมายถึง ความสามารถในการบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูใชบริการ และ
คุณภาพของบริการหมายถึง การเปรียบเทียบความตองการกับความคาดหวังของผูรับบริการ 

2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง จํานวนทรัพยากรที่ใชเพ่ือการผลิตซ่ึงวัด
จากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอน รวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพยสินคาใชจายตอ
หนวยซ่ึงมักเกี่ยวของกับกระบวนภายใน การวัดประสิทธิภาพมักอยูในรูปของอัตราสวน เชน 
อัตราสวนระหวางผลผลิตตอตนทุน หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตตอเวลา 

 3) ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) สามารถประเมินไดจาก 2 ดานคือ 1) ดาน
ความรูสึก คํานึงถึงความตองการของบุคคลที่มีตองาน คือ ตองการเปนสวนหน่ึงขององคการ 
ตองการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ทําใหตนรูสึกมีคุณคา มีความหมายตอองคการ ตองการ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร ใหมีความกาวหนาในงาน ตองการงานที่ใชความสามารถ และ
ภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม 2) ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม ไดแก ไมตองการ
โยกยายงาน และไมมีความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน  

2.3.5 Kreitner and Kinicki (1992 อางถึงใน ราตรี วงษดิษฐ, 2547) ไดกลาวถึงเกณฑที่
เก่ียวกับการประเมินประสิทธิผลของทีม และความสําคัญขององคการไดแก 
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 2.3.5.1 ผลการดําเนินงาน เปนผลงานที่ลูกคาใหการยอมรับตอผลผลิตหรือ
บริการที่ไดรับจากทีมงาน ประกอบดวยคุณภาพบริการ ขอมูลขาวสารเพียงพอตอการตัดสินใจ การ
ตัดสินใจของทีมมีคุณภาพเนื่องจากผลการดําเนินงานตรงกับความตองการ และความคาดหวังของ
ผูรับบริการทําใหผูรับบริการพึงพอใจ 

                 2.3.5.2 สมาชิกมีความสามารถดํารงไวซ่ึงการทํางานเปนทีม เกิดจากสมาชิกทีมมี
ความพึงพอใจในทีมงาน เต็มใจใหความรวมมือ และพรอมใหความชวยเหลือทีมงานอยางเต็ม
ความสามารถ และตอเน่ือง 
 2.3.6 แนวคิดประสิทธิผลของทีมของ Campion et al. (1993) ที่ไดจากการวิจัยลักษณะ
ของทีม ที่สงผลใหเกิดประสิทธิผลของทีม ซึ่งมีองคประกอบ ดังน้ี 
 2.3.6.1 ผลผลิตในงาน (Productivity) หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
ของทีม มีกําหนดเปาหมาย และเกณฑมาตรฐานในการปฏิบัติ ติดตามความสําเร็จสมบูรณของงานที่
ไดรับมอบหมาย ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมสําเร็จนําขอมูลกลับมาทบทวนรวมกันเพ่ือหา
แนวทางปรับปรุงแกไข 
  2.3.6.2 ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติ (Employee satisfaction) เปนความพึง
พอใจทั้งลักษณะสวนบุคคล และทีมงาน ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีม 
 2.3.7 การประเมินประสิทธิผลของทีมของ Campion et al. (1996) ประเมินได 4 
ลักษณะ คือ 
  2.3.7.1 การประเมินโดยสมาชิกทีม  
  2.3.7.2 การประเมินโดยผูบริหารภายใน  
  2.3.7.3 การประเมินโดยผูบริหารจากภายนอก  
  2.3.7.4 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.3.8 Robbins (2001) การประเมินประสิทธิผลของทีม สามารถประเมินไดจาก  
    2.3.8.1 การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

หมายถึง  การวัดผลการปฏิบัติงานที่เปนผลสําเร็จของทีม (Team’s productivity) หรือ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) ของการปฏิบัติงานรวมกัน ประสานความรวมมือกันปฏิบัติที่ทีมรับผิดชอบให
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในผลิตหรือการบริการ เชน ความพึงพอใจของผูรับบริการ การ
ปฏิบัติไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว (Robbins, 2001) เปนแนวทางการประเมินความสามารถในการ
ทํางานของทีมงานจนบรรลุเปาหมายในทิศทางเดียวกันมากที่สุด (Hoy and Miskel, 1991) ซ่ึง
เปาหมาย แบงเปน 2 ประเภท คือ 1) เปาหมายที่เปนทางการ (Official goals) เปนวัตถุประสงคที่
กวางๆ และ 2) เปาหมายในการปฏิบัติ  (Operative  goals) แสดงถึงลักษณะงาน และกิจกรรมที่
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ปฏิบัติจริง  ซ่ึงการวัดประสิทธิผลจะวัดจากเปาหมายในทางปฏิบัติมากกวาเปาหมายที่เปนทางการ 
(Daft, 1998 อางถึงใน วรรณฤดี  เชาวศรีกุล, 2544)       

     2.3.8.2 การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การใชทรัพยากรเพื่อการบรรลุเปาหมายดวยตนทุนต่ําสุด หรือ
อัตราสวนผลที่ไดตามเปาหมายของทีม ตอปจจัยนําเขา  เชน  ผลการทํางานตอช่ัวโมงการทํางาน 
(Robbins, 2001)  ทีมที่มีศักยภาพในการเพิ่มผลผลิตระดับสูงน้ันเปนการกระทํารวมตั้งแต 2 คนข้ึน
ไป  ปจจัยนําเขาน้ันประกอบดวย บุคลากร เวลา รวมถึงวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือตางๆ ที่ใชใน
กระบวนการเพื่อใหเกิดผลลัพธ  หรือผลที่เกิดจากการทํางาน Robbins (2001) ประสิทธิภาพ 
หมายถึง อัตราสวนของผลที่ไดตามเปาหมายของทีมตอปจจัยนําเขาหรือการใชทรัพยากรเพ่ือการ
บรรลุเปาหมายน้ันดวยตนทุนที่ตํ่าสุด   ซ่ึงบางแนวคิดปจจัยนําเขา หมายถึง ตนทุนที่ใชในการผลิต
ทั้งที่เปนตัวเงิน และไมใช     ตัวเงิน 

 จิรุตม  ศรีรัตนบัลล (2543) กลาวถึงองคประกอบของประสิทธิภาพมี 3 ประเด็นที่
สําคัญ คือ 

 1) ประสิทธิภาพทางเทคนิค (Technical efficiency) หมายถึง การใชทรัพยากรใน
การผลิตอยางไมทิ้งขวาง หรือการใชทรัพยากร ปจจัยนําเขาที่นํามาใชในการผลิตในระดับที่นอยสุด
สําหรับการผลิตหรือบริการน้ัน ๆ ทําใหไดผลผลิตมากที่สุดสําหรับวิธีการผลิตหน่ึง ๆ หรือบริการ
รูปแบบหนึ่ง 

  2) ความคุมคา (Cost effectiveness) ผลิต บริการหรือผลผลิตดวยตนทุนหรือ
สวนผสมของปจจัยนําเขาทีต่่ําสุด 
          3) ประสิทธิภาพในการจัดสรรทรัพยากร (Allocate efficiency) คือ การใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดในระบบ เลือกผลิตผลผลิตตาง ๆ ที่ใหคุณคามากที่สุด ในจํานวนที่
เปนสัดสวนเปนที่พึงพอใจของผูบริโภคมากที่สุด  
 2.3.9 Hackman (2002) ประสิทธิผลของทีม มีองคประกอบคือ ปริมาณผลผลิตเปนที่
ยอมรับหรือสูงกวาที่ลูกคาตองการ สมาชกิมีความสามารถในการทํางานรวมกันเปนทีมเพ่ิมสูงขึ้น 
และประสบการณการทาํงานในทีมกระตุนใหสมาชิกทีมมีความกาวหนา และมีสุขภาวะที่ดี 
 2.3.10 Hackman and Wageman (2005) อธิบายถึง ประสิทธิผลของทีม มี 3 
องคประกอบ คือ 
           2.3.10.1 ผลลัพธของทีม ที่ใหเปนประโยชน เชน ผลผลิต บริการ หรือการ
ตัดสินใจ ที่ใหกับลูกคา หรือผูรับบริการดีกวามาตรฐาน ทั้งปริมาณ คุณภาพ และทันเวลา 
           2.3.10.2 กระบวนการที่ทีมนําไปปฏิบัติสงเสริมสมรรถภาพสมาชกิทีมในการ
ทํางานรวมกัน 
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           2.3.10.3 ประสบการณในการทํางานรวมกันในกลุมสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
และสุขภาวะทีดี่ของสมาชิกทีม 
 สรุปไดวา การวัดหรือการประเมินประสิทธิผลของทีมนั้น ประเมินไดจาก ผูบริหาร
ภายใน ผูบริหารภายนอก ผลการปฏิบัติงานหรืออาจประเมินจากสมาชิกทีมก็ได ในการศึกษาวิจัย
คร้ังน้ีผูวิจัยประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โดยประเมินจากการรับรูของพยาบาล ซ่ึงเปน
สมาชิกทีม และแนวคิดประสิทธิผลของทีมมีหลากหลาย ซ่ึงประเมินไดจากหลายองคประกอบ เชน 
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกทีมมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ผลผลิตมีคุณภาพ ใหบริการที่รวดเร็ว มีความคิดสรางสรรค กระบวนการทํางานของ
ทีมสงเสริมสมรรถนะในการทํางานรวมกันในทีม การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยเลือกนําแนวคิดของ 
Robbins (2001) มาใชในการประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาล เน่ืองจากมีความสอดคลอง
กับความตองการของผูรับบริการที่ตองการไดรับการบริการที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน และสอดคลอง
งบประมาณที่โรงพยาบาลใชในการรักษาพยาบาลที่มีอยูอยางจํากัด องคประกอบที่ใชในการ
ประเมินประสิทธิผลของทีมในการวิจัยน้ี เลือกมาเพียง 2 ดาน คือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
และการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
 

   2.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
 
         การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอกองคการ มีความซับซอน

ของระบบ และโครงสรางการทํางานเพิ่มขึ้น ทําใหองคการตองปรับแนวคิด และกลยุทธเพ่ือใหทัน
กับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ไมสามารถกําหนดรูปแบบที่แนนอนผูบริหารตอง
อาศัยความรวมมือของกลุมบุคคลหรือทีมในการทํางานจึงมีนักวิชาการที่สนใจศึกษาคนควาวามี
ปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอการมีประสิทธิผลของทีมซึ่ง Hellriegel et al. (2002), Hackman and 
Wageman (2005), Ivancevich, Konopaske and Matteson (2008) and Hughes, Ginnett and Curphy 
(2009) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีมสรุปไดดังน้ี 
 1. สมาชิกทีม  ลักษณะของสมาชิกทีมที่ มีความสําคัญตอประสิทธิผลของทีม
ประกอบดวย 
   1.1 มีความรับผิดชอบ เมื่อสมาชิกทีมมีความรับผิดชอบตอผลการดําเนินงาน และ
การกระทําของตนทําใหประสิทธิผลของทีมเพ่ิมสูงขึ้น     
       1.2 มีความใฝรู และเรียนรูอยางตอเน่ือง พัฒนาตนเองใหมีความรูความชํานาญเปน
พิเศษ มีความสามารถหลากหลาย เม่ือสมาชิกทีมมีความรู และทักษะในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ
ทําใหทีมสามารถวิเคราะหปญหา และคิดคนหาวิธีแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ซ่ึง Katz (1964 cited in 
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Bolon, 1997 อางถึงใน สิริพร วิทยานุกูล, 2545) กลาวถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท วาเปนสิ่ง
สําคัญตอการคงอยูขององคการ และประสิทธิผลขององคการ 
  1.3 ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ทําหนาที่ของตนเพื่อใหทีมมีผลการ
ดําเนินงานอยูในระดับสูงมีความมุงมั่นที่จะประสบผลสําเร็จ 
    1.4 กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสม มีการแสดงออกถึงความรูสึก การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และความคิดสรางสรรคซ่ึงเปนประโยชนตอการแกไขปญหาไดดีย่ิงขึ้น กลาเสนอ
ความเห็นท่ีขัดแยง ซึ่งความไมเห็นดวยกับกลุมบางครั้งมีประโยชน และนําไปสูผลการดําเนินงานที่
ดีกวา  
  1.5 เปดใจ การทําโครงการใหมมักตองการสมาชิกทีมที่มีความไววางใจรวมใน
สถานการณใหมกับสมาชิกทีมใหม สมาชิกทีมที่เปดใจมีแนวโนมประสบความสําเร็จในการจัดการ
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
  1.6 อารมณมั่นคง สมาชิกทีมที่มีความมั่นคงทางอารมณจะไดรับความคาดหวังวา
สามารถปรับตัวไดในสถานการณตางๆ  
 3. การสอนงาน การสอนงานเปนการสื่อสารเพ่ือสรางแรงจูงใจ ใหคําปรึกษา และมุง
ใหเกิดความรู และทักษะ โดยมุงสอนงานเกี่ยวกับการดําเนินงานที่มีลักษณะเฉพาะมากกวา
ความสัมพันธระหวางสมาชิกทีม และสอนงานเมื่อทีมมีความพรอมจะเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการ
สอนเกิดประโยชน เม่ือสมาชิกทีมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับงาน วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
เขาใจชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย และผลการดําเนินงานที่ตองการพัฒนา ทําใหมีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทํางานอยางเต็มความสามารถ 
(Morgan, Harkin and Goldsmith, 2005) จากการศึกษาพบวาองคการที่ใหความสําคัญกับการ
ฝกอบรมทีมสามารถเพิ่มประสิทธิผลของทีม และองคการ (Salas, Bower and Eden cited in 
Hellriegel, 2002) 
 5. ผูนํามีการวางแผนเกี่ยวกับบุคคล องคการ และทีม  
 6. วัฒนธรรม การดําเนินงานของทีมประกอบดวยวัฒนธรรมทางสังคม และวัฒนธรรม
องคกร วัฒนธรรมทางสังคมที่แตกตางกัน จะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกตางกัน หากสมาชิก
ทีมมีการเรียนรูทําความเขาใจซึ่งกันจะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน วัฒนธรรมองคกรมี
ความสําคัญตอประสิทธิผลของทีม วัฒนธรรมในองคกรที่ดี เชน องคการที่สนับสนุนใหพนักงาน
การมีสวนรวมในการแสดงความคิด รวมตัดสินใจในการทํางานจะเปนปจจัยสงเสริมใหทีมบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Fishman cited in Hellriegel, 2002)  องคการท่ีเนนการเสริมสราง
พลังอํานาจกับสมาชิกทีม มีการใหขอมูลขาวสารแกสมาชิกทีมอยางสม่ําเสมอ และเมื่อทีมมีขอมูล
เพียงพอ ตองมีอํานาจการตัดสิน และสามารถแสดงบทบาทไดอยางอิสระเปนสิ่งสําคัญ ซึ่งการปด
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ก้ันการแสดงออก ขาดอํานาจในการตัดสินใจบงบอกถึงความไมไววางใจ ซ่ึงจะเปนปจจัยที่ลด
ประสิทธิผลของทีม จากการศึกษาของวรางคณา สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน (2550) พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาตนเองของ
พยาบาล การสนับสนุนจากผูบริหาร และเพื่อนรวมงาน รวมทั้งบรรยากาศที่มีสัมพันธภาพที่ดี จะลด
ความกังวลขณะปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค สนใจใฝรู ถาองคการสนับสนุนให
บุคลากรเรียนรูอยางตอเน่ือง จะทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อม่ัน และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง 
(Marquardt,1996 อางถึงในวรางคณา สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน, 2550) 
 7. การใหรางวัล โดยทั่วไปมนุษยยอมมีความตองการขั้นพ้ืนฐานไมวาจะเปน อาหาร 
รายได และความตองการความสําเร็จ ซ่ึงการสนองความตองการเหลาน้ี จะออกมาในรูปแบบ
พฤติกรรมตางๆ อาทิ ความพยายามตางๆ เพ่ือไปสูความสําเร็จ และเมื่อประสบความสําเร็จแลวก็จะ
ไดรางวัลเปนสิ่งตอบแทน ซ่ึงรางวัลแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ รางวัลท่ีเปนรูปธรรม และรางวัลที่
เปนนามธรรม (กฤษณ โกมลมิศร, 2546 อางถึงใน ราตรี วงษดิษฐ, 2547) ซ่ึงไดแก ชื่อเสียง ความ
ภูมิใจ ซ่ึงสมยศ นาวีการ (2544) กลาววา การใหรางวัลที่เหมาะสม และเสมอภาคทําใหสมาชิกทีม
เกิดความพึงพอใจในงาน มีความรูสึกที่ดีตองานที่ปฏิบัติ ใหคุณคากับงานสูง 
 สรุปปจจัยที่มีอิทธิผลตอทีมประสิทธิผลของทีม ประกอบดวย สมาชิกทีมมีความรู
ความสามารถ มีความรับผิดชอบในงาน การทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ มีอารมณม่ันคง 
เปดใจ มีความกลาแสดงออกติดตอส่ือสารที่สรางสรรคระหวางสมาชิกทีม อาจกลาวไดวาสมาชิก
ทีมที่มีภาวะผูตาม ผูนํามีทักษะการสอนงาน มีการวางแผนเกี่ยวกับบุคคล และทีม วัฒนธรรมองคกร
ที่ใหการสนับสนุนผูปฏิบัติงาน และมีการใหรางวัล  

 
3. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

  3.1 ความหมายของการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

 บุศริน  เอี่ยวสีหยก (2545) ใหความหมายการสอนงาน หมายถึง กลยุทธหรือกลวิธีใน
การสอนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาหรือเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติกิจกรรม เพ่ือแกไขปญหา
โดยผูฝกสอนใชทักษะในการปฏิบัติกิจกรรม และใหการสนับสนุน การชี้แนะ การเสริมแรง ให
ความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา หรือใหขอมูลเพ่ิมเติม 
 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2550)  กลาววา การสอนงานเปนกระบวนการหนึ่งที่หัวหนาหอ
ผูปวยสามารถใชเพ่ือเสริมสราง และพัฒนาลูกนองใหมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัวใน
การทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว   
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 Geroy, Wright and Anderson (1998) กลาวถึงการสอนงานมีวัตถุประสงคเพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาความสามารถในการทํางานที่รับผิดชอบ ใหคําแนะนํา และชี้แนวทางในการแสวงหา
ความรู เพ่ือสงเสริมความสามารถเรียนรูตลอดชีวิต ตลอดจนการสอน วิเคราะหจุดออน และจุดแข็ง
ของตนเองเพื่อนํามาปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรม และศักยภาพของตนเอง รวมทั้งเสริมความมั่นใจใน
การทํางานแกตนเอง ซึ่งทําใหผลผลิตขององคการมีคุณภาพเพิ่มขึ้นอยางตอเน่ือง 
 Megginson และ Clutterbuck (2005) กลาวถึงการสอนงาน เปนกระบวนการพัฒนา
ทักษะเฉพาะอยาง มีเปาหมายเพื่อปรับปรุงการทํางานใหถูกตองมีผูสอนคอยใหคําแนะนํา ผูถูกสอน
เปนผูกําหนดเปาหมาย ผูสอนดูแลเรื่องกระบวนการ รวมถึงใหขอมูลปอนกลับ ส่ิงที่ไดจากการ
สังเกตการณแกผูถูกสอน 
 Anderson and Anderson (2005) กลาวถึงการสอนงานทําใหผูถูกสอนไดเขาใจอยางถอง
แทในระบบที่กําลังเผชิญอยู โดยผูสอนชี้แนะ ทําใหผูถูกสอนมีความปรารถนาที่จะปรับปรุงใหดีขึ้น 

 Morgan, Harkin and Goldsmith (2005) กลาวถึงการสอนงานวา ชวยใหผูรับการสอน
เปนคนเกง และทําใหเขาทําไดดีที่สุด ทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความสามัคคี และทํางานอยาง
เต็มความสามารถ    

 สรุปไดวาการสอนงานหมายถึง  กระบวนการหนึ่งในการพัฒนาความรู  ทักษะ
ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยผูสอน และผูไดรับการสอนรวมต้ังเปาหมาย ผูสอนชี้แนะ
แนวทางในการแสวงหาความรู ใหการสนับสนุน เสริมความมั่นใจ และใหขอมูลปอนกลับใหผู
ไดรับการสอนมีความรูความเขาใจ และมีความปรารถนาในการปรับปรุงการพัฒนาพฤติกรรม และ
ศักยภาพของตนเองสามารถทํางานใหดีขึ้นเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

 
  3.2 ความสําคัญของความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  
 
        การสอนงาน (coaching) สวนใหญแลวมักรูจักกันในนามของผูฝกสอนนักกีฬา เปน

ผูสนับสนุน และสรางแรงจูงใจ  โคชตองดึงความสามารถ และความมีคุณคาของนักกีฬาออกมา
เพ่ือใหไปสูเปาหมายที่ตองการ ในสถานการณในอดีต ในการปฏิบัติงานหาก หัวหนาทีมทําหนาที่
ส่ังการ สมาชิกทีมมีหนาที่ปฏิบัติตาม ซ่ึงมีขอเสียคือ หัวหนาทีมจะไมสามารถรับรูเร่ืองราว ความ
ตองการปญหา และอุปสรรค ในการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมไดทุกเร่ือง และสมาชิกทีมก็ไม
สามารถแสดงความคิดเห็นของตนได (Voss, 1996)  ปจจุบัน หัวหนาหอผูปวยตองปรับเปลี่ยน
ความคิดในบทบาท จากผูส่ังการ มาเปนผูสนับสนุน และใหกําลังใจมากกวาควบคุม  เพ่ือให
พยาบาลในทีมดึงศักยภาพของตนออกมาใชอยางเต็มที่ ซ่ึงความสามารถในการสอนงานของหัวหนา
หอผูปวยจะเปนการบริหารงานรูปแบบหนึ่งที่ทาทายสําหรับผูบริหารการพยาบาลในยุคปจจุบัน 
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สามารถนํามาใชเพ่ือเสริมสราง และพัฒนาลูกนองใหมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัวใน
การทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว  (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2550)  

 
  3.3 แนวคิดทฤษฎีการสอนงาน  
 

  3.3.1 Komaki (1986) and Smith, Smoll, & Curtis (1979) cited in Hackman and 
Wageman (2005) กลาวถึง การสอนงานมีผลดีกับทีม คือ มีการเตรียมขอมูลที่เก่ียวของกับการสอน
งาน ช้ีแนะเกี่ยวกับการดําเนินงานของทีมใหดีขึ้น และมีการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานของทีม 
ชวยทําการดําเนินงานของทีมบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวไดงายขึ้น 
 3.3.2 Laschinger et al. (2001) ศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ 
Kanter มีดังน้ี 1) สามารถเขาถึงขอมูล 2) ไดรับการสนับสนุนอยางเต็มที่ 3) เขาถึงทรัพยากรเมื่อ
ทํางานในเวลาวิกฤต 4) มีโอกาสในการเรียนรู และกาวหนา และผลลัพธที่ตามมาพบวา พยาบาลมี
ความยึดมั่น และผูกพันองคการอยูในระดับสูง รูสึกมีอิสระ และเอาใจใสในการดูแลผูปวย 
 3.3.3 Ennis et al. (2005 cited in Hunt & Weintraub, 2007) กลาวถึงทักษะที่จําเปนใน
การสอนงานมีดังน้ี 
 1) ความรูเก่ียวกับจิตวิทยา เขาใจถึงบุคลิกลักษณะ และปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับ
ส่ิงแวดลอม เมื่อผูสอนมีความรูเรื่องจิตวิทยาทําใหสามารถเขาใจปฏิกิริยาการแสดงออกของสมาชิก 
และชวยใหสมาชิกมีความพรอม เพราะการสอนงานของหัวหนาจะไดผลดีเมื่อสมาชิกทีมหรือผูถูก
สอนมีความพรอม (Hackman and Wageman, 2005) 
 2) มีไหวพริบเฉียบแหลมดานธุรกิจ การสอนงานในองคการดานธุรกิจ ผูสอนงาน
ตองมีความรูความเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจเพ่ือรวมในการหาแนวทางพัฒนาผูถูกสอน เพ่ือให
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง และสามารถพัฒนาองคการของตนใหสามารถแข็งขันทางธุรกิจ
ได 
 3) ความรูเก่ียวกับพฤติกรรมองคการ ความรูเก่ียวกับความกาวหนาในการทํางาน
โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา การทํางานเปนทีม บทบาท และผูบริหารที่มีบทบาทสําคัญในองคการ 
เพ่ือเปนขอมูลที่ใชในการสอนงานในการวางแผนรวมกับผูถูกสอนในการกําหนดเปาหมายของการ
สอนงานเพื่อชวยใหผูถูกสอนมองเห็น เปาหมายหรือโอกาสในการพัฒนาตนเอง และมีความ
พยายามในการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพมากขึ้น 
 4) ทักษะการสอนงาน ผูสอนงานตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับ
ผูถูกสอน และคงไวซ่ึงสัมพันธภาพที่ดี ซ่ึงมีหลายข้ันตอน เริ่มตนดวยการกําหนดขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูสอนกับผูถูกสอนถึงเปาหมายที่ตองการพัฒนาหรือปรับปรุง การประเมินผูถูกสอน และ
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ทักษะการวางแผนในการพัฒนา ทักษะการบริหารเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นกับผูรับการสอน 
และทักษะในการยุติการสอนงาน 
 5) ความรูเก่ียวกับทฤษฎีเก่ียวกับการสอนงาน ผานการศึกษาเก่ียวกับการสอนงาน 
และเขาใจถึงการสอนงานวาสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของบุคคลไดอยางไร 
 6) มีบุคลิกลักษณะที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง คิดทางบวก เปดใจ และมีความ
ยืดหยุน การกําหนดทิศทางของเปาหมาย ความสามารถในการเปนผูใหความรวมมือ และมีอํานาจ
ชักจูง อธิบายใหเขาใจอยางสรางสรรคเพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง และมีคุณธรรม 
 3.3.4 ฮอลล (2550) กลาวถึงการสอนงานที่ดีขึ้นกับลักษณะนิสัยเฉพาะตนของผูสอน
งาน และทักษะในการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น การสอนงานจะไดผลดีย่ิงขึ้นเมื่อหัวหนาสราง
บรรยากาศที่เหมาะสม โดยบรรยากาศในการสอนงานควรมีลักษณะ ดังน้ี 
     3.3.4.1 ทั้งสองฝายใหความไววางใจซึ่งกัน และกัน ซ่ึงความไววางใจสามารถ
เกิดขึ้นไดจากสิ่งตางๆ ดังน้ี  
 1) การแสดงความเปนหวงเปนใยในชีวิตความเปนอยู และใหความสนใจ
ในความสําเร็จของอีกฝายหน่ึง คนทั่วไปจะรูสึกวางใจผูที่ใหความเอาใจใสแกเขามากที่สุด หัวหนา
งานที่ดีจะไดรับความไววางใจจากลูกนอง เพราะพวกเขาแสดงถึงความเห็นใจในตัวลูกนอง ซ่ึง
ความไววางใจไมไดเปนผลมาจากการกระทําท่ีแสดงความเอาใจใสเพียงคร้ังเดียว หากแตตองเปน
การใหความชวยเหลืออยางตอเน่ือง เพ่ือใหเขาไดมีความรูความสามารถที่สูงข้ึน และมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานไดมากขึ้น 
 2) มีความเช่ียวชาญในเรื่องที่สอน 
 3) ทําตามในสิ่งที่พูดเอาไว ทําใหผูอื่นใหความเชื่อถือ 
 4) ไมถามขอมูลที่ถือวาเปนความลับของผูอื่น การพูดคุยกับผูปฏิบัติงานถึง
ปญหาผลการปฏิบัติงานของเขาอาจเปนการละลาบละลวงในเรื่องสวนตัวท่ีเขาไมตองการใหเปดเผย
โดยที่หัวหนางานไมรู หัวหนางานตองใหเกียรติลูกนองในเรื่องที่พวกเขาไมตองการใหกลาวถึง 
และไมควรพยายามเขาสอดรูสอดเห็นในชีวิตสวนตัวของลูกนอง แตหากปญหาในเรื่องสวนตัวน้ัน
กระทบมาถึงผลงานของพวกเขา หัวหนางานอาจจะตองเขาไปเกี่ยวของกับเร่ืองสวนตัวของลูกนอง
ทางออม แตควรใหลูกนองที่มีปญหาตองการคุยกับหัวหนางานเองโดยสมัครใจ 
 3.3.4.2 สมาชิกทีมผูถูกสอนมีความรับผิดชอบตอผลลัพธของการสอนงาน หาก
สมาชิกทีมผูถูกสอนไมตองรับผิดชอบตอผลลัพธที่เน่ืองมาจากการสอน เขาอาจจะไมเอาจริงเอาจัง
กับการเรียนรูงาน และไมเกิดการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม และผลที่ตามมาคือ ผลงานก็จะไมมีการ
เปลี่ยนแปลง การมีแผนการสอนอยางเปนทางการ มีการกําหนดความรับผิดชอบในการเรียนรูอยาง
ชัดเจน และหากเปนไปไดควรกําหนดความรับผิดชอบใหอยูในรูปตัวเลขที่สามารถวัดได อยางไรก็
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ตามการวัดผลการพัฒนาทักษะในบางเรื่องใหอยูในรูปของตัวเลขอาจทําไดยาก หัวหนางานก็
สามารถใหคะแนนแกคุณภาพของงานที่วัดผลใหอยูในรูปของตัวเลขทั้งกรณีกอน และหลังสอนงาน
ได 
  3.3.4.3 สมาชิกทีมผูถูกสอนตองมีแรงจูงใจในการเรียนรู และปรับปรุงพัฒนา เม่ือ
การสอนงานประสานเขากับความตองการท่ีจะเรียนรูของสมาชิกทีมผูถูกสอน จะทําใหการสอนงาน
ไดผลลัพธที่ดี หากสมาชิกทีมผูถูกสอนขาดแรงจูงใจในการเรียนรู การสอนงานก็จะไดผลนอยลง 
การใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจทําใหสมาชิกทีมผูถูกสอนไดเรียนรู และพัฒนาตัวเอง ซ่ึง
การสรางแรงจูงใจเกิดข้ึนไดจากปจจัย ดังน้ี 
 1) การมีความเชี่ยวชาญในทักษะการทํางานที่สําคัญถือเปนประตูไปสู
ความกาวหนา 
 2) พนักงานรูวาถาเขาทํางานไดดีย่ิงขึ้น พวกเขาก็จะไดคาตอบแทนเพิ่มข้ึน
 3) พนักงานรูวาถาพวกเขาไมเรียนรูเพ่ือพัฒนาการทํางานใหดีย่ิงข้ึน พวก
เขาอาจจะมีปญหาเร่ืองงานได 
 4) ความกดดันจากเพื่อนรวมงานกระตุนใหทุกคนพยายามทําในสวนของ
ตนใหดีที่สุด 
 5) พนักงานไดทํางานมาถึงจุดที่ทําใหพวกเขารูสึกไดเองวา พวกเขา
ตองการเรียนรูเพ่ิมเติมหรือเปล่ียนไปทํางานที่ทาทายมากกวาเดิม 
   นอกจากน้ี ฮอลล (2550) ยังไดกลาวถึง การเลี่ยงความผิดพลาดไววา มี
ผูจัดการเพียงบางคนเทาน้ันท่ีสามารถเปนผูสอนงานที่ยอดเยี่ยมได เพราะผูจัดการนอยรายที่เคย
ไดรับการสอนงานอยางเปนทางการหรือไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีการสอนงานลูกนอง การเลี่ยง
ความผิดพลาดงาย ๆ ที่อาจชวยใหหัวหนางานสอนลูกนองไดดีย่ิงข้ึน โดยความผิดพลาดเหลาน้ี
ไดแก  
   1) การพูดมากเกินไป ผูจัดการบางคนพูด และสั่งลูกนองมากเกินไป 
ในขณะที่ฟงนอย การสอนงานเปนกิจกรรมที่ตองอาศัยความรวมมือจากทั้งสองฝาย ซ่ึงผูเรียนรูงาน
จําเปนตองมีโอกาสพูดดวยเชนกัน ทั้งเร่ืองงาน สิ่งที่เปนปญหา และความรูสึกตองานที่ทํา ผูสอน
งานจะไมสามารถทราบสิ่งเหลาน้ันไดเลย หากพวกเขาเปนฝายพูดอยูฝายเดียว ซ่ึงการแกไขไดโดย 
ในชวงแรกของการสอนงาน ควรอดทนตอความอยากพูดอยากบอก และอยากสั่งการ หากพูดควร
พูดเพ่ือต้ังคําถามในสิ่งที่ชวยใหเขาใจปญหาของลูกนองไดกระจางขึ้น หรือนําบทสนทนาเขาสู
ประเด็นจะไดรับขอมูลสําหรับการวิเคราะหสาเหตุของปญหา 
   2) การไมฟงผูอื่น การทําใหลูกนองเลาปญหาของเขาออกมาอาจไม
กอใหเกิดประโยชนไดเทาที่ควร หากไมสนใจฟงในสิ่งที่เขาพูด การรับฟงผูอื่นจะทําใหเราสามารถ
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เขาใจในสิ่งตางๆได การแกไขไดโดย สลัดความคิดอื่นๆ ออกไประหวางที่อีกฝายหน่ึงกําลังพูดอยู 
และมุงความสนใจไปยังส่ิงที่ผูพูดกําลังบอก 
   3) การใสอารมณกับลูกนอง การที่ผูสอนงานมีอารมณเกรี้ยวกราดจะทําให
การสอนงานไมไดผลเทาที่ควร การใสอารมณกับลูกนองจะเปนผลใหลูกนองสูญเสียความไวเน้ือ
เชื่อใจ อีกทั้งทําใหเกิดความหวาดกลัวหรือความรูสึกไมเปนมิตร ทั้งน้ีอารมณเพียงรูปแบบเดียวที่มี
ประโยชนตอการสอนงานลูกนอง คือ อารมณที่ชวยสนับสนุน ทําใหผูเรียนรูงานรูสึกอยากที่จะ
เรียนรู และพัฒนาการทํางานของตนใหดีย่ิงขึ้น การแกไขทําไดโดย ตรวจสอบอารมณของตน 
กอนท่ีจะเร่ิมการสอนงานลูกนอง หากกําลังหัวเสียกับปญหาตาง ๆ ในวันน้ัน ควรเล่ือนการสอนงาน
ออกเปนวันอื่นแทน 
   4) ทําใหสมาชิกที่ถูกสอนเกิดความรูสึกตอตานขึ้นมาในขณะกําลังสอน
งาน เมื่อหัวหนางานพยายามกระตุนสมาชิกที่ถูกสอนใหทําส่ิงใหม ๆ เพ่ือใหเขามีทักษะในการ
ทํางานที่ดีขึ้น แตหากบุคคลนั้นขาดความมั่นใจในตัวเอง หรือไมไดเตรียมใจสําหรับเรื่องน้ันมากอน 
ความพยายามที่จะสนับสนุนเขาก็อาจเสียเปลา การแกไขโดย ตองศึกษาเรื่องจิตวิทยาไวบางเพ่ือเปน
ผูสอนงานที่ประสบผลสําเร็จ โดยในขั้นตอนการกําหนดเปาหมายในการทํางานของพนักงาน 
หัวหนาควรมีความเขาใจในตัวของพนักงาน ทั้งความมุงมาดปรารถนา ความสามารถในการทํางาน 
แมแตส่ิงที่พวกเขารูสึกกลัว หากเขาใจลูกนองไดอยางแทจริง จะสามารถทําใหเขามีความพรอมท่ีจะ
เรียนรูในสิ่งที่สอนใหแกเขาได 
 3.3.4 Hackman (อางถึงฮอลล, 2550) ไดอธิบายการสอนงานที่ดีมีผลดีตอทีม 3 
ประการคือ 1) ชวยใหสมาชิกทีมทุมเทใหแกการทํางานมากขึ้น 2) เพ่ือใหม่ันใจไดวาทีมจะทํางาน
ไดอยางเหมาะสม และ 3) การสอนงานชวยใหสมาชิกในทีมดึงเอาความสามารถของตนออกมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยผูนําทีมท่ีดีจะหาโอกาสสอนงานในระหวางการทํางานไดเสมอเพื่อให
ลูกนองทํางานไดดีขึ้นรวมทั้งชวยใหสมาชิกทีมสามารถทํางานในทีมไดอยางมีประสิทธิผลมาก
ย่ิงขึ้นดวย 
 3.3.5 Winter (2003) กลาวถึง ผูสอนงานตองเปนผูที่แปลความหมาย วิสัยทัศนของ
องคการไดกวางไกล เปนผูส่ังการ และริเริ่มในการทํากิจกรรม จัดคนเขาทํางานในจุดที่เหมาะสม 
 3.3.6   Conger and Riggio (2007) กลาวถึง ผูสอนงานเปนผูเชี่ยวชาญที่นาเชื่อถือใน
การชวยผูบริหาร และมีความเขาใจในดานธุรกิจ เปนผูที่รูวาควรจะทําอยางไร มีทักษะในการจัดการ
เปนที่ตองการของหนวยงานหรือธุรกิจท่ีมีการแขงขัน  
 3.3.7  Hunt & Weintraub (2007) กลาวถึงการสอนงานวาเมื่อมีเงื่อนไขที่เหมาะสม 
การสอนงานเปนเครื่องมือที่สามารถสรางขึ้นได และเปนประโยชนตอการแข็งขันทางธุรกิจ
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นอกจากนั้นการพัฒนาการสอนงานมีประโยชนตอองคการที่ไมมุงหวังผลกําไรโดยทําใหพนักงานมี
ความยึดมั่นผูกพันเพ่ิมมากขึ้น และมีผลการดําเนินงานที่ดีข้ึนทั้งในระยะสั้น และระยะยาว 

Hunt & Weintraub (2007) กลาวถึงความสามารถในการสอนงานประกอบดวย
ทักษะ 1) การตระหนักรูตนเอง 2) การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู 3) มีทักษะดานการ
ติดตอส่ือสาร 4) สามารถเขาถึงไดงาย 5) สรางความไววางใจ 

1) การตระหนักรูตนเอง (self-Awareness) ผูสอนสามารถคนหาจุดออน และจุด
แข็งของตนเอง และผูอ่ืนในแตละสถานการณ หัวหนาหอผูปวยจะสามารถมองเห็นภาพรวมของ
ปญหาที่สลับซับซอนไดดี พรอมปรับเปลี่ยนวิธีแสดงออกที่เหมาะสม มักจะเปนคนตรงไปตรงมา
และจริงใจ กลาพูดเปดเผยถึงสภาพอารมณของตน และยอมรับผิดถาการแสดงออกไมเหมาะสม ใจ
กวางในการรับฟงการใหขอมูลยอนกลับตลอดจนคําวิพากษวิจารณจากผูอ่ืน  ความสามารถในการ
ประเมินตนเองไดอยางถูกตอง เม่ือเผชิญกับปญหาจะสามารถแกปญหาไดอยางเหมาะสม และ
ทันเวลา (Strickland, 2000 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) จึงสามารถทนตอสถานการณที่
มีความตึงเครียด ซ่ึงเปนปจจัยที่สําคัญของผูสอนที่เปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูอื่นได ผูบริหารที่
ตระหนักรูในตนเองจะเขาใจถึงจุดออน และจุดแข็งของตนเองประเมินไดจากความสามารถควบคุม
การกระทําที่ปราศจากการยั้งคิด และทนตอความตึงเครียดได  

2) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู (Promotes Learning) หัวหนาชวยให
ผูปฏิบัติงานเกิดการเรียนรูโดยแสดงใหเห็นถึงทัศนคติเชิงบวกตอการเรียนรู เปนผูที่มีการพัฒนา
ความรู และทักษะการทํางานอยางตอเน่ือง แสดงออกถึงความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเอง เปนผูที่มี
ความรูเพ่ือนําความรูที่มีมาถายทอด และชี้แนะใหลูกนองมีความคิดคลอยตาม และปฏิบัติตามได 
นอกจากนั้นมีการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงานเพ่ือใหมีการปรับปรุง และพัฒนาในการ
ปฏิบัติงาน มีทัศนคติทางบวกกับการเรียนรูจากขอผิดพลาด และสามารถใชคําถามกระตุนให
ผูปฏิบัติงานไดคิดไตรตรองถึงส่ิงที่เกิดข้ึนในปจจุบัน และหาโอกาสในการแกไขในสิ่งตองพัฒนา  

3) ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) การสอนงานเปนการสื่อสารแบบ
สองทางซึ่งเปนโอกาสเขาใจความรูสึก ความเขาใจ และปญหาของผูปฏิบัติงานที่ผูสอนงานสามารถ
ชวยแกปญหา และสรางความเขาใจที่ถูกตอง มีโอกาสอธิบายถึงเปาหมาย การดําเนินงาน และความ
คาดหวังจากองคการ ชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจถึงสถานการณที่เกิดขึ้นในปจจุบัน และโอกาสในภาย
หนาเพ่ือสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงการติดตอส่ือสารอยางสม่ําเสมอมีประโยชนตอการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร และดําเนินงานในทีมซ่ึงสงผลดีตองาน (Rasker, Post, and Schraagen, 2000 Cited in 
Hinds and Kiesler, 2002)  การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ตองคํานึงถึงหลักการติดตอส่ือสาร
ดังน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
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     (1) ผูสงขาวสาร ตองเขาใจจุดมุงหมายของการสงขาวสาร และเขาใจเนื้อหา
ขาวสารที่ตองการสงไปใหผูรับขาวสารอยางแจมแจง 

 (2) เน้ือหาขาวสาร ตองมีความถูกตองตรงตามขอเท็จจริงมีความชัดเจน กระชับ
และเหมาะสมกับระดับความรูของผูรับขาวสาร 

 (3) วิธีการติดตอส่ือสาร ตองเปนรูปแบบ และวิธีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ
สามารถกระจายขาวสารไดอยางรวดเร็ว ทันเหตุการณ รวมทั้งเสียคาใชจายนอยที่สุด นอกจากนี้ควร
พิจารณาวาควรเลือกใชวิธีการสื่อสารที่เปนทางการ หรือวิธีการสื่อสารท่ีไมเปนทางการ 

 (4) จังหวะหรือเวลา ตองติดตอส่ือสารที่เหมาะสมกับกาลเทศะ โดยสงขาวสาร
ไปใหผูรับขาวสารในโอกาสที่เหมาะสม ไมพูดสอดแทรกในขณะที่คนอื่นพูด 

 (5) ถอยคํา เลือกใชขอความ ประโยค สํานวน และคําที่เขาใจงาย สุภาพ และ
เหมาะสมกับสถานภาพทางสังคมของผูสงขาวสาร และผูรับขาวสาร สะกดคําถูกตองตามหลัก
ไวยากรณ พูดดวยสําเนียงที่ชวนฟง เสียงดังพอเหมาะ เราความสนใจผูฟง และออกเสียงควบกล้ํา
ชัดเจน 

 (6) จริยธรรมการติดตอส่ือสาร   ผูสงขาวมีจริยธรรมในการติดตอส่ือสาร ไมสง
ขาวสารที่เปนเท็จ จงใจหลอกลวง และจงใจทําใหผูรับขาวสารรูสึกเสียใจ และเขาใจผิด 

 (7) ผูรับขาวสารตองมีจิตใจเปนธรรม ไมมีอคติตอผูสงขาวสาร และมีความ
ตั้งใจรับขาวสาร และถอดรหัสขาวสาร หรือ มีทักษะการฟง การรับฟงจะทําใหหัวหนารูขาวสาร
ตางๆ จากผูอื่น  ซ่ึงหัวหนาสามารถนําขอมูลตางๆ มาวิเคราะห เพ่ือวางแผน การทํางานทั้งของ
ตนเอง และสมาชิกทีม  นอกจากนี้การรับฟงจะทําใหหัวหนางานรับรูความคิด ความรูสึก  รวมทั้ง
ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นของบุคคลอื่น ซ่ึงหัวหนางานจะไดมีขอมูลเพียงพอในการกําหนดแนวทาง และ
เลือกแนวทางที่เหมาะสมถูกตองในการแกไขปญหาจากเหตุการณหรือสถานการณที่เกิดขึ้น  

4) การเขาถึงไดงาย (Accessibility) หัวหนาหอผูปวยสามารถเปดโอกาสใหเขาพบ
ไดโดยตรงเมื่อผูปฏิบัติงานตองการคําแนะนํา  และใหเวลาในการสอนงานเมื่อมีความจําเปนตอง
ไดรับการสอนงาน   หากหัวหนาหอผูปวยมีเวลานอย สอนงานดวยการบอกผูปฏิบัติอยางเฉพาะจง  
วาตองทําอะไรบางหรือตองทําอยางไร  อาจเรียกวาเปนการสั่งงาน ซ่ึง วิธีดังกลาวมานั้น เปนการ
สอนงานที่บั่นทอนแรงจูงใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน (ฮอลล, 2550)  หัวหนาหอผูปวยจึงตอง
แผนการสอนงานอยางเปนทางการเพื่อใหเวลาการสอนงานเนื่องจากตองมีเวลาในการศึกษาขอมูล
ผูปฏิบัติงาน และเน้ือหาในการสอน  มีเวลาในการสอน และติดตามผลการสอน การใหเวลาในการ
สอนอยางสม่ําเสมอเพื่อใหเกิดความตอเน่ือง และไดผลลัพธที่ดี   

5) การสรางความไววางใจ (Trusting) การสรางสิ่งแวดลอมหรือบรรยากาศที่เปน
มิตรจะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจ ความไววางใจเปนวิถีทางหนึ่งของการสะทอนสัมพันธภาพ
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ระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งความไววางใจตามแนวคิดของ Mink, Owen and Mink, 1993 
อางถึงในจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) มี 3 แบบ ดังน้ี 

 (1) ความไววางใจตามพันธสัญญา (Contract Trust) คือ ความเชื่อมั่นที่คาดหวัง
วาบุคคลจะทําในสิ่งที่เขาพูด และกระทํา ซ่ึงเปนมิติที่สําคัญโดยผูนําสรางใหผูปฏิบัติงานเชื่อมั่น 
และคาดหวังวาสัมพันธภาพของผูปฏิบัติงานกับผูนําจะเปนสิ่งที่สามารถคาดคะเนในการทํางานของ
เขาได 

 (2) ความไววางใจโดยเปดเผยตนเอง (Self-Disclosure) เปนตัวชี้วัดที่สําคัญของ
ระดับความไววางใจ คือสัมพันธภาพ ถาขาดการเปดเผยก็จะทําใหไมเกิดความไววางใจ และ
สัมพันธภาพไมดี นอกจากนี้ ความไววางใจแสดงออกโดยความเต็มใจที่จะชวยเหลือกัน โดย
แบงปนขอมูลขาวสาร  

  (3) ความไววางใจทางกายภาพ (Physical) ผูปฏิบัติงานรูสึกวารางกาย และจิตใจ
เปนสิ่งตองปลอดภัย เม่ือรูสึกไมม่ันใจวาจะไดรับความปลอดภัยผูปฏิบัติงานจะเริ่มเกิดความไม
มั่นคง และวิตกกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัยสงผลตอการปฏิบัติงาน 

 Robbins (2001) กลาววา ผูนํามีความสําคัญตอการสรางบรรยากาศความ
ไววางใจในการปฏิบัติงาน สามารถสรางบรรยากาศความไววางใจใหเกิดขึ้นไดโดยฝกปฏิบัติดังน้ี 

 (1) ฝกฝนใหเปนคนเปดเผย (practice openness) การเปดเผยจะนําไปสูความ
เชื่อม่ัน และความไววางใจ การใหขอมูล มีเกณฑในการตัดสินใจเพื่อความชัดเจน และอธิบาย
หลักการเหตุผลของการตัดสินใจ ไมปดบังบังขอมูล และปญหาที่เกิดขึ้น 

 (2) มีความยุติธรรม (Be fair) กอนตัดสินใจหรือทําสิ่งใดควรพิจารณาวาผูอ่ืน
รับรูถึงความไมมีอคติ และความเสมอภาคไดอยางไร ใหการยกยองเมื่อสมควรไดรับ และใหความ
เสมอภาคในการใหรางวัล 

 (3) พูดตรงตามความรูสึกของตนเอง (Speak your feelings) การเปดเผยถึง
ความรูสึกของตนผูอื่นไดรับรู และเขาใจ ทําใหไดรับการยอมรับมากขึ้น 

 (4)  บอกความจริง (Tell the truth) การรับรูวาไดรับทราบวาสิ่งที่ไดรับฟงเปน
ความจริงเปนสิ่งที่สําคัญที่ทําใหเกิดความไววางใจ 

 (5) แสดงออกถึงความคงสนคงวา (Show consistency) บุคคลจะตองการสิ่งที่
สามารถทํานายได ใหเวลากับสิ่งที่มีคุณคา และความเชื่อของตน และเมื่อทราบถึงเปาหมาย ให
ปฏิบัติตามดวยความเสมอตนเสมอปลาย จะนําไปสูการไดรับความไววางใจ 

 (6) รักษาคํามั่นสัญญา (Fulfill your promises) ทําใหบุคคลเช่ือวาไดกระทําตาม
สัญญาที่ใหไวทั้งการกระทํา และคําพูด 
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 (7) นาไววางใจ (Maintain confidence) ปฏิบัติตนใหเปนที่เชื่อถือ และไววางใจ
ได เชน เม่ือบุคคลมาเลาเกี่ยวกับเร่ืองของตนเองก็จะไมตองการใหผูรับฟงไปเปดเผยขอมูลของ
ตนเองกับผูอื่น 

 (8) พิสูจนใหเห็นถึงความสามารถ (Demonstrate competence) ทําใหบุคคลอื่น
ชื่นชม และมีความเคารพนับถือ โดยแสดงใหเห็นถึงความสามารถดานอาชีพ และเทคนิคตางๆ ให
ความสนใจในการพัฒนาการสื่อสาร การตอรอง และทักษะระหวางบุคคลของตนเอง   
 3.3.8  Wright (2003) กลาวถึง การเปนผูสอนงานที่ดี สามารถเริ่มดวยการปฏิบัติ 3 ขอ  
ดังน้ี 

 1) รับฟง (Listen) การสนทนาระหวางคูสนทนาการฟงดวยความตั้งใจสิ่งท่ีคู
สนทนาพูด วาเรื่องที่พูดไดบอกอะไร ความหมายของสิ่งที่พูด ทบทวนสิ่งที่ไดรับฟงกับคูสนทนา
เพ่ือใหแนใจวาเขาใจไดถูกตอง มีสมาธิในการฟง ไมดวนสรุปถึงการแกปญหา สบตาผูพูด และ
แสดงพฤติกรรมเห็นดวยหรือคลอยตามกับผูพูดเปนระยะ 

 2) ใชความเงียบ (Silence) สวนใหญเวลารีบเรงเราจะเห็นวาการเงียบเปนการ
สูญเสียเวลาที่มีคา จึงทําใหเรงหาขอสรุปอยางรวดเร็ว โดยไมอดทนรอเวลาเพื่อหาขอสรุป ควรใช
ความเงียบเพ่ือครุนคิดถึงสิ่งที่ตองการบอกมากกวาตอบในแบบของตนหรือถามขณะที่ผูสนทนา
กําลังพูดอยู 

 3) คิดเชิงบวก (Unconditional positive regard) เรามักจะคิดเก่ียวกับคูสนทนา
หรือเน้ือหากอนที่การสนทนาจะเริ่มตน ใหพยายามละจากสมมุติฐาน และใหพิจารณาคูสนทนาใน
เชิงบวก ซ่ึงหมายถึงการใหคุณคาความเปนมนุษย และเคารพในความคิดเห็นถึงแมวาจะแตกตางจาก
ความคิดเห็นของผูฟง 
 3.3.9  Riddle (2008) ทักษะของผูสอนงาน 

   1) สามารถเขาใจสิ่งที่เกิดข้ึนในทีม และการทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น เน่ืองจากมีส่ิงที่
เกิดขึ้นในทีมอยูตลอด เชน ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีม และสิ่งที่มีอิทธิพลตอความคิด และ
การทํางานของกลุม เพ่ือนํามาใชประโยชนในการสอนงาน 

 2) เขาใจความถึงสามารถของกลุมวา ใครมีความสามารถดานไหน และ นําไปใช
ใหเกิดประโยชนไดอยางไร 

 3) ใชภาษาที่สามารถเขาใจไดงาย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเขาใจและสามารถปฏิบัติ
ตามที่ผูสอนชี้แนะไดอยางถูกตอง 

 4) มีจริยธรรม เม่ือหัวหนาเปนผูที่มีจริยธรรมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อม่ัน
และใหความไววางใจ 
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 5) มีไหวพริบทางธุรกิจ เน่ืองจาก การสอนงานใหกับผูที่ปฏิบัติงานในแวดวงดาน
ธุรกิจที่มีการแข็งขัน ผูสอนตองมีความรูและความเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจเพ่ือใหผูปฏิบัติงาน
สามารถพัฒนาตนเองเพื่อใหไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ 

สรุปไดวา การสอนงานมีประโยชนตอประสิทธิผลของทีมเนื่องจากทําใหสมาชิก
ทีมทุมเทใหกับงาน ม่ันใจไดวาทีมทํางานไดเหมาะสม และชวยใหสมาชิกทีมนําความสามารถ
ออกมาใชไดอยางเต็มท่ี ซ่ึงความสามารถในการสอนงานของหัวหนาที่สําคัญมีดังน้ี มีความรูความ
เขาใจในเรื่องท่ีสอนความรูเก่ียวกับองคการและการสรางความกาวหนา มีความรูเก่ียวกับทฤษฎี
เก่ียวกับการสอนงาน สงเสริมการเรียนรู มีทักษะการติดตอส่ือสาร มีเวลาในการสอนงาน มีความ
เช่ือม่ันในตนเอง คิดบวก มีความยืดหยุน และสามารถสรางความไววางใจ ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับ
การสอนงานมีหลายแนวคิด ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดความสามารถในการสอนงานของ Hunt & 
Weintraub (2007) มาศึกษา ซ่ึงประกอบไปดวยการตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) มีทักษะการ
ติดตอส่ือสาร (Communications) การเขาถึงไดงาย (Accessibility) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการ
เรียนรู (Promotes learning) และการสรางความไววางใจ (Trusting) เน่ืองจากมีความครอบคลุม
ทักษะหลายดาน มีความเหมาะสมและสามารถนํามากับการนํามาใชในองคการที่ไมใชธุรกิจหรือ
โรงพยาบาลไดและสอดคลองกับบริบทการทํางานของ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ  

 
 3.5 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยกับ

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
 
 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยมีประโยชนตอการดําเนินงานของ
ทีม หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีประสบการณการทํางานมาก มีความรูความเขาใจในงาน รูถึงโอกาส
ความกาวหนาในงาน และเปนผูบริหารที่มีความใกลชิดกับพยาบาลที่ปฏิบัติงานในทีมการพยาบาล
มากท่ีสุด ทําใหมีเวลาสําหรับการสอนงานพยาบาลมากวาผูบริหารระดับอ่ืน เมื่อหัวหนาหอผูปวยมี
ความสามารถในการสอนงานจะชวยให สมาชิกทีมที่เขามาทํางานใหม หรือสมาชิกทีมที่ยังขาด
ความเขาใจในแนวทางในการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับนโยบายขององคการ มีความรูความเขาใจ
ในแนวทางการทํางานที่ถูกตองสอดคลองกับความตองการของทีม หัวหนาที่มีความสามารถในการ
สอนงานดานการติดตอส่ือสาร เม่ือสอนงานพยาบาลซึ่งเปนการสื่อสารแบบสองทางทําใหหัวหนา
รับฟงความคิดเห็น ความรูสึก หรือปญหาของผูปฏิบัติงาน และสามารถใชคําถามเพื่อกระตุนให
พยาบาลที่รับการสอนไดมีโอกาสคิด และเขาใจ สามารถมองเห็น พฤติกรรมการทํางานของตนใน
ปจจุบัน รวมกันการวิเคราะหปญหา คนหาแนวทางในการแกไขปญหา และหาทางแกปญหาที่
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เกิดขึ้นรวมกัน ทําใหพยาบาลผูรับการสอนเห็นโอกาสในความกาวหนา ซ่ึงเปนแรงบันดาลใจใหเกิด
การเปลี่ยนแปลง (Hunt & Weintraub, 2007) ความสามารถการสอนงานในดานการสรางความ
ไววางใจ หัวหนาที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับพยาบาลจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน จาก
การศึกษาของ Dirks (2000) พบวาความไววางใจผูนําเปนตัวสัมประสิทธการทํานายผลสําเร็จของ
ทีม (beta =.44, p<.05) ทําใหทีมทุมเทใหกับงาน และชวยใหสมาชิกทีมนําความสามารถออกมา
ใชไดอยางเต็มที่ (Hackman อางถึงใน ฮอลล, 2550)  อีกท้ังเปนแรงจูงใจหรือส่ิงกระตุนให
ผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน มีความปรารถนา และพรอมที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ  สงเสริม
ใหลูกนองมีมูลคา (Value) ในการทํางานเพิ่มขึ้น เน่ืองจากการสอนงานจะพิจารณาตามความ
ตองการของผูปฏิบัติงานแตละคน และมีสวนชวยตอบสนองใหพวกเขาสามารถทํางานไดบรรลุ
เปาหมายของตนเอง (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2550) เม่ือหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการสอน
งาน ทําใหพยาบาลมีความไววางใจ มีแรงจูงใจในการทํางาน  มีความพึงพอใจในงาน ทําใหมีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานสงผลใหงานมีประสิทธิผลมากขึ้น จากการศึกษาวิจัยพบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางแกพยาบาล จะทําใหพยาบาลมีความเครียดในงานลดลง มีแรงจูงใจใน
การทํางาน และมีความพึงพอใจในงาน รวมทั้งทําใหผลผลิตขององคการมีคุณภาพ  (สายสมร เฉลย
กิตติ, 2544; Davies, Laschinger, &Andrusyazyn, 2006; Kramer & Schmalenberg, 2003; 
Laschinger, et al., 1999; Manojlovich & Laschinger, 2002; Morrison, Jones, & Fuller, 1977 อางถึง
ในบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) และจากการศึกษาของ Duygulu & Ciraklar (2008) พบวาการ
สอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
จากผลวิจัยพบวา หากหัวหนาหอผูปวยไดรับความไววางใจจากพยาบาลจะทําใหพยาบาลมีความพึง
พอใจในงาน รวมทั้งทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยเพ่ิมขึ้น (จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน และบุญใจ  
ศรีสถิตยนรากูร, 2545) ดังน้ันจึงกลาวไดวาความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย
สามารถชวยใหพยาบาลมีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานสูงข้ึน มีความรวมมือ และ
ตั้งใจทํางานเพิ่มขึ้น มีความสามารถในการทํางานมากขึ้น  

 
4. ภาวะผูตาม 
 
 ในการดําเนินงานของทุกองคการ และการทํางานเปนทีมยอมประกอบดวยผูนํา และผูตาม
ซ่ึงมีบทบาทความสําคัญ และตองทํางานรวมกันเสมอเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 
ดังน้ันองคการจึงตองการทั้งผูนําที่มีประสิทธิผล และผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลหรือมีภาวะผูตาม 
ซ่ึงเปนผูที่มีความมุงมั่น และเต็มใจในการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ ภาวะผูตามจึงมี
สําคัญตอประสิทธิผลของทีมพยาบาล  
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 4.1 ความหมายของผูตาม และภาวะผูตาม  
 

 มีผูใหความหมายของผูตาม และภาวะผูตาม ดังน้ี 
 Kelley (1988) กลาวถึง ผูตาม หมายถึง ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติในงาน เพ่ือ
ตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการ และเปนผูท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนํา และองคการ    
                      บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2548) กลาววาผูตาม หมายถึง บุคคลที่แสดงบทบาทเปนผู
ชวยเหลือสนับสนุนรับคําสั่ง และรับมอบหมายงานจากผูนําเพ่ือนํามาปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ 

        สรุปไดวา ผูตามคือบุคคลที่มีหนาท่ีรับผิดชอบในการทํางานรวมกับผูนําใหสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ ผูตามจึงเปนผูที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 

        รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) กลาววา ภาวะผูตาม หมายถึง การปฏิบัติของบุคคลที่เปน 
ผูตามที่แสดงถึงความเขมแข็ง มีความคิดเปนของตนเอง ไมด้ือร้ัน มีความออนนอมถอมตน อดทน 
ไมแข็งขอตอผูบังคับบัญชา 

        พวงรัตน  บุญญานุรัตน (2546) กลาววา ภาวะผูตาม หมายถึง ส่ิงที่ควรมีเพ่ือการแสดง
บทบาทของผูตามอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงตอกลุมหรือองคการ หรือ อีกนัยหน่ึง
สนับสนุนการสรางความสําเร็จตามเปาหมายรวมกันของกลุมหรือองคกร หรือตามวิสัยทัศน 

        บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2551) กลาววาภาวะผูตาม หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่
เปนผูตามที่ดี สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากผูนําใหบรรลุผลสําเร็จ รวมมือ ชวยเหลือ 
และสนับสนุนผูนํารวมทั้งไมคัดคาน และเปนปฏิปกษตอผูนําสามารถปฏิบัติหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพ 

สรุปไดวาภาวะผูตาม หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูตามที่มีความรับผิดชอบ
ในงาน สามารถปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ มีความคิดเปนของตนเอง กลาแสดงออก 
เต็มใจ และสนับสนุนการสรางความสําเร็จตามเปาหมายรวมกันขององคการ 

 
 4.2 ความสําคัญของภาวะผูตาม 
 
       ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคคล 2 

กลุม ไดแก ผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน ซ่ึงในการทํางานน้ันผูนํา และผูตามตองทํางานเคียงคูกันเสมอ 
ความกาวหนาในงานของผูนําจําเปนตองอาศัยการสนับสนุนจากผูตาม Bass (1981 อางถึงใน
ลดาวัลย, 2545) ปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคการจะสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ไดน้ันตองอาศัย บทบาทของผูปฏิบัติงาน น่ันคือ การที่ผูปฏิบัติงานมีภาวะผูตาม
น่ันเอง หากบุคคลเหลาน่ันไดรับการพัฒนา และสรางความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับบทบาทหนาที่
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ของตนเองก็จะสงผลใหบุคคลเหลาน่ันสามารถทํางานไดเปนอยางดี และการพัฒนาศักยภาพของผู
ตามใหมีอยูในระดับที่เหมาะสมแกการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ จึงมีความสําคัญ และความ
จําเปนอยางมาก รวมทั้งองคการหรือหนวยงานการพยาบาล ก็จําเปนตองสรางใหผูตาม มีความรู 
ทักษะ และทัศนคติไปในทิศทางเดียวกับการความตองการขององคการหรือหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงก็จะ
สงผลใหองคการหรือหนวยงานมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน ในการแขงขันหรือการสรางความ
ไดเปรียบเหนือคูแขงอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ดังน้ัน องคการหรือหนวยงานการ
พยาบาลควรสรางความเขาใจเกี่ยวกับภาวะของการเปนผูตามที่ดี เพ่ือสรางทัศนคติที่ดีเก่ียวกับภาวะ
ผูตาม และสรางแนวทางในการพัฒนาตนเองสูการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ใหแกองคการ  

 พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในทีมการพยาบาลตองแสดงบทบาททั้งผูนําทีมการ
พยาบาล และบทบาทผูตามหรือสมาชิกทีม ซ่ึงสวนใหญจะมีบทบาทของสมาชิกทีม ภาวะผูตามเปน
คุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูตามที่ดี เม่ือพยาบาลมีภาวะผูตามยอมสงผลดีตอการปฏิบัติงาน จาก
การศึกษาของ Kelley (1988) พบวาองคการที่ประสบความสําเร็จ ขึ้นอยูผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตาม 
ซ่ึงประกอบดวย 4 คุณลักษณะคือ มีความสามารถในการบริหารตนเอง  มุงมั่นในการทํางาน  มุงเนน
สรางความสามารถ  และความกลาแสดงออก เน่ืองจากการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้น มีความสําคัญ
ตอชีวิต และความปลอดภัยของผูรับบริการ พยาบาลจึงตองมีความสามารถในการบริหารจัดการ
ตนเองได สามารถดําเนินงานไดโดยไมมีผูมาจัดการควบคุม สามารถแกปญหาเมื่อพบปญหาที่
เกิดขึ้นไดซ่ึงการบริหารจัดการตนเองไดน้ันทําใหพยาบาลไดพัฒนาตนเอง ไดนําศักยภาพออกมาใช
ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีความสุขในการทํางาน มีความกาวหนาในการทํางาน พัฒนางานอยาง
ตอเน่ือง เน่ืองจากความสําเร็จจากการทํางาน ทําใหรักงาน รักองคการ ทําใหงานขององคการใน
ภาพรวมเกิดความมั่นคง และบรรลุเปาหมาย (นงนุช วงษสุวรรณ, 2546)  พยาบาลควรเสริมสราง
ความรูความสามารถของตนเองใหมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
และการพัฒนาอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี เพ่ือใหเกิดความรูใหม สามารถใหบริการไดอยาง
ปลอดภัย และมีคุณภาพ  เกิดความคิดวิธีปรับปรุงงานที่ปฏิบัติใหดีย่ิงขึ้นทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 
และเกิดประโยชนตอวิชาชีพ (Cooper, 1980) นอกจากนี้ตองกลาแสดงความคิดเห็น ซ่ึงการเสนอ
ขอมูลที่เปนประโยชน มีเหตุผลที่ดีนําไปสูการตัดสินใจท่ีดีของทีม และการมีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเห็นของสมาชิกทีมเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดประสิทธิผลของทีม (Parker, 1990) สงผลให
องคการบรรลุเปาหมาย  
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 4.3 รูปแบบของผูตาม  
 
 Robert Kelly ไดจําแนกรูปแบบผูตาม (Followership pattern) เปน 5 รูปแบบ (Kelly, 
1992 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) ดังน้ี 
 

พ่ึงพาตนเอง และมีวิจารณญาณ 
(Independent, Critical thinking) 

 
 
 
 
 
 
 

ไมพ่ึงพาตนเอง และไมมีวิจารณญาณ 
(Dependent, Uncritical thinking) 

                          ภาพ รูปแบบผูตาม (Kelly, 1992 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
  
 ผูตามแบบเฉื่อยชา (Sheep) หมายถึง ผูตามที่เช่ืองชา ไมกระตือรือรน ไมมีความคิด
สรางสรรค ไมพยายามพึ่งพาตนเอง ทํางานตามคําแนะนํา และคําส่ังที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชาโดยไมคิดริเร่ิมดวยตนเอง ทํางานใหแลวเสร็จในลักษณะที่เรียกวา “เชาชาม เย็นชาม”
เปนผูตามท่ีถูกชักจูงไดงาย 
 ผูตามแบบยอมตามเห็นดวยเสมอ (Conformist หรือ Yes people) หมายถึง ผูตามที่มี
ความกระตือรือรนในการทํางาน แตไมมีความคิดสรางสรรค และไมมีความคิดริเริ่ม รวมทั้งพยายาม
หลีกเลี่ยงความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา จึงเห็นดวย คลอยตาม นอมรับ และทําตามคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชาโดยไมโตแยงใดๆ ไมติดตามผลลัพธ และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการที่ตนเองได
กระทํา 
 ผูตามแบบรูรักษาตัวรอด (Survivors) หมายถึง ผูตามที่ทําตัวเหมือนนํ้า คอยปรับ
ตนเองใหอยูรอดอยางปลอดภัยในทุกๆสถานการณ เขาทํานองสุภาษิต “รูรักษาตัวรอดเปนยอดดี” 
 ผูตามแบบปกปกษ (Alienated followers) หมายถึง ผูตามที่ชอบอิสระ พยายามพึ่งพา
ตนเอง มีความคิดสรางสรรค และความคิดริเริ่ม แตขาดศิลปะในการแสดงบทบาทผูตามให

 
ผูตามแบปรปกษ 

Alienated follower 

 
ผูตามท่ีมีภาวะผูตาม 

Effective follower 

 
 

ผูตามแบบเฉื่อยชา 
Sheep

 
 

ผูตามแบบยอมตาม 
Yes people

รูรักษาตัวรอด 
Survivors 

เฉื่อยชา 
Passive 

กระตือรือรน 
Active 
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เหมาะสมกับกาลเทศะ โดยแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชา ไมประนีประนอม คอย
จับผิด และวิจารณผูบังคับบัญชา 
 ผูตามที่มีภาวะผูตาม (Effective followers) หมายถึง ผูตามที่มีความเพียรพยายาม ชอบ
อิสระสามารถพ่ึงพาตนเอง สามารถแกไขปญหา และบริหารจัดการงานที่รับผิดชอบอยางมี
ประสิทธิภาพ คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง มีพฤติกรรมกลา
แสดงออก มีความสามารถในงาน พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง มีความภักดี ใหความรวมมือ มี
ความคิดสรางสรรค และมีความคิดริเริ่มสูง จึงเปนที่ช่ืนชอบของผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา ผูตาม
ประเภทนี้เปนบุคคลทีมีภาวะผูตาม (Followership) หรือเปนผูตามแบบที่เปนแบบอยาง (Exemplary 
follower) 
 
 4.4 แนวคิดเก่ียวกับผูตาม และภาวะผูตาม 
 

       4.4.1 Kelley (1988) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูตาม พบวาองคการที่ประสบความสําเร็จ
ไดน้ัน ข้ึนกับผูปฏิบัติงานท่ีมีภาวะผูตาม ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการดังน้ี  
 1) ความสามารถในการบริหารตนเอง (self-management) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผู
ตามเปนผูที่มีสามารถวางแผนการทํางาน และควบคุมการทํางานใหแลวเสร็จในเวลาที่กําหนดตน 
ทํางานไดโดยอิสระโดยไมตองพ่ึงพาผูอื่น และสามารถทํางานไดดีโดยไมจําเปนตองมีการตรวจตรา
หรือควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนางาน มีความรับผิดชอบตองาน เปนผูที่มองเห็นในความสามารถ
ของตนวามีเชนเดียวกับความสามารถของผูนํา Hackman (1986 cited in Wageman, 2001) อธิบายถึง
ขอบงชี้ความสามารถในการบริหารตนเองประกอบดวย 1) มีความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน 2) 
มีความกระตือรือรนแสวงหาขอมูลเพ่ือใหทํางานไดดี และ 3) สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการ
ทํางานใหสอดคลองตามสถานการณ ความสามารถในการบริหารตนเอง เปนทักษะที่สําคัญของผู
ตามที่มีประสิทธิผล ที่ตองปฏิบัติงานรวมในทีม เพ่ือใหผลการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายที่วาง
ไว 
 2) ความมุงม่ันในการทํางาน (Commitment) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตาม เปนผูที่มี 
เจตนคติที่ดีตองานที่รับผิดชอบ มีความตั้งใจทํางาน เต็มใจอุทิศตนเพื่อองคการ ทํางานดวยความ
กระตือรือรน ไมยอทอตอปญหา และอุปสรรค มีความมานะ มีความพยายามคิดคนแนวทาง
แกปญหา รวมทั้งทุมเทความพยายามในการทํางานใหแลวเสร็จอยางมีประสิทธิภาพ   มุงมั่นใหงาน
แลวเสร็จ และบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
 3) การมุงเนนสรางความสามารถ (competence and focus) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผู
ตามที่มุงเนนสรางความสามารถ เปนผูที่ชอบพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูความชํานาญพิเศษ มี
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ความใฝรู ศึกษาคนควา และเรียนรูอยางตอเน่ือง คิดคนนวัตกรรมสําหรับใชในงานที่รับผิดชอบใหมี
คุณภาพเพ่ิมขึ้นเปนลําดับ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และสรางกําลังใจแกตนเองในการกระทําสิ่งตางๆ
ใหบรรลุเปาหมายตามที่ตนปรารถนา  
 4) ความกลาแสดงออก (Courage) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตามเปนบุคคลที่มีความ
กลาแสดงออกถึงความคิดอยางอิสระ เปนนักคิดเชิงสรางสรรค   และตอสูเพ่ือส่ิงที่ตนเชื่อวาถูกตอง 
จนไดรับความไววางใจ มีความนาเช่ือถือ กลายอมรับความผิดพลาดที่เกิดข้ึน พรอมทั้งรับคําวิจารณ
จากผูอื่น และแบงปนความสําเร็จแกเพ่ือนรวมงาน แสดงถึงความยึดม่ันในจริยธรรม และความถูก
ตอง ถาพบวาผูนําหรือผูอื่นปฏิบัติส่ิงที่ไมถูกตอง ก็กลาที่จะทักทวงหรือสอบถาม  
 4.4.2  Lundin & Lancaster (1990) ศึกษาคุณลักษณะที่ดีของผูตามที่ดี ผลการวิจัยพบวา
คุณลักษณะผูตามที่ดีประกอบดวย  
 1) มีความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคการ และเต็มใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 2) เขาใจองคการ และมีความรูในงานที่รับผิดชอบ 
 3) รอบรู และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม 
 4) มีความรับผิดชอบในงาน รับผิดชอบตอการกระทําของตน และรับผิดชอบใน
การพัฒนาตนเอง 

 4.4.3 แนวคิดเกี่ยวกับผูตามของ Rose (1995) สรุปได 2 แนวคิด ดังน้ี 
               4.4.3.1  แนวคิดด้ังเดิมใหความหมาย ผูตาม หมายถึงกลุมบุคคลที่มีลักษณะดังน้ี 

 1) ตองทํางานหนัก 
 2) ไมสามารถนําสติปญญาใชได โดยปราศจากผูช้ีแนะหรือการควบคุม
จากผูอ่ืน 
 3) เต็มใจที่จะใหผูอ่ืนนําทั้งดานความคิด การปฏิบัติ และยอมใหผูอื่น
ควบคุมการทํางาน ของตนอยางใกลชิด 
 4) ไมสามารถสรางผลผลิตไดโดยปราศจากการชี้แนะจากผูอ่ืน 

 4.4.3.2  แนวคิดยุคใหม เปนแนวคิดที่ใหความสําคัญกับผูตาม ถือวาผูตามเปน
สวนหนึ่งของผูนําโดยการปรับมุมมองผูตามใหม ดังน้ี 

 1) ผูตามมีความกระตือรือรนในการเสริมสรางตนเอง ใหมีลักษณะของ
ผูนํา เรียกวามีภาวะผูตาม สวนผูที่เฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรน ไมสามารถสรางตนเองใหมี
ลักษณะของภาวะผูนําไดน้ัน ถือวาไมมีภาวะผูตาม 

 2) ผูตามมีความกระตือรือรน เขารวมในกิจกรรมท่ีมีขึ้นตามสถานการณ
ทีการเปลี่ยนแปลง 

 3) ผูตามที่สามารถแสดงบทบาทผูนําได 
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 4.4.4  Brown and Thornborrow (1996 อางถึงใน ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) กลาววา 
บุคคลที่เปนผูตามน้ันไมใชเกิดมาเพื่อจะเปนผูตาม แตตองเปนผูตามเน่ืองจากหลายปจจัย การเปนผู
ตามที่มีภาวะผูตามนั้นสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นได ซ่ึงการพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูตาม ตามแนวคิด
ของ Yukl (1998) สามารถปฏิบัติโดยมีแนวทางดังน้ี 
 1) คนหาวาตนเองไดรับความคาดหวังเร่ืองอะไร 
 2) เสนอวิธีการในการแกปญหา 
 3) รายงานใหหัวหนาทราบเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
 4) ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอนรายงาน 
 5) ขอใหหัวหนาแจงผลการปฏิบัติงาน 
 6) สนับสนุนหัวหนาเพื่อสรางการเปลี่ยนแปลง 
 7) แสดงความชื่นชม และยอมรับหัวหนาตามโอกาสที่เหมาะสม 
 8) กลาแสดงความคิดเห็นในแผนงานของหัวหนาหากพบความบกพรอง  
 4.4.5 Chaleff (1998) อธิบายถึงผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตามมี ลักษณะดังน้ี 
 1) มีความรับผิดชอบ (The courage to assume responsibilities) กลารับผิดชอบ
ตอหนาท่ีของตนเอง และองคการทํางานเต็มความสามารถ มักทํางานโดยเห็นคุณคาของงาน ทํางาน
โดยไมคํานึงถึงผลตอบแทนดานความมั่นคง ยึดเอาเปาหมายขององคการมาเปนเปาหมายในการ
ทํางานของตนเอง   สามารถทํางานไดเสร็จทันเวลาที่กําหนด บรรลุตามเปาหมาย และพัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ือง   
 2) ใหความชวยเหลือ (The courage to serve) ใหความชวยเหลือในการทํางาน
เพ่ือลดภาระงานของผูบังคับบัญชา และสนับสนุนใหผูบังคับบัญชามีความสามารถทํางานในหนาที่
ใหแลวเสร็จอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งใหขอมูลที่เปนประโยชนแกผูบังคับบัญชาสําหรับนําไปใช
ประกอบการตัดสินใจ ตลอดจนชวยผูบังคับบัญชาคิดวิธีแกไขปญหา มีความใสใจ และกระตือรือรน
ในการใหความชวยเหลือ 
 3) แสดงความคิดเห็นที่สรางสรรค (The courage to challenge) กลาประเมินการ
กระทําของผูบังคับบัญชาตามความเปนจริง โดยใหขอมูลยอนกลับในทางที่สรางสรรคแก
ผูบังคับบัญชา พฤติกรรมการกลาแสดงออกอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ และเปนที่ยอมรับของสังคม
โดยแสดงออกจากความรูสึก นึกคิด และอารมณที่มีเหตุผลของบุคคลเพื่อเปดเผยใหผูอื่นเขาใจความ
คิดเห็นหรือการแสดงความรูสึกของตนเอง รวมทั้งเพ่ือพิทักษสิทธิของตนเอง และพิทักษประโยชน
ของสังคม รวมทั้งประโยชนขององคการ  
 4) เขารวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง (The courage to participate) ผูตามที่มี
ภาวะผูตามตองกลาแสดงเขารวมเปล่ียนแปลงองคการ ไมขัดขวางการเปลี่ยนแปลงเมื่อการ
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เปล่ียนแปลงนั้นๆกอให เ กิดผลดีตอสวนรวม  และกอประโยชนตอองคการ  โดยรวมกับ
ผูบังคับบัญชาวางแผนการเปลี่ยนแปลงองคการ เน่ืองจากความสําเร็จขององคการตองอาศัยการ
ประสานความรวมมือระหวางผูบริหารทางการพยาบาล และพยาบาล  
 4.4.6 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูตามของ Kleinsmith and Everts-Rogers (2000) 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 
 4.4.6.1 การเปนสมาชิกท่ีดีของทีม (Being a team player) มุงสูเปาหมายของ
องคการ รูถึงบทบาทหนาท่ีของตนในฐานะสมาชิกทีม สามารถตัดสินใจในการทํางาน และมีสวน
รวมในการตัดสินใจหรือวางแผนกลยุทธขององคการ 
 4.4.6.2  มีความมุงมั่นในการทํางาน (Demonstrate a strong work ethic) หมายถึง
จุดรวมของการรับรูของบุคคลตอส่ิงเรา ซ่ึงเกี่ยวกับแรงขับ และความนึกคิดของบุคคล ถาบุคคลมี
ความตองการหรือสนใจในสิ่งใดก็จะมุงทําสิ่งน้ัน ซ่ึงลักษณะของผูตามที่มีความมุงมั่นในการทํางาน
จะมีจริยธรรมในการทํางานอยางเขมแข็ง ยึดเปาหมายขององคการเปนหลัก ไมเก่ียงงาน เต็มใจ
ทุมเทในการพัฒนาหนวยงาน ทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถโดยคํานึงผลงานมากกวาเวลาที่ใช 
มีความรับผิดชอบตอตนเอง และไมกลาวโทษตอสถานการณ และพฤติกรรมของผูอื่น มีความมุงมั่น
ที่แสดงออกถึงแรงจูงใจภายในจะแสดงออกถึงความสุข และความพึงพอใจในการทํางาน 
 ผูที่มีความมุงม่ันในการทํางานจะมีลักษณะเฉพาะ 3 ดานคือ 
 1) มีความเชื่ออยางแรงกลาตอการยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ มีความมุงม่ันตอองคการสูงทําใหมีความมุงมั่นตองาน พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่
องคการมอบหมายเพราะเห็นวางานมีความสําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได บุคลากรที่มี
ความมุงม่ันตอเปาหมาย และคานิยมขององคการจะมีความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรม
ตางๆขององคการ 
 2) มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
เพ่ือชวยเหลือใหองคการประสบความสําเร็จ 
 3) มีความเต็มใจที่จะอุทศิตน เพ่ือการอยูรวมกันของคนในองคการ 
 4.4.6.3 มีความคาดหวังในตนสูง (Adhere to high expectations of self and 
possess high positive self-regard) เชื่อม่ันตอตนเองในทางบวกสูง มีความรูสึกท่ีดีตองาน สนุกใน
การทํางาน รูสึกมีทางเลือกท่ีดีในความกาวหนา มีความชัดเจนในงาน และมีความคาดหวังสูง มีการ
พัฒนาตนเองโดยเพิ่มพูนความรูอยูตลอดเวลา มีความเชื่อมั่นในตนเอง และกลาแสดงออกใน
ขอบเขตที่เหมาะสม  
 4.4.6.4  มีทัศนคติที่ดี (Project optimism) เปนผูมองโลกในแงดี มีความเบิกบาน
ใจ แสดงออกถึงความเปนผูมีความกระตือรือรนอยางเหมาะสม ซ่ึงในบางโอกาสไดรับมอบหมายสิ่ง
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ที่ยังไมเห็นดวย แตจะมองหาแนวทางในการแกไขปญหาหรือทําในสิ่งที่เปนไปได มากกวาการคิด
วาเปนปญหาหรือคิดวาเปนไปไมได คิดวางานที่ไดรับมอบหมายเปนโอกาสในการเรียนรูที่มีคุณคา 
เห็นวาทุกคนมีความสําคัญตอผลผลิตหรือผลลัพธขององคการ และเต็มใจชวยเหลืองานอื่นๆแม
ไมใชงานที่ตนไดรับมอบหมาย 
 4.4.6.5 มีทักษะระหวางบุคคล (Practice interpersonal Intelligent) จะเปนผูที่ใช
สติปญญาตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน มีการแสดงออกถึงวุฒิภาวะทางอารมณ 
เปนผูฟงที่ดีโดยตั้งใจฟงในสิ่งที่ผูอื่นพูดจนเขาใจกอนที่จะโตตอบ แสดงออกตอผูอื่นเชนเดียวกับที่
ตนเองตองการไดรับ มีอารมณขัน ไมทับถมผูอื่น มีสัมพันธภาพที่ดีตอผูนํา และผูรวมงาน กลาแสดง
ความคิดเห็นในแนวทางที่แตกตาง และเปนประโยชน 
 4.4.7 Lussier & Achua (2001) กลาววาผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตามประกอบดวย
คุณลักษณะดังน้ี 
 1) สนับสนุนผูนํา 
 2) มีความคิดริเริ่ม 
 3) อาสาชวยเหลือผูนําโดยไมตองใหผูนําขอความชวยเหลือ  
 4) รวมเสนอความคิดเห็นเพ่ือวางแผนแกไขปญหา 
 5) เปดใจรับฟงผลการปฏิบัติงานจากผูนํา 
 6) เขาใจงานที่ทํา และมีความรับผิดชอบ 
 7) สํานึกในความชวยเหลือที่ไดรับจากผูนํา นับถือ และใหเกียรติผูนํา 
 8) ใหขอมูลที่ตรงตามขอเท็จจริง และเปนประโยชนในการตัดสินใจของผูนํา 
 9) คัดคานการกระทําของผูนําในกรณีการกระทําน้ันกอผลเสียหายตอองคการ
หรือเปนการกระทําที่ขัดตอหลักคุณธรรม 
  4.4.8 Weiss (2001) ใหแนวคิดวาผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตาม น้ันตองเปนผูมีวิสัยทัศน
กวางไกล มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอื่น มีความเขมแข็ง กลาหาญสงาผาเผย มีขวัญ
กําลังใจดี และรวมทํางานใหบรรลุเปาหมายโดยไมคํานึงถึงเรื่องเงิน รวมถึงมีความมุงม่ันเพ่ือไปสู
เปาหมาย และวิสัยทัศนขององคการ มีความสามารถในการบริหารตนเอง ทํางานดวยความซื่อสัตย
ยุติธรรม ใฝหาความสามารถที่เก่ียวกับภารกิจการงาน มีวิจารณญาณในการแกไขปญหาชอบ
เสริมสรางพลังอํานาจแหงตน 
 Weiss (2001) ไดกลาวถึงบริษัทอุตสาหกรรมกางเกง ยีนสลีวาย ภายหลังจาก
พนักงานไดรับการพัฒนาใหผลการดําเนินงานของบริษัทมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น โดยทําใหกางเกง
ยีนสมีตําหนิมีจํานวนลดลงหนึ่งในสาม และสามารถจัดสงกางเกงยีนสใหลูกคาไดรวดเร็วขึ้น
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กวาเดิม 10 วันรวมทั้งใชเวลาลดลงในการซอมแซมกางเกงยีนสที่มีตําหนิคือ ใชเวลาซอมแซมเพียง 
1วัน ซ่ึงเดิมใชเวลาซอมแซมจํานวน 5 วัน 

 4.4.9 Blackshear (2003) ศึกษาคุณลักษณะผูตามที่ดีจากกลุมตัวอยางมากกวา 300 คน 
ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูตามที่ดีไดแก 1) ตั้งใจทํางาน และเปนสมาชิกที่ดีของทีมงาน 
 2) เสริมสรางพลังอํานาจใหตนเอง มีความคิดสรางสรรค และทํางานดวยความเต็มใจ 3) กลาแสดง
ความคิดเห็น 4) ต้ังใจทํางานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และกลาเสี่ยงอยางมีสติ 5) สามารถแกไข
ปญหา 6) สามารถบริหารจัดการตนเอง 7) มองโลกในแงดี และ 8) พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
  4.4.10 Miller (2007 cited in Sullivan and Decker, 2009) อธิบายถึง ภาวะผูตามวา 
แบงเปน 2 ดาน ดังน้ี 
 1) ดานการมีสวนรวม เปนการเปลี่ยนแปลงจากผูตามที่มีพฤติกรรมวางเฉย 
(passive) มาเปนผูตามที่มีความกระฉับกระเฉง (active) 
 2) ดานความคิด มีการเปลี่ยนแปลงจากขึ้นกับผูอื่น และไมวิพากษวิจารณ มาเปน 
มีอิสระทางความคิด และสามารถวิพากษวิจารณ มีความกลาหาญที่จะเปนผูสนับสนุนทีมหรือผูนํา 
  4.4.11 Sullivan and Decker (2009) อธิบายลักษณะผูตามที่ดีมีองคประกอบ ดังน้ี 
 1) สามารถชี้นําตนเอง (Self-directed) 
 2) สามารถบริหารจัดการแกไขสถานการณเพ่ือปองกันเหตุการณอันไมพึง
ประสงค (Prospective) 
 3) ใหการสนับสนุนในงาน (supportive) 
 4) อุทิศตนใหกับงาน (commitment) 
 5) มีความสามารถในการริเริ่มส่ิงใหม (Initiative) 
 6) มีความเปดเผย (Candid) และพรอมที่จะวิพากษวิจารณ (willing to criticize) 
                              จากการศึกษาสรุปไดวาแนวคิดภาวะผูตามมีหลายแนวคิดดวยกันซ่ึงมี
คุณลักษณะที่สําคัญ เชน มีความรับผิดชอบในงาน มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองใหเปนผู
ที่มีความรูความสามารถ กลารวมแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผน เปดใจรับฟง
ความคิดเห็น มุงม่ันในการทํางาน และเต็มใจทุมเทใหกับงานและผูนําในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยมี
ความเห็นวา แนวคิดภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ Kelley (1988) ซ่ึงประกอบดวย ความสามารถ
ในการบริหารตนเอง ความมุงมั่นในการทํางาน การมุงเนนสรางความสามารถ และความกลา
แสดงออก มีความเหมาะสมในการนํามาใชประเมินภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ทั่วไป เน่ืองจากเปนแนวคิดรวมสมัย และสอดคลองกับบริบทในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ซ่ึงสามารถพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลไดโดย
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นําแบบสอบถามของลดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) มาปรับใชให
เหมาะสมกับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 
 

 4.5 ความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล   

 
 ในทีมการพยาบาลนั้น พยาบาลวิชาชีพมีบทบาทเปนทั้งผูนํา และผูตาม พยาบาล

วิชาชีพสวนใหญจะมีบทบาทเปนผูตาม ลักษณะของงานพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษยซ่ึง
ตองอาศัยความถูกตอง และแมนยําในการใหบริการพยาบาล   คุณภาพของงานหรือประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาลตองอาศัยผูปฏิบัติ การที่พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติงานมีคุณภาพมาตรฐานนั้นสวน
สําคัญตองมาจากพยาบาลวิชาชีพมีความรูความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน สามารถที่จะ
บริหารงานที่อยูในความรับผิดชอบ รวมถึงงานที่หัวหนามอบหมายพิเศษ โดยไมตองมาคอยหัวหนา
หอผูปวยนิเทศหรือควบคุมอยางใกลชิด เปนผูที่มีความมุงมั่นในงานเพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมาย
ขององคการ ใหการสนับสนุนหัวหนาเพ่ือใหงานสําเร็จ  กลาแสดงความคิดเห็นในทางสรางสรรค 
และเขารวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะดังกลาววาเปนผูที่มีภาวะผู
ตามที่มีประสิทธิผล   พวงรัตน  บุญญานุรัตน (2546) กลาววา ผูตามที่แสดงบทบาทของผูตามได 
อยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงตอองคการไดน้ัน จะสนับสนุนการสรางความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ ผูปฏิบัติงานที่ไดรับการพัฒนาใหมีความสามารถทํางานแบบชี้นําตนเอง จะ
สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพ และทําใหผลการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ (Fisher, 
1993; Macy et al., 1990) จากการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ในโรงพยาบาลศูนยพบวา 
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร  เทพพิทักษ (2548) ในโรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร
พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
นอกจากนั้น วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544 อางถึงในสายสิณีย เลิศพรรักษ, 2548)  กลาวถึงเมื่อบุคคล
อุทิศตนใหกับองคการแลวจะเกิดคุณประโยชนกับองคการดังน้ีคือ  1) อัตราการขาดงาน 
(Absenteeism) ผูที่อุทิศตนใหกับงานในระดับสูงจะมีอัตราการขาด งานต่ํา 2) อัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงาน (Turnover) 3) ประสิทธิผลองคการ (Organization effectiveness) บุคลากรที่อุทิศตน
ใหกับองคการ จะมีความเกี่ยวพัน และผูกพันอยางมากตองานจะเห็นวางานคือ หนทางที่ตนเอง
สามารถทําประโยชนเพ่ือองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดอยางสําเร็จ ดังน้ันจึงกลาวไดวา ภาวะผู
ตามของพยาบาลวิชาชีพเปนสิ่งสําคัญยิ่งตอความสําเร็จของทีมการพยาบาล  
 



 
 
 
 

43

 
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

จุฬารัตน  เกิดนิยม (2546) ศึกษาผลการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเลตอความสามารถ
การเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลกอน และหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมท่ีไดรับ
โปรแกรมการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล และใชแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนําของ
สมาชิกทีม ศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 30 คน พบวาความสามารถการเปน
ผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลหลังจากไดรับการสอนจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอน
งานตามแนวคิดของเบ็นทเล สูงกวากอนไดรับการสอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอย
กวา .05 

ฉฎาธร  ปราณมนตรี และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของ
พยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ศูนย โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยโรงพยาบาล
โรงพยาบาลศูนย พบวา ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001 (r = .724) 

โชติกา นําศรีสกุลรัตน (2546) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง และผล
การปฏิบัติงานโดยมีความรูสึกไดรับพลัง และแรงจูงใจภายในเปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อใน
ความสามารถตนเปนตัวแปรกํากับ ศึกษาจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานแผนกขายของบริษัท 
สรรพสินคาเซ็นทรัล ใชแบบสอบถาม 315 ชุดพบวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบ
ใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (r =.15, p<.01) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังรายดานการเปน
แบบอยางใหผูอื่น ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการเปนผูสอน และดานการแสดงความ
หวงใย และการมีปฏิสัมพันธกับทีมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 (r =.13, .16, .13 และ .12 ตามลําดับ p <.01) 

วรรณฤดี  เชาวศรีกุล และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร(2546) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิก
ทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 74 ทีม (471 
คน) ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนยขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธระดับสูงกับความสามารถในการทํางาน ความ
หลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิกทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01              
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(r =.77, .78 และ .72 ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธปานกลางกับบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง และบุคลิกภาพอารมณม่ันคง นอกจากนี้ ความสามารถในการทํางาน 
ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิกทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
สามารถรวมทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดรอยละ 73 

ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
ใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมตัวอยางเปน พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลศูนย จํานวน 362 คนเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวาผูตามที่มี
ประสิทธิผลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (r = .657) 

ประไพ  อริยะประยูร และยุพิน  อังสุโรจน (2548)  ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ความเขมแข็งอดทน การสอนงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จากกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 332 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวาการสอนงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .47)   

ประนต  จิรัฐติกาล (2547) ศึกษาผลของการใชการนิเทศงานโดยการสอนแนะของหัวหนา
หอผูปวยตอความพึงพอใจของพยาบาลประจําการ การวิจัยก่ึงทดลอง เปรียบเทียบความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลกอน และหลังไดรับการนิเทศงานโดยการสอนแนะของหัวหนาหอผูปวย และ
เปรียบเทียบความพึงพอใจระหวางกลุมที่ไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะกับกลุมที่ไมไดรับการ
นิเทศโดยการสอนแนะ กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย
อยางนอย 1 ป จํานวน 26 คน แบงเปนกลุมทดลองกับกลุมทดลอง  กลุมละ 13 คน และพยาบาล
ประจําการทุกคนที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยน้ันๆ จํานวน 226 คน โดยแบงเปนกลุมทดลอง 
116 คน กับกลุมควบคุม 110 คน โดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
ตามแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) พบวาคาเฉล่ียคะแนนความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการหลังไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะของหัวหนาหอผูปวยกวากอนไดรับการ
สอนแนะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในกลุม
ที่ไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะสูงกวากลุมที่ไมไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สิริพร  วิทยนุกูล (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําที่เปนแบบอยาง ผูตามที่เปน
แบบอยาง กับสุขภาพของกลุมงานการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล กลุมตัวอยางคือพยาบาล
ประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 317 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามผลการวิจัย
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พบวาผูตามที่เปนแบบอยางมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพของกลุมงานการพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r=596, p<.01) 

สุนีย โพธาราม (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ จํานวน 361 คน พบวา ภาวะผูนําชั้นยอดรายดานการเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน การชี้แนะ
แนวทางการปฏิบัติงาน การสนับสนุน และการใหกําลังใจ การเสริมแรงทางบวกมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .484, .465, .554 และ .572 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 

Mathieu and Marthineau (1993) ศึกษาถึงผลของการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลที่มีผล
ตอการปฏิบัติงานของบุคคล โดยทําการวิจัยเชิงทดลอง กลุมตัวอยางเปนนักศึกษามหาวิทยาลัย
เพนซิลวาเนียประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน  215 คน  ซ่ึงรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนา
ประสิทธิภาพของตนเอง จํานวน 15 ครั้ง ภายใน 8 สัปดาห ผลการวิจัยพบวา หลังทดลอง นักศึกษามี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีกวากอนการทดลอง ซ่ึงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) 
นอกจากนี้ยังพบวา ประสิทธิภาพของบุคคลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน 
(r =.529, P<.05)  

Laschinger et al. (2000) ศึกษาเก่ียวกับความไววางใจองคการ และการเสริมสรางพลัง
อํานาจตอความยึดม่ันผูกพันของพยาบาล โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจากพยาบาลแคนาดา จํานวน 
412 คน พบวาการพยาบาลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีระดับความไววางใจองคการระดับสูง
และความยึดม่ันผูกพันระดับสูงซ่ึงจากผลการศึกษาที่ผานมาพบวาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการผลิตของพนักงาน จึงเสนอวาการสงเสริมการเสริมสรางพลัง
อํานาจ และความไววางใจในองคการจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ 

Laschinger et al. (2001) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง และดานจิตใจกับความพยายามอยางเต็มที่ในงานพยาบาล เพ่ือขยายแนวคิดของ Kanter 
โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลแคนาดา จํานวน 404 คน พบวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกระดับมากกับความพยายามอยางเต็มที่ในงานพยาบาล และ
ความพึงพอใจในงาน 

Sekerka and Chao (2003) ศึกษาประโยชนที่ไดรับจากการสอนงาน และความสัมพันธของ
การสอนงานตอกระบวนการพัฒนาผูเช่ียวชาญในวิชาชีพ  กลุมตัวอยาง เปนแพทยผูที่ทําหนาที่สอน
งาน 13 คน แบงเปน 2 กลุม กลุมที่1 มีสมาชิก 7 คน กลุมที่ 2 มีสมาชิก 6 คน โดยกลุมแรกใชเทคนิค
ใหภาพสะทอนตอการสอน กลุมที่ 2  ใชเทคนิคการเรียนรูดวยบุคคลตอการเปลี่ยนแปลง  พบวา การ
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ใหภาพสะทอนมีความสัมพันธกับการสอนอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.05เชนเดียวกับการเรียนรูการ
เรียนรูดวยบุคคลกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน จากการสัมภาษณพบวา การสอนงานโดยกลุมเพ่ือน
สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ดวยการสนับสนุนใหมีเวลาในการใหภาพ
สะทอน และใหการเรียนรู ซ่ึงการสอนงานโดยกลุมเพ่ือนใหผลดีตอทั้งผูสอน และผูไดรับการสอน 
มีประโยชนตอผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู และการพัฒนา 

Aube and Rousseau (2005) ศึกษาความสัมพันธระหวางความมุงม่ันในเปาหมายของทีม
และประสิทธิผลของทีม: บทบาทของการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันในงาน และพฤติกรรมการใหการ
สนับสนุน กลุมตัวอยาง 74 ทีมทีทํางานในองคการของแคนาดา 13 แหง พบวา ความมุงมั่นใน
เปาหมายของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม การพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันในงานลด
ความสัมพันธระหวางความมุงม่ันในเปาหมายของทีม และผลการปฏิบัติงานของทีม นอกจากนั้น
พฤติกรรมการใหการสนับสนุนนํามาซ่ึงความสัมพันธของความมุงม่ันในเปาหมายของทีมกับผล
การปฏิบัติงานของทีม 

Hechanova, Alampay and Franco (2006) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจ และความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยวิจัยเชิงสํารวจ จากกลุม ตัวอยาง 
เปนพนักงานโรงแรม หนวยบริการดานอาหาร พนักงานธนาคาร พนักงานศูนยรับโทรศัพท และ
พนักงานสายการบิน  จํานวน  954 คน  พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจให กับพนักงานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ .05 (r = 
0.50 และ r = 0.12 ตามลําดับ) 

Duygulu and Ciraklar (2008) ศึกษา เก่ียวกับประสิทธิผลของทีม และบทบาทภาวะผูนํา 
กลุมตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยางจากสมาชิกทีมที่ทํางานทั้งดานธุรกิจ และไมใชดานธุรกิจ ซ่ึง
ประกอบดวยสมาชิกทีมฟุตบอล ทีมวอลเลบอล ทีมโฟคแดนซ ทีมที่ทํางานในโรงภาพยนตร และ
ในโรงงานอุตสาหกรรม รวมทั้งหมด 149 คน โดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา การสอนงาน
ของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

Sooksan Kantabutra (2006) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานผูนํา และผูตามกับความ
พึงพอใจของลูกคา และความพึงพอใจของพนักงาน กลุมตัวอยาง เปนผูจัดการ พนักงาน และลูกคา 
รานขายเสื้อผาที่เมืองซิดนียประเทศออสเตรเลีย จากผูจัดการจํานวน 111 คน พนักงาน 148 คน และ
ลูกคาจํานวน 214 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางผูนํา และผู
ตามมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจของลูกคา และความพึงพอใจของพนักงาน 

Dirks (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในผูนํากับผลสําเร็จของทีม กลุม
ตัวอยางเปนสมาชิกทีมกีฬาบาสเก็ตบอล NCAA ซ่ึงอาศัยอยูทางแถบตะตกของอเมริกา โดยใช
แบบสอบถาม และสัมภาษณทางโทรศัพท สมาชิกจากทีมบาสเก็ตบอล 30 ทีมกลุมตัวอยางท้ังหมด 
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355 คน พบวา ความไววางใจในผูนําเปนตัวสัมประสิทธิ์การทํานายผลสําเร็จของทีม (beta = .44, 
p<.05) 

Weisband (Cited in  Hinds and Kiesler, 2002) ศึกษาในนักศึกษาดานธุรกิจที่ศึกษาใน
มหาวิทยาลัย Northeastern university 15 ราย และจาก Southwestern university 51 ราย จํานวน 66
ราย เขารวมโครงการระยะสั้นเพ่ือเผยแพรการทํางานเปนกลุมใชเวลาดําเนินโครงการตั้งแตคัดเลือก
ทีมถึงส้ินสุดโครงการ 36 วัน วัดผลโดยใชแบบสอบถามกอน และหลังรวมโครงการ พบวา self- 
awareness ของกลุมเปนตัวสัมประสิทธิ์การทํานายถึงผลการปฏิบัติงานทั้งกอน (β= .20, p<.05) 
และหลังรวมโครงการ (β= .40, p<.05) และผูนําที่ริเริ่ม other awareness เปนตัวสัมประสิทธิ์การ
ทํานายผลการปฏิบัติงานของทีม (β= .46, p<.01) 

Sarmiento ,  Laschinger and Iwasiw (2003) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจ  ความรูสึกเหน็ดเหนื่อย และความพึงพอใจในงาน ศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนครู
พยาบาลใน Canadian community colleges จํานวน 89 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา การ
เสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางลบกับความรูสึกเหน็ดเหน่ือยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     
(r = -.50) และความรูสึกเหน็ดเหนื่อยมีความสัมพันธทางลบกับการเขาถึงทรัพยากรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -0.48) และการไดรับการสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(r= -0.43) 

Pearsall and Ellis (2006) ศึกษาเร่ืองผลของสมาชิกทีมที่มีความมั่นคงตอผลการดําเนินงาน
ของทีม และความพึงพอใจในงาน ศึกษาจากกลุมตัวอยางเปนนักศึกษา 64  ทีม จํานวน 268 คน จาก
มหาวิทยาลัย Southwestern เขารับการสอนความรู กระบวนการประมาณ 30 นาที หลังจากนั้นใหฝก
เลนเกมสในการใชยานพาหนะแลวใหตอบแบบสอบถามนิสัยที่ม่ันคงตามแนวคิดของ Holtgraves 
(1997) แบบสอบถามผลการดําเนินงานตามแนวคิดของ Ellis et al. (2003) ผลการศึกษาพบวา
สมาชิกทีมที่มีนิสัยท่ีมั่นคงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของทีมอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 (r =.30) 

Hunt & Weintraub (2007) ไดนําการสอนงานมาใชในแผนกการพยาบาลใน Children’s 
Hospital Boston  ซ่ึงเปนโรงพยาบาลขนาด 342 เตียง มีพยาบาลวิชาชีพมากกวา 1,200 คนเพื่อใช
เปนกลยุทธในการธํารงรักษาคน และเพื่อเตรียมพยาบาลที่มีความสามารถใหเปนผูนําทางการ
พยาบาลตอไป การริเริ่มใชประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ การประเมิน และวางแผน การฝกสอนทักษะ 
และติดตามเมื่อส้ินสุดทางหัวหนาหอผูปวย พบวา การสอนงานมีประโยชนในการเรียนรูส่ิงที่ยังไม
เคยรับรูมากอน และเมื่อไดรับการสอนงาน และไดรับโอกาสในการพัฒนา สวนใหญจะรูสึกมี
ความสุขเมื่อมีโอกาสเลื่อนตําแหนงขึ้น และพวกเขาตองการท่ีจะเปนผูนํา แตยังตองการที่จะไดรับ
สนับสนุนอยู นอกจากนั้นการพัฒนาทักษะการสอนมีประโยชนตอการตอรอง และการจัดการความ
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ขัดแยงที่เกิดขึ้นกับแพทย ครอบครัว และผูบริหารอื่นๆในโรงพยาบาล ทําใหมีความไมพึงพอใจใน
การสื่อสารเกิดขึ้นนอยมาก และสวนใหญจะมีความพึงพอใจ 

 Shin and Park (2009) ศึกษาผลกระทบของความสามัคคีเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันของกลุมกับ
ความสัมพันธระหวางขีดความสามารถกับผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมในเกาหลี จํานวน 249 คน และ 42 ทีม โดยใชแบบสอบถาม พบวาความสามัคคีเปนน้ํา
หน่ึงใจเดียวกันของกลุมรวมกับขีดความสามารถของกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานในระดับกลุม 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับงานวิจัยในครั้งน้ีทั้งหมด สรุปไดวาประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล สามารถประเมินไดจากการการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Robbins, 2001) เปนการประเมินประสิทธิผลของทีมที่สอดคลอง
กับปญหาในการดําเนินงานของทีมการพยาบาล และการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล การที่ทีม
การพยาบาลจะมีประสิทธิผลไดน้ันตองอาศัยความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานทั้งผูบริหาร และ
ผูปฏิบัติ ซ่ึงจากองคประกอบดังกลาวประกอบดวย การสอนงานของหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิด
ของ Hunt & Weintraub (2007) เน่ืองจากแนวคิดดังกลาวไดกลาวถึงการสอนงานไดครอบคลุม
บทบาทที่สําคัญ ซ่ึงการสอนงานตามแนวคิดน้ีมีความเหมาะสมในการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยในยุคที่มีการแขงขัน และมีความขาดแคลนพยาบาล และภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลตามแนวคิดของ Kelley (1988) มีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ทั่วไปซึ่งทั้ง 2 ปจจัยนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ผูวิจัยจึงเลือกใชมา
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 

49

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

1.  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
2.  การใชทรัพยากรอยางมี 
     ประสิทธิภาพ 

Robbins (2001) 
 

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 
1.  ความสามารถในการบริหารตนเอง 
2. ความมุงมั่นในการทํางาน 
3.  การมุงเนนสรางความสามารถ 
4.  ความกลาแสดงออก 

Kelley (1988) 
 

 
ความสามารถการสอนงาน 
ของหัวหนาหอผูปวย 

1.  การตระหนักรูตนเอง 
2.  การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิด 
     การเรียนรู 
3.  ทักษะการติดตอส่ือสาร 
4.  การเขาถึงไดงาย 
5.  การสรางความไววางใจ 

Hunt & Weintraub (2007) 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 

การวิจัยน้ีเปนการศึกษาหาความสัมพันธ (Correlation study) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ ซ่ึงมี
วิธีการดําเนินการวิจัยดังน้ี  
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย เปนเวลาไมนอยกวา 1 ป ใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ จํานวน 15 แหง มีจํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 4,199 คน 
(สํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลแตละแหงในเดือนธันวาคม 
2552) 

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานรวมกันในทีมการพยาบาล เปนเวลาไมนอย
กวา 1 ป ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage 
sampling) ดังน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรของ Yamane (1973 อางถึงใน 
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ใชความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง รอยละ 5 

 n   =       N              
1 + Ne2 

n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N คือ ขนาดของประชากร 
e คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง 
สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังน้ี 
n    =       4,199 

1 + 4,199(0.05)2 
n    =   365 
ซ่ึงคํานวณได 365 คน เพ่ือปองกันการสูญหาย และความไมสมบูรณของขอมูล จึงไดเพ่ิม

จํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 5 (เดชาวุฒิ นิตยสุทธิ, 2534) รวมเปนกลุมตัวอยางจํานวน 383 คน 
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ขั้นตอนที่ 2 จําแนกโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ตามการแบงเขตของกระทรวง
สาธารณสุข ในแตละเขตมีจํานวนโรงพยาบาลดังน้ี เขต 15 มี 3 โรงพยาบาล เขต 16 มี 4 
โรงพยาบาล เขต 17 มี 5โรงพยาบาล เขต18 มี 3โรงพยาบาล เพ่ือสุมตัวอยางในแตละเขต ใชวิธีสุม
อยางงายโดยจบัฉลากแบบไมแทนที่ ใชอัตราสวน 1:2 รวมมีทั้งหมด 9 โรงพยาบาล (ดังตารางที่ 1 ) 

ขั้นตอนที่ 3  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมไดทั้ง 9 โรงพยาบาล
โดยคํานวณตามสัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาลใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่
กําหนดไว รวม 383 คน โดยมีวิธีการคํานวณตามสัดสวนตามสูตร (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 

 
ขนาดตัวอยาง =     n X  n1 
            N 
n1     =    จํานวนประชากรแตละโรงพยาบาล 
n       =    จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
N      =    จํานวนประชากรทั้งหมดท่ีใชในการวิจัย 
ขนาดตัวอยางในแตละโรงพยาบาล (ตารางที่ 1) 
ขั้นตอนที่ 4 สุมกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยทําการสุมหอผูปวยแตละแผนกที่

ใหบริการในแตละโรงพยาบาล คือ แผนกสูติกรรม แผนกศัลยกรรม ศัลยกรรมกระดูก และขอ 
แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกหอผูปวยหนัก แผนกผูปวยพิเศษ แผนกจักษุ โสต ศอ 
นาสกิ ดวย วิธีสุมตัวอยางอยางงาย โดยการจับฉลาก กําหนดอัตราสวน 1 : 2 กรณีมีหอผูปวยเดียวให
ถือวาเปนหอผูปวยท่ีเปนตัวแทน และคํานวณกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน
มาแลว 1 ปขึ้นไป ตามสัดสวนของจํานวนประชากรของแตละหอผูปวย เม่ือไดจํานวนแลวทําการ
สุมตัวอยางอยางงายโดยการจับฉลากชื่อของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวย ใหไดกลุมตัวอยางตาม
จํานวนที่ตองการ (ตาราง ที่ 1)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



52 
 

ตารางที่ 1 จํานวนประชากร และขนาดตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
  

เขต โรงพยาบาล 
ประชากร 

(คน) 
 ขนาดตัวอยางที่ไดจากการคํานวณ  

(คน) 
15 นครพิงคเชียงใหม 435 - 

 ลําพูน 289 45 
 ศรีสังวาลย 153 24 

16 พะเยา 323 50 
 เชียงคํา 206 - 
 แพร 376 59 
 นาน 356 - 

17 พระเจาตากสิน 233 36 
 แมสอด 261 42 
 เพชรบูรณ 262 41 
 สุโขทัย 213 - 
 ศรีสังวร สุโขทัย 220 - 

18 อุทัยธานี 239 38 
 กําแพงเพชร 327 - 
 พิจิตร 306 48 
 รวม 4,199 383 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



53 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอนดังน้ี 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามเปน
แบบใหเลือกตอบ และเติมขอความลงในชองวาง จํานวน 6 ขอ 

ตอนที่  2 แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  เปน
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด Hunt & Weintraub (2007) โดยครอบคลุมเนื้อหาทั้ง 5 
ดานคือการตระหนักรูตนเอง การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู ทักษะการติดตอส่ือสาร การ
เขาถึงไดงาย และการสรางความไววางใจ โดยมีข้ันตอนการสรางดังน้ี 
 2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการสอนงานจากตําราเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของสรุป
สาระสําคัญจากแนวคิดของ Hunt & Weintraub (2007) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 2.2 สรางขอคําถามใหความสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความ และแนวคิด ทฤษฎี 
ไดขอคําถามเชิงบวกจํานวน 22 ขอ ดังน้ี 
 1) ดานการตระหนักรูตนเอง จํานวน 3 ขอ (ขอที่1-3) 
 2) ดานการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู จํานวน 6 ขอ (ขอที่4-9) 
 3) ดานทักษะการติดตอส่ือสาร จํานวน 3 ขอ (ขอที่10-12) 
 4) ดานการเขาถึงไดงาย จํานวน 6 ขอ (ขอที่13-18) 
 5) ดานการสรางความไววางใจ จํานวน 4 ขอ (ขอที่19-22) 
 ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบเลือกตอบได 5 
ระดับโดยมีเกณฑการใหคะแนนและความหมายดังน้ี  
 5 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
 4 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 
 1 นอยท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
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 การใหคะแนน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหาคาเฉลี่ย และใชเกณฑ
ตัดสินดังน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
 คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 
 4.51-5.00 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก 
 2.51-3.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอย 
 1.00-1.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถาม
ของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) ซ่ึงสรางจากแนวคิด Kelley (1988) 
โดยมีข้ันตอนดังน้ี 
 3.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูตามจากตําราเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของสรุป
สาระสําคัญจากแนวคิดของ Kelley (1988) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 3.2 ศึกษาแบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร (2547) ที่สรางจากแนวคิด Kelley (1988) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยาง และสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยของผูวิจัยโดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 10 
ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 8 ขอ เพ่ิมขอคําถาม 1 ขอ ปรับสํานวน 4 ขอ ดังน้ี ดานความสามารถใน
การบริหารตนเองคงขอคําถามเดิมไว 2 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 2 ขอ ปรับสํานวน 1 ขอ ดาน
ความมุงมั่นในการทํางาน คงขอคําถามเดิมไว 1 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 3 ขอ ปรับสํานวน 1 
ขอ เพ่ิมขอคําถาม 1 ขอ ดานการมุงเนนสรางความสามารถ คงขอคําถามเดิมไว 3 ขอ ตัดขอคําถาม
ออกจํานวน 2 ขอ ปรับสํานวน 1 ขอ และดานความกลาแสดงออก คงขอคําถามเดิมไว 3 ขอ ตัดขอ
คําถามออกจํานวน 1 ขอ ปรับสํานวน 1 ขอ 
 แบบสอบถามที่ปรับแกไขแลวมี 5 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 
15 ขอตรงตามองคประกอบภาวะผูตามคือ 
 1)  ดานความสามารถในการบริหารตนเอง จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 1-3) 
 2)  ความมุงม่ันในการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 4-6) 
 3)  ดานการมุงเนนสรางความสามารถ จํานวน 4 ขอ (ขอที่ 7-10) 
 4)  ดานความกลาแสดงออก จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 11-15) 
 



55 
 

ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบเลือกตอบได 5 
ระดับโดยมีเกณฑการใหคะแนน และความหมายดังน้ี  
 5 มากที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
 4 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 
 1 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
  
 การใหคะแนน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหาคาเฉลี่ย และใชเกณฑ
ตัดสินดังน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลคะแนน 
 4.51-5.00 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมากที่สุด 
 3.41-4.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก 
 2.51-3.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับนอย 
 1.00-1.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาล ปรับปรุงจากเครื่องมือของ วรรณฤดี 
เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2546) ซ่ึงใชแนวคิดประสิทธิผลทีมของ Robbins (2001) 
โดยมีข้ันตอนการสรางดังน้ี 
 4.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี ประสิทธิผลของทีมจากตาํราเอกสาร และงานวจิัยที่เก่ียวของสรุป
สาระสาํคัญจากแนวคิดของ Robbins (2001) มากาํหนดเปนคําจาํกัดความที่ใชในการวิจัย 
 4.2 ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาลของ วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร (2546) สรางจากแนวคิดของ Robbins (2001) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสม
กับกลุมตัวอยาง และสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยของผูวิจัยโดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 2 
ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 8 ขอ เพ่ิมขอคําถาม 2 ขอ ปรับสํานวน 7 ขอ ดังน้ี ดานการบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายคงขอคําถามเดิมจํานวน 1 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 4 ขอ เพ่ิมขอคําถาม 1 
ขอ ปรับสํานวน 4 ขอ และดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพคงขอคําถามเดิมจํานวน 1 ขอ 
ตัดขอคําถามออกจํานวน 4 ขอ  ปรับสํานวน 3 ขอเพ่ิมขอคําถาม 1 ขอ สรางขอคําถามใหความ
สอดคลอง และครอบคลุมคําจํากัดความ และแนวคิด ทฤษฎี ไดขอคําถามเชิงบวกจํานวน 11 ขอ 
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  แบบสอบถามปรับแกไขแลวมี 2 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 11 
ขอตรงตามองคประกอบแบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาลคือ 
 1)  ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 
 2)  ดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ จํานวน 5 ขอ (ขอ 7-11) 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบเลือกตอบได 5 
ระดับโดยมีเกณฑการใหคะแนน และความหมายดังน้ี  
 5 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
 4 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 
 1 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
 การใหคะแนน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหาคาเฉลี่ย และใชเกณฑ
ตัดสินดังน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
 คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 
 4.51-5.00 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับมาก 
 2.51-3.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับนอย 
 1.00-1.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัยครั้งน้ี ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และ
ความเที่ยงของเครื่องมือทุกชุด โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 

     ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และความถูกตองของการแปลภาษา 
พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา จากน้ันติดตอขอความอนุเคราะหจาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทานโดยเปนอาจารยดานการบริหารการพยาบาล 4 ทาน ผูบริหารการ
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พยาบาล 1 ทาน เพ่ือตรวจสอบ และพิจารณาความถูกตอง และขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุมการ
ใชภาษา การตีความหมายของขอความ รวมทั้งขอคําแนะนํา และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข
โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับคือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับมีความหมาย
ดังน้ี 
 ระดับ 1   หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

ระดับ 2   หมายถึง  คําถามจาํเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน และปรับปรุงพัฒนา        
อยางมาก จึงมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ 3   หมายถึง  คําถามจําตองไดรับการพัฒนาทบทวน และปรับปรุงเล็กนอย จึงจะ มี
ความสอดคลองกับคํานิยาม 

 ระดับ 4   หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 นําผลมาคํานวณหาคาดัชนีความตรงของเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ได
จากสูตรดังน้ีคือ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225) 
 
                CVI   =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
                     จํานวนคําถามทั้งหมด 
 คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามความสามารถในการสอนงาน
ของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และแบบสอบถามประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล ไดคา CVI เทากับ  .86,  .91 และ .96 ตามลําดับ ซ่ึงคาดัชนีความตรงของเนื้อหา
ที่ยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225) แสดงวาแบบสอบถามทุกชุดที่
ใชในการวิจัยน้ีมีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้นผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ รวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธโดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูทรงเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นระดับ 1 ออก แตถาการ
ตัดขอคําถามกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพ่ือใหครอบคลุมคํา
นิยามของตัวแปรนั้นๆ สวนขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถาม
น้ันมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญ
แสดงความคิดเห็นในระดับ 3 นํามาปรับปรุงภาษาเล็กนอย และกรณีขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญเห็นวา
ซํ้าซอนกัน ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหน่ึงออก หรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน สําหรับขอ
คําถามที่ผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 ไดคงขอคําถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ 
นําแบบสอบถามซึ่งใชเกณฑดังกลาวขางตนมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ จน
ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณซ่ึงการปรับปรุงแบบสอบถามมี ดังน้ี 
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       1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คงเดิม     จํานวน  5  ขอ 

 ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  1  ขอ 
              รวมทั้งหมด                  จํานวน  6  ขอ  

       2. แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
คงเดิม     จํานวน   5  ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  17 ขอ 

    ตัดออก     จํานวน   3  ขอ 
เพ่ิมขอคําถาม    จํานวน   5  ขอ 

  รวมท้ังหมด    จํานวน  24  ขอ 
       3. แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 

คงเดิม     จํานวน    5 ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  10 ขอ 

      ตัดออก     จํานวน    1 ขอ  
       เพ่ิมขอคําถาม    จํานวน    6 ขอ  
       รวมท้ังหมด    จํานวน  20 ขอ 
        4. แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

คงเดิม      จํานวน   6 ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน    5 ขอ 
รวมท้ังหมด    จํานวน   12 ขอ 
 

2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบ และปรับปรุงแกไขความตรงตามเนื้อหา
แลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาตั้งแต 1 ปขึ้นไป  
โรงพยาบาลเชียงคํา จํานวน 32 คน โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ระหวางเดือนธันวาคม 
2552 รวมท้ังส้ิน 12 วันไดรับแบบสอบถามกลับคืนทั้ง 32 ฉบับ นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคา
ความคงที่ภายใน (Internal consistency) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 
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และประสิทธิผลของทีมการพยาบาลเทากับ .96, .95 และ.85 ตามลําดับ และเมื่อนําไปใชกับกลุม
ตัวอยางจริงแลวนํามาวิเคราะหคาความเที่ยงอีกคร้ัง พบวาไดคาความเที่ยงเทากับ .97, .93 และ .92 
ตามลําดับ รวมทั้งวิเคราะหรายขอดวยการหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ 
(Corrected item-total correlation) โดยใชเกณฑ ขอคําถามใดที่มีคาตั้งแต .30 ขึ้นไป ยอมรับวาเปน
ขอคําถามที่ดี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2551) และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง สวนขอคําถามที่มีคาตํ่ากวา .30 ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
เพ่ือปรับขอคําถามใหมีความสมบูรณมากขึ้น หรือพิจารณาตัดออกถาทําใหคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามชุดน้ันสูงขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับการตัดขอคําถามอื่น  
 ผลการวิเคราะหคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับพบวา 
 แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมขอ 12 มีคา Corrected item-total correlation .16 ไดตัด
ขอคําถามออก  
 จากน้ันนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงแลวนํามาหาคาความเที่ยง
อีกคร้ัง ดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยง ดังแสดงในตารางที่ 3 
  
ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะ 
                 ผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และประสิทธิผลของทีมการพยาบาล เม่ือนําไปทดลองใชและ   
                 เมื่อใชกับกลุมตัวอยาง 
 

แบบสอบถาม 

คาความเที่ยง 

กลุมทดลองใช 
(n=32) 

กลุมตัวอยางจริง 
(n=350) 

ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย .96 .97 
ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ .95 .93 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล .85 .92 
     ทั้งฉบับ .94 .91 
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การรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอน ดังน้ี 
 1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือ และขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดีคณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไปที่เปนกลุมตัวอยาง 
จํานวน 9 แหง  
 2. ผูวิจัยสงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล และแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 1 ชุด 
ทางไปรษณีย ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง 9 แหง กอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 1 สัปดาห 
 3. ผูวิจัยโทรแจงทําความเขาใจ และขอความรวมมือในการเก็บขอมูล กับหัวหนากลุมงาน
การพยาบาลของแตละโรงพยาบาล โดยแจงถึงวัตถุประสงคการทําวิทยานิพนธ ระยะเวลาในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ตลอดจนวิธีการสงกลับของขอมูลที่รวบรวมได  
 
ขั้นดําเนินการรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยรวบรวมขอมูล ทางไปรษณีย โดยผูวิจัยไดสงเอกสาร และแบบสอบถามเพื่อขอ
ความรวมมือไปยังกลุมการพยาบาลของโรงพยาบาลทั่วไปทั้ง 9 แหง 

1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถาบัน ชุดที่1 ของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพ่ือขออนุมัติในการทําวิจัย 

2. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พรอมโครงรางวิทยานิพนธ และเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยอยางละ  
1 ชุด สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือทั้ง 9 แหง และสําเนาเรียนไปยังหัวหนา
กลุมการพยาบาล เพ่ือใหคณะกรรมการการวิจัยของแตละโรงพยาบาลพิจารณาโครงรางการ และ
แบบสอบถาม กอนอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลได 

3. เมื่อไดรับอนุมัติแลวผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมการพยาบาล และ
ผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละโรงพยาบาลของแตละโรงพยาบาลทางโทรศัพทเพ่ือชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัยลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ ขอความรวมมือในการคัดเลือกพยาบาล
วิชาชีพที่มีคุณสมบัติตามเกณฑการคัดเลือกกลุมตัวอยาง และวิธีการสุมกลุมตัวอยางโดยการจับ
ฉลากตามขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดในแตละโรงพยาบาล  

4. สงแบบสอบถามใหกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละกลุมงานการพยาบาล
ไปรษณีย และผูวิจัยแนบซองเปลาเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแตละคนบรรจุแบบสอบถาม ปดผนึก
กอนสงกลับคืนยังกลุมงานการพยาบาล เพ่ือใหไดขอมูลตรงกับความเปนจริงมากที่สุด และเปนการ
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คุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ขอความรวมมือกลุมงานการพยาบาลแตละ
แหง ดําเนินการแจกแบบสอบถาม และรวบรวมแบบสอบถามสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย ภายใน 3 
สัปดาห  โดยผูวิจัยไดรับผิดชอบคาใชจายในการจัดสงกลับ  ไดรับแบบสอบถามกลับจาก
โรงพยาบาลทั่วไป จํานวน 9 แหง 
 5. เก็บรวบรวมขอมูลวันท่ี 17 มกราคม 2553 ถึง 2 มีนาคม 2553 รวมระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมขอมูลทั้งส้ิน 6 สัปดาห 
               6. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวาไดรับ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ และสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 350 ชุด จากแบบสอบถามที่
สงไปทั้งหมด 383 ชุด คิดเปนรอยละ 91 ของจํานวนแบบสอบถามที่สง 

 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาวิจัยกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย การวิจัยอาจสงผล
กระทบตอกลุมตัวอยางได ในการพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยางผูวิจัยดําเนินการดังน้ี  

1. ชี้แจงเปนลายลักษณอักษรในแบบสอบถาม โดยบอกวัตถุประสงคในแบบสอบถาม 
รายละเอียดในแบบสอบถาม ประโยชนที่จะไดรับจากงานวิจัย และการรักษาความลับของขอมูลใน
แบบสอบถามการวิจัย  

2. การยินยอมเขารวมในการวิจัย ผูวิจัยใหหนังสือยินยอมเขารวมในการวิจัยแกกลุม
ตัวอยางลงนามเขารวมในการวิจัย การรวบรวมขอมูลคร้ังน้ีเก็บเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวม
ในการวิจัยเทาน้ัน 

3. การตอบรับ และสงคืนแบบสอบถาม แบบสอบถามการวิจัยแตละชุด ผูวิจัยไดแยกใส
ซองแจกเปนรายบุคคล กลุมตัวอยางตอบแลวผนึกกอนสงแบบสอบถามกลับคืนผูประสานงานของ
ฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาล และรวบรวมสงคืนผูวิจัย โดยขอมูลทุกอยางจะถือเปน
ความลับ นํามาใชเพ่ือวัตถุประสงคในการวิจัยครั้งน้ี ไมมีผูอื่นเห็นขอมูลการตอบแบบสอบถาม  

4. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล และรายงานผลในภาพรวมเทาน้ัน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดมาทําการตรวจสอบเงื่อนไขตาง ๆ ทางสถิติ กอนการวิเคราะห
ขอมูล เพ่ือใหการพิจารณาเลือกเทคนิคการวิเคราะหสถิติเปนไปอยางถูกตอง ดังน้ี  1) ตรวจสอบ
เงื่อนไขของการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติ 2) ตรวจสอบขอรูปแบบของความสัมพันธระหวางตัว
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แปร หลังจากน้ันผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติซึ่งมี
รายละเอียดดังน้ี 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแกการแจกแจงความถี่ และ
คารอยละ  
 2. วิเคราะหความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาล
วิชาชีพ และประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ วิเคราะหโดยใชสถิติหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
deviation) 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
ภาวะผูตามของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดับ
ความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (r) จากเกณฑของ บุญใจ ศรีสถิตยนรา
กูร (2547) ดังน้ี 
       การแปลผล 
 คา r = + 1.00 หรือ -1.00 ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 
 คา r > .70 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 
 คา r  .30-.70 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 คา r < .30 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 คา r = 0 ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีลักษณะเพิ่มข้ึน
หรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะ
เพ่ิมข้ึนหรือลดตรงขามกัน 
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของทีมพยาบาลโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอ
ผูปวยภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยใช จากกลุมตัวอยาง 350 คนโดยการเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลเปนลําดับดังน้ี 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ  
 ตอนที่ 2  ผลวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ  
 ตอนที่ 3 ผลวิเคราะหระหวาง ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของ
หัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
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ตารางที่ 3  จํานวน และรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา              
                  ประสบการณการทํางาน และแผนกผูปวยที่ปฏิบัติงาน (n=350) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   

หญิง 348 99.4 
ชาย 2 0.6 

อายุ ( X = 37.14, SD = 7.017)   
21-25 ป 13 3.7 
26-30 ป 37 10.6 
31-35 ป 119 34 
36-40 ป 78 22.3 
> 40 ป 103 29.4 

ระดับการศึกษา   
        ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 320 91.4 

                          ปริญญาโท 29 8.3 
                          ปริญญาเอก 1 0.3 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ( X = 14.52, SD = 7.468)   

1-5 ป 36 10.3 
6-10 ป 78 22.3 

11-15 ป 103 29.4 
> 15 ป 133 38 

แผนกที่ปฏิบัติงาน   
                             อายุรกรรม 86 24.6 
                             ศัลยกรรม 43 12.3 

กุมารเวชกรรม 27 7.7 
        จักษุ/โสต/ศอ/นาสิก 11 3.1 

            สูติกรรม-นรีเวชกรรม 45 12.9 
                             ศัลยกรรมกระดูกและขอ 25 7.1 

            หออภิบาลผูปวยหนัก 49 14 
  หอผูปวยพิเศษ 47 13.4 

                              อื่นๆ 17 4.8 
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 จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดเปนเพศหญิง จํานวน รอยละ 99.4 อายุเฉลี่ย 
37.14 ป ( X = 37.14) การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีจํานวนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
91.4 ประสบการณทํางานในโรงพยาบาลเฉลี่ย 14.52 ป ( X =14.52) แผนกที่ปฏิบัติงานพบวา
ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมมากที่สุดคิดเปนรอยละ 24.6  
 
ตอนที่ 2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
               ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ  
               จําแนกเปนรายขอ รายดาน 
 

1.1 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล มีผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาล            
                 ทั่วไป เขตภาคเหนือจําแนกตามรายดาน (n=350) 

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล X  SD ระดับ 
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    
ใหการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัต ิ 4.33 .64 มาก 
ใหการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย 4.20 .57 มาก 
 ฟนฟูสภาพ  รางกายและจิตใจผูปวย 3.94 .64 มาก 
สอนผูปวยดูแลสุขภาพ 3.93 .66 มาก 
ใหการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ 3.92 .62 มาก 
ไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ปองกันได 3.87 .63 มาก 

รวม 4.03 .50 มาก 
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ    
ปฏิบัติงานที่ทันเวลาที่กําหนด 3.96 .57 มาก 
ใชเวลาเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 3.92 .61 มาก 
ใชวัสดุ/อุปกรณประหยัดและคุมคา 3.91 .65 มาก 
จัดเก็บและบํารุงรักษาเครื่องมือใหพรอม 
     ใชงาน 

 
3.89 

 
.64 

 
มาก 

ใชสาธารณูปโภคอยางประหยัดและคุมคา 3.83 .71 มาก 
รวม 3.90 .54 มาก 
รวม 3.97 .47 มาก 
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 จากตารางที่ 4 พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ มีคาเฉลี่ย โดยรวมจัดอยูในระดับมาก ( X = 3.97) และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดาน
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายมีคาเฉลี่ยมากสุด ( X = 4.03) รองลงมาคือ การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ ( X = 3.25) 
 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย พิจารณาเปนราย
ขอ พบวามีคาเฉล่ียในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุดคือ ใหการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติ 
( X = 4.33) รองลงมาคือ ใหการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย ( X = 4.20) และขอที่มีคาเฉล่ียนอย
สุดคือ ไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ปองกันได ( X = 3.87) 
  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ พิจารณาราย
ขอพบวามีคาเฉล่ียในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุดคือ ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันเวลาที่กําหนด ( X = 3.96) รองลงมาคือ ใชเวลาอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ( X = 3.92) และ
ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ ใชสาธารณูปโภคอยางประหยัด และคุมคา ( X = 3.83) 
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1.2 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ ความสามารถในการสอนงานของ 
                 หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
   

การสอนงาน      X  SD ระดับ 
การตระหนักรูตนเอง    
ทราบจุดดีของตนเอง 3.94 .64 มาก 
สามารถแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม 3.90 .74 มาก 
ควบคุมอารมณไดดีเม่ือเผชิญกับปญหา 3.83 .78 มาก 
อดทนตอสถานการณและความเครียด 3.82 .80 มาก 
แสดงพฤติกรรมเหมาะสมกับสถานการณ 3.79 .73 มาก 
ทราบจุดออนของตนเอง 3.67 .77 มาก 

รวม 3.82 .60 มาก 
การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู    
บทบาทแนะแนวการทํางาน 3.93 .68 มาก 
นําขอผิดพลาดจากการทํางานมาใชพัฒนางาน 3.93 .66 มาก 
ใหความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษา 3.90 .82 มาก 
มีแผนพัฒนาความรูและทักษะการทํางาน 3.89 .76 มาก 
ใชคําถามหรือวิธีการตางๆ เพ่ือกระตุนใหเกิด  
     ความคิดในการพัฒนางาน 

 
3.77 

 
.73 

 
มาก 

รวม 3.88 .63 มาก 
ทักษะการติดตอส่ือสาร    
รับฟงขอมูลกอนใหคําชี้แนะ 3.82 .76 มาก 
ถายทอดความรูและวิทยาการ  
    ไดเหมาะสม 

 
3.80 

 
.75 

 
มาก 

ถายทอดความรูและวิทยาการใหมๆเปนประจาํ 3.76 .82 มาก 
รับฟงขอมูลหรือความคิดเห็นโดยไมมีอคติ 3.72 .82 มาก 

รวม 3.77 .68 มาก 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การสอนงาน X  SD ระดับ 

การเขาถึงไดงาย    
บอกหมายเลขโทรศัพทที่สามารถติดตอได 4.43 .76 มาก 
เปดโอกาสใหพบเพ่ือขอคําปรึกษา 4.09 .81 มาก 
สามารถเขาพบเพ่ือขอคําปรึกษาเมื่อมีปญหา 4.03 .83 มาก 
มีเวลาเพียงพอใหเขาพบ 3.87 .77 มาก 
มีแผนการสอนงานอยางชัดเจน 3.59 .87 มาก 

รวม 4.00 .66 มาก 
สรางความไววางใจ    
สมาชิกมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 4.02 .75 มาก 
สมาชิกมีสวนรวมประเมินและคนหาปญหา 4.00 .73 มาก 
สมาชิกท่ีไดรับคัดเลือกมีคุณลักษณะเฉพาะ   
     ตําแหนงตามเกณฑที่กําหนด 

3.84 .72 มาก 

กําหนดคุณลักษณะเฉพาะตาํแหนงของสมาชิกทีม 3.79 .72 มาก 
รวม 3.91 .63 มาก 
รวม 3.95 .41 มาก 

 
 จากตารางที่ 5 พบวาความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.95) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มี
คาเฉล่ียมากสุดคือ ดานการเขาถึงไดงาย ( X = 4.00) รองลงมาคือดานสรางความไววางใจ ( X = 
3.91) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือดานทักษะการติดตอส่ือสาร ( X = 3.77)  
 ดานการตระหนักรูตนเอง พิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉล่ีย
มากที่สุดคือ ทราบจุดดีของตนเอง ( X = 3.94) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ ทราบจุดออนของ
ตนเอง ( X = 3.67) 
 ดานสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู พิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 
คือ บทบาทแนะแนวการทํางาน และขอนําขอผิดพลาดจากการทํางานมาใชพัฒนางาน ( X =3.93) 
และขอที่มีคาเฉล่ียนอยสุดคือ ใชคําถามหรือวิธีการตางๆ เพ่ือกระตุนใหเกิด ความคิดในการพัฒนา
งาน ( X =3.77) 
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 ดานทักษะการติดตอส่ือสารพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ รับฟง
ขอมูลกอนใหคําช้ีแนะ ( X =3.82) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ รับฟงขอมูลหรือความคิดเห็นโดย
ไมมีอคติ ( X =3.72) 
 ดานการเขาถึงได งาย พิจารณารายขอพบวาในรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
บอกหมายเลขโทรศัพทท่ีสามารถติดตอได ( X =4.43) และ ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ มีแผนการ
สอนงานอยางชัดเจน ( X =3.59) 
 ดานสรางความไววางใจ พิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ สมาชิกมีสวน
รวมแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจ ( X =4.02) และ ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ กําหนดคุณลักษณะ
เฉพาะตําแหนงของสมาชิกทีม ( X =3.79) 
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1.3 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 

ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 
                 โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ จําแนกรายขอ (n = 350) 
 

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ X  SD ระดับ 
ความสามารถในการบริหารตนเอง    
ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเสมอ 4.29 .57 มาก 
นําความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 4.12 .57 มาก 
จัดลําดับความสําคัญกอนหลังของงานได 4.06 .52 มาก 
ปฏิบัติงานไดโดยไมตองรอการควบคุมกํากับ 4.02 .62 มาก 
มีแผนการทํางานเพื่อใหงานบรรลุผล 3.84 .54 มาก 
แกไขปญหาในระหวางปฏบิัติงานไดดวยตัวเองโดยไมรอ 
    ขอความชวยเหลือจากหัวหนาหรือผูอื่น 

 
3.73 

 
.69 

 
มาก 

รวม 4.01 .43 มาก 
ความมุงม่ันในการทํางาน    
ปฏิบัติงานอยางตั้งใจและทุมเท  เพ่ือใหเกิดผลดีกับทีม 4.17 .54 มาก 
คิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุ 
    เปาหมาย 

 
4.17 

 
.55 

 
มาก 

เม่ือไดรับมอบงานที่มีความยุงยากซับซอนจะใชความ 
    พยายามอยางเต็มที่ เพ่ือใหงานสําเร็จ 

 
4.11 

 
.59 

 
มาก 

เม่ือปฏิบัติงานไมเสร็จในเวลาที่กําหนด จะทําตอจนเสร็จ 
    แมเลยเวลาพัก 

 
4.07 

 
.68 

 
มาก 

รวม 4.13 .47 มาก 
การมุงเนนสรางความสามารถ    
นําความรูและประสบการณจากงานมาพัฒนาตนเอง 4.03 .54 มาก 
พัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูความชาํนาญในงานอยาง 
     สม่ําเสมอ 

 
3.92 

 
.57 

 
มาก 

ไดรับความเชือ่ถือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน 3.85 .89 มาก 
ยกระดับการทํางานใหมีมาตรฐานสูงขึ้นอยางตอเน่ือง 3.81 .63 มาก 
สนใจ และชอบที่จะทาํงานที่ไมเคยมีประสบการณ 3.76 .69 มาก 
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รวม 3.87 .49 มาก 
ความกลาแสดงออก    
เม่ือปฏิบัติงานผิดพลาดยอมรับผิดและช้ีแจงขอเท็จจริง 4.13 .52 มาก 
กลาเสนอความคิดเห็นปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน 3.88 .65 มาก 
กลาทักทวงการกระทําของเพื่อนรวมงาน   3.83 .65 มาก 
กลาเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงานที่คาดวาจะเกิดผลดีตอสวนรวม 3.77 .68 มาก 
กลาทักทวงการกระทําของหัวหนาหอผูปวย 3.39 .87 ปานกลาง 

รวม 3.79 .52 มาก 
รวม 3.95 .41 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 พบวา ภาวะผูตามของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.95) เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ 
ดานความมุงม่ันในการทํางาน ( X = 4.13) รองลงมา คือ ดานความสามารถในการบริหารตนเอง 
( X = 4.01) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ ดานความกลาแสดงออก ( X = 3.79)  
 ดานความสามารถในการบริหารตนเอง อยูในระดับมาก ( X = 4.01) เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ  ขอที่ มีคา เฉลี่ยมากที่ สุดคือ  ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถเสมอ ( X = 4.29) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ แกไขปญหาในระหวางปฏิบัติงานได
ดวยตัวเองโดยไมรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหรือผูอ่ืน ( X = 3.73) 
 ดานความมุงม่ันในการทํางานอยูในระดับมาก ( X = 4.13) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มี
คาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือ ปฏิบัติงานอยางตั้งใจ และทุมเท เพ่ือใหเกิดผลดี
กับทีม และคิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุเปาหมาย ( X = 4.17) และขอที่
มีคาเฉล่ียนอยสุดคือ เมื่อปฏิบัติงานไมเสร็จในเวลาท่ีกําหนด จะทําตอจนเสร็จแมเลยเวลาพัก ( X = 
4.07) 
 ดานการมุงเนนสรางความสามารถ อยูในระดับมาก ( X = 3.87) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุดคือนําความรู และประสบการณจากงานมา
พัฒนาตนเอง ( X = 4.03) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ สนใจ และชอบที่จะทํางานที่ไมเคยมี
ประสบการณ ( X = 3.76) 
 ดานความกลาแสดงออกอยูในระดับมาก ( X =3.79) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มี
คาเฉล่ียระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือเม่ือปฏิบัติงานผิดพลาดยอมรับผิด และชี้แจง
ขอเท็จจริง ( X = 4.13) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ กลาที่จะทักทวงการกระทําของหัวหนาหอ
ผูปวย ( X = 3.39) 
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ตอนที่ 2   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  
                ภาวะผูตามของพยาบาลบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาล 
                ท่ัวไป เขตภาคเหนือ 
 
ตารางที่  7 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  
                  ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ 
                  พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 

ตัวแปร ประสิทธิผล
ของทีม 

P-value 

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ   .621 .000 
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย   .422 .000 
P<.001 
 
 จากตารางที่ 7 พบวาภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และความสามารถในการสอนงาน
ของหัวหนาหอผูปวย ตางก็มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .621 และ .422 ตามลําดับ) 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

   การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอ
ผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยกลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวย
เปนระยะเวลาอยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางหลาย
ขั้นตอนจํานวน 350 คน 

  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด มีคาความเท่ียงรวมทั้ง
ฉบับ = .94 ประกอบดวย 5 สวนไดแก 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ  
 สวนที่ 2 แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 24 ขอ 
ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิด Hunt & Weintraub (2007) มีคา CVI = .86 และคาความเที่ยง = .97 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 20 ขอ ซึ่งผูวิจัยปรับปรุง
จากแบบสอบถามของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) ซ่ึงสรางจาก
แนวคิด Kelley (1988) มีคา CVI = .91 และคาความเที่ยง = .93 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาล จํานวน 11 ขอ ซ่ึงผูวิจัยปรับปรุงจาก
เครื่องมือของ วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2546) ซ่ึงใชแนวคิดประสิทธิผลทีม
ของ Robbins (2001) มีคา CVI = .96 และคาความเที่ยง = .92 

   การเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีสงแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณียใช
ระยะเวลาทั้งหมด 6 สัปดาห ไดแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหได 350 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 91.4 จากแบบสอบถามทั้งหมด 

  การวิ เคราะหขอมูล  ขอมูลสวนบุคคลวิเคราะหโดยการหาคาความถี่  และรอยละ 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผู
ตามของพยาบาลวิชาชีพ วิเคราะหโดยใชคา เฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห
ความสัมพันธระหวาง ความสามารถในสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาล
วิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน กําหนดคา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สรุปผลจากการวิจัย 
 
 1. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลพบวาคาเฉลี่ยประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ีย 3.97 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .47 เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา คาเฉลี่ย
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.03 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .50 รองลงมาดานการ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 3.97 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .47  
 3. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธกัน (r = 
.422, p<.001)  
 4. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธกัน (r = .621, p<.001) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี 

 1. การศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล   ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก  
( X = 3.97, SD =.47) ดังแสดงในตารางที่ 4 อธิบายไดวาเนื่องจากการเขาสูการพัฒนา และรับรอง
คุณภาพของโรงพยาบาล  ซ่ึงตองอาศัยความมุงมั่นในการทํางาน ยึดผูปวยเปนศูนยกลาง มี
กระบวนการทํางานที่มีมาตรฐาน  มีระบบตรวจสอบตนเอง และมีการพัฒนาระบบงานอยางตอเน่ือง 
ซ่ึงโรงพยาบาลที่ไดจากการสุมตัวอยางทั้งหมด 15 แหง ปจจุบันไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (Hospital Accreditation) แลวถึง 14 แหง สวนโรงพยาบาลที่เหลืออีก 1 แหง ไดเขารวม
โครงการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 
2553) แตละโรงพยาบาลจึงดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการ รวมถึงทีมการพยาบาลซึ่งเปน
หนวยงานยอยท่ีมีความสําคัญจึงตองเรงพัฒนาคุณภาพใหไดผลิตผลท่ีสูงขึ้น เพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน และพันธกิจของโรงพยาบาล  จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ รับรูถึงประสิทธิผลของทีมอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับผล
การประเมินคุณภาพโรงพยาบาล  
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 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
 1.1 ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยระดับมาก ( X  = 4.03) ดังแสดงใน

ตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาลใหการดูแลผูปวยใหการดูแลผูปวยได
อยางทั่วถึงและครอบคลุม การพยาบาลเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพมีการบริหารจัดการความเสี่ยง
ตามมาตรฐานทําใหผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได อธิบายไดวา งานการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวย เปนการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลที่ใชในการดูแล
ผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง มีการใชความรู และทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวย 
และครอบครัว โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผน และใหการพยาบาลแบบองครวม มี
สวนรวมในมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เก่ียวของเพ่ือ
การดูแลผูปวย และครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย (กองการพยาบาล
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2540) อีกทั้งเมื่อมีการนําระบบประกันสุขภาพมาใชตลอดจน
มีการจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานตางๆที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้นและโรงพยาบาลที่ผานการรับรอง
คุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองมีพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองเพ่ือให
ผานการรับรองคุณภาพซ้ําทุก 2 ป จึงเปนกลไกกระตุนที่สําคัญใหเกิดการพัฒนา และมีการ
ตรวจสอบตนเองอยูเสมอ ทําใหพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ทุมเทในการ
ปฏิบัติงาน ใหการพยาบาลอยางเต็มความรู ความสามารถจึงทําใหประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยูในระดับมากสอดคลองกับการศึกษาของทิพรัตน กล่ันสกุล
(2547) ราตรี วงดิษฐ (2547) และทิพยสุดา ดวงแกว (2552)ที่พบวาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
และประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน เมื่อพิจารณารายขอแลว
จะเห็นวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด  คือ  ผูปวยไดรับการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติ ( X  = 4.31) 
รองลงมา คือ ใหการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย ( X = 4.21) อธิบายไดวาตามที่องคการวิชาชีพ
ดานสุขภาพไดประกาศรับรองสิทธิผูปวยเมื่อวันที่ 16 เมษายน 2541 ซ่ึงกองการพยาบาลไดกําหนด 
แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนเพื่อพิทักษสิทธิประโยชนของผูปวยทุกคน และใชเปนแนวทางปฏิบัติงาน 
จึงทําใหพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีการคํานึงถึงสิทธิผูปวยในการใหการพยาบาล 
อยางมีสติ และตระหนักในคุณคาของมนุษยพัฒนาความรู และวิธีปฏิบัติใหไดมาตรฐาน ใหการ
พยาบาลผูปวยตามมาตรฐานการพยาบาลสอดคลองกับปญหา และความตองการของผูรับบริการ
อยางเทาเทียมกัน  สวนขอไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ปองกันได มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากแตมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( X = 3.87) อธิบายไดวา พยาบาลในทีมการพยาบาลมีความรู และทักษะในการปฏิบัติงาน  
ปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาลปฏิบัติงาน มีการบริหารจัดการความเสี่ยงมีการบันทึก และรายงาน
ถึงอุบัติการณที่เกิดข้ึน เพ่ือนํามาทบทวน ดําเนินการแกไข และปองกันไมใหอุบัติการณเกิดขึ้นซ้ําทํา
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ใหการการรับรูของพยาบาลขอไมเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันไดอยูระดับมาก แตอยางไร
ก็ตามพบวายังมีอุบัติการณความเสี่ยงที่ปองกันไดเกิดขึ้นอยู 

 1.2 ดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ อยูในระดับมาก  ( X = 3.90, SD = .54) 
ดังแสดงในตารางที่ 4  อธิบายไดวา โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือเปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิ 
รักษาผูปวยที่มีปญหาซับซอน ที่สงตอมาจากโรงพยาบาลชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปที่อยูระดับต่ํา
กวา ใหบริการผูปวยที่ตองการแพทยที่ชํานาญเฉพาะทางที่ มีมาตรฐานในการประเมินการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางย่ิงทรัพยากรบุคคล อีกทั้งโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือยังมีงบประมาณที่จํากัดจากการปรับลดงบประมาณของภาครัฐ จึงมีความจําเปนตองมีการ
บริหารจัดการที่เก่ียวของกับทรัพยากร เพ่ือใหมีทรัพยากรที่มีคุณภาพ และพรอมท่ีจะใชงานเพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูปวย (สถาบันพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2553) พรอม
ทั้งมีบุคลากรที่มีความรู และทักษะในการทํางาน ทําใหพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มี
การพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อปฏิบัติงานใหไดมาตรฐาน และเสร็จทันตามเวลาที่กําหนดเพ่ือให
เกิดผลลัพธในการดําเนินงานที่ดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอปฏิบัติงานทันเวลาที่กําหนด มี
คาเฉลี่ยมากสุด ( X = 3.96) และรองลงมา คือใชเวลาเหมาะสมในการปฏิบัติ( X = 3.92) ซ่ึง
สอดคลองกับผลการศึกษาของ ราตรี วงษดิษฐ (2547) ที่พบวาประสิทธิผลของทีมการพยาบาลดาน
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ โรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับมาก ( X = 3.81) และสอดคลอง
กับผลการศึกษาทิพยสุดา ดวงแกว (2552) ที่พบวาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานประสิทธิภาพอยูในระดับสูง ( X = 3.83) เชนกัน สวนขอที่
มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือใชสาธารณูปโภคอยางประหยัด และคุมคา จึงควรสงเสริมใหมีการใช
สาธารณูปโภคอยางประหยัด และคุมคา มากข้ึนเพ่ือใหประหยัดตนทุนท่ีใชในกระบวนการ
รักษาพยาบาล 

 
 2.  ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตาม 

ของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล โรงพยาบาล 
ท่ัวไป เขตภาคเหนือ 

    ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธทางบวกอยูระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ (r = .422, P<.001) 
ดังแสดงในตาราง 7 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1 อธิบายไดวาความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ เปนปจจัยสงเสริมใหประสิทธิผลของทีม
การพยาบาลสูงขึ้นเนื่องจากการสอนงานชวยพัฒนาใหผูปฏิบัติงานนําความรูความสามารถของ
ตนเองออกมาใชไดอยางเต็มที่ กอใหเกิดผลดีกับผลการดําเนินงานของทีม (Morgan, Harkin and 
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Goldsmith, 2005; Hackman and Wageman, 2005) นอกจากนั้นการสอนงานเปนการสื่อสารเพ่ือ
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหผูปฏิบัติงาน สงเสริมใหเกิดความรู และทักษะในการทํางาน และ
เสริมสรางพลังอํานาจใหผูปฏิบัติงานมีขอมูลที่ใชในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพในการทํางานซึ่ง
เปนปจจัยสําคัญทําใหเกิดประสิทธิผลของทีม(Hackman and Wageman, 2005; Cook and Goff, 
2002 cited in Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2008) จากผลการวิจัยพบวาความสามารถใน
การสอนงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.88) กลาวไดวาหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคเหนือไดมีบทบาทในการสอนงานใหกับพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึง
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยมีสวนสนับสนุนใหผลการดําเนินงานในทีมการ
พยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ บรรลุเปาหมายของทีมการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจึง
เปนบุคคลที่มีความสําคัญกับความสําเร็จของทีมการพยาบาล และความสามารถในการสอนงานราย
ดานอยูในระดับมากทุกดาน อาจเปนเพราะนโยบายการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล หัวหนาหอ
ผูปวยจึงตองมีกลยุทธในการบริหารงานพยาบาลเพื่อเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรพยาบาลอยางตอเน่ืองจึงทําใหการรับรูดานการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูระดับ
มาก ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวิจัยรายดานไดดังน้ี 

 ดานการตระหนักรูตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.82) 
ดังแสดงในตารางที่ 5 อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารท่ีอยูใกลชิดผูปฏิบัติงานมากที่สุด มี
บทบาทหนาที่ในการวางแผนจัดการบุคลากร  ควบคุมกํากับงาน  เ พ่ือใหการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพ ในการบริหารงานตองเผชิญกับปญหาตางๆท้ังดานงาน และดานบุคลากรจึงเปนผูที่
ผานประสบการณการทํางาน และการดํารงชีวิต ประกอบกับงานพยาบาลเปนงานที่เก่ียวของกับชีวิต
มนุษย หัวหนาหอผูปวยตองมีความละเอียดรอบคอบในการแกไขปญหา จึงผานกระบวนการคิด
วิเคราะห  วางแผนทั้งของตนเอง และเก่ียวของกับการทํางานเพื่อใหสามารถดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพ มีโอกาสในการสํารวจถึงอารมณของตนเองคนหาสาเหตุของอารมณ จึงทําใหเขาใจ
ตนเอง และเขาใจความรูสึกของผูอื่น (ทรงศิริ ยุทธวิสุทธิ, 2543) ผลวิจัยรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยระดับ
มากทุกขอโดยขอทราบจุดดีของตนเอง ( X = 3.93) และสามารถแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม ( X = 
3.93) มีคาเฉลี่ยระดับมากสุด รองลงมาคือ ควบคุมอารมณไดดีเมื่อเผชิญกับปญหา ( X = 3.83) ซ่ึง
ผูบริหารการพยาบาลที่มีความตระหนักรูในตนเอง เมื่อเผชิญปญหา จะสามารถแกปญหาได
เหมาะสม ทันเวลากอนที่ปญหาจะเพิ่มความรุนแรงถึงข้ันวิกฤติ (Strickland, 2000 อางถึงใน บุญใจ  
ศรีสถิตยนรากูร, 2550) การตระหนักรูตนเองของหัวหนาจะทําใหไดรับความไววางใจจากผูอื่น และ
เพ่ิมความนาเช่ือถือ เม่ือหัวหนายอมรับวาส่ิงไหนตองเรียนรูเพ่ิมเติม หัวหนาจะศึกษาคนควาหา
ขอมูลที่เปนประโยชนหรือปรึกษาผูที่มีความเชี่ยวชาญเพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจมากขึ้นกอน
ตัดสินใจหรือนําไปใชในการดําเนินงานในองคการ ซ่ึงเปนผลดีตอการดําเนินงานขององคการเพราะ
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หัวหนาเปนแบบอยางใหกับคนในองคการ (Musselwhite, 2007) เมื่อหัวหนารูจักตนเอง รับรูถึง
จุดออนจุดแข็งของตนเอง และเรียนรูที่จะพัฒนาตนเองกอนที่จะชวยผูอ่ืน หัวหนาก็จะเปนแบบอยาง
ที่ดีใหกับผูอื่น (Wright, 2003) การตระหนักรูตนเองจึงเปนสิ่งสําคัญ และสงผลตอประสิทธิผลของ
ทีม จากการศึกษาของ Weisband (Cited in  Hinds and Kiesler, 2002) พบวา self- awareness ของ
กลุมเปนตัวทํานายถึงผลการปฏิบัติงานทั้งกอน และหลังรวมโครงการ ดังน้ันการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ในเร่ืองการตระหนักรูในตนเองของหัวหนาพยาบาล จึง
พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

 ดานการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 3.88) 
ดังแสดงในตารางที่ 5 อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนมีบทบาทสําคัญในการ
เชื่อมโยงนโยบายระหวางผูบริหารระดับสูงกับพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวย สงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ จาก
การเขารวมการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงมีกิจกรรมบริหารความเสี่ยง การประกัน
คุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพเมื่อเกิดความเสี่ยงจะมีการประเมิน วางมาตรการปองกัน มีการใช
กระบวนการทางวิทยาศาสตร และความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงระบบงานเพื่อสนองตอบ
ความตองการของผูปวยรวมกันระหวางหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลในทีมการพยาบาลอยาง
ตอเน่ือง กิจกรรมดังกลาวทําใหหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลในทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคเหนือ มีการเรียนรูรวมกันจากประสบการณที่เกิดขึ้นมาปรับปรุงใหดีขึ้น มีการคิดคนแนว
ปฏิบัติรวมกัน มีการใชคิดอยางมีวิจารณญาณในการแกไขปญหารวมกัน และมีการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ ซ่ึงเปนการเรียนรูที่ชวยพัฒนาความคิดสรางสรรค และชวยพัฒนาทักษะการคิดอยางมีระบบ 
(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) นอกจากนั้นการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลยังเนนการ
ประเมินตนเองเพื่อหาโอกาสในการพัฒนาโดยใชแนวคิด  Purpose-Process-Performance ซ่ึงการ
ประเมินตนเองโดยดูจากตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานเปรียบเทียบกับผลงานในอดีต และนําขอผิดพลาด
มาปรับปรุงเพ่ือใหผลการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย ผลการวิจัยจึงพบวาบทบาทแนะแนวการ
ทํางาน และนําขอผิดพลาดจากการทํางานมาพัฒนางานอยูในระดับมากสุด ( X = 3.93) สอดคลอง
กับการศึกษาของปราณี มีหาญพงษ (2547) และสุดารัตน เหลาฉลาด (2547) พบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานกระตุนทางปญญามีคาเฉลี่ยอยูระดับสูงเชนกัน ( X = 3.85)  

 ดานทักษะการติดตอส่ือสารมีคาเฉลี่ยระดับมาก ( X = 3.77) ดังแสดงในตารางที่ 5 และ
มีคาเฉลี่ยนอยสุดเมื่อเทียบกับดานอื่น อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ มีการติดตอส่ือสารกับพยาบาลในหอผูปวยอยูเสมอ เชน การถายทอดนโยบาย ความรู 
และแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณกับพยาบาลในการปองกัน และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยูเปน
ประจํา ทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือรับรูวาทักษะการติดตอส่ือสารของ
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หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก อยางไรก็ตามยังพบวาดานการติดตอส่ือสารของหัวหนาหอผูปวย
มีคาเฉล่ียนอยสุด เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอรับฟงขอมูลโดยไมมีอคติมีคาเฉลี่ยนอยสุด ( X = 
3.72) อธิบายไดวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ รับรูวาความคิดของตนแตกตาง
ไปจากการรับรูของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงไดการรับรูขาวสารในแตละคนยอมมีความแตกตางกัน
เน่ืองจากคนเรา มีการรับรูที่แตกตางกันขึ้นกับประสบการณที่ไดรับ ทัศนคติ  คานิยมของแตละคน  
เม่ือรูสึกประทับใจหรือไมประทับใจเรื่องใดก็ตาม ก็จะใชความรูสึกประเมินไปทางบวกหรือลบตาม
การรับรู หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ จึงควรใหความสําคัญการรับฟงขอมูล
โดยไมมีอคติ เพราะการรับฟงผูอื่นพูดโดยสลัดความคิดอื่นๆออกไประหวางที่อีกฝายหน่ึงกําลังพูด 
ทําใหสามารถเขาใจสิ่งตางๆได (ฮอลล, 2550) และทําใหเกิดความเขาใจระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลไดมากขึ้น 

 ดานการเขาถึงไดงายมีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก ( X = 4.00) ดังแสดงใน ตารางที่ 5 มี
คาเฉลี่ยมากสุดเมื่อเทียบกับดานอ่ืน และผลการวิจัยจึงพบวาขอบอกหมายเลขโทรศัพทที่สามารถ
ติดตอไดมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.43) อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารที่ใกลชิดกับ
ผูปฏิบัติงานมากที่สุดได  เปนแกนนําสําคัญที่ไดรับการคาดหวังวาจะนําไปสูการบริการที่มีคุณภาพ 
และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆในหอผูปวยซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ของทีมการพยาบาล ทีมการพยาบาลสามารถติดตอส่ือสารกับหัวหนาหอผูปวยไดตลอดเวลา แสดง
วาหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ใหความสําคัญกับการบริหารงานเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการบริการจึงใหเวลาในการใหคําปรึกษา ใหความชวยเหลือ หรือสอนงานผูปฏิบัติ ประกอบ
กับปจจุบันมีความกาวหนาดานเทคโนโลยี ทําใหการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลมีความสะดวกมาก
ขึ้น พยาบาลมีชองทางในการติดตอกับหัวหนาไดมากขึ้น ดังน้ันผลการวิจัยจึงพบวาขอบอก
หมายเลขโทรศัพทที่สามารถติดตอไดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และมีคาสูงสุด ( X = 4.43) สวนขอ
มีแผนการสอนงานอยางชัดเจนมีคาเฉลี่ยนอยสุด และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากที่สุด ( X = 3.59, 
S.D = .87) อธิบายไดวา การสอนงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปในปจจุบันสวนใหญ
หัวหนายังไมมีแผนการสอนพยาบาลพยาบาลที่ชัดเจน แตหัวหนาหอผูปวยมีการสอนงานใหกับ
พยาบาล ซ่ึงในการสอนงานหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการเตรียมตัว วางแผนในการสอน กลุม
ตัวอยางจึงแสดงความคิดเห็นในขอน้ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก แตมีการแสดงความคิดเห็นที่
แตกตางกันคอนขางมาก อยางไรก็ตามการศึกษาขอมูลของพยาบาลกอนที่จะสอนงานรวมถึงมีการ
วางแผนรวมกันเพ่ือกําหนดเปาหมายในการสอน ซ่ึงการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานของทีม 
ชวยทําใหการดําเนินงานของทีมบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวงายข้ึน(Hunt & Weintraub (2007) 
Komaki (1986) and Smith, Smoll, & Curtis (1979) cited in Hackman and Wageman (2005) และ
การมีแผนการสอนที่เปนรูปธรรมเปนสิ่งสําคัญ ที่จะทําใหสามารถกําหนดเวลาในการสอน การ
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ติดตามสามารถประเมินการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการมีเวลาสําหรับการสอนงาน อยางสม่ําเสมอเพื่อ
ติดตามผลการสอน และใหเกิดความตอเน่ืองจะทําใหไดผลลัพธที่ดี (Hunt & Weintraub, 2007)  

ดานสรางความไววางใจมีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก ( X = 3.91) ดังแสดงใน ตารางที่ 5 อธิบาย
ไดวาการเขารวมกระบวนการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีการกําหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน พันธกิจ และมีการกําหนดแนวทาง มาตรฐาน การปฏิบัติงานของงานบริการพยาบาลไว
อยางชัดเจน หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลไดชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อธิบายหลักการ และเหตุผลในการตัดสินใจชัดเจน และมีการประเมินผลการปฏิบัติตามเกณฑที่
กําหนดไว และเปดโอกาสใหพยาบาลไดมีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนา  สงผลใหพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ รับรูถึงความยุติธรรมในการตัดสินใจนําไปสูการไดรับ
ความไววางใจ (Robbins, 2001) สอดคลองกับการศึกษาของราตรี วงษดิษฐ (2547) ที่พบวา
ความสามารถดานการบริหารทั่วทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย ดานการเปดใจ และการสรางความ
ไววางใจ อยูในระดับสูง ( X = 3.86) เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอสมาชิกมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็น และตัดสินใจมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากสุด ( X = 4.02) ทักษะดานการสรางความไววางใจมี
คาเฉลี่ย ระดับมาก ( X = 3.91, SD=.63) ซึ่งมากกวาผลการศึกษาของจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน 
(2544) ที่พบวาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยโดยรวมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.51) ซ่ึงจากการศึกษาขอ Dirks (2000) พบวา ความ
ไววางใจในผูนําเปนตัวสัมประสิทธ์ิการทํานายผลสําเร็จของทีม (β = .44, p<.05)  
 

 3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ  

       ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกอยูระดับ
ปานกลาง กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 (r = .621) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2 อธิบาย
ไดวาปจจุบันมีการนําสมรรถนะรายบุคคลมาใชในการประเมินเพื่อเล่ือนข้ัน และเพ่ิมเงินเดือนทําให
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความกระตือรือรนในการทํางาน และพัฒนางาน
ของตนเพื่อใหมีผลการประเมินอยูในเกณฑที่ดี ประกอบกับลักษณะงานพยาบาลตองรับผิดชอบ
ชีวิตมนุษย ตองการความถูกตอง และแมนยําในการใหบริการ จึงทําใหพยาบาลตระหนักถึง
ความสําคัญของงานจึงเปนปจจัยสงเสริมใหมีภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 3.95) และเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ที่พบวาภาวะผูตาม
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = .657) และผลการศึกษาของ สิริพร วิทยนุกูล (2545) พบวาผู
ตามที่เปนแบบอยางมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพของกลุมงานการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (r = .596, p<.01) อธิบายได ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวิจัยในรายดานดังน้ี  

 ความสามารถในการบริหารตนเอง มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก ( X = 4.00, SD = .43)  
รองลงมาจากดานความมุงมั่นในการทํางาน เม่ือพิจารณารายขอจัดอยูในระดับมากทุกขอ ขอตั้งใจ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเสมอมีคาเฉลี่ยระดับมากสุด ( X =  4.29) และขอแกปญหาใน
ระหวางปฏิบัติงานไดดวยตนเองโดยไมรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหอผูปวย หรือผูอื่นมี
คาเฉล่ียนอยสุด ( X =  3.73) อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ แตพยาบาลตองทํางานเกี่ยวของกับการดูแล
ชีวิตผูปวย เก่ียวของกับการปกปองสิทธิของผูปวย เม่ือพบปญหาระหวางปฏิบัติงานจึงขอตองความ
ชวยเหลือจากผูอื่น เพ่ือใหผูปวยไดรับการดูแลที่เหมาะสม  คะแนนโดยรวมจัดอยูระดับมากแสดงวา
พยาบาลมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติแมวาจะเปนงานที่มีความยุงยากซับซอนก็สามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยไมตองรอการควบคุมกํากับจากหัวหนาหอผูปวยอยางใกลชิด มีระเบียบวินัย
ในการทํางานโดยมีแผนการทํางานเพื่อใหงานบรรลุผล  นําความรูความสามารถมาใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่  และมีการจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของงานได อาจเนื่องมาจากพยาบาล
ตองมีการสลับสับเปลี่ยนหนาที่ในแตละเวรซึ่งตองดูแลรับผิดชอบงานภายในเวรใหเปนไปดวย
ความเรียบรอย ตองตัดสินใจ และแกไขปญหาดวยตนเองเปนประจํา จึงทําใหบริหารตนเองใหงาน
บรรลุผล จากการศึกษาพบวาทีมชี้นําตนเองเปนปจจัยนําไปสูประสิทธิผลของทีม (Ilgen, Hollebeck, 
Johnson&Jundt, 2005; Kozlowski & Bell, 2003 cited in Pearsall and Ellis, 2006) ซ่ึง วัลยา  เตชชัย
กุล (2541อางถึงในสิริพร  วิทยานุกูล, 2545 ) พบวาพยาบาลประจําการมีการวางแผนการปฏิบัติการ
พยาบาลโดยคํานึงถึงเปาหมายของกลุมงานการพยาบาล เม่ือผูปฏิบัติงานเขาใจเปาหมายขององคการ
จะทาํใหสามารถปฏิบัติตามแผนงานเหลาน้ันไดเปนอยางดี  

 ความมุงมั่นในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก และมีคาเฉลี่ยมากสุด ( X = 4.13, SD 
=.47) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาขอปฏิบัติงานอยางต้ังใจ และทุมเท เพ่ือใหเกิดผลดีกับทีม และ
ขอคิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุเปาหมายมีคาเฉลี่ยระดับ และมากสุด 
( X =  4.17) พบ อธิบายไดวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ใหความสําคัญกับ
งาน เห็นวางานที่ทําเปนประโยชนตอผูอื่น และสังคม จากการศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) 
พบวา ความเชื่อในคุณคาของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขเขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 4.08) และพยาบาลประจําการมีความพึง
พอใจตอลักษณะงานที่ทํา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 4.06) นอกจากนั้นปจจุบัน นําสมรรถนะ
รายบุคคลมาใชในการประเมินเพื่อเล่ือนเงินเดือน จึงเปนปจจัยสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพใหมีความ
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ตั้งใจมุง เต็มใจ  และทุมเทใหกับการทํางาน เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย และผลงานอยูในระดับท่ีดี  
จากการศึกษาของ Aube and Rousseau (2005) พบวา ความมุงม่ันในเปาหมายของทีมมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม ซ่ึงการศึกษาของ พัชมน อนโต (2546) พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มักคิดที่จะทํางานใหดีขึ้น หาทางกาวหนาในอาชีพของตน มีความรับผิดชอบ มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน มีความกระตือรือรน และสนุกสานกับงานที่ทํา  มี
ความมานะอดทน สามารถคาดการณลวงหนา และแกไขปญหาไดเปนอยางดี จึงสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541; สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546 อางถึงในพัชรมน    
อนโต, 2546) เม่ือสมาชิกทีมมีความพึงพอใจในงาน เต็มใจใหความรวมมือ และพรอมใหความ
ชวยเหลือทีมอยางเต็มที่เต็มความสามารถ และตอเน่ืองจะทําใหทีมสามารถดํารงอยูได (Kreitner and 
Kinicki, 1992 อางถึงใน ราตรี วงษดิษฐ, 2547)  

 การมุงเนนสรางความสามารถ มีคาเฉลี่ยจัดอยูระดับมาก ( X = 3.87, SD =.49) และเมื่อ
พิจารณารายขอ พบวาขอนําความรู และประสบการณจากการทํางานมาพัฒนาตนเองมีคาเฉลี่ยระดับ
มาก และมีคาเฉล่ียมากที่สุด อธิบายไดวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลท่ัวไปเขตภาคเหนือ มีการ
พัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูความชํานาญในงานที่ปฏิบัติอยางสม่ํา เสมอนําความรู  และ
ประสบการณจากงานที่ไดรับมอบหมายมาพัฒนาใหตนเอง มีการยกระดับการทํางานใหมีมาตรฐาน
สูงขึ้น พยาบาลไดรับความเชื่อถือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน สอดคลองกับการศึกษาของทิพย
สุดา ดวงแกว (2552) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขต
ภาคเหนือ ขอปรับปรุงการปฏิบัติงาน และคิดคนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลดีตลอดเวลา มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน ( X = 3.98) และจากนโยบายการประกันคุณภาพการพยาบาลของสภา
การพยาบาล (กองการพยาบาล, 2542) วาดวย การศึกษาตอเน่ือง (Continuing Nursing Education) ที่
กําหนดใหพยาบาลวิชาชีพตองเพ่ิมพูนความรูความสามารถทางวิชาชีพหรือวิชาการโดยนําหนวย
คะแนน (CNEU) เปนหลักฐานการตอใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพทําใหพยาบาลมีความสนใจ 
ใฝหาความรู และขวนขวายในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ และการนําสมรรถนะรายบุคคลมาใชใน
การประเมินเพื่อเลื่อนข้ัน และเงินเดือนทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความกระตือรือรนในการพัฒนา
ความรูความสามารถของตนเองมากขึ้นทําใหคาเฉล่ียการมุงเนนสรางความสามารถ อยูในระดับมาก 
จึงเปนปจจัยสนับสนุนใหประสิทธิผลของทีมอยูในระดับมาก สอดคลองกับการศึกษาของ Mrayyan 
and Al-Faouri (2008 อางถึงในพนมนาถ สมิตานนท, 2551) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพพรอมเขารวม
โครงการพัฒนาตางๆที่ชวยสงเสริมคุณภาพบริการพยาบาล จากการศึกษาของ Shin and Park (2009) 
พบวาความสามัคคีเปนน้ําหน่ึงใจเดียวกันรวมกับขีดความสามารถของกลุมมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของกลุม ซ่ึงGibson et al. (1991) กลาววาบุคคลที่พยายามพัฒนาความสามารถ 
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และใฝหาประสบการณ จะมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ สวนขอสนใจ และชอบที่จะ
ทํางานที่ไมเคยทํามากอนมีประสบการณมากอน มีคาเฉลี่ยระดับมาก ( X = 3.76) และมีคาเฉล่ียนอย
สุด เชนเดียวกับการศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ขอ อาสารับงานใหม หรือหนาที่ใหมเสมอมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง ( X = 3.48) อาจเน่ืองมาจากพยาบาลตองทํางานที่เก่ียวของกับชีวิตมนุษย ซ่ึง
จําเปนตองมีความละเอียด รอบคอบในการทํางาน จึงมีความมั่นใจเมื่อไดทํางานที่ตนเองทําอยูเปน
ประจําจนมีความชํานาญ แตหากพยาบาลวิชาชีพสามารถเรียนรูงานที่ไมเคยปฏิบัติมากอนไดจะเปน
ปจจัยสําคัญปจจัยหน่ึงที่นําไปสูความสําเร็จอยางสูงของทีม (Robbins, 2001) 

 ความกลาแสดงออก จัดอยูระดับมาก ( X = 3.80) แตยังมีคาเฉล่ียนอยสุดเมื่อเทียบกับ
ดานอื่น และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาขอเม่ือปฏิบัติงานผิดพลาดยอมรับ และชี้แจงขอเท็จจริงมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.13) และมีคาเฉลี่ยมากสุด สวนขอกลาทักทวงการกระทําของ
หัวหนาหอผูปวยมีคาเฉล่ียระดับปานกลาง ( X = 3.39)  และมีคาเฉล่ียนอยสุด อธิบายไดวาพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความกลาเสนอความคิดเห็น ที่เปนประโยชนตอทีมการ
พยาบาล กลายอมรับเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด และชี้แจงขอเท็จจริง การยอมรับในความผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน จะสามารถลดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นตอผูปวยในภายหลัง อาจ
เน่ืองมาจากการเขาการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เนนการทํางานเปนทีม พยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไปจึงมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการดําเนินงาน จึงทําใหคาเฉลี่ย
ความกลาแสดงออกอยูในระดับมาก ดังที่ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2538) กลาววา ในทางการ
พยาบาลนั้น พยาบาลเปนผูที่ตองเผชิญปญหาตางๆ ที่ เกี่ยวของกับผูปวย การที่พยาบาลกลา
แสดงออกถึงความยึดม่ันในคุณธรรม คํานึงถึงความถูกตอง ทําใหผูปวยไดรับการปฏิบัติที่ถูกตอง
เหมาะสม และมีความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ ขณะเดียวกันพยาบาลผูใหการดูแลมีความ
ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการใหบริการ สอดคลองกับการศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) 
พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ขอกลา
เผชิญหนากับสิ่งที่ทําผิดพลาดในการปฏิบัติงานโดยไมหลีกเลี่ยงหรือปดความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ีย
อยูในระดับสูง ( X = 4.28) เชนกัน สวนขอ กลาทักทวงการกระทําของหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง( X = 3.39) และมีคาเฉลี่ยนอย อธิบายไดวาพยาบาลเปนผูมีความออนนอมตอผูที่
มีอาวุโสกวาจึงใหเคารพ และมีความเกรงใจไมกลาทักทวงหัวหนาหอผูปวย นอกจากนั้นพยาบาล
อาจมีความระมัดระวังในการเสนอความคิดเห็นที่มีตอหัวหนาหอผูปวยมากกวาเพ่ือนรวมงาน เพ่ือ
ปองกันความขัดแยงท่ีอาจเกิดขึ้น และอาจสงผลตอผลการประเมินของตน เน่ืองจากพยาบาลตอง
ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยตรงจากหัวหนาหอผูปวย จากการศึกษาของ ฉัตรกมล เจริญ
วิภาดา (2552) ศึกษาองคการของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนพบวาการประเมินผลงานโดยไมใช
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ระบบพรรคพวก และการประเมินผลงาน อยางเปนธรรมกับผูปฏิบัติงานทุกระดับมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.82, 3.16 ตามลําดับ) ความยุติธรรมในการประเมินเปนปจจัยหน่ึงที่ทําให
พยาบาลเกิดความไววางใจ (Robbins, 2001) หัวหนาหอผูปวยจึงควรใหความสําคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม มีการเปดเผยขอมูล มีเกณฑในการตัดสินที่ชัดเจน และ
อธิบายหลักการและเหตุผลของการตัดสินใจ และไมปดบังขอมูล เพ่ือใหเกิดความไววางใจให
เกิดข้ึน และสงเสริมใหพยาบาลมีความกลาเสนอความคิดเห็นในทางที่สรางสรรคของตน ถึงแมจะ
เปนความคิดเห็นที่ขัดแยงเพราะความคิดเห็นที่ขัดแยงบางคร้ังมีประโยชน และนําไปสูผลการ
ดําเนินงานที่ดีกวา (Ivancevich, Konopaske and Matterson, 2008) 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของ
พยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ดังน้ัน การสงเสริม
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลใหสูงข้ึน สามารถกระทําไดโดยพิจารณาแกไขในสวนท่ีเปน
จุดออนแตละดาน ซ่ึงมีแนวทางดังน้ี 

 1. ในระดับผูบริหาร 
 1.1 สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยนําทักษะการสอนงานมาใช โดยการสนับสนุนใหมี
การพัฒนาทักษะการสอนงาน ซ่ึงองคการพยาบาลสามารถสนับสนุนได จัดหาตําราเกี่ยวกับการ
สอนงานใหมๆ จัดอบรมการฝกทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การสอนงาน การพัฒนา
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยจะทําใหหัวหนาหอผูปวยใชทักษะการสอนงาน
ไดอยางถูกเทคนิค เพ่ือเปนแบบอยางในการปฏิบัติตัวใหกับบุคลากร สงเสริมใหบุคลากรมีการ
พัฒนาตนเอง ทั้งดานความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในวิชาชีพ เพ่ือเปนแรงจูงใจ
ใหบุคลากรรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการรวมกัน 
 1.2 สงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาลมีภาวะผูตามโดยการสนับสนุนใหบุคลากร
พัฒนาศักยภาพตนเอง ซ่ึงองคการพยาบาลสามารถสนับสนุนไดโดย การจัดหาตํารา  วารสาร
ทางการพยาบาลที่ทันสมัย  การจัดหาคอมพิวเตอรเพ่ือใชในการคนควาขอมูล เปดโอกาสให
บุคลากรไดรับความรูใหมๆ ที่เก่ียวของกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน  จากการจัดอบรมทั้งภายใน
หนวยงาน และภายนอกหนวยงานอยางสม่ําเสมอ ใหการยกยองชมเชยผูปฏิบัติตนไดเหมาะสม เพ่ือ
เปนแบบอยางในการปฏิบัติแกบุคลากร กระตุนใหบุคลากรมีความกลาคิด กลาเสนอความคิดเห็น 
โดยสรางบรรยากาศที่ทําใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยเมื่อไดแสดงความคิดเห็นแมวาจะขัดแยงกับความ
คิดเห็นของผูบริหารก็ตาม ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นน้ันอยางจริงใจ  ไมตําหนิติเตียน เพ่ือให
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บุคลากรไดนําศักยภาพของตนมาใชอยางเต็มที่ และสรางผลงานที่มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

 2.  ในระดับบุคลากร จากผลการศึกษาเกี่ยวของกับบุคลากรทางการพยาบาล  พบวา การ
สอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ เปนปจจัยสนับสนุนตอการเพ่ิม
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ดังน้ันบุคลากรทางการพยาบาลจึงควรมีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเน่ือง เพ่ือบรรลุเปาหมายของทีมการพยาบาล คือ ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับ
มากสุด ควรมีความกระตือรือรน สนใจใฝรูแสวงหาความรูใหมๆ เก่ียวกับการทํางาน เม่ือเปนผูที่มี
ความรู ทักษะ ความสามารถ สงผลใหสามารถบริหารตนเองไดดี มีความกลาแสดงออก อยาง
เหมาะสมเพื่อรวมกันสรางสรรคใหเกิดการพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง และสงผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
 1. ควรมีการศึกษารูปแบบของความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยที่
สามารถนําไปใชในหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเปนแนวทางสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีม
การพยาบาลตอไป 
 2. ควรเลือกศึกษาตวัแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ในรูปแบบเชิงทดลอง เชน ผลของการฝก
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
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ที่ ศธ 0512.11/  2024 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                            อาคารวิทยกติติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                       เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
  
                                                        20  ตุลาคม  2552 
 
เร่ือง      ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน    คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
ส่ิงที่สงมาดวย   1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 
   เนื่องดวย  นางพนิดา ขวัญพรหม  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
ของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการ ดังนี้ 
  1. รองศาสตราจารย ดร. รัชนี ศุจิจันทรรัตน 
 2. รองศาสตราจารย ปรางคทิพย อุจะรัตน 
   จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
          ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                             (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
    คณบดีคณะพยาบาลศาสตร   
สําเนาเรียน           รองศาสตราจารย ดร. รัชนี ศุจิจันทรรัตน และรองศาสตราจารย ปรางคทิพย อุจะรัตน 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต นางพนิดา ขวัญพรหม  โทร.08-4611-5646 
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ที่ ศธ 0512.11/  2024 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                            อาคารวิทยกติติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                       เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
  
                                                     25  พฤศจิกายน  2552 
 
เร่ือง      ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย 
เรียน     ผูอํานวยการโรงพยาบาลเชียงคํา 
    เนื่องดวย นางพนิดา ขวัญพรหม  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถติยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทําลองใชเคร่ืองมือการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามความสามารถในสอนงานของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และ แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
โรงพยาบาลทั่วไป ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และ เวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกคร้ังหนึ่ง 
 
    จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางพนิดา ขวัญพรหม ดําเนินการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
     
        ขอแสดงความนับถือ 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชนกพร จิตปญญา) 
      รองคณบดีฝายวิชาการ  
 ปฏิบัติการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต นางพนิดา ขวัญพรหม  โทร.08-4611-5646 
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ที่ ศธ 0512.11/  2024 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                           อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                      เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
  
                                                          12  มกราคม  2553 
 
เร่ือง      ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
เรียน      ผูอํานวยการโรงพยาบาลพิจิตร 
   เนื่องดวย  นางพนิดา ขวัญพรหม  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 45 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามความสามารถในสอนงานของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และ แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และ เวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกคร้ังหนึ่ง 
   จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางพนิดา ขวัญพรหมดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
             ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                                      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชนกพร จิตปญญา) 
             รองคณบดีฝายวิชาการ  
          ปฏิบัติการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต                                 นางพนิดา ขวัญพรหม  โทร.08-4611-5646 
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ภาคผนวก ค 
 

จริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
 

ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
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คําช้ีแจง   กรุณาทําเคร่ืองหมาย     √       ลงในวงเล็บ (   ) หนาขอที่ตรงกับ  
                 ความเปน จริงและเติมขอความลงในชองวาง 

  1. เพศ  (   )  ชาย                        (   )  หญิง 
  2. ปจจุบันทานอายุ…………   ป (จํานวนปเต็ม) 
  3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
      (   )  ปริญญาตรี หรือ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  
      (   )  ปริญญาโท 
      (   )  สูงกวาปริญญาโท 
 4.  ประสบการณทํางานในโรงพยาบาล………………ป (จํานวนปเต็ม) 
 5. โรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน................................................................................. 
 6. ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนกผูปวย 
     (  )  อายุรกรรม                                             (   )  สูติกรรม-นรีเวชกรรม 
     (   )  ศัลยกรรม                                              (   )  ศัลยกรรมกระดูกและขอ 
     (   )  กุมารเวชกรรม                                      (   )  หออภิบาลผูปวยหนัก 
     (   )  จักษุ/โสต/ศอ/นาสิก                            (    )  หอผูปวยพิเศษ 
     (   ) อื่นๆ (ระบุ)………………         
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

       สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
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ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถามตอนที่ 2 

คําช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียวท่ีตรง
กับความคิดเห็นของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

   5   มากที่สุด        หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
   4   มาก                หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
   3   ปานกลาง       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
   2    นอย               หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงนอย 
   1    นอยที่สุด       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ก. การตระหนักรูตนเอง 
1. หัวหนาหอผูปวย แสดงพฤติกรรมไดเหมาะสมในแตละ
สถานการณ 

     

2. หัวหนาหอผูปวยทราบดีวาสิ่งที่เปนจุดดีของตนเองคืออะไร      
3. หัวหนาหอผูปวยทราบดีวาสิ่งที่เปนจุดออนของตนเองคืออะไร 
4. หัวหนาหอผูปวยมีความอดทนตอสถานการณและความเครียดตาง 
ๆ ที่เกิดขึ้น 
5. หัวหนาหอผูปวย ควบคุมอารมณตนเองไดดีเมื่อตองเผชิญกับ
ปญหาและสถานการณวิกฤติ 
6. หัวหนาหอผูปวย มีความสามารถในการแกไขปญหาไดอยาง
เหมาะสมกับสถานการณ 
ข. การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู      
7.หัวหนาหอผูปวยกระทําบทบาทในการแนะแนวการทาํงานแก
สมาชิกทีมในสถานการณที่เหมาะสม  
8. หัวหนาหอผูปวยนําขอผิดพลาดจากการทํางานของสมาชิกมาใช
เพ่ือเปนโอกาสในการพัฒนางานในหอผูปวย 

ตอนที่ 2 แบบสํารวจความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
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ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

9. หัวหนาหอผูปวย มีแผนการพัฒนาความรูและทักษะการทํางาน
ใหกับสมาชิกทีม 

 

10. หัวหนาหอผูปวยใชคําถามหรือวิธีการตางๆ เพ่ือ   กระตุนให
สมาชิกทีม ใหเกิดความคิดในการพัฒนางานในรูปแบบใหมๆ 
11. หัวหนาหอผูปวยไดใหความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษาใหกับ
ทาน 

ค. มีทักษะดานการติดตอส่ือสาร 
12. หัวหนาหอผูปวย กระทําบทบาทในการ ถายทอดความรูและ
วิทยาการใหมๆแกสมาชิกทมี เปนประจํา  

     

13. หัวหนาหอผูปวยรับฟงขอมูลหรือความคิดเห็นของทานโดยไมมี
อคติ  
14. หัวหนาหอผูปวย รับฟงขอมูลจากสมาชิกทีม กอนใหคําชี้แนะ
เสมอ 
15. หัวหนาหอผูปวยใชวิธีการสื่อสารเพื่อถายทอดความรูและ
วิทยาการไดเหมาะสม 
ง. การเขาถึง 
16. ทานสามารถเขาพบเพื่อขอคําปรึกษาจากหัวหนาหอผูปวยไดเมื่อมี
ปญหา 

     

17. หัวหนาหอผูปวย มีแผนการสอนงานแกสมาชิกทีมอยางชัดเจน 
18.หัวหนาหอผูปวยมีเวลาเพียงพอที่ทานจะขอเขาพบเมือ่ตองการได  
19. หัวหนาหอผูปวยบอกหมายเลขโทรศัพทที่สามารถติดตอได เชน 
มือถือ เพ่ือเอื้อใหสมาชิกทีมขอคําปรึกษา เม่ือจําเปน 
20.หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาส ใหสมาชิกทีมเขาพบเพื่อขอคําปรึกษา
เร่ืองงานนอกเวลาทาํงานได  
จ. สรางความไววางใจ 
21. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหสมาชกิทีมมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นและรวมตัดสินใจในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในทีม 
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ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
22. หัวหนาหอผูปวยกําหนดเกณฑคุณลักษณะเฉพาะตาํแหนงได
อยางชัดเจน ของสมาชิกทีมแตละตาํแหนง  เพ่ือใหมีความยุติธรรมใน
การคัดเลือก 
23. สมาชิกทีมที่ไดรับการคัดเลือกโดยหัวหนาหอผูปวย เปนผูที่ มีมี
คุณลักษณะเฉพาะตาํแหนง ตามเกณฑที่กําหนดไว 
24.หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการ
ประเมินและคนหาปญหาภายในหนวยงาน  
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ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถามตอนที่ 3 

คําช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √  ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียว  ที่ตรง
กับความคิดเห็นของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

   5   มากที่สุด        หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
   4   มาก                หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
   3   ปานกลาง       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
   2    นอย               หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงนอย 
   1    นอยที่สุด       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ความสามารถในการบริหารตนเอง 
1. ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดโดยไมตองรอการควบคุม
กํากับจากหัวหนาหอผูปวย 

     

2. เมื่อพบปญหาในระหวางปฏิบัติงาน  ทานแกไขปญหาไดดวย
ตนเองโดยไมตองรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหอผูปวย หรือ
ผูอื่น 

     

3. ทานไดวางระเบียบแบบแผนการทํางานเพื่อใหการปฏบิัติงาน
บรรลุผล 

     

4.  ทานนําความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
 

     

5. ทานต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเสมอ      
6.  ทานสามารถจัดระเบียบการทํางานหรือจัดลําดับความสําคัญ
กอนหลังของงานได 

     

ความมุงม่ันในการทํางาน 
7. แมทานไดรับมอบหมายงานที่มีความยุงยากซับซอนแตทานจะ
ใชความพยายามอยางเต็มที่  เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง 
 

     

ตอนที่ 3 แบบสํารวจภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 



 
112

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

8. เม่ือทานปฏบิัติงานไมเสร็จในเวลาที่กําหนด ทานจะทําตอจน
เสร็จแมวาจะเลยเวลาพักหรือเลิกงาน 

     

9. ทานปฏิบัติงานอยางต้ังใจ และทุมเท เพ่ือใหเกิดผลดีกับทีมที่
ทานมีสวนรวมเปนเจาของ 

     

10.ทานคิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุ
เปาหมายได    

     

การมุงเนนสรางความสามารถ 
11.ทานพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูความชํานาญในงานที่ปฏิบัติ
อยางสม่ําเสมอ  

     

12. ทานนําความรูและประสบการณจากงานที่ไดรับมอบหมายมา
พัฒนาใหตนเองมี  ความสามารถใหเพ่ิมขึ้น 

     

13. ทานยกระดับการทํางานของทานใหมีมาตรฐานสูงขึ้นอยาง
ตอเน่ือง 

     

14. ทานสนใจ และชอบที่จะทํางานที่ไมเคยมีประสบการณมากอน      
15. ทานไดรับความเชื่อถือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานของ
ทาน 

     

ความกลาแสดงออก 
16. ทานกลาท่ีจะเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติงานที่คาดวาจะเกิดผลดีตอ
สวนรวมโดยไมกลัวปญหาอุปสรรค 

     

17. ทานกลาท่ีจะเสนอความคิดเห็นในการ ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานในรูปแบบเดิม เมื่อคิดวาจะไดผลที่ดีกวา  
 

     

18.  เม่ือปฏิบตัิงานผิดพลาดทานยอมรับผิดและช้ีแจงขอเท็จจริง
เพ่ือจะไดไมผิดพลาดซ้ํา 
 

     

19. ทานกลาท่ีจะทักทวงการกระทําของเพื่อนรวมงาน  ถาคิดวา
การกระทําน้ันไมถูกตองเหมาะสม 
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ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

20. ทานกลาท่ีจะทักทวงการกระทําของหัวหนาหอผูปวย ถาคิดวา
การกระทําน้ันไมถูกตองเหมาะสม 

     

 
 
 
 
 
ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถามตอนที่ 4 

คําช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √  ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียว ที่ตรง
กับความคิดเห็นของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

   5   มากที่สุด        หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
   4   มาก                หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
   3   ปานกลาง       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
   2    นอย               หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงนอย 
   1    นอยที่สุด       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ก. การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
1. ผูปวยไดรับการพยาบาลตามมาตรฐานวชิาชีพที่ครอบคลุมท้ัง
ดานรางกาย จติใจ อารมณ สังคม 

     

2. ผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได       
3. ผูปวยไดรับการบริการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย      
4. ผูปวยไดรับการสอนใหดูแลสุขภาพตนเอง อยางครบถวน 
เหมาะสมทันเวลา 

     

5. ผูปวยไดรับการฟนฟูสภาพ รางกายและจิตใจ      
6. ผูปวยไดรับการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติ/แบงชนชั้น      

 

ตอนที่ 4 แบบสํารวจประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป 
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ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ข. การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
7. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายแลว
เสร็จทันเวลาที่กําหนด 

     

8. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยปฏิบัติงานโดยใชวัสดุ/อุปกรณ
ทางการแพทยอยางประหยัดและคุมคา 

     

9. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยมีการจัดเก็บและบาํรุงรักษา
เครื่องมือทางการแพทยใหพรอมสําหรับการใชงานตลอดเวลา 

     

10.ทีมการพยาบาลในหอผูปวยใชสาธารณูปโภค เชน นํ้าประปา/
ไฟฟา โทรศัพท อยางประหยัดและคุมคา  

     

11. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยใชเวลาอยางเหมาะสมในการ
ปฏิบัติในแตละกิจกรรม 

     

 
 
 
 
 
 
 

 

โปรดตรวจทานวาทานไดตอบคําถามครบทุกขอ กอนปดผนึก 
ขอขอบพระคุณอยางสูงในความรวมมือของทาน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นาง พนิดา ขวัญพรหม เกิดที่จังหวัด นาน สําเร็จการศึกษา พยาบาลศาสตรบัณฑิต จาก
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ในปการศึกษา 2536  ไดเขารับการศึกษาระดับปริญญาพยาบาลมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 
2550   ปจจุบันรับราชการในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการ งานผูปวยนอก โรงพยาบาล
นาน จังหวัดนาน  
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