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กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณา และความชวยเหลืออยางดีย่ิงของ รอง
ศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอคิดเห็น และ
คําแนะนําในการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส และปรารถนาดีตอผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัย
รูสึกซาบซึ้งในพระคุณของทานเปนอยางยิ่ง ขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

 
 กราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม รอดคําดี ท่ีกรุณาเปนประธานสอบ

วิทยานิพนธ และอาจารย ดร.ชูศักด์ิ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหขอเสนอแนะ 
แกไขขอบกพรองของวิทยานิพนธใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้น กราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทาน ที่
ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณการเรียนรูที่มีคายิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลา
การศึกษาในคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

 
 กราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันตางๆ ที่กรุณาใหคําแนะนํา และขอเสนอแนะ

ในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย ขอบพระคุณผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานการ
พยาบาล ผูประสานงาน และพยาบาลวิชาชีพผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ในโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือทั้ง 10 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเคร่ืองมือ และรวบรวมขอมูลการวิจัย 
ดวยความรวมมือเปนอยางดีย่ิง 

 
 ขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลนาน หัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอ

ผูปวย และบุคลากรทุกทาน ที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก ที่ใหโอกาสทางการศึกษาแกผูวิจัย ทํา
ใหผูวิจัยไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

 
 กราบขอบพระคุณบิดา มารดาผูมีพระคุณสูงสุด ที่ใหสติปญญาคอยอบรมสั่งสอนใหลูกมี

ความใสใจตอการศึกษา เปนกําลังใจใหทุกเวลา ขอขอบคุณครอบครัว เพ่ือนนิสิต และคุณทิพยสุดา 
ดวงแกว ที่คอยหวงใย เปนกําลังใจผูวิจัย ใหการชวยเหลือ และสนับสนุนตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
สุดทายน้ีผูวิจัยขอขอบคุณกัลยาณมิตรรวมสถาบันทุกทาน ที่ทําใหผูวิจัยไดมีประสบการณที่ดีท่ีสุด
ชวงหนึ่งของชีวิต คุณคา และประโยชนอื่นใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด บิดา 
มารดา ครูอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 จากภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นในประเทศตั้งแตปพ.ศ. 2540 จนถึงปจจุบันทําให
รัฐบาลมีรายไดของงบประมาณจากการจัดเก็บภาษีนอยลง มีผลใหรัฐบาลมีนโยบาย ปรับลด
งบประมาณทางดานการรักษาพยาบาล ซ่ึงโรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคเหนือ ไดรับผลกระทบ
เชนเดียวกับโรงพยาบาลอื่นๆ ทั่วประเทศ จากการศึกษาขอมูลดานงบประมาณของโรงพยาบาลนาน
พบวางบประมาณที่ไดรับไมเพียงพอกับการใหบริการผูปวยที่มีจํานวนเพิ่มสูงข้ึน โดยขอมูลแผน
ประมาณการรายรับรายจายปงบประมาณ 2553 เพ่ือจัดทําแผนปงบประมาณ 2554 พบวาคา
รักษาพยาบาลในปงบประมาณ 2553 ไดรับประมาณ 364 ลานบาท ขณะที่รายจาย มีประมาณ 416 
ลานบาท (ฝายแผนและยุทธศาสตรโรงพยาบาลนาน, 2553)  สวนจํานวนผูรับบริการในป 2552 และ
2553  มีจํานวนเพิ่มสูงขึ้นจาก 263,050 ราย (ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2553) เปน 272,095 ราย 
(ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2553) นอกจากนี้สภาพปญหาทางเศรษฐกิจปจจุบันทําใหประชาชน
กลับมาใชบริการโรงพยาบาลทั่วไปของรัฐเพ่ิมมากขึ้น เน่ืองจากเสียคาใชจายในการรักษานอยเม่ือ
เทียบกับโรงพยาบาลเอกชน จึงทําใหโรงพยาบาลของรัฐตองเรงพัฒนาตนเองเพื่อใหไดรับการ
ยอมรับในการใหบริการที่มีคุณภาพ ตามมาตรฐานแกประชาชน โดยการบริหารงานภายใต
งบประมาณที่มีจํากัดอยางมีประสิทธิภาพ  

จากความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีระบบสารสนเทศที่เปล่ียนแปลง และพัฒนา
อยางรวดเร็ว ประชาชนรับรูขาวสารโดยผานทางระบบเครือขายการสื่อสารไดงาย รับรูถึงสิทธิของ
ตนเองเพิ่มขึ้น มีความคาดหวังในการรักษาพยาบาลเพิ่มสูงขึ้น มีการรองเรียนเก่ียวกับการ
รักษาพยาบาลเพิ่มขึ้น สถิติการชดเชยผูเสียหายของหลักประกันสุขภาพแหงชาติในป 2547-2551 
พบวามีมากถึง 1,450 เรื่อง คิดเปนเงินชดเชยมากถึง 151 ลานบาท (ผูจัดการออนไลน, 2551: 
ออนไลน) รายงานสถานการณการรองเรียนผูประกอบวิชาชีพพยาบาล ของสภาการพยาบาล ดาน
ความรับผิดชอบตอผูปวยมีแนวโนมสูงขึ้น (สํานักพยาบาล, 2551) สงผลใหโรงพยาบาลของรัฐตอง
พัฒนาคุณภาพการบริการของตนใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลอยางตอเน่ือง เพ่ือให
สอดคลองกับความตองการของประชาชน และเพื่อความอยูรอดขององคการ โดยการพัฒนา
บุคลากรของตนใหมีความรู ความสามารถ และทํางานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ จาก
การศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปสังกัด
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กระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนืออยูในระดับสูง ( X = 3.83) แตยังไมอยูในระดับสูงสุดแสดงให
เห็นวาประสิทธิผลของทีมพยาบาลในหอผูปวยยังไมบรรลุเปาหมาย นอกจากนั้นจากขอมูลรายจาย
สําหรับคาสาธารณูปโภคโรงพยาบาลนานพบวามีจํานวนเพิ่มขึ้นดังน้ี ปงบประมาณ 2551 จํานวน 
8,010,556 บาท (ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2551) ป 2552 จํานวน 9,266,929 บาท (ศูนยขอมูล
โรงพยาบาลนาน, 2552) และป 2553 จํานวน 13,135,828 บาท (ศูนยขอมูลโรงพยาบาลนาน, 2553) 
ซ่ึงมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นอีก แสดงใหเห็นถึงการใชทรัพยากรดานสาธารณูปโภคของโรงพยาบาลยังมี
โอกาสพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จากการศึกษาถึงประสิทธิผลของทีมการพยาบาลที่ผาน
มาพบวามาสวนใหญศึกษาในโรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคอื่น แตประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือยังพบวามีการศึกษานอย ซ่ึงภาคเหนือมี
วัฒนธรรมแตกตางจากภาคอื่น สงผลใหมีพฤติกรรมการแสดงออกและการรับรูแตกตางกัน 
(Hellriegel et al., 2002) ดังน้ันการศึกษาถึงประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป ใน
เขตภาคเหนือจึงมีความสําคัญ เพราะทีมการพยาบาลเปนสวนหนึ่งขององคการ และพยาบาลถือได
วาเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาย่ิงในความสําเร็จขององคการ หอผูปวยตองอาศัยพลังงานจาก
พยาบาลเปนหลักเพ่ือที่จะสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันพยาบาลวิชาชีพ
ในฐานะผูนํา และผูปฏิบัติจําเปนตองตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง ใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน 
เพ่ือเปนแนวทางสงเสริม และพัฒนาประสิทธิผลของทีมใหอยูในระดับสูงสุดตอไป 

ประสิทธิผลขององคการ (Organizational effectiveness) หมายถึง การดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลและความคุมคาในเชิงภารกิจ ตลอดจนไดผลผลิต และผลลัพธ
ที่ดีมากจากการบริหารจัดการขององคการที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การประเมิน
ประสิทธิผลขององคการถือวาเปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากองคการตองการทราบวาองคการของตนมี
ประสิทธิผลอยูระดับใด (Kreitner and Kinicki, 2007) เพ่ือที่จะไดทราบแนวทางในการพัฒนา
องคการใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว สําหรับประสิทธิผลของโรงพยาบาลตองเริ่มจากประสิทธิผลของ
หนวยงานตางๆรวมกันโดยเฉพาะในหอผูปวย ซ่ึงเปนองคการที่เปนหนวยงานยอยขององคการ
พยาบาล ท่ีใหบริการกับผูรับบริการโดยตรง และเปนศูนยกลางของหนวยงานบริการสุขภาพ เปนจุด
แหงการสรางสรรคงานคุณภาพ เปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความตองการของ
ผูรับบริการ ซ่ึงการทํางานของพยาบาลในหอผูปวยจะประสานความรวมมือกันในลักษณะของทีม
การพยาบาล ทีมการพยาบาลจึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะตัดสินผลการดําเนินงานขององคการ
พยาบาล และโรงพยาบาล เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในกลุมงานพยาบาล 
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ประสิทธิผลของทีม (Team effectiveness) หมายถึง ผลการดําเนินงานที่บรรลุ
วัตถุประสงคของทีม ทีมมีความมั่นคงสมาชิกมีความพึงพอใจ และมีความยึดม่ันผูกพันตอทีม (Hill 
and McSane, 2008) ซ่ึงการประเมินประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ Robbins (2001) 
ประกอบดวย 1) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ของการปฏิบัติงานรวมกัน ประสานความรวมมือ
กันปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในการบริการ และ 2) การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) การใชทรัพยากรดวยตนทุนต่ําสุด ทีมการพยาบาลที่สามารถทํางานให
บรรลุตามเปาหมายของทีม ยอมสงผลทําใหประสิทธิผลของโรงพยาบาลเพิ่มขึ้น ซ่ึงมีความสําคัญ
ตอความอยูรอดของโรงพยาบาลที่มีงบประมาณสนับสนุนจากรัฐอยางจํากัด ดังน้ันการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ Robbins (2001) จึงเหมาะสมในการนํามาประเมิน
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลในยุคปจจุบัน  จากการศึกษาพบวาปจจัยสําคัญที่ มีผลตอ
ประสิทธิผลของทีม ไดแก ความสามารถในการสอนงาน และภาวะผูตาม (Hackman and Wageman, 
2005; Laschinger et al., 2000; Blackshear, 2003; Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2008)  

การสอนงาน (Coaching) เปนการถายทอดความรูแกผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความเขาใจ
ในงานที่ปฏิบัติ สามารถทํางาน และคิดคนวิธีพัฒนางานที่ไดรับมอบหมายใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
(Kanter, 1993; Kreitner and Kinicki, 2007; Hunt and Weintraub, 2007) มีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกทีม สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง (ประไพ  อริยะประยูร และ
ยุพิน อังสุโรจน, 2548) การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลวิชาชีพ เปนปจจัยที่สําคัญใน
การเพิ่มประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (วรรณฤดี  เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2546) 
จากการศึกษาของ ธีรภัทร แสนบุดดา (2546) พบวาประสบการณของพยาบาลจบใหมโรงพยาบาล
ทั่วไป มีความรูสึกเครียดจากการประสานงาน จากการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจริง และจาก
เพ่ือนรวมงาน สวนหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีความรูเก่ียวกับการทํางาน ประสบการณในการทํางาน
มากกวาจึงสามารถเปนผูสอน และช้ีแนะใหพยาบาลที่จบใหมเขาใจถึงแนวทางปฏิบัติท่ีเหมาะสมได 
พยาบาลวิชาชีพจึงควรไดรับการชี้แนะแนวทางที่ถูกตอง บนพ้ืนฐานแหลงความรูจากพยาบาลที่มี
ประสบการณเพ่ือใหมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน แนวคิดความสามารถในการสอนงาน
ประกอบดวย การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness)  ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) 
การเขาถึงไดงาย (Accessibility) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู (Promotes learning)  และ
สรางความไววางใจ (Trusting) (Hunt and Weintraub, 2007) จากการศึกษาพบวา ความไววางใจซึ่ง
กัน และกันมีผลทําใหการรักษา และบริการพยาบาลมีคุณภาพ (Laschinger et al., 2001; Rosentein, 
2002) ความไววางใจในตัวผูนําจะเปนตัวสัมประสิทธิ์การทํานายถึงผลสําเร็จของทีม ( Dirks, 2000) 
ซ่ึงการสรางความไววางใจเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญของการสอนงานและจากการศึกษาของ 



4 
 
Duygulu and Ciraklar (2008) พบวาการสอนงานของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของทีม จึงกลาวไดวาการสอนงานเปนปจจัยหน่ึงที่สงผลใหประสิทธิผลของทีมเพ่ิมสูงขึ้น  

ภาวะผูตาม เปนคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบ 
และงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 
2545) จึงนับไดวาผูตามมีบทบาทสําคัญในการปฏิบัติงานในองคการ เน่ืองจากองคการตองอาศัย
พลังงานของผูตามในการผลิตหรือบริการเปนหลัก สําหรับการปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลในหอ
ผูปวยพยาบาลวิชาชีพไดแสดงบทบาททั้งผูนํา และผูตาม ซ่ึงเปนบทบาทของบุคคลที่แสดงสลับ
สับเปลี่ยนกันตามสถานการณตลอดเวลา (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ; Kelley, 1988)  จาก
ผลการวิจัยพบวาผูบริหารมีสวนทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการดําเนินพันธกิจเพียงรอยละ 20 
เทาน้ัน สวนผูปฏิบัติงานมีสวนทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการดําเนินพันธกิจรอยละ 80 
(Tomy, 2000) องคการพยาบาลเปนองคการขนาดใหญจึงตองอาศัยผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผล ในขณะเดียวกันตองอาศัยพยาบาลที่มีคุณลักษณะผูตามที่มีประสิทธิผลดวยเพ่ือพัฒนา
องคการสูองคการที่มีผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2551) คุณลักษณะผู
ตามท่ีดีของพยาบาลจึงเปนที่คาดหวังของหัวหนาหอผูปวย (สายสิณีย  เลิศพรรักษ, 2548) สงผลตอ
การพยาบาลที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายหอผูปวย จากการศึกษาของ Kelley 
(1988) พบวา คุณลักษณะของผูตามที่มีภาวะผูตามประกอบดวย 1) ความสามารถในการบริหาร
ตนเอง โดยสามารถควบคุมตนเอง ทํางานไดดีโดยปราศจากการควบคุมใกลชิดจากผูบริหาร           
2) ความมุงมั่นในการทํางาน โดยยึดวัตถุประสงคของหนวยงานเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวา
สวนตน 3) มุงเนนสรางความสามารถ และพัฒนาไปสูผลสูงสุดของงาน 4) ความกลาแสดงออก ทั้ง
ดานความคิด ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะทําใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานสูง ดังน้ันทีมการพยาบาลที่ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณลักษณะภาวะผูตาม จะ
สามารถพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิผลของทีมสูงขึ้น Gibson et al.(1991) กลาวถึงลักษณะของผู
ตามหรือผูปฏิบัติที่มีความสามารถในการบริหารตนเอง และรับรูในความสามารถของตน จะ
สามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และมีความพึงพอใจในผลงานของตน 
จากการศึกษาพบวาความมุงม่ันในเปาหมายของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม 
(Aube and  Rousseau, 2005) และความสามารถในการทํางานของสมาชิกทีมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2546) นอกจากนั้นจากการศึกษาพบวาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย (พรจันทร เทพพิทักษ,2548 ; ลดาวัลย         
ปฐมชัยคุปต และ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547)   
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จากเหตุผลดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ  โดยใหเปนตัวแปรที่มุงนําสูการพัฒนา สําหรับตัวแปรที่คาดวา
เปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ไดแก ความสามารถในการสอนงาน
ของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ หากพบวาตัวแปรใดมีความสัมพันธหรือสงผลตอประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล สามารถนํามาเปนแนวทางใหผูบริหารในระดับตางๆของโรงพยาบาล นําไปพัฒนา และ
ดําเนินการ เพ่ือยกระดับประสิทธิผลของโรงพยาบาล ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสังคม
ตอไป  

 
คําถามการวิจัย 
 

 1. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ ตามการรับรูของ
พยาบาลอยูในระดับใด 

 2. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาลหรือไม และมีความสัมพันธในระดับใด 

 3. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธกับ ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
หรือไม และมีความสัมพันธในระดับใด 
 
วัตถุประสงคของงานวิจัย 
 

  1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคเหนือ ตาม
การรับรูของพยาบาล 

  2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 

  3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
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แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 

ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลของความพยายามของแตละบุคคลในการทํางานรวมกัน 
และชวยกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชทรัพยากรบุคคล อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด (Robbins, 2001) ซ่ึงการบริหารใหเกิดประสิทธิผลของทีมตองอาศัยทั้งผูนํา และผู
ตาม ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมมีมากมายหลายปจจัยดวยกัน 

 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย (Coaching) มีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล เน่ืองจากการสอนงานเปนกระบวนการหนึ่งที่ใชในการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหผูถูกชี้แนะมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
รวมกับการใหขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติกิจกรรม จะสงผลใหมีการปรับเปลี่ยน และพัฒนาการ
ปฏิบัติงานซึ่งนําสูคุณภาพการบริการ และผลสําเร็จขององคการ (Kivimaki, 1995) ความสามารถใน
การสอนงาน ประกอบดวย 1) การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) 2) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิด
การเรียนรู (Promotes learning) 3)ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) 4) การเขาถึงไดงาย 
(Accessibility) 5) การสรางความไววางใจ (Trusting) (Hunt and Weintraub, 2007)  จากผลการวิจัย 
พบวา การสอนงานใหผลดีตอทั้งผูสอน และผูไดรับการสอน มีประโยชนตอผลการปฏิบัติงาน การ
เรียนรู และการพัฒนา (Sekerka and Chao, 2003)  และการสอนงาน (Coaching) เปนปจจัยหน่ึงที่
กอใหเกิดประสิทธิผลของทีม (Hackman อางถึงใน Conger and  Riggio, 2007) จากการศึกษาของ 
Duygulu and Ciraklar (2008) พบวาการสอนงานของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของทีม ดังน้ันความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูตามที่มีความเพียรพยายาม สามารถพึ่งพา
ตนเอง สามารถแกไขปญหา และบริหารจัดการงานที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ผลของการใช
ความพยายามของแตละบุคคลรวมกันในการทํางาน ดวยความสามารถ และทักษะที่แตกตางกัน 
ผสมผสานกันอยางพอเพียง เปนสวนสําคัญของทีมที่มีประสิทธิผล ดังน้ันพยาบาลวิชาชีพที่มีภาวะผู
ตามจึงมีความสําคัญตอประสิทธิผลของทีม ซ่ึงภาวะผูตามตามแนวคิดของ Kelley (1988) 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 1) ความสามารถในการบริหารตนเอง 2) ความมุงมั่นในการ
ทํางาน 3) การมุงเนนสรางความสามารถ 4) ความกลาแสดงออก   จากการศึกษาของ Aube and 
Rousseau (2005) พบวาความมุงมั่นในเปาหมายของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
ทีม จากการศึกษาของ วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2546) พบวา ความสามารถ
ในการทํางานของสมาชิกทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
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นอกจากนั้นจากการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) พบวาภาวะ
ผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ดังน้ันกลาว
ไดวาภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล  

จากแนวเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานดังน้ี  
                1. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
                2. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
    

  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานไมนอย
กวา 1 ป ปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือซ่ึงมีท้ังหมดจํานวน 15 แหง 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรี หรือ
ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ซ่ึงไดขึน้ทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพ สาขาการพยาบาล และ
ผดุงครรภช้ันหน่ึง มีประสบการณปฏิบัติงานในหอผูปวยที่อยูปจจุบันเปนเวลาไมนอยกวา 1 ป 
ไมไดครองตําแหนงทางการบริหาร และปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 

2. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในหอ
ผูปวย ประเมินจากแนวคิดของ Robbins (2001) ประกอบดวยประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 2 
ดาน คือ 1) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 2) การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ   

     2.1 การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง ผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ การ
พยาบาลที่ผูปวยไดรับจากการใหการพยาบาลที่มีคุณภาพ และมาตรฐานตามวิชาชีพการพยาบาลของ
สมาชิกทีมการพยาบาล 
      2.2 การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ โดยมีการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือตางๆ อยางประหยัดไมส้ินเปลือง คํานึงถึงความจําเปน
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ในการใช การจัดเก็บการบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใชงาน เพ่ือใหสามารถใชงานไดอยางรวดเร็ว 
ทันเวลา   
 3. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาล ตอ
ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการสอนงานใหกับพยาบาลวิชาชีพ ตามแนวคิดของ Hunt & 
Weintraub (2007) ประกอบดวย การตระหนักรูตนเอง การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู 
ทักษะการติดตอส่ือสาร การเขาถึงไดงาย และดานการสรางความไววางใจ 
 3.1 การตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) หมายถึงการรับรูวา หัวหนาหอผูปวยทราบ
จุดแข็ง และจุดออนของตนเอง สามารถควบคุมอารมณ และอดทนตอความเครียด รวมทั้งใชสติใน
การแกไขปญหา 
  3.2 การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู (Promotes learning) หมายถึงการรับรูวา 
หัวหนาหอผูปวยใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา ช้ีแนะแนวทางการปรับปรุง และพัฒนาทักษะการ
ทํางาน รวมทั้งเปดโอกาสใหศึกษาหาความรูเพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพเกิดการเรียนรู และมีความคิด
สรางสรรค    
 3.3 ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) หมายถึง การรับรูวาหัวหนาหอผูปวย
นําความรูวิทยาการใหม ๆ มาถายทอดแกพยาบาลวิชาชีพ และเปนผูรับฟงที่ดี 
 3.4 การเขาถึงไดงาย (Accessibility) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาหัวหนา
หอผูปวยเอื้อความสะดวกในการใหพยาบาลวิชาชีพเขาพบเพื่อขอคําปรึกษา ขอความชวยเหลือ และ
คําชี้แนะ   
 3.5 สรางความไววางใจ (Trusting) หมายถึง การรับรูวาหัวหนาหอผูปวยสามารถสราง
ความเชื่อม่ันในความสามารถ ในการคัดเลือกพยาบาลวิชาชีพมาเปนสมาชิกทีมอยางยุติธรรม และ
ใหโอกาสพยาบาลวิชาชีพประเมินปญหา และรวมแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 

4. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติของพยาบาลวิชาชีพใน
ฐานะผูปฏิบัติงาน ที่สามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมการพยาบาล ซ่ึงประเมิน
จากการรับรูของพยาบาล โดยใชแบบสอบถามที่ปรับปรุงจากแบบสอบถามของ ลดาวัลย ปฐมชัย
คุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) ซึ่ง สรางตามแนวคิดของ Kelley (1988) ซ่ึงประกอบดวย
คุณลักษณะ 4 ประการดังน้ี  คือ 1) ความสามารถในการบริหารตนเอง 2) ความมุงมั่นในการทํางาน 
3) การมุงเนนสรางความสามารถ 4) ความกลาแสดงออก 
 5.1 ความสามารถในการบริหารตนเอง  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ และสามารถทํางานไดดี  มีความรับผิดชอบตองาน  มีการจัดระเบียบ
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เพ่ือใหงานสําเร็จ  รูจักนําความสามารถของตนมาใชอยางเต็มที่  จนงานประสบความสําเร็จ  โดยไม
จําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนาหอผูปวย 
 5.2 ความมุงม่ันในการทํางาน  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานในหนาที่
รับผิดชอบ  หรืองานที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายพิเศษ ดวยความตั้งใจ เอาใจใสตองาน เพ่ือให
เกิดผลงานที่ดี  เพราะคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของทีมการพยาบาล และมีสวนรวมในการทําใหทีมการ
พยาบาลบรรลุเปาหมายตามที่กําหนด  
 5.3 การมุงเนนสรางความสามารถ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพเปนผูที่ใฝพัฒนา
ตนเอง โดยการใฝศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ สนใจการเรียนรูในประสบการณใหมๆ มุงพัฒนา
ความสามารถของตนใหมีความรูความชํานาญพิเศษในงานที่ปฏิบัติ มีความรูเก่ียวกับวิทยาการใหมๆ 
พัฒนามาตรฐานการทํางานอยูเสมอ จนไดรับความเชื่อถือจากผูรวมงาน 
 5.4 ความกลาแสดงออก หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพกลาที่จะแสดงความคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับหัวหนา และหนวยงานของตน กลาที่จะแสดงความรับผิดชอบ    
กลาที่จะทักทวงหรือสอบถามถาพบวาหัวหนาหอผูปวยหรือผูรวมงานปฏิบัติในสิ่งท่ีไมถูกตอง ขัด
กับคุณธรรม และจริยธรรม 

6.  โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ  หมายถึง  โรงพยาบาลในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุขที่อยูในสวนภูมิภาคเขตภาคเหนือ (เขต15 – เขต 18) มีจํานวน
เตียงที่สามารถรับผูปวยไดตั้งแต 121 -500 เตียง  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชผลที่ไดจากการวิจัยมาเปนขอมูลเพ่ือปรับปรุง และ
พัฒนาการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยเพ่ือสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลการทํางานของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย 
 2. บุคลากรพยาบาลสามารถนําขอมูลจาการวิจัยครั้งน้ีเปนแนวทางในการประเมินตนเอง 
เพ่ือปรับปรุง และพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการเปนทีมอยางมีประสิทธิผล 



 
 
 

 บทที ่2 
 

เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะ
ผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล 
โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ ผูวิจัยศึกษาคนควาจากหนังสือ  วารสาร บทความ และงานวิจัยที่
เก่ียวของ สรุปสาระสําคัญ และนําเสนอแนวคิดตามลําดับดังน้ี 

1. โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 
2. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

2.1 ความหมายของทีมการพยาบาล 
2.2 ความหมายประสิทธิผลของทีม 
2.3 แนวคิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
2.4 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 

3.  ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
3.1 ความหมายของการสอนงาน 
3.2 ความสําคัญของความสามารถในการสอนงาน 
3.3 แนวคิดทฤษฎีการสอนงาน 
3.4 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยกับ

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
4.  ภาวะผูตาม 

4.1 ความหมายของผูตามและภาวะผูตาม 
4.2 ความสําคัญของภาวะผูตาม 
4.3 รูปแบบของผูตาม 
4.4 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูตาม 
4.5 ความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการ 
       พยาบาล 

6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
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1. โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 
 
 โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือเปนสถานบริการสาธารณสุขของรัฐ ในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีขีดความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการ
ใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง และชนบทถัดจาก  โรงพยาบาลชุมชน  สวนใหญต้ังอยูในตัว
เมืองหรืออําเภอขนาดใหญที่มีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีที่ต้ังตามการแบงสวนราชการใน 4 เขต 
(สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) ดังน้ี   
 เขต 15 โรงพยาบาลนครพิงคเชียงใหม โรงพยาบาลลําพูน โรงพยาบาลศรีสังวาลย 
 เขต 16 โรงพยาบาลพะเยา โรงพยาบาลเชียงคํา โรงพยาบาลแพร โรงพยาบาลนาน  
 เขต17โรงพยาบาลพระเจาตากสิน  โรงพยาบาลแมสอด  โรงพยาบาลเพชรบูรณ 
โรงพยาบาลสุโขทัย โรงพยาบาลศรีสังวร สุโขทัย  
 เขต 18 โรงพยาบาลอุทัยธานี โรงพยาบาลกําแพงเพชร โรงพยาบาลพิจิตร 
 

 กองโรงพยาบาลภูมิภาค (2543) ไดอธิบายลักษณะขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
โรงพยาบาลทั่วไปไวดังน้ี ลักษณะของโรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียง 120-
500 เตียง มีขีดความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการใหบริการแก 
ประชาชนในเขตเมือง และชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชนสวนใหญต้ังอยูในตัวเมืองหรืออําเภอ
ขนาดใหญมีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสาน คือใหบริการ ดาน
การรักษาพยาบาล  ดานการปองกันโรค ดานการสงเสริมสุขภาพ และดานการฟนฟูสภาพ 
ใหบริการดานวิชาการ การจัดอบรมแกบุคลากรทางดานการแพทย และสาธารณสุขประเภทตางๆ
รวมทั้งดานการศึกษาวิจัยทางเทคนิค และงานวิจัยบริการสาธารณสุข 

 
 ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป (กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) มีดังน้ี 
 1. ใหบริการสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิ (Primary medical care) ทุติยภูมิ (Secondary 
medical care) และ ตติยภูมิ (Tertiary  medical  care) โดยใหบริการผสมผสาน (Integrated  service) 
ทั้งดานสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ รวมท้ังการ
ใหบริการแกผูปวยท่ีตองการแพทยที่มีความรูความชํานาญเฉพาะทาง  ซ่ึงสงตอมาจากโรงพยาบาล
ชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปตามขั้นตอนการสงตอผูปวยเพ่ือการรักษาพยาบาล และการฟนฟู
สภาพ และยังใหบริการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมือง และพ้ืนที่ที่ไดรับมอบหมายตามนโยบาย
ของกระทรวงสาธารณสุข 
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 2. ใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในระดับตํ่ากวา และสูงกวาปริญญาตรี
ภายในประเทศ และตางประเทศ ตลอดจนการใหบริการฝกอบรมแกประชาชนใหมีความรูเรื่อง
สุขภาพอนามัย 
 3. สงเสริม และสนับสนุนใหมีการวิจัยดานสาธารณสุขเพ่ือวิเคราะห แกไขปญหา และ
พัฒนางานสาธารณสุขของประเทศใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคเพ่ือใหประชาชนทั้งชาติมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี และมีสุขภาพดีถวนหนา 
 4. ใหการสนับสนุนหนวยงานสาธารณสุขระดับรอง คือ ระดับอําเภอ ตําบล และหมูบาน   

        
 การจัดแบงงานของโรงพยาบาลทั่วไป แบงเปน 3 กลุม(กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) 
คือ 

 1. กลุมบริหารจัดการ ประกอบดวยงานท่ีเปนสวนชวยสนับสนุนใหงานของกลุมเทคนิค
เฉพาะ และกลุมอื่นๆ ดําเนินตามเปาหมาย 

 2. กลุมเทคนิคเฉพาะทาง ประกอบดวยลักษณะงานที่ปฏิบัติในเชิงวิชาชีพหรือวิชาการ
เฉพาะทางที่ตองอาศัยความรูความชํานาญในการปฏิบัติหรือกลุมสายงานหลักตามบทบาทหนาที่
ของหนวยงาน ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร และเจาหนาที่เทคนิคเก่ียวของกับการแพทย และ
การสาธารณสุข เชนงานในลักษณะเวชกรรมทั่วไป อายุรกรรม ศัลยกรรม พยาธิวิทยา รังสีวิทยา 
เปนตน 

 3. กลุมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางกลุมบริหารจัดการ และงานเทคนิคเฉพาะทาง และมี
หนาท่ีเปนแกนกลางหรือตัวประสานงาน และใหการสนับสนุนการดําเนินงาน ของกลุมงานอื่นๆ 
ใหดําเนินไปตามเปาหมาย เชน ลักษณะงานของฝายการพยาบาล ฝายวิชาการ ฝายโภชนาการ และ
ฝายเวชกรรมสังคม เปนตน 

 
 ทีมการพยาบาล มีลักษณะผสมผสานระหวางการบริหารจัดการ และเทคนิคเฉพาะทาง ซ่ึง

ทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป มีการจัดโครงสรางงานของกลุมการพยาบาลตามนโยบาย
โครงสรางของกระทรวงสาธารณสุขที่ปรับเมื่อป พ.ศ. 2546 โดยกําหนดใหกลุมการพยาบาลมี
โครงสรางทีมการพยาบาล ดังน้ี คือ งานผูปวยนอก งานอุบัติเหตุ และฉุกเฉิน งานหองผาตัด งาน
ผูปวยใน ซ่ึงประกอบดวย แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกศัลยกรรมกระดูก แผนกสูติ-นรี
เวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก แผนกอภิบาลผูปวยหนัก และหอผูปวย
พิเศษ (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2547) 
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2. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
 
 2.1 ความหมายของทีมการพยาบาล 
 

        ทีมการพยาบาล หมายถึง กลุมบุคลากรทางการพยาบาล ที่ตางระดับความรู มา
ปฏิบัติงานรวมกันในการดูแลผูปวย ในหอผูปวยโดยพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีมไดรับ
มอบหมายความรับผิดชอบจากหัวหนาหอผูปวย ผูนําทีมมีหนาที่มอบหมายงาน นิเทศงาน 
ประสานงาน และใหความชวยเหลือสมาชิกทีม โดยมีการวางแผนการพยาบาล ประเมินผลการ
พยาบาล และมีการปรับแผนการพยาบาลรวมกันอยางตอเน่ือง เพ่ือใหผูปวยไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
และพึงพอใจในบริการ บรรลุเปาหมายของการพยาบาลที่กําหนดไว (Marquis and Huston, 2006; 
นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545; รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546) 
 

  2.2 ความหมายประสิทธิผลของทีม 
 
 ประสิทธิผลของทีมมีความสําคัญตอองคการ และมีความสัมพันธกับการดําเนินงาน

ของทีม  มีผูใหความหมายของประสิทธิผลของทีมไวดังน้ี 
 Kelly et al. (1991) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลการดําเนินงานรวมกัน

ของสมาชิกทีม ผลลัพธที่เกิดจากสถานภาพของทีม และประสบการณการทํางานเปนทีมของสมาชิก
ทีม    

 Kreitner and Kinicki (1992) ใหความหมาย ประสิทธิผลของทีมไววา ประสิทธิผลของ
ทีม หมายถึง ความสามารถในการยอมรับผลผลิตหรือบริการที่ลูกคามอบใหทีม สมาชิกทีมปฏิบัติได
ตามเปาหมาย มีความพึงพอใจ เต็มใจใหความรวมมือ และชวยเหลือทีมอยางตอเนื่อง ทีมมี
ความกาวหนามั่นคง และสิ่งแวดลอมภายในองคการสงเสริมการทํางานเปนทีม 

 Robbins (2001) ใหความหมายประสิทธิผลของทีม ไววาเปนผลของความพยายามของ
แตละบุคคลรวมกันในการทํางาน  มีการเชื่อมโยง  และใชทรัพยากรรวมกันอยางคุมคา  มี
ประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุด และประหยัดตนทุน เพ่ือการบรรลุเปาหมายของทีม หรือการ
เพ่ิมข้ึนของผลผลิต และเพิ่มระดับความพึงพอใจของสมาชิก ซ่ึงเปนความตองการเปนที่ยอมรับ
ภายในทีม การมีปฏิสัมพันธ และมิตรภาพที่ดีภายในทีม 

 Hellriegel et al. (2002) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึงผลลัพธที่บรรลุ
วัตถุประสงค เปนรายบุคคลหรือเปนทีม ปจจัยที่เปนตัวกําหนดประสิทธิผลของทีมประกอบดวย
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ปจจัยภายนอก การออกแบบทีม และกระบวนการภายในทีม ประเมินความสําเร็จจากงานที่ปฏิบัติ
ในดานความถูกตอง รวดเร็ว ความคิดสรางสรรค และการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 

 Kreitner and Kinicki (2007) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ทีมไดผลลัพธ
ตามที่ต้ังเปาหมายไว และสมาชิกทีมพึงพอใจในการทํางาน และเต็มใจทํางานรวมกับทีมตอไป 

 Hill and McSane (2008) กลาววา ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลการดําเนินงานที่
บรรลุวัตถุประสงคของทีม ทีมมีความมั่นคง สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจ และมีความยึดม่ันผูกพัน
ตอทีม 

 สรุปไดวาประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลลัพธของการดําเนินงานของทีมที่บรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว ผลงานเปนท่ียอมรับของผูรับบริการมีการใชทรัพยากรรวมกันอยางคุมคา มี
ประสิทธิภาพ สมาชิกทีมมีความพึงพอใจ และเต็มใจในการชวยเหลือทีมอยางตอเน่ือง  
 
 2.3 แนวคิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
 

        จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
ลักษณะของทีมประสิทธิผลของทีม ไวดังน้ี      

 2.3.1 วรรณฤดี เชาวศรีกุล (2544) ไดศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหอ
ผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนย ประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโดยใชแนวคิดของ Robbins 
(2001) โดยประเมินจาก  

   2.3.1.1  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
ปฏิบัติไดครอบคลุมมาตรฐานการทํางาน ปฏิบัติงานไดเสร็จตามเวลา คํานึงถึงความพึงพอใจ และ
ความตองการของผูรับบริการ และบรรลุผลตามเปาหมาย ผูปวยไดรับการพยาบาลแบบองครวม 
ไดรับการพยาบาลดวยความรวดเร็ว ถูกเทคนิค ปองกันภาวะแทรกซอน ใหการชวยเหลืออยาง
รวดเร็ว ปลอดภัย ทันตอเหตุการณ และคํานึงถึงการปองกันโรค การฟนฟูสภาพทั้งรางกาย และ
จิตใจ 

  2.3.1.2  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึงการรวมกันใหบริการ
ผูปวยโดยใชวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือตาง อยางประหยัด ไมส้ินเปลือง คํานึงถึงความจําเปนในการใช 
การจัดเก็บ การบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใชงาน เพ่ือใหสามารถใชงานไดอยางรวดเร็ว ทันเวลา 
รวมทั้งมีจํานวนสมาชิกเพียงพอในการทํางานรวมกันโดยไดทุมเทเวลาใหกับงานเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 

 2.3.1.3 ความพึงพอใจของสมาชิกทีม หมายถึง ความรูสึก และพฤติกรรมของ
พยาบาลที่มีการปฏิบัติการพยาบาลรวมกันเปนทีม ทําใหมีความพึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธ และ
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มิตรภาพภายในทีม พึงพอใจท่ีไดรับการยอมรับเปนสวนหน่ึงของทีม มีความรูสึกภูมิใจในคุณคา
ของความพยายามรวมกัน สมาชิกไมเกิดความขัดแยงท่ีทําใหเกิดความแตกแยกในทีม และมี
พฤติกรรมที่ไมขาดงานและไมลาออกจากงาน 

 2.3.2 จินตนา วราภาสกุล (2545) ประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลโรงพยาบาลศูนยโดยใชแนวคิดของ Hellriegel et al. (2002) เกณฑที่ใชในการ
ประเมินผล มีดังน้ี 

 2.3.2.1 ความถูกตอง หมายถึง การรับรูของพยาบาล เก่ียวกับคุณภาพของการ
ปฏิบัติการพยาบาลเปนทีมในหอผูปวยท่ีไมมีความผิดพลาด ปฏิบัติการพยาบาลดวยความ
ระมัดระวัง ถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ หรือแนวทางที่กําหนด 

 2.3.2.2 ความรวดเร็ว หมายถึง การรับรูของพยาบาลเกี่ยวกับการพัฒนางาน 
บริการรวดเร็วทันตอความตองการของผูปวย การลดระยะเวลาในการทํางานในหนาที่ของตนเองที่
เปนขั้นตอนใหเสร็จสมบูรณ ประสานงานกันอยางใกลชิดในทีมพยาบาลแตละหนาที่ ลดระยะเวลา
ที่ใชในกระบวนการทํางาน หรือวงจรพัฒนาคุณภาพ 

 2.3.2.3 ความคิดสรางสรรค หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ เก่ียวกับ
ความคิดสรางสรรคของทีมพยาบาลในการคิดคนผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ และการนําความรู 
แนวคิดวิธีการใหมๆ ทางการพยาบาล หรือความรูอ่ืนมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหอผูปวย 
สามารถกําหนดระยะเวลาที่งานจะเสร็จ ทีมงานมีการสื่อสารซึ่งกันและกัน และเปนแนวทาง
เดียวกันทําใหการแกปญหางายข้ึน 

 2.3.2.4 การลดตนทุน หมายถึง การรับรูของพยาบาลเกี่ยวกับการลดตนทุนในการ
ใหบริการพยาบาล ตอบสนองผูปวยใหเร็วกวาเดิม ลดระยะเวลาในการนอนโรงพยาบาลทําให
คาใชจายโดยรวมลดลง รวมถึงการบริหารทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

 2.3.3 ทิพรัตน กล่ันสกุล (2547) ประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากแบบสอบถามประสิทธิผลของทีมที่
สรางจากแนวคิดของ Campion et al. (1996) โดยประเมินผลจาก 3 ดาน ดังน้ี 

   2.3.3.1 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงานของ
พยาบาล ท่ีไดรับการตอบสนองความตองการ ในดานภาระงานที่เหมาะสม มีผลการปฏิบัติงานที่ดี มี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน พอใจในเงินเดือน และคาตอบแทน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอผูรวมงาน 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และมีระบบการประสานงานในหนวยงานที่ชัดเจน 

 2.3.3.2 ประสิทธิผลของงาน หมายถึง ผลลัพธการปฏิบัติงานของทีมการพยาบาล
ในการทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ งานสําเร็จตรงเวลาที่
กําหนด คาใชจายของงานสอดคลองกับงบประมาณที่กําหนดไว และมีผลงานที่สรางสรรค 
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 2.3.3.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การพิจารณาความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล โดยหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเนนคุณภาพของงานที่ถูกตองไมมีขอผิดพลาด 
ปฏิบัติงานทันเวลา มีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย และมีการนําวิธีการใหมๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน 

2.3.4 Gibson et al. (1991) ประสิทธิผลสามารถประเมินได 3 ระดับดังน้ี 
 2.3.4.1 ประสิทธิผลของแตละบุคคล เนนผลการปฏิบัติของพนักงานหรือสมาชิก 

ภายในองคการ ภาระงานที่ทําเปนสวนหน่ึงของงานหรือตําแหนงในองคการ ซ่ึงผูบริหารใชเปน
เกณฑในการเพ่ิมเงินเดือน เล่ือนตําแหนง หรือใชผลตอบแทนอื่น 

 2.3.4.2 ประสิทธิผลของกลุมหรือทีม เปนผลรวมของการสนับสนุนของสมาชิก
ทุกคนในองคการ 

  2.3.4.3 ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวยประสิทธิผลของแตละบุคคล และ
ของกลุมซ่ึงมากกวาผลรวมของประสิทธิผลของแตละบุคคล และประสิทธิผลของทีม 

  การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) มีองคประกอบ
ในการประเมิน 3 ดาน ดังน้ี 

 1) ดานผลผลิต (Productivity) หมายถึง ความสามารถในการสรางผลผลิตทั้ง
ปริมาณ และคุณภาพ ตามความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอกซึ่งประกอบดวย ปริมาณของ
บริการ หมายถึง ความสามารถในการบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูใชบริการ และ
คุณภาพของบริการหมายถึง การเปรียบเทียบความตองการกับความคาดหวังของผูรับบริการ 

2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง จํานวนทรัพยากรที่ใชเพ่ือการผลิตซ่ึงวัด
จากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอน รวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพยสินคาใชจายตอ
หนวยซ่ึงมักเกี่ยวของกับกระบวนภายใน การวัดประสิทธิภาพมักอยูในรูปของอัตราสวน เชน 
อัตราสวนระหวางผลผลิตตอตนทุน หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตตอเวลา 

 3) ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) สามารถประเมินไดจาก 2 ดานคือ 1) ดาน
ความรูสึก คํานึงถึงความตองการของบุคคลที่มีตองาน คือ ตองการเปนสวนหน่ึงขององคการ 
ตองการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ทําใหตนรูสึกมีคุณคา มีความหมายตอองคการ ตองการ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร ใหมีความกาวหนาในงาน ตองการงานที่ใชความสามารถ และ
ภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม 2) ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม ไดแก ไมตองการ
โยกยายงาน และไมมีความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน  

2.3.5 Kreitner and Kinicki (1992 อางถึงใน ราตรี วงษดิษฐ, 2547) ไดกลาวถึงเกณฑที่
เก่ียวกับการประเมินประสิทธิผลของทีม และความสําคัญขององคการไดแก 
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 2.3.5.1 ผลการดําเนินงาน เปนผลงานที่ลูกคาใหการยอมรับตอผลผลิตหรือ
บริการที่ไดรับจากทีมงาน ประกอบดวยคุณภาพบริการ ขอมูลขาวสารเพียงพอตอการตัดสินใจ การ
ตัดสินใจของทีมมีคุณภาพเนื่องจากผลการดําเนินงานตรงกับความตองการ และความคาดหวังของ
ผูรับบริการทําใหผูรับบริการพึงพอใจ 

                 2.3.5.2 สมาชิกมีความสามารถดํารงไวซ่ึงการทํางานเปนทีม เกิดจากสมาชิกทีมมี
ความพึงพอใจในทีมงาน เต็มใจใหความรวมมือ และพรอมใหความชวยเหลือทีมงานอยางเต็ม
ความสามารถ และตอเน่ือง 
 2.3.6 แนวคิดประสิทธิผลของทีมของ Campion et al. (1993) ที่ไดจากการวิจัยลักษณะ
ของทีม ที่สงผลใหเกิดประสิทธิผลของทีม ซึ่งมีองคประกอบ ดังน้ี 
 2.3.6.1 ผลผลิตในงาน (Productivity) หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
ของทีม มีกําหนดเปาหมาย และเกณฑมาตรฐานในการปฏิบัติ ติดตามความสําเร็จสมบูรณของงานที่
ไดรับมอบหมาย ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมสําเร็จนําขอมูลกลับมาทบทวนรวมกันเพ่ือหา
แนวทางปรับปรุงแกไข 
  2.3.6.2 ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติ (Employee satisfaction) เปนความพึง
พอใจทั้งลักษณะสวนบุคคล และทีมงาน ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของทีม 
 2.3.7 การประเมินประสิทธิผลของทีมของ Campion et al. (1996) ประเมินได 4 
ลักษณะ คือ 
  2.3.7.1 การประเมินโดยสมาชิกทีม  
  2.3.7.2 การประเมินโดยผูบริหารภายใน  
  2.3.7.3 การประเมินโดยผูบริหารจากภายนอก  
  2.3.7.4 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.3.8 Robbins (2001) การประเมินประสิทธิผลของทีม สามารถประเมินไดจาก  
    2.3.8.1 การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

หมายถึง  การวัดผลการปฏิบัติงานที่เปนผลสําเร็จของทีม (Team’s productivity) หรือ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) ของการปฏิบัติงานรวมกัน ประสานความรวมมือกันปฏิบัติที่ทีมรับผิดชอบให
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในผลิตหรือการบริการ เชน ความพึงพอใจของผูรับบริการ การ
ปฏิบัติไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว (Robbins, 2001) เปนแนวทางการประเมินความสามารถในการ
ทํางานของทีมงานจนบรรลุเปาหมายในทิศทางเดียวกันมากที่สุด (Hoy and Miskel, 1991) ซ่ึง
เปาหมาย แบงเปน 2 ประเภท คือ 1) เปาหมายที่เปนทางการ (Official goals) เปนวัตถุประสงคที่
กวางๆ และ 2) เปาหมายในการปฏิบัติ  (Operative  goals) แสดงถึงลักษณะงาน และกิจกรรมที่
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ปฏิบัติจริง  ซ่ึงการวัดประสิทธิผลจะวัดจากเปาหมายในทางปฏิบัติมากกวาเปาหมายที่เปนทางการ 
(Daft, 1998 อางถึงใน วรรณฤดี  เชาวศรีกุล, 2544)       

     2.3.8.2 การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การใชทรัพยากรเพื่อการบรรลุเปาหมายดวยตนทุนต่ําสุด หรือ
อัตราสวนผลที่ไดตามเปาหมายของทีม ตอปจจัยนําเขา  เชน  ผลการทํางานตอช่ัวโมงการทํางาน 
(Robbins, 2001)  ทีมที่มีศักยภาพในการเพิ่มผลผลิตระดับสูงน้ันเปนการกระทํารวมตั้งแต 2 คนข้ึน
ไป  ปจจัยนําเขาน้ันประกอบดวย บุคลากร เวลา รวมถึงวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือตางๆ ที่ใชใน
กระบวนการเพื่อใหเกิดผลลัพธ  หรือผลที่เกิดจากการทํางาน Robbins (2001) ประสิทธิภาพ 
หมายถึง อัตราสวนของผลที่ไดตามเปาหมายของทีมตอปจจัยนําเขาหรือการใชทรัพยากรเพ่ือการ
บรรลุเปาหมายน้ันดวยตนทุนที่ตํ่าสุด   ซ่ึงบางแนวคิดปจจัยนําเขา หมายถึง ตนทุนที่ใชในการผลิต
ทั้งที่เปนตัวเงิน และไมใช     ตัวเงิน 

 จิรุตม  ศรีรัตนบัลล (2543) กลาวถึงองคประกอบของประสิทธิภาพมี 3 ประเด็นที่
สําคัญ คือ 

 1) ประสิทธิภาพทางเทคนิค (Technical efficiency) หมายถึง การใชทรัพยากรใน
การผลิตอยางไมทิ้งขวาง หรือการใชทรัพยากร ปจจัยนําเขาที่นํามาใชในการผลิตในระดับที่นอยสุด
สําหรับการผลิตหรือบริการน้ัน ๆ ทําใหไดผลผลิตมากที่สุดสําหรับวิธีการผลิตหน่ึง ๆ หรือบริการ
รูปแบบหนึ่ง 

  2) ความคุมคา (Cost effectiveness) ผลิต บริการหรือผลผลิตดวยตนทุนหรือ
สวนผสมของปจจัยนําเขาทีต่่ําสุด 
          3) ประสิทธิภาพในการจัดสรรทรัพยากร (Allocate efficiency) คือ การใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดในระบบ เลือกผลิตผลผลิตตาง ๆ ที่ใหคุณคามากที่สุด ในจํานวนที่
เปนสัดสวนเปนที่พึงพอใจของผูบริโภคมากที่สุด  
 2.3.9 Hackman (2002) ประสิทธิผลของทีม มีองคประกอบคือ ปริมาณผลผลิตเปนที่
ยอมรับหรือสูงกวาที่ลูกคาตองการ สมาชกิมีความสามารถในการทํางานรวมกันเปนทีมเพ่ิมสูงขึ้น 
และประสบการณการทาํงานในทีมกระตุนใหสมาชิกทีมมีความกาวหนา และมีสุขภาวะที่ดี 
 2.3.10 Hackman and Wageman (2005) อธิบายถึง ประสิทธิผลของทีม มี 3 
องคประกอบ คือ 
           2.3.10.1 ผลลัพธของทีม ที่ใหเปนประโยชน เชน ผลผลิต บริการ หรือการ
ตัดสินใจ ที่ใหกับลูกคา หรือผูรับบริการดีกวามาตรฐาน ทั้งปริมาณ คุณภาพ และทันเวลา 
           2.3.10.2 กระบวนการที่ทีมนําไปปฏิบัติสงเสริมสมรรถภาพสมาชกิทีมในการ
ทํางานรวมกัน 
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           2.3.10.3 ประสบการณในการทํางานรวมกันในกลุมสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
และสุขภาวะทีดี่ของสมาชิกทีม 
 สรุปไดวา การวัดหรือการประเมินประสิทธิผลของทีมนั้น ประเมินไดจาก ผูบริหาร
ภายใน ผูบริหารภายนอก ผลการปฏิบัติงานหรืออาจประเมินจากสมาชิกทีมก็ได ในการศึกษาวิจัย
คร้ังน้ีผูวิจัยประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โดยประเมินจากการรับรูของพยาบาล ซ่ึงเปน
สมาชิกทีม และแนวคิดประสิทธิผลของทีมมีหลากหลาย ซ่ึงประเมินไดจากหลายองคประกอบ เชน 
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกทีมมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ผลผลิตมีคุณภาพ ใหบริการที่รวดเร็ว มีความคิดสรางสรรค กระบวนการทํางานของ
ทีมสงเสริมสมรรถนะในการทํางานรวมกันในทีม การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยเลือกนําแนวคิดของ 
Robbins (2001) มาใชในการประเมินประสิทธิผลของทีมการพยาบาล เน่ืองจากมีความสอดคลอง
กับความตองการของผูรับบริการที่ตองการไดรับการบริการที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน และสอดคลอง
งบประมาณที่โรงพยาบาลใชในการรักษาพยาบาลที่มีอยูอยางจํากัด องคประกอบที่ใชในการ
ประเมินประสิทธิผลของทีมในการวิจัยน้ี เลือกมาเพียง 2 ดาน คือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
และการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
 

   2.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
 
         การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอกองคการ มีความซับซอน

ของระบบ และโครงสรางการทํางานเพิ่มขึ้น ทําใหองคการตองปรับแนวคิด และกลยุทธเพ่ือใหทัน
กับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ไมสามารถกําหนดรูปแบบที่แนนอนผูบริหารตอง
อาศัยความรวมมือของกลุมบุคคลหรือทีมในการทํางานจึงมีนักวิชาการที่สนใจศึกษาคนควาวามี
ปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอการมีประสิทธิผลของทีมซึ่ง Hellriegel et al. (2002), Hackman and 
Wageman (2005), Ivancevich, Konopaske and Matteson (2008) and Hughes, Ginnett and Curphy 
(2009) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีมสรุปไดดังน้ี 
 1. สมาชิกทีม  ลักษณะของสมาชิกทีมที่ มีความสําคัญตอประสิทธิผลของทีม
ประกอบดวย 
   1.1 มีความรับผิดชอบ เมื่อสมาชิกทีมมีความรับผิดชอบตอผลการดําเนินงาน และ
การกระทําของตนทําใหประสิทธิผลของทีมเพ่ิมสูงขึ้น     
       1.2 มีความใฝรู และเรียนรูอยางตอเน่ือง พัฒนาตนเองใหมีความรูความชํานาญเปน
พิเศษ มีความสามารถหลากหลาย เม่ือสมาชิกทีมมีความรู และทักษะในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ
ทําใหทีมสามารถวิเคราะหปญหา และคิดคนหาวิธีแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ซ่ึง Katz (1964 cited in 
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Bolon, 1997 อางถึงใน สิริพร วิทยานุกูล, 2545) กลาวถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท วาเปนสิ่ง
สําคัญตอการคงอยูขององคการ และประสิทธิผลขององคการ 
  1.3 ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ทําหนาที่ของตนเพื่อใหทีมมีผลการ
ดําเนินงานอยูในระดับสูงมีความมุงมั่นที่จะประสบผลสําเร็จ 
    1.4 กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสม มีการแสดงออกถึงความรูสึก การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และความคิดสรางสรรคซ่ึงเปนประโยชนตอการแกไขปญหาไดดีย่ิงขึ้น กลาเสนอ
ความเห็นท่ีขัดแยง ซึ่งความไมเห็นดวยกับกลุมบางครั้งมีประโยชน และนําไปสูผลการดําเนินงานที่
ดีกวา  
  1.5 เปดใจ การทําโครงการใหมมักตองการสมาชิกทีมที่มีความไววางใจรวมใน
สถานการณใหมกับสมาชิกทีมใหม สมาชิกทีมที่เปดใจมีแนวโนมประสบความสําเร็จในการจัดการ
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
  1.6 อารมณมั่นคง สมาชิกทีมที่มีความมั่นคงทางอารมณจะไดรับความคาดหวังวา
สามารถปรับตัวไดในสถานการณตางๆ  
 3. การสอนงาน การสอนงานเปนการสื่อสารเพ่ือสรางแรงจูงใจ ใหคําปรึกษา และมุง
ใหเกิดความรู และทักษะ โดยมุงสอนงานเกี่ยวกับการดําเนินงานที่มีลักษณะเฉพาะมากกวา
ความสัมพันธระหวางสมาชิกทีม และสอนงานเมื่อทีมมีความพรอมจะเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการ
สอนเกิดประโยชน เม่ือสมาชิกทีมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับงาน วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
เขาใจชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย และผลการดําเนินงานที่ตองการพัฒนา ทําใหมีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทํางานอยางเต็มความสามารถ 
(Morgan, Harkin and Goldsmith, 2005) จากการศึกษาพบวาองคการที่ใหความสําคัญกับการ
ฝกอบรมทีมสามารถเพิ่มประสิทธิผลของทีม และองคการ (Salas, Bower and Eden cited in 
Hellriegel, 2002) 
 5. ผูนํามีการวางแผนเกี่ยวกับบุคคล องคการ และทีม  
 6. วัฒนธรรม การดําเนินงานของทีมประกอบดวยวัฒนธรรมทางสังคม และวัฒนธรรม
องคกร วัฒนธรรมทางสังคมที่แตกตางกัน จะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกตางกัน หากสมาชิก
ทีมมีการเรียนรูทําความเขาใจซึ่งกันจะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน วัฒนธรรมองคกรมี
ความสําคัญตอประสิทธิผลของทีม วัฒนธรรมในองคกรที่ดี เชน องคการที่สนับสนุนใหพนักงาน
การมีสวนรวมในการแสดงความคิด รวมตัดสินใจในการทํางานจะเปนปจจัยสงเสริมใหทีมบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Fishman cited in Hellriegel, 2002)  องคการท่ีเนนการเสริมสราง
พลังอํานาจกับสมาชิกทีม มีการใหขอมูลขาวสารแกสมาชิกทีมอยางสม่ําเสมอ และเมื่อทีมมีขอมูล
เพียงพอ ตองมีอํานาจการตัดสิน และสามารถแสดงบทบาทไดอยางอิสระเปนสิ่งสําคัญ ซึ่งการปด
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ก้ันการแสดงออก ขาดอํานาจในการตัดสินใจบงบอกถึงความไมไววางใจ ซ่ึงจะเปนปจจัยที่ลด
ประสิทธิผลของทีม จากการศึกษาของวรางคณา สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน (2550) พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาตนเองของ
พยาบาล การสนับสนุนจากผูบริหาร และเพื่อนรวมงาน รวมทั้งบรรยากาศที่มีสัมพันธภาพที่ดี จะลด
ความกังวลขณะปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค สนใจใฝรู ถาองคการสนับสนุนให
บุคลากรเรียนรูอยางตอเน่ือง จะทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อม่ัน และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง 
(Marquardt,1996 อางถึงในวรางคณา สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน, 2550) 
 7. การใหรางวัล โดยทั่วไปมนุษยยอมมีความตองการขั้นพ้ืนฐานไมวาจะเปน อาหาร 
รายได และความตองการความสําเร็จ ซ่ึงการสนองความตองการเหลาน้ี จะออกมาในรูปแบบ
พฤติกรรมตางๆ อาทิ ความพยายามตางๆ เพ่ือไปสูความสําเร็จ และเมื่อประสบความสําเร็จแลวก็จะ
ไดรางวัลเปนสิ่งตอบแทน ซ่ึงรางวัลแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ รางวัลท่ีเปนรูปธรรม และรางวัลที่
เปนนามธรรม (กฤษณ โกมลมิศร, 2546 อางถึงใน ราตรี วงษดิษฐ, 2547) ซ่ึงไดแก ชื่อเสียง ความ
ภูมิใจ ซ่ึงสมยศ นาวีการ (2544) กลาววา การใหรางวัลที่เหมาะสม และเสมอภาคทําใหสมาชิกทีม
เกิดความพึงพอใจในงาน มีความรูสึกที่ดีตองานที่ปฏิบัติ ใหคุณคากับงานสูง 
 สรุปปจจัยที่มีอิทธิผลตอทีมประสิทธิผลของทีม ประกอบดวย สมาชิกทีมมีความรู
ความสามารถ มีความรับผิดชอบในงาน การทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ มีอารมณม่ันคง 
เปดใจ มีความกลาแสดงออกติดตอส่ือสารที่สรางสรรคระหวางสมาชิกทีม อาจกลาวไดวาสมาชิก
ทีมที่มีภาวะผูตาม ผูนํามีทักษะการสอนงาน มีการวางแผนเกี่ยวกับบุคคล และทีม วัฒนธรรมองคกร
ที่ใหการสนับสนุนผูปฏิบัติงาน และมีการใหรางวัล  

 
3. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

  3.1 ความหมายของการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

 บุศริน  เอี่ยวสีหยก (2545) ใหความหมายการสอนงาน หมายถึง กลยุทธหรือกลวิธีใน
การสอนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาหรือเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติกิจกรรม เพ่ือแกไขปญหา
โดยผูฝกสอนใชทักษะในการปฏิบัติกิจกรรม และใหการสนับสนุน การชี้แนะ การเสริมแรง ให
ความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา หรือใหขอมูลเพ่ิมเติม 
 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2550)  กลาววา การสอนงานเปนกระบวนการหนึ่งที่หัวหนาหอ
ผูปวยสามารถใชเพ่ือเสริมสราง และพัฒนาลูกนองใหมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัวใน
การทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว   
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 Geroy, Wright and Anderson (1998) กลาวถึงการสอนงานมีวัตถุประสงคเพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาความสามารถในการทํางานที่รับผิดชอบ ใหคําแนะนํา และชี้แนวทางในการแสวงหา
ความรู เพ่ือสงเสริมความสามารถเรียนรูตลอดชีวิต ตลอดจนการสอน วิเคราะหจุดออน และจุดแข็ง
ของตนเองเพื่อนํามาปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรม และศักยภาพของตนเอง รวมทั้งเสริมความมั่นใจใน
การทํางานแกตนเอง ซึ่งทําใหผลผลิตขององคการมีคุณภาพเพิ่มขึ้นอยางตอเน่ือง 
 Megginson และ Clutterbuck (2005) กลาวถึงการสอนงาน เปนกระบวนการพัฒนา
ทักษะเฉพาะอยาง มีเปาหมายเพื่อปรับปรุงการทํางานใหถูกตองมีผูสอนคอยใหคําแนะนํา ผูถูกสอน
เปนผูกําหนดเปาหมาย ผูสอนดูแลเรื่องกระบวนการ รวมถึงใหขอมูลปอนกลับ ส่ิงที่ไดจากการ
สังเกตการณแกผูถูกสอน 
 Anderson and Anderson (2005) กลาวถึงการสอนงานทําใหผูถูกสอนไดเขาใจอยางถอง
แทในระบบที่กําลังเผชิญอยู โดยผูสอนชี้แนะ ทําใหผูถูกสอนมีความปรารถนาที่จะปรับปรุงใหดีขึ้น 

 Morgan, Harkin and Goldsmith (2005) กลาวถึงการสอนงานวา ชวยใหผูรับการสอน
เปนคนเกง และทําใหเขาทําไดดีที่สุด ทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความสามัคคี และทํางานอยาง
เต็มความสามารถ    

 สรุปไดวาการสอนงานหมายถึง  กระบวนการหนึ่งในการพัฒนาความรู  ทักษะ
ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยผูสอน และผูไดรับการสอนรวมต้ังเปาหมาย ผูสอนชี้แนะ
แนวทางในการแสวงหาความรู ใหการสนับสนุน เสริมความมั่นใจ และใหขอมูลปอนกลับใหผู
ไดรับการสอนมีความรูความเขาใจ และมีความปรารถนาในการปรับปรุงการพัฒนาพฤติกรรม และ
ศักยภาพของตนเองสามารถทํางานใหดีขึ้นเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

 
  3.2 ความสําคัญของความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  
 
        การสอนงาน (coaching) สวนใหญแลวมักรูจักกันในนามของผูฝกสอนนักกีฬา เปน

ผูสนับสนุน และสรางแรงจูงใจ  โคชตองดึงความสามารถ และความมีคุณคาของนักกีฬาออกมา
เพ่ือใหไปสูเปาหมายที่ตองการ ในสถานการณในอดีต ในการปฏิบัติงานหาก หัวหนาทีมทําหนาที่
ส่ังการ สมาชิกทีมมีหนาที่ปฏิบัติตาม ซ่ึงมีขอเสียคือ หัวหนาทีมจะไมสามารถรับรูเร่ืองราว ความ
ตองการปญหา และอุปสรรค ในการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมไดทุกเร่ือง และสมาชิกทีมก็ไม
สามารถแสดงความคิดเห็นของตนได (Voss, 1996)  ปจจุบัน หัวหนาหอผูปวยตองปรับเปลี่ยน
ความคิดในบทบาท จากผูส่ังการ มาเปนผูสนับสนุน และใหกําลังใจมากกวาควบคุม  เพ่ือให
พยาบาลในทีมดึงศักยภาพของตนออกมาใชอยางเต็มที่ ซ่ึงความสามารถในการสอนงานของหัวหนา
หอผูปวยจะเปนการบริหารงานรูปแบบหนึ่งที่ทาทายสําหรับผูบริหารการพยาบาลในยุคปจจุบัน 
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สามารถนํามาใชเพ่ือเสริมสราง และพัฒนาลูกนองใหมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัวใน
การทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว  (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2550)  

 
  3.3 แนวคิดทฤษฎีการสอนงาน  
 

  3.3.1 Komaki (1986) and Smith, Smoll, & Curtis (1979) cited in Hackman and 
Wageman (2005) กลาวถึง การสอนงานมีผลดีกับทีม คือ มีการเตรียมขอมูลที่เก่ียวของกับการสอน
งาน ช้ีแนะเกี่ยวกับการดําเนินงานของทีมใหดีขึ้น และมีการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานของทีม 
ชวยทําการดําเนินงานของทีมบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวไดงายขึ้น 
 3.3.2 Laschinger et al. (2001) ศึกษาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ 
Kanter มีดังน้ี 1) สามารถเขาถึงขอมูล 2) ไดรับการสนับสนุนอยางเต็มที่ 3) เขาถึงทรัพยากรเมื่อ
ทํางานในเวลาวิกฤต 4) มีโอกาสในการเรียนรู และกาวหนา และผลลัพธที่ตามมาพบวา พยาบาลมี
ความยึดมั่น และผูกพันองคการอยูในระดับสูง รูสึกมีอิสระ และเอาใจใสในการดูแลผูปวย 
 3.3.3 Ennis et al. (2005 cited in Hunt & Weintraub, 2007) กลาวถึงทักษะที่จําเปนใน
การสอนงานมีดังน้ี 
 1) ความรูเก่ียวกับจิตวิทยา เขาใจถึงบุคลิกลักษณะ และปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับ
ส่ิงแวดลอม เมื่อผูสอนมีความรูเรื่องจิตวิทยาทําใหสามารถเขาใจปฏิกิริยาการแสดงออกของสมาชิก 
และชวยใหสมาชิกมีความพรอม เพราะการสอนงานของหัวหนาจะไดผลดีเมื่อสมาชิกทีมหรือผูถูก
สอนมีความพรอม (Hackman and Wageman, 2005) 
 2) มีไหวพริบเฉียบแหลมดานธุรกิจ การสอนงานในองคการดานธุรกิจ ผูสอนงาน
ตองมีความรูความเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจเพ่ือรวมในการหาแนวทางพัฒนาผูถูกสอน เพ่ือให
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง และสามารถพัฒนาองคการของตนใหสามารถแข็งขันทางธุรกิจ
ได 
 3) ความรูเก่ียวกับพฤติกรรมองคการ ความรูเก่ียวกับความกาวหนาในการทํางาน
โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา การทํางานเปนทีม บทบาท และผูบริหารที่มีบทบาทสําคัญในองคการ 
เพ่ือเปนขอมูลที่ใชในการสอนงานในการวางแผนรวมกับผูถูกสอนในการกําหนดเปาหมายของการ
สอนงานเพื่อชวยใหผูถูกสอนมองเห็น เปาหมายหรือโอกาสในการพัฒนาตนเอง และมีความ
พยายามในการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพมากขึ้น 
 4) ทักษะการสอนงาน ผูสอนงานตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับ
ผูถูกสอน และคงไวซ่ึงสัมพันธภาพที่ดี ซ่ึงมีหลายข้ันตอน เริ่มตนดวยการกําหนดขอตกลงรวมกัน
ระหวางผูสอนกับผูถูกสอนถึงเปาหมายที่ตองการพัฒนาหรือปรับปรุง การประเมินผูถูกสอน และ
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ทักษะการวางแผนในการพัฒนา ทักษะการบริหารเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นกับผูรับการสอน 
และทักษะในการยุติการสอนงาน 
 5) ความรูเก่ียวกับทฤษฎีเก่ียวกับการสอนงาน ผานการศึกษาเก่ียวกับการสอนงาน 
และเขาใจถึงการสอนงานวาสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของบุคคลไดอยางไร 
 6) มีบุคลิกลักษณะที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง คิดทางบวก เปดใจ และมีความ
ยืดหยุน การกําหนดทิศทางของเปาหมาย ความสามารถในการเปนผูใหความรวมมือ และมีอํานาจ
ชักจูง อธิบายใหเขาใจอยางสรางสรรคเพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง และมีคุณธรรม 
 3.3.4 ฮอลล (2550) กลาวถึงการสอนงานที่ดีขึ้นกับลักษณะนิสัยเฉพาะตนของผูสอน
งาน และทักษะในการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น การสอนงานจะไดผลดีย่ิงขึ้นเมื่อหัวหนาสราง
บรรยากาศที่เหมาะสม โดยบรรยากาศในการสอนงานควรมีลักษณะ ดังน้ี 
     3.3.4.1 ทั้งสองฝายใหความไววางใจซึ่งกัน และกัน ซ่ึงความไววางใจสามารถ
เกิดขึ้นไดจากสิ่งตางๆ ดังน้ี  
 1) การแสดงความเปนหวงเปนใยในชีวิตความเปนอยู และใหความสนใจ
ในความสําเร็จของอีกฝายหน่ึง คนทั่วไปจะรูสึกวางใจผูที่ใหความเอาใจใสแกเขามากที่สุด หัวหนา
งานที่ดีจะไดรับความไววางใจจากลูกนอง เพราะพวกเขาแสดงถึงความเห็นใจในตัวลูกนอง ซ่ึง
ความไววางใจไมไดเปนผลมาจากการกระทําท่ีแสดงความเอาใจใสเพียงคร้ังเดียว หากแตตองเปน
การใหความชวยเหลืออยางตอเน่ือง เพ่ือใหเขาไดมีความรูความสามารถที่สูงข้ึน และมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานไดมากขึ้น 
 2) มีความเช่ียวชาญในเรื่องที่สอน 
 3) ทําตามในสิ่งที่พูดเอาไว ทําใหผูอื่นใหความเชื่อถือ 
 4) ไมถามขอมูลที่ถือวาเปนความลับของผูอื่น การพูดคุยกับผูปฏิบัติงานถึง
ปญหาผลการปฏิบัติงานของเขาอาจเปนการละลาบละลวงในเรื่องสวนตัวท่ีเขาไมตองการใหเปดเผย
โดยที่หัวหนางานไมรู หัวหนางานตองใหเกียรติลูกนองในเรื่องที่พวกเขาไมตองการใหกลาวถึง 
และไมควรพยายามเขาสอดรูสอดเห็นในชีวิตสวนตัวของลูกนอง แตหากปญหาในเรื่องสวนตัวน้ัน
กระทบมาถึงผลงานของพวกเขา หัวหนางานอาจจะตองเขาไปเกี่ยวของกับเร่ืองสวนตัวของลูกนอง
ทางออม แตควรใหลูกนองที่มีปญหาตองการคุยกับหัวหนางานเองโดยสมัครใจ 
 3.3.4.2 สมาชิกทีมผูถูกสอนมีความรับผิดชอบตอผลลัพธของการสอนงาน หาก
สมาชิกทีมผูถูกสอนไมตองรับผิดชอบตอผลลัพธที่เน่ืองมาจากการสอน เขาอาจจะไมเอาจริงเอาจัง
กับการเรียนรูงาน และไมเกิดการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม และผลที่ตามมาคือ ผลงานก็จะไมมีการ
เปลี่ยนแปลง การมีแผนการสอนอยางเปนทางการ มีการกําหนดความรับผิดชอบในการเรียนรูอยาง
ชัดเจน และหากเปนไปไดควรกําหนดความรับผิดชอบใหอยูในรูปตัวเลขที่สามารถวัดได อยางไรก็
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ตามการวัดผลการพัฒนาทักษะในบางเรื่องใหอยูในรูปของตัวเลขอาจทําไดยาก หัวหนางานก็
สามารถใหคะแนนแกคุณภาพของงานที่วัดผลใหอยูในรูปของตัวเลขทั้งกรณีกอน และหลังสอนงาน
ได 
  3.3.4.3 สมาชิกทีมผูถูกสอนตองมีแรงจูงใจในการเรียนรู และปรับปรุงพัฒนา เม่ือ
การสอนงานประสานเขากับความตองการท่ีจะเรียนรูของสมาชิกทีมผูถูกสอน จะทําใหการสอนงาน
ไดผลลัพธที่ดี หากสมาชิกทีมผูถูกสอนขาดแรงจูงใจในการเรียนรู การสอนงานก็จะไดผลนอยลง 
การใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจทําใหสมาชิกทีมผูถูกสอนไดเรียนรู และพัฒนาตัวเอง ซ่ึง
การสรางแรงจูงใจเกิดข้ึนไดจากปจจัย ดังน้ี 
 1) การมีความเชี่ยวชาญในทักษะการทํางานที่สําคัญถือเปนประตูไปสู
ความกาวหนา 
 2) พนักงานรูวาถาเขาทํางานไดดีย่ิงขึ้น พวกเขาก็จะไดคาตอบแทนเพิ่มข้ึน
 3) พนักงานรูวาถาพวกเขาไมเรียนรูเพ่ือพัฒนาการทํางานใหดีย่ิงข้ึน พวก
เขาอาจจะมีปญหาเร่ืองงานได 
 4) ความกดดันจากเพื่อนรวมงานกระตุนใหทุกคนพยายามทําในสวนของ
ตนใหดีที่สุด 
 5) พนักงานไดทํางานมาถึงจุดที่ทําใหพวกเขารูสึกไดเองวา พวกเขา
ตองการเรียนรูเพ่ิมเติมหรือเปล่ียนไปทํางานที่ทาทายมากกวาเดิม 
   นอกจากน้ี ฮอลล (2550) ยังไดกลาวถึง การเลี่ยงความผิดพลาดไววา มี
ผูจัดการเพียงบางคนเทาน้ันท่ีสามารถเปนผูสอนงานที่ยอดเยี่ยมได เพราะผูจัดการนอยรายที่เคย
ไดรับการสอนงานอยางเปนทางการหรือไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีการสอนงานลูกนอง การเลี่ยง
ความผิดพลาดงาย ๆ ที่อาจชวยใหหัวหนางานสอนลูกนองไดดีย่ิงข้ึน โดยความผิดพลาดเหลาน้ี
ไดแก  
   1) การพูดมากเกินไป ผูจัดการบางคนพูด และสั่งลูกนองมากเกินไป 
ในขณะที่ฟงนอย การสอนงานเปนกิจกรรมที่ตองอาศัยความรวมมือจากทั้งสองฝาย ซ่ึงผูเรียนรูงาน
จําเปนตองมีโอกาสพูดดวยเชนกัน ทั้งเร่ืองงาน สิ่งที่เปนปญหา และความรูสึกตองานที่ทํา ผูสอน
งานจะไมสามารถทราบสิ่งเหลาน้ันไดเลย หากพวกเขาเปนฝายพูดอยูฝายเดียว ซ่ึงการแกไขไดโดย 
ในชวงแรกของการสอนงาน ควรอดทนตอความอยากพูดอยากบอก และอยากสั่งการ หากพูดควร
พูดเพ่ือต้ังคําถามในสิ่งที่ชวยใหเขาใจปญหาของลูกนองไดกระจางขึ้น หรือนําบทสนทนาเขาสู
ประเด็นจะไดรับขอมูลสําหรับการวิเคราะหสาเหตุของปญหา 
   2) การไมฟงผูอื่น การทําใหลูกนองเลาปญหาของเขาออกมาอาจไม
กอใหเกิดประโยชนไดเทาที่ควร หากไมสนใจฟงในสิ่งที่เขาพูด การรับฟงผูอื่นจะทําใหเราสามารถ
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เขาใจในสิ่งตางๆได การแกไขไดโดย สลัดความคิดอื่นๆ ออกไประหวางที่อีกฝายหน่ึงกําลังพูดอยู 
และมุงความสนใจไปยังส่ิงที่ผูพูดกําลังบอก 
   3) การใสอารมณกับลูกนอง การที่ผูสอนงานมีอารมณเกรี้ยวกราดจะทําให
การสอนงานไมไดผลเทาที่ควร การใสอารมณกับลูกนองจะเปนผลใหลูกนองสูญเสียความไวเน้ือ
เชื่อใจ อีกทั้งทําใหเกิดความหวาดกลัวหรือความรูสึกไมเปนมิตร ทั้งน้ีอารมณเพียงรูปแบบเดียวที่มี
ประโยชนตอการสอนงานลูกนอง คือ อารมณที่ชวยสนับสนุน ทําใหผูเรียนรูงานรูสึกอยากที่จะ
เรียนรู และพัฒนาการทํางานของตนใหดีย่ิงขึ้น การแกไขทําไดโดย ตรวจสอบอารมณของตน 
กอนท่ีจะเร่ิมการสอนงานลูกนอง หากกําลังหัวเสียกับปญหาตาง ๆ ในวันน้ัน ควรเล่ือนการสอนงาน
ออกเปนวันอื่นแทน 
   4) ทําใหสมาชิกที่ถูกสอนเกิดความรูสึกตอตานขึ้นมาในขณะกําลังสอน
งาน เมื่อหัวหนางานพยายามกระตุนสมาชิกที่ถูกสอนใหทําส่ิงใหม ๆ เพ่ือใหเขามีทักษะในการ
ทํางานที่ดีขึ้น แตหากบุคคลนั้นขาดความมั่นใจในตัวเอง หรือไมไดเตรียมใจสําหรับเรื่องน้ันมากอน 
ความพยายามที่จะสนับสนุนเขาก็อาจเสียเปลา การแกไขโดย ตองศึกษาเรื่องจิตวิทยาไวบางเพ่ือเปน
ผูสอนงานที่ประสบผลสําเร็จ โดยในขั้นตอนการกําหนดเปาหมายในการทํางานของพนักงาน 
หัวหนาควรมีความเขาใจในตัวของพนักงาน ทั้งความมุงมาดปรารถนา ความสามารถในการทํางาน 
แมแตส่ิงที่พวกเขารูสึกกลัว หากเขาใจลูกนองไดอยางแทจริง จะสามารถทําใหเขามีความพรอมท่ีจะ
เรียนรูในสิ่งที่สอนใหแกเขาได 
 3.3.4 Hackman (อางถึงฮอลล, 2550) ไดอธิบายการสอนงานที่ดีมีผลดีตอทีม 3 
ประการคือ 1) ชวยใหสมาชิกทีมทุมเทใหแกการทํางานมากขึ้น 2) เพ่ือใหม่ันใจไดวาทีมจะทํางาน
ไดอยางเหมาะสม และ 3) การสอนงานชวยใหสมาชิกในทีมดึงเอาความสามารถของตนออกมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยผูนําทีมท่ีดีจะหาโอกาสสอนงานในระหวางการทํางานไดเสมอเพื่อให
ลูกนองทํางานไดดีขึ้นรวมทั้งชวยใหสมาชิกทีมสามารถทํางานในทีมไดอยางมีประสิทธิผลมาก
ย่ิงขึ้นดวย 
 3.3.5 Winter (2003) กลาวถึง ผูสอนงานตองเปนผูที่แปลความหมาย วิสัยทัศนของ
องคการไดกวางไกล เปนผูส่ังการ และริเริ่มในการทํากิจกรรม จัดคนเขาทํางานในจุดที่เหมาะสม 
 3.3.6   Conger and Riggio (2007) กลาวถึง ผูสอนงานเปนผูเชี่ยวชาญที่นาเชื่อถือใน
การชวยผูบริหาร และมีความเขาใจในดานธุรกิจ เปนผูที่รูวาควรจะทําอยางไร มีทักษะในการจัดการ
เปนที่ตองการของหนวยงานหรือธุรกิจท่ีมีการแขงขัน  
 3.3.7  Hunt & Weintraub (2007) กลาวถึงการสอนงานวาเมื่อมีเงื่อนไขที่เหมาะสม 
การสอนงานเปนเครื่องมือที่สามารถสรางขึ้นได และเปนประโยชนตอการแข็งขันทางธุรกิจ
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นอกจากนั้นการพัฒนาการสอนงานมีประโยชนตอองคการที่ไมมุงหวังผลกําไรโดยทําใหพนักงานมี
ความยึดมั่นผูกพันเพ่ิมมากขึ้น และมีผลการดําเนินงานที่ดีข้ึนทั้งในระยะสั้น และระยะยาว 

Hunt & Weintraub (2007) กลาวถึงความสามารถในการสอนงานประกอบดวย
ทักษะ 1) การตระหนักรูตนเอง 2) การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู 3) มีทักษะดานการ
ติดตอส่ือสาร 4) สามารถเขาถึงไดงาย 5) สรางความไววางใจ 

1) การตระหนักรูตนเอง (self-Awareness) ผูสอนสามารถคนหาจุดออน และจุด
แข็งของตนเอง และผูอ่ืนในแตละสถานการณ หัวหนาหอผูปวยจะสามารถมองเห็นภาพรวมของ
ปญหาที่สลับซับซอนไดดี พรอมปรับเปลี่ยนวิธีแสดงออกที่เหมาะสม มักจะเปนคนตรงไปตรงมา
และจริงใจ กลาพูดเปดเผยถึงสภาพอารมณของตน และยอมรับผิดถาการแสดงออกไมเหมาะสม ใจ
กวางในการรับฟงการใหขอมูลยอนกลับตลอดจนคําวิพากษวิจารณจากผูอ่ืน  ความสามารถในการ
ประเมินตนเองไดอยางถูกตอง เม่ือเผชิญกับปญหาจะสามารถแกปญหาไดอยางเหมาะสม และ
ทันเวลา (Strickland, 2000 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) จึงสามารถทนตอสถานการณที่
มีความตึงเครียด ซ่ึงเปนปจจัยที่สําคัญของผูสอนที่เปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูอื่นได ผูบริหารที่
ตระหนักรูในตนเองจะเขาใจถึงจุดออน และจุดแข็งของตนเองประเมินไดจากความสามารถควบคุม
การกระทําที่ปราศจากการยั้งคิด และทนตอความตึงเครียดได  

2) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู (Promotes Learning) หัวหนาชวยให
ผูปฏิบัติงานเกิดการเรียนรูโดยแสดงใหเห็นถึงทัศนคติเชิงบวกตอการเรียนรู เปนผูที่มีการพัฒนา
ความรู และทักษะการทํางานอยางตอเน่ือง แสดงออกถึงความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเอง เปนผูที่มี
ความรูเพ่ือนําความรูที่มีมาถายทอด และชี้แนะใหลูกนองมีความคิดคลอยตาม และปฏิบัติตามได 
นอกจากนั้นมีการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงานเพ่ือใหมีการปรับปรุง และพัฒนาในการ
ปฏิบัติงาน มีทัศนคติทางบวกกับการเรียนรูจากขอผิดพลาด และสามารถใชคําถามกระตุนให
ผูปฏิบัติงานไดคิดไตรตรองถึงส่ิงที่เกิดข้ึนในปจจุบัน และหาโอกาสในการแกไขในสิ่งตองพัฒนา  

3) ทักษะการติดตอส่ือสาร (Communications) การสอนงานเปนการสื่อสารแบบ
สองทางซึ่งเปนโอกาสเขาใจความรูสึก ความเขาใจ และปญหาของผูปฏิบัติงานที่ผูสอนงานสามารถ
ชวยแกปญหา และสรางความเขาใจที่ถูกตอง มีโอกาสอธิบายถึงเปาหมาย การดําเนินงาน และความ
คาดหวังจากองคการ ชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจถึงสถานการณที่เกิดขึ้นในปจจุบัน และโอกาสในภาย
หนาเพ่ือสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงการติดตอส่ือสารอยางสม่ําเสมอมีประโยชนตอการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร และดําเนินงานในทีมซ่ึงสงผลดีตองาน (Rasker, Post, and Schraagen, 2000 Cited in 
Hinds and Kiesler, 2002)  การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ตองคํานึงถึงหลักการติดตอส่ือสาร
ดังน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
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     (1) ผูสงขาวสาร ตองเขาใจจุดมุงหมายของการสงขาวสาร และเขาใจเนื้อหา
ขาวสารที่ตองการสงไปใหผูรับขาวสารอยางแจมแจง 

 (2) เน้ือหาขาวสาร ตองมีความถูกตองตรงตามขอเท็จจริงมีความชัดเจน กระชับ
และเหมาะสมกับระดับความรูของผูรับขาวสาร 

 (3) วิธีการติดตอส่ือสาร ตองเปนรูปแบบ และวิธีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ
สามารถกระจายขาวสารไดอยางรวดเร็ว ทันเหตุการณ รวมทั้งเสียคาใชจายนอยที่สุด นอกจากนี้ควร
พิจารณาวาควรเลือกใชวิธีการสื่อสารที่เปนทางการ หรือวิธีการสื่อสารท่ีไมเปนทางการ 

 (4) จังหวะหรือเวลา ตองติดตอส่ือสารที่เหมาะสมกับกาลเทศะ โดยสงขาวสาร
ไปใหผูรับขาวสารในโอกาสที่เหมาะสม ไมพูดสอดแทรกในขณะที่คนอื่นพูด 

 (5) ถอยคํา เลือกใชขอความ ประโยค สํานวน และคําที่เขาใจงาย สุภาพ และ
เหมาะสมกับสถานภาพทางสังคมของผูสงขาวสาร และผูรับขาวสาร สะกดคําถูกตองตามหลัก
ไวยากรณ พูดดวยสําเนียงที่ชวนฟง เสียงดังพอเหมาะ เราความสนใจผูฟง และออกเสียงควบกล้ํา
ชัดเจน 

 (6) จริยธรรมการติดตอส่ือสาร   ผูสงขาวมีจริยธรรมในการติดตอส่ือสาร ไมสง
ขาวสารที่เปนเท็จ จงใจหลอกลวง และจงใจทําใหผูรับขาวสารรูสึกเสียใจ และเขาใจผิด 

 (7) ผูรับขาวสารตองมีจิตใจเปนธรรม ไมมีอคติตอผูสงขาวสาร และมีความ
ตั้งใจรับขาวสาร และถอดรหัสขาวสาร หรือ มีทักษะการฟง การรับฟงจะทําใหหัวหนารูขาวสาร
ตางๆ จากผูอื่น  ซ่ึงหัวหนาสามารถนําขอมูลตางๆ มาวิเคราะห เพ่ือวางแผน การทํางานทั้งของ
ตนเอง และสมาชิกทีม  นอกจากนี้การรับฟงจะทําใหหัวหนางานรับรูความคิด ความรูสึก  รวมทั้ง
ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นของบุคคลอื่น ซ่ึงหัวหนางานจะไดมีขอมูลเพียงพอในการกําหนดแนวทาง และ
เลือกแนวทางที่เหมาะสมถูกตองในการแกไขปญหาจากเหตุการณหรือสถานการณที่เกิดขึ้น  

4) การเขาถึงไดงาย (Accessibility) หัวหนาหอผูปวยสามารถเปดโอกาสใหเขาพบ
ไดโดยตรงเมื่อผูปฏิบัติงานตองการคําแนะนํา  และใหเวลาในการสอนงานเมื่อมีความจําเปนตอง
ไดรับการสอนงาน   หากหัวหนาหอผูปวยมีเวลานอย สอนงานดวยการบอกผูปฏิบัติอยางเฉพาะจง  
วาตองทําอะไรบางหรือตองทําอยางไร  อาจเรียกวาเปนการสั่งงาน ซ่ึง วิธีดังกลาวมานั้น เปนการ
สอนงานที่บั่นทอนแรงจูงใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน (ฮอลล, 2550)  หัวหนาหอผูปวยจึงตอง
แผนการสอนงานอยางเปนทางการเพื่อใหเวลาการสอนงานเนื่องจากตองมีเวลาในการศึกษาขอมูล
ผูปฏิบัติงาน และเน้ือหาในการสอน  มีเวลาในการสอน และติดตามผลการสอน การใหเวลาในการ
สอนอยางสม่ําเสมอเพื่อใหเกิดความตอเน่ือง และไดผลลัพธที่ดี   

5) การสรางความไววางใจ (Trusting) การสรางสิ่งแวดลอมหรือบรรยากาศที่เปน
มิตรจะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจ ความไววางใจเปนวิถีทางหนึ่งของการสะทอนสัมพันธภาพ
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ระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งความไววางใจตามแนวคิดของ Mink, Owen and Mink, 1993 
อางถึงในจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) มี 3 แบบ ดังน้ี 

 (1) ความไววางใจตามพันธสัญญา (Contract Trust) คือ ความเชื่อมั่นที่คาดหวัง
วาบุคคลจะทําในสิ่งที่เขาพูด และกระทํา ซ่ึงเปนมิติที่สําคัญโดยผูนําสรางใหผูปฏิบัติงานเชื่อมั่น 
และคาดหวังวาสัมพันธภาพของผูปฏิบัติงานกับผูนําจะเปนสิ่งที่สามารถคาดคะเนในการทํางานของ
เขาได 

 (2) ความไววางใจโดยเปดเผยตนเอง (Self-Disclosure) เปนตัวชี้วัดที่สําคัญของ
ระดับความไววางใจ คือสัมพันธภาพ ถาขาดการเปดเผยก็จะทําใหไมเกิดความไววางใจ และ
สัมพันธภาพไมดี นอกจากนี้ ความไววางใจแสดงออกโดยความเต็มใจที่จะชวยเหลือกัน โดย
แบงปนขอมูลขาวสาร  

  (3) ความไววางใจทางกายภาพ (Physical) ผูปฏิบัติงานรูสึกวารางกาย และจิตใจ
เปนสิ่งตองปลอดภัย เม่ือรูสึกไมม่ันใจวาจะไดรับความปลอดภัยผูปฏิบัติงานจะเริ่มเกิดความไม
มั่นคง และวิตกกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัยสงผลตอการปฏิบัติงาน 

 Robbins (2001) กลาววา ผูนํามีความสําคัญตอการสรางบรรยากาศความ
ไววางใจในการปฏิบัติงาน สามารถสรางบรรยากาศความไววางใจใหเกิดขึ้นไดโดยฝกปฏิบัติดังน้ี 

 (1) ฝกฝนใหเปนคนเปดเผย (practice openness) การเปดเผยจะนําไปสูความ
เชื่อม่ัน และความไววางใจ การใหขอมูล มีเกณฑในการตัดสินใจเพื่อความชัดเจน และอธิบาย
หลักการเหตุผลของการตัดสินใจ ไมปดบังบังขอมูล และปญหาที่เกิดขึ้น 

 (2) มีความยุติธรรม (Be fair) กอนตัดสินใจหรือทําสิ่งใดควรพิจารณาวาผูอ่ืน
รับรูถึงความไมมีอคติ และความเสมอภาคไดอยางไร ใหการยกยองเมื่อสมควรไดรับ และใหความ
เสมอภาคในการใหรางวัล 

 (3) พูดตรงตามความรูสึกของตนเอง (Speak your feelings) การเปดเผยถึง
ความรูสึกของตนผูอื่นไดรับรู และเขาใจ ทําใหไดรับการยอมรับมากขึ้น 

 (4)  บอกความจริง (Tell the truth) การรับรูวาไดรับทราบวาสิ่งที่ไดรับฟงเปน
ความจริงเปนสิ่งที่สําคัญที่ทําใหเกิดความไววางใจ 

 (5) แสดงออกถึงความคงสนคงวา (Show consistency) บุคคลจะตองการสิ่งที่
สามารถทํานายได ใหเวลากับสิ่งที่มีคุณคา และความเชื่อของตน และเมื่อทราบถึงเปาหมาย ให
ปฏิบัติตามดวยความเสมอตนเสมอปลาย จะนําไปสูการไดรับความไววางใจ 

 (6) รักษาคํามั่นสัญญา (Fulfill your promises) ทําใหบุคคลเช่ือวาไดกระทําตาม
สัญญาที่ใหไวทั้งการกระทํา และคําพูด 
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 (7) นาไววางใจ (Maintain confidence) ปฏิบัติตนใหเปนที่เชื่อถือ และไววางใจ
ได เชน เม่ือบุคคลมาเลาเกี่ยวกับเร่ืองของตนเองก็จะไมตองการใหผูรับฟงไปเปดเผยขอมูลของ
ตนเองกับผูอื่น 

 (8) พิสูจนใหเห็นถึงความสามารถ (Demonstrate competence) ทําใหบุคคลอื่น
ชื่นชม และมีความเคารพนับถือ โดยแสดงใหเห็นถึงความสามารถดานอาชีพ และเทคนิคตางๆ ให
ความสนใจในการพัฒนาการสื่อสาร การตอรอง และทักษะระหวางบุคคลของตนเอง   
 3.3.8  Wright (2003) กลาวถึง การเปนผูสอนงานที่ดี สามารถเริ่มดวยการปฏิบัติ 3 ขอ  
ดังน้ี 

 1) รับฟง (Listen) การสนทนาระหวางคูสนทนาการฟงดวยความตั้งใจสิ่งท่ีคู
สนทนาพูด วาเรื่องที่พูดไดบอกอะไร ความหมายของสิ่งที่พูด ทบทวนสิ่งที่ไดรับฟงกับคูสนทนา
เพ่ือใหแนใจวาเขาใจไดถูกตอง มีสมาธิในการฟง ไมดวนสรุปถึงการแกปญหา สบตาผูพูด และ
แสดงพฤติกรรมเห็นดวยหรือคลอยตามกับผูพูดเปนระยะ 

 2) ใชความเงียบ (Silence) สวนใหญเวลารีบเรงเราจะเห็นวาการเงียบเปนการ
สูญเสียเวลาที่มีคา จึงทําใหเรงหาขอสรุปอยางรวดเร็ว โดยไมอดทนรอเวลาเพื่อหาขอสรุป ควรใช
ความเงียบเพ่ือครุนคิดถึงสิ่งที่ตองการบอกมากกวาตอบในแบบของตนหรือถามขณะที่ผูสนทนา
กําลังพูดอยู 

 3) คิดเชิงบวก (Unconditional positive regard) เรามักจะคิดเก่ียวกับคูสนทนา
หรือเน้ือหากอนที่การสนทนาจะเริ่มตน ใหพยายามละจากสมมุติฐาน และใหพิจารณาคูสนทนาใน
เชิงบวก ซ่ึงหมายถึงการใหคุณคาความเปนมนุษย และเคารพในความคิดเห็นถึงแมวาจะแตกตางจาก
ความคิดเห็นของผูฟง 
 3.3.9  Riddle (2008) ทักษะของผูสอนงาน 

   1) สามารถเขาใจสิ่งที่เกิดข้ึนในทีม และการทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น เน่ืองจากมีส่ิงที่
เกิดขึ้นในทีมอยูตลอด เชน ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีม และสิ่งที่มีอิทธิพลตอความคิด และ
การทํางานของกลุม เพ่ือนํามาใชประโยชนในการสอนงาน 

 2) เขาใจความถึงสามารถของกลุมวา ใครมีความสามารถดานไหน และ นําไปใช
ใหเกิดประโยชนไดอยางไร 

 3) ใชภาษาที่สามารถเขาใจไดงาย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเขาใจและสามารถปฏิบัติ
ตามที่ผูสอนชี้แนะไดอยางถูกตอง 

 4) มีจริยธรรม เม่ือหัวหนาเปนผูที่มีจริยธรรมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อม่ัน
และใหความไววางใจ 
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 5) มีไหวพริบทางธุรกิจ เน่ืองจาก การสอนงานใหกับผูที่ปฏิบัติงานในแวดวงดาน
ธุรกิจที่มีการแข็งขัน ผูสอนตองมีความรูและความเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจเพ่ือใหผูปฏิบัติงาน
สามารถพัฒนาตนเองเพื่อใหไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ 

สรุปไดวา การสอนงานมีประโยชนตอประสิทธิผลของทีมเนื่องจากทําใหสมาชิก
ทีมทุมเทใหกับงาน ม่ันใจไดวาทีมทํางานไดเหมาะสม และชวยใหสมาชิกทีมนําความสามารถ
ออกมาใชไดอยางเต็มท่ี ซ่ึงความสามารถในการสอนงานของหัวหนาที่สําคัญมีดังน้ี มีความรูความ
เขาใจในเรื่องท่ีสอนความรูเก่ียวกับองคการและการสรางความกาวหนา มีความรูเก่ียวกับทฤษฎี
เก่ียวกับการสอนงาน สงเสริมการเรียนรู มีทักษะการติดตอส่ือสาร มีเวลาในการสอนงาน มีความ
เช่ือม่ันในตนเอง คิดบวก มีความยืดหยุน และสามารถสรางความไววางใจ ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับ
การสอนงานมีหลายแนวคิด ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดความสามารถในการสอนงานของ Hunt & 
Weintraub (2007) มาศึกษา ซ่ึงประกอบไปดวยการตระหนักรูตนเอง (Self-awareness) มีทักษะการ
ติดตอส่ือสาร (Communications) การเขาถึงไดงาย (Accessibility) สงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการ
เรียนรู (Promotes learning) และการสรางความไววางใจ (Trusting) เน่ืองจากมีความครอบคลุม
ทักษะหลายดาน มีความเหมาะสมและสามารถนํามากับการนํามาใชในองคการที่ไมใชธุรกิจหรือ
โรงพยาบาลไดและสอดคลองกับบริบทการทํางานของ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ  

 
 3.5 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยกับ

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
 
 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยมีประโยชนตอการดําเนินงานของ
ทีม หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีประสบการณการทํางานมาก มีความรูความเขาใจในงาน รูถึงโอกาส
ความกาวหนาในงาน และเปนผูบริหารที่มีความใกลชิดกับพยาบาลที่ปฏิบัติงานในทีมการพยาบาล
มากท่ีสุด ทําใหมีเวลาสําหรับการสอนงานพยาบาลมากวาผูบริหารระดับอ่ืน เมื่อหัวหนาหอผูปวยมี
ความสามารถในการสอนงานจะชวยให สมาชิกทีมที่เขามาทํางานใหม หรือสมาชิกทีมที่ยังขาด
ความเขาใจในแนวทางในการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับนโยบายขององคการ มีความรูความเขาใจ
ในแนวทางการทํางานที่ถูกตองสอดคลองกับความตองการของทีม หัวหนาที่มีความสามารถในการ
สอนงานดานการติดตอส่ือสาร เม่ือสอนงานพยาบาลซึ่งเปนการสื่อสารแบบสองทางทําใหหัวหนา
รับฟงความคิดเห็น ความรูสึก หรือปญหาของผูปฏิบัติงาน และสามารถใชคําถามเพื่อกระตุนให
พยาบาลที่รับการสอนไดมีโอกาสคิด และเขาใจ สามารถมองเห็น พฤติกรรมการทํางานของตนใน
ปจจุบัน รวมกันการวิเคราะหปญหา คนหาแนวทางในการแกไขปญหา และหาทางแกปญหาที่
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เกิดขึ้นรวมกัน ทําใหพยาบาลผูรับการสอนเห็นโอกาสในความกาวหนา ซ่ึงเปนแรงบันดาลใจใหเกิด
การเปลี่ยนแปลง (Hunt & Weintraub, 2007) ความสามารถการสอนงานในดานการสรางความ
ไววางใจ หัวหนาที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับพยาบาลจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน จาก
การศึกษาของ Dirks (2000) พบวาความไววางใจผูนําเปนตัวสัมประสิทธการทํานายผลสําเร็จของ
ทีม (beta =.44, p<.05) ทําใหทีมทุมเทใหกับงาน และชวยใหสมาชิกทีมนําความสามารถออกมา
ใชไดอยางเต็มที่ (Hackman อางถึงใน ฮอลล, 2550)  อีกท้ังเปนแรงจูงใจหรือส่ิงกระตุนให
ผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน มีความปรารถนา และพรอมที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ  สงเสริม
ใหลูกนองมีมูลคา (Value) ในการทํางานเพิ่มขึ้น เน่ืองจากการสอนงานจะพิจารณาตามความ
ตองการของผูปฏิบัติงานแตละคน และมีสวนชวยตอบสนองใหพวกเขาสามารถทํางานไดบรรลุ
เปาหมายของตนเอง (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2550) เม่ือหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการสอน
งาน ทําใหพยาบาลมีความไววางใจ มีแรงจูงใจในการทํางาน  มีความพึงพอใจในงาน ทําใหมีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานสงผลใหงานมีประสิทธิผลมากขึ้น จากการศึกษาวิจัยพบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางแกพยาบาล จะทําใหพยาบาลมีความเครียดในงานลดลง มีแรงจูงใจใน
การทํางาน และมีความพึงพอใจในงาน รวมทั้งทําใหผลผลิตขององคการมีคุณภาพ  (สายสมร เฉลย
กิตติ, 2544; Davies, Laschinger, &Andrusyazyn, 2006; Kramer & Schmalenberg, 2003; 
Laschinger, et al., 1999; Manojlovich & Laschinger, 2002; Morrison, Jones, & Fuller, 1977 อางถึง
ในบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) และจากการศึกษาของ Duygulu & Ciraklar (2008) พบวาการ
สอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
จากผลวิจัยพบวา หากหัวหนาหอผูปวยไดรับความไววางใจจากพยาบาลจะทําใหพยาบาลมีความพึง
พอใจในงาน รวมทั้งทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยเพ่ิมขึ้น (จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน และบุญใจ  
ศรีสถิตยนรากูร, 2545) ดังน้ันจึงกลาวไดวาความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย
สามารถชวยใหพยาบาลมีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานสูงข้ึน มีความรวมมือ และ
ตั้งใจทํางานเพิ่มขึ้น มีความสามารถในการทํางานมากขึ้น  

 
4. ภาวะผูตาม 
 
 ในการดําเนินงานของทุกองคการ และการทํางานเปนทีมยอมประกอบดวยผูนํา และผูตาม
ซ่ึงมีบทบาทความสําคัญ และตองทํางานรวมกันเสมอเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 
ดังน้ันองคการจึงตองการทั้งผูนําที่มีประสิทธิผล และผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลหรือมีภาวะผูตาม 
ซ่ึงเปนผูที่มีความมุงมั่น และเต็มใจในการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ ภาวะผูตามจึงมี
สําคัญตอประสิทธิผลของทีมพยาบาล  
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 4.1 ความหมายของผูตาม และภาวะผูตาม  
 

 มีผูใหความหมายของผูตาม และภาวะผูตาม ดังน้ี 
 Kelley (1988) กลาวถึง ผูตาม หมายถึง ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติในงาน เพ่ือ
ตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการ และเปนผูท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนํา และองคการ    
                      บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2548) กลาววาผูตาม หมายถึง บุคคลที่แสดงบทบาทเปนผู
ชวยเหลือสนับสนุนรับคําสั่ง และรับมอบหมายงานจากผูนําเพ่ือนํามาปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ 

        สรุปไดวา ผูตามคือบุคคลที่มีหนาท่ีรับผิดชอบในการทํางานรวมกับผูนําใหสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ ผูตามจึงเปนผูที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 

        รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) กลาววา ภาวะผูตาม หมายถึง การปฏิบัติของบุคคลที่เปน 
ผูตามที่แสดงถึงความเขมแข็ง มีความคิดเปนของตนเอง ไมด้ือร้ัน มีความออนนอมถอมตน อดทน 
ไมแข็งขอตอผูบังคับบัญชา 

        พวงรัตน  บุญญานุรัตน (2546) กลาววา ภาวะผูตาม หมายถึง ส่ิงที่ควรมีเพ่ือการแสดง
บทบาทของผูตามอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงตอกลุมหรือองคการ หรือ อีกนัยหน่ึง
สนับสนุนการสรางความสําเร็จตามเปาหมายรวมกันของกลุมหรือองคกร หรือตามวิสัยทัศน 

        บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2551) กลาววาภาวะผูตาม หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่
เปนผูตามที่ดี สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากผูนําใหบรรลุผลสําเร็จ รวมมือ ชวยเหลือ 
และสนับสนุนผูนํารวมทั้งไมคัดคาน และเปนปฏิปกษตอผูนําสามารถปฏิบัติหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพ 

สรุปไดวาภาวะผูตาม หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูตามที่มีความรับผิดชอบ
ในงาน สามารถปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ มีความคิดเปนของตนเอง กลาแสดงออก 
เต็มใจ และสนับสนุนการสรางความสําเร็จตามเปาหมายรวมกันขององคการ 

 
 4.2 ความสําคัญของภาวะผูตาม 
 
       ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคคล 2 

กลุม ไดแก ผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน ซ่ึงในการทํางานน้ันผูนํา และผูตามตองทํางานเคียงคูกันเสมอ 
ความกาวหนาในงานของผูนําจําเปนตองอาศัยการสนับสนุนจากผูตาม Bass (1981 อางถึงใน
ลดาวัลย, 2545) ปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคการจะสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ไดน้ันตองอาศัย บทบาทของผูปฏิบัติงาน น่ันคือ การที่ผูปฏิบัติงานมีภาวะผูตาม
น่ันเอง หากบุคคลเหลาน่ันไดรับการพัฒนา และสรางความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับบทบาทหนาที่
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ของตนเองก็จะสงผลใหบุคคลเหลาน่ันสามารถทํางานไดเปนอยางดี และการพัฒนาศักยภาพของผู
ตามใหมีอยูในระดับที่เหมาะสมแกการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ จึงมีความสําคัญ และความ
จําเปนอยางมาก รวมทั้งองคการหรือหนวยงานการพยาบาล ก็จําเปนตองสรางใหผูตาม มีความรู 
ทักษะ และทัศนคติไปในทิศทางเดียวกับการความตองการขององคการหรือหนวยงานนั้น ๆ ซ่ึงก็จะ
สงผลใหองคการหรือหนวยงานมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน ในการแขงขันหรือการสรางความ
ไดเปรียบเหนือคูแขงอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ดังน้ัน องคการหรือหนวยงานการ
พยาบาลควรสรางความเขาใจเกี่ยวกับภาวะของการเปนผูตามที่ดี เพ่ือสรางทัศนคติที่ดีเก่ียวกับภาวะ
ผูตาม และสรางแนวทางในการพัฒนาตนเองสูการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ใหแกองคการ  

 พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในทีมการพยาบาลตองแสดงบทบาททั้งผูนําทีมการ
พยาบาล และบทบาทผูตามหรือสมาชิกทีม ซ่ึงสวนใหญจะมีบทบาทของสมาชิกทีม ภาวะผูตามเปน
คุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูตามที่ดี เม่ือพยาบาลมีภาวะผูตามยอมสงผลดีตอการปฏิบัติงาน จาก
การศึกษาของ Kelley (1988) พบวาองคการที่ประสบความสําเร็จ ขึ้นอยูผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตาม 
ซ่ึงประกอบดวย 4 คุณลักษณะคือ มีความสามารถในการบริหารตนเอง  มุงมั่นในการทํางาน  มุงเนน
สรางความสามารถ  และความกลาแสดงออก เน่ืองจากการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้น มีความสําคัญ
ตอชีวิต และความปลอดภัยของผูรับบริการ พยาบาลจึงตองมีความสามารถในการบริหารจัดการ
ตนเองได สามารถดําเนินงานไดโดยไมมีผูมาจัดการควบคุม สามารถแกปญหาเมื่อพบปญหาที่
เกิดขึ้นไดซ่ึงการบริหารจัดการตนเองไดน้ันทําใหพยาบาลไดพัฒนาตนเอง ไดนําศักยภาพออกมาใช
ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีความสุขในการทํางาน มีความกาวหนาในการทํางาน พัฒนางานอยาง
ตอเน่ือง เน่ืองจากความสําเร็จจากการทํางาน ทําใหรักงาน รักองคการ ทําใหงานขององคการใน
ภาพรวมเกิดความมั่นคง และบรรลุเปาหมาย (นงนุช วงษสุวรรณ, 2546)  พยาบาลควรเสริมสราง
ความรูความสามารถของตนเองใหมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
และการพัฒนาอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี เพ่ือใหเกิดความรูใหม สามารถใหบริการไดอยาง
ปลอดภัย และมีคุณภาพ  เกิดความคิดวิธีปรับปรุงงานที่ปฏิบัติใหดีย่ิงขึ้นทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 
และเกิดประโยชนตอวิชาชีพ (Cooper, 1980) นอกจากนี้ตองกลาแสดงความคิดเห็น ซ่ึงการเสนอ
ขอมูลที่เปนประโยชน มีเหตุผลที่ดีนําไปสูการตัดสินใจท่ีดีของทีม และการมีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเห็นของสมาชิกทีมเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดประสิทธิผลของทีม (Parker, 1990) สงผลให
องคการบรรลุเปาหมาย  
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 4.3 รูปแบบของผูตาม  
 
 Robert Kelly ไดจําแนกรูปแบบผูตาม (Followership pattern) เปน 5 รูปแบบ (Kelly, 
1992 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) ดังน้ี 
 

พ่ึงพาตนเอง และมีวิจารณญาณ 
(Independent, Critical thinking) 

 
 
 
 
 
 
 

ไมพ่ึงพาตนเอง และไมมีวิจารณญาณ 
(Dependent, Uncritical thinking) 

                          ภาพ รูปแบบผูตาม (Kelly, 1992 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
  
 ผูตามแบบเฉื่อยชา (Sheep) หมายถึง ผูตามที่เช่ืองชา ไมกระตือรือรน ไมมีความคิด
สรางสรรค ไมพยายามพึ่งพาตนเอง ทํางานตามคําแนะนํา และคําส่ังที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชาโดยไมคิดริเร่ิมดวยตนเอง ทํางานใหแลวเสร็จในลักษณะที่เรียกวา “เชาชาม เย็นชาม”
เปนผูตามท่ีถูกชักจูงไดงาย 
 ผูตามแบบยอมตามเห็นดวยเสมอ (Conformist หรือ Yes people) หมายถึง ผูตามที่มี
ความกระตือรือรนในการทํางาน แตไมมีความคิดสรางสรรค และไมมีความคิดริเริ่ม รวมทั้งพยายาม
หลีกเลี่ยงความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา จึงเห็นดวย คลอยตาม นอมรับ และทําตามคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชาโดยไมโตแยงใดๆ ไมติดตามผลลัพธ และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการที่ตนเองได
กระทํา 
 ผูตามแบบรูรักษาตัวรอด (Survivors) หมายถึง ผูตามที่ทําตัวเหมือนนํ้า คอยปรับ
ตนเองใหอยูรอดอยางปลอดภัยในทุกๆสถานการณ เขาทํานองสุภาษิต “รูรักษาตัวรอดเปนยอดดี” 
 ผูตามแบบปกปกษ (Alienated followers) หมายถึง ผูตามที่ชอบอิสระ พยายามพึ่งพา
ตนเอง มีความคิดสรางสรรค และความคิดริเริ่ม แตขาดศิลปะในการแสดงบทบาทผูตามให

 
ผูตามแบปรปกษ 

Alienated follower 

 
ผูตามท่ีมีภาวะผูตาม 

Effective follower 

 
 

ผูตามแบบเฉื่อยชา 
Sheep

 
 

ผูตามแบบยอมตาม 
Yes people

รูรักษาตัวรอด 
Survivors 

เฉื่อยชา 
Passive 

กระตือรือรน 
Active 
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เหมาะสมกับกาลเทศะ โดยแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชา ไมประนีประนอม คอย
จับผิด และวิจารณผูบังคับบัญชา 
 ผูตามที่มีภาวะผูตาม (Effective followers) หมายถึง ผูตามที่มีความเพียรพยายาม ชอบ
อิสระสามารถพ่ึงพาตนเอง สามารถแกไขปญหา และบริหารจัดการงานที่รับผิดชอบอยางมี
ประสิทธิภาพ คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง มีพฤติกรรมกลา
แสดงออก มีความสามารถในงาน พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง มีความภักดี ใหความรวมมือ มี
ความคิดสรางสรรค และมีความคิดริเริ่มสูง จึงเปนที่ช่ืนชอบของผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา ผูตาม
ประเภทนี้เปนบุคคลทีมีภาวะผูตาม (Followership) หรือเปนผูตามแบบที่เปนแบบอยาง (Exemplary 
follower) 
 
 4.4 แนวคิดเก่ียวกับผูตาม และภาวะผูตาม 
 

       4.4.1 Kelley (1988) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูตาม พบวาองคการที่ประสบความสําเร็จ
ไดน้ัน ข้ึนกับผูปฏิบัติงานท่ีมีภาวะผูตาม ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการดังน้ี  
 1) ความสามารถในการบริหารตนเอง (self-management) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผู
ตามเปนผูที่มีสามารถวางแผนการทํางาน และควบคุมการทํางานใหแลวเสร็จในเวลาที่กําหนดตน 
ทํางานไดโดยอิสระโดยไมตองพ่ึงพาผูอื่น และสามารถทํางานไดดีโดยไมจําเปนตองมีการตรวจตรา
หรือควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนางาน มีความรับผิดชอบตองาน เปนผูที่มองเห็นในความสามารถ
ของตนวามีเชนเดียวกับความสามารถของผูนํา Hackman (1986 cited in Wageman, 2001) อธิบายถึง
ขอบงชี้ความสามารถในการบริหารตนเองประกอบดวย 1) มีความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน 2) 
มีความกระตือรือรนแสวงหาขอมูลเพ่ือใหทํางานไดดี และ 3) สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการ
ทํางานใหสอดคลองตามสถานการณ ความสามารถในการบริหารตนเอง เปนทักษะที่สําคัญของผู
ตามที่มีประสิทธิผล ที่ตองปฏิบัติงานรวมในทีม เพ่ือใหผลการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายที่วาง
ไว 
 2) ความมุงม่ันในการทํางาน (Commitment) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตาม เปนผูที่มี 
เจตนคติที่ดีตองานที่รับผิดชอบ มีความตั้งใจทํางาน เต็มใจอุทิศตนเพื่อองคการ ทํางานดวยความ
กระตือรือรน ไมยอทอตอปญหา และอุปสรรค มีความมานะ มีความพยายามคิดคนแนวทาง
แกปญหา รวมทั้งทุมเทความพยายามในการทํางานใหแลวเสร็จอยางมีประสิทธิภาพ   มุงมั่นใหงาน
แลวเสร็จ และบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
 3) การมุงเนนสรางความสามารถ (competence and focus) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผู
ตามที่มุงเนนสรางความสามารถ เปนผูที่ชอบพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูความชํานาญพิเศษ มี
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ความใฝรู ศึกษาคนควา และเรียนรูอยางตอเน่ือง คิดคนนวัตกรรมสําหรับใชในงานที่รับผิดชอบใหมี
คุณภาพเพ่ิมขึ้นเปนลําดับ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และสรางกําลังใจแกตนเองในการกระทําสิ่งตางๆ
ใหบรรลุเปาหมายตามที่ตนปรารถนา  
 4) ความกลาแสดงออก (Courage) ผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตามเปนบุคคลที่มีความ
กลาแสดงออกถึงความคิดอยางอิสระ เปนนักคิดเชิงสรางสรรค   และตอสูเพ่ือส่ิงที่ตนเชื่อวาถูกตอง 
จนไดรับความไววางใจ มีความนาเช่ือถือ กลายอมรับความผิดพลาดที่เกิดข้ึน พรอมทั้งรับคําวิจารณ
จากผูอื่น และแบงปนความสําเร็จแกเพ่ือนรวมงาน แสดงถึงความยึดม่ันในจริยธรรม และความถูก
ตอง ถาพบวาผูนําหรือผูอื่นปฏิบัติส่ิงที่ไมถูกตอง ก็กลาที่จะทักทวงหรือสอบถาม  
 4.4.2  Lundin & Lancaster (1990) ศึกษาคุณลักษณะที่ดีของผูตามที่ดี ผลการวิจัยพบวา
คุณลักษณะผูตามที่ดีประกอบดวย  
 1) มีความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคการ และเต็มใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 2) เขาใจองคการ และมีความรูในงานที่รับผิดชอบ 
 3) รอบรู และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม 
 4) มีความรับผิดชอบในงาน รับผิดชอบตอการกระทําของตน และรับผิดชอบใน
การพัฒนาตนเอง 

 4.4.3 แนวคิดเกี่ยวกับผูตามของ Rose (1995) สรุปได 2 แนวคิด ดังน้ี 
               4.4.3.1  แนวคิดด้ังเดิมใหความหมาย ผูตาม หมายถึงกลุมบุคคลที่มีลักษณะดังน้ี 

 1) ตองทํางานหนัก 
 2) ไมสามารถนําสติปญญาใชได โดยปราศจากผูช้ีแนะหรือการควบคุม
จากผูอ่ืน 
 3) เต็มใจที่จะใหผูอ่ืนนําทั้งดานความคิด การปฏิบัติ และยอมใหผูอื่น
ควบคุมการทํางาน ของตนอยางใกลชิด 
 4) ไมสามารถสรางผลผลิตไดโดยปราศจากการชี้แนะจากผูอ่ืน 

 4.4.3.2  แนวคิดยุคใหม เปนแนวคิดที่ใหความสําคัญกับผูตาม ถือวาผูตามเปน
สวนหนึ่งของผูนําโดยการปรับมุมมองผูตามใหม ดังน้ี 

 1) ผูตามมีความกระตือรือรนในการเสริมสรางตนเอง ใหมีลักษณะของ
ผูนํา เรียกวามีภาวะผูตาม สวนผูที่เฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรน ไมสามารถสรางตนเองใหมี
ลักษณะของภาวะผูนําไดน้ัน ถือวาไมมีภาวะผูตาม 

 2) ผูตามมีความกระตือรือรน เขารวมในกิจกรรมท่ีมีขึ้นตามสถานการณ
ทีการเปลี่ยนแปลง 

 3) ผูตามที่สามารถแสดงบทบาทผูนําได 
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 4.4.4  Brown and Thornborrow (1996 อางถึงใน ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) กลาววา 
บุคคลที่เปนผูตามน้ันไมใชเกิดมาเพื่อจะเปนผูตาม แตตองเปนผูตามเน่ืองจากหลายปจจัย การเปนผู
ตามที่มีภาวะผูตามนั้นสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นได ซ่ึงการพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูตาม ตามแนวคิด
ของ Yukl (1998) สามารถปฏิบัติโดยมีแนวทางดังน้ี 
 1) คนหาวาตนเองไดรับความคาดหวังเร่ืองอะไร 
 2) เสนอวิธีการในการแกปญหา 
 3) รายงานใหหัวหนาทราบเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
 4) ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอนรายงาน 
 5) ขอใหหัวหนาแจงผลการปฏิบัติงาน 
 6) สนับสนุนหัวหนาเพื่อสรางการเปลี่ยนแปลง 
 7) แสดงความชื่นชม และยอมรับหัวหนาตามโอกาสที่เหมาะสม 
 8) กลาแสดงความคิดเห็นในแผนงานของหัวหนาหากพบความบกพรอง  
 4.4.5 Chaleff (1998) อธิบายถึงผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตามมี ลักษณะดังน้ี 
 1) มีความรับผิดชอบ (The courage to assume responsibilities) กลารับผิดชอบ
ตอหนาท่ีของตนเอง และองคการทํางานเต็มความสามารถ มักทํางานโดยเห็นคุณคาของงาน ทํางาน
โดยไมคํานึงถึงผลตอบแทนดานความมั่นคง ยึดเอาเปาหมายขององคการมาเปนเปาหมายในการ
ทํางานของตนเอง   สามารถทํางานไดเสร็จทันเวลาที่กําหนด บรรลุตามเปาหมาย และพัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ือง   
 2) ใหความชวยเหลือ (The courage to serve) ใหความชวยเหลือในการทํางาน
เพ่ือลดภาระงานของผูบังคับบัญชา และสนับสนุนใหผูบังคับบัญชามีความสามารถทํางานในหนาที่
ใหแลวเสร็จอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งใหขอมูลที่เปนประโยชนแกผูบังคับบัญชาสําหรับนําไปใช
ประกอบการตัดสินใจ ตลอดจนชวยผูบังคับบัญชาคิดวิธีแกไขปญหา มีความใสใจ และกระตือรือรน
ในการใหความชวยเหลือ 
 3) แสดงความคิดเห็นที่สรางสรรค (The courage to challenge) กลาประเมินการ
กระทําของผูบังคับบัญชาตามความเปนจริง โดยใหขอมูลยอนกลับในทางที่สรางสรรคแก
ผูบังคับบัญชา พฤติกรรมการกลาแสดงออกอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ และเปนที่ยอมรับของสังคม
โดยแสดงออกจากความรูสึก นึกคิด และอารมณที่มีเหตุผลของบุคคลเพื่อเปดเผยใหผูอื่นเขาใจความ
คิดเห็นหรือการแสดงความรูสึกของตนเอง รวมทั้งเพ่ือพิทักษสิทธิของตนเอง และพิทักษประโยชน
ของสังคม รวมทั้งประโยชนขององคการ  
 4) เขารวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง (The courage to participate) ผูตามที่มี
ภาวะผูตามตองกลาแสดงเขารวมเปล่ียนแปลงองคการ ไมขัดขวางการเปลี่ยนแปลงเมื่อการ
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เปล่ียนแปลงนั้นๆกอให เ กิดผลดีตอสวนรวม  และกอประโยชนตอองคการ  โดยรวมกับ
ผูบังคับบัญชาวางแผนการเปลี่ยนแปลงองคการ เน่ืองจากความสําเร็จขององคการตองอาศัยการ
ประสานความรวมมือระหวางผูบริหารทางการพยาบาล และพยาบาล  
 4.4.6 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูตามของ Kleinsmith and Everts-Rogers (2000) 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 
 4.4.6.1 การเปนสมาชิกท่ีดีของทีม (Being a team player) มุงสูเปาหมายของ
องคการ รูถึงบทบาทหนาท่ีของตนในฐานะสมาชิกทีม สามารถตัดสินใจในการทํางาน และมีสวน
รวมในการตัดสินใจหรือวางแผนกลยุทธขององคการ 
 4.4.6.2  มีความมุงมั่นในการทํางาน (Demonstrate a strong work ethic) หมายถึง
จุดรวมของการรับรูของบุคคลตอส่ิงเรา ซ่ึงเกี่ยวกับแรงขับ และความนึกคิดของบุคคล ถาบุคคลมี
ความตองการหรือสนใจในสิ่งใดก็จะมุงทําสิ่งน้ัน ซ่ึงลักษณะของผูตามที่มีความมุงมั่นในการทํางาน
จะมีจริยธรรมในการทํางานอยางเขมแข็ง ยึดเปาหมายขององคการเปนหลัก ไมเก่ียงงาน เต็มใจ
ทุมเทในการพัฒนาหนวยงาน ทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถโดยคํานึงผลงานมากกวาเวลาที่ใช 
มีความรับผิดชอบตอตนเอง และไมกลาวโทษตอสถานการณ และพฤติกรรมของผูอื่น มีความมุงมั่น
ที่แสดงออกถึงแรงจูงใจภายในจะแสดงออกถึงความสุข และความพึงพอใจในการทํางาน 
 ผูที่มีความมุงม่ันในการทํางานจะมีลักษณะเฉพาะ 3 ดานคือ 
 1) มีความเชื่ออยางแรงกลาตอการยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ
องคการ มีความมุงม่ันตอองคการสูงทําใหมีความมุงมั่นตองาน พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่
องคการมอบหมายเพราะเห็นวางานมีความสําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได บุคลากรที่มี
ความมุงม่ันตอเปาหมาย และคานิยมขององคการจะมีความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรม
ตางๆขององคการ 
 2) มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
เพ่ือชวยเหลือใหองคการประสบความสําเร็จ 
 3) มีความเต็มใจที่จะอุทศิตน เพ่ือการอยูรวมกันของคนในองคการ 
 4.4.6.3 มีความคาดหวังในตนสูง (Adhere to high expectations of self and 
possess high positive self-regard) เชื่อม่ันตอตนเองในทางบวกสูง มีความรูสึกท่ีดีตองาน สนุกใน
การทํางาน รูสึกมีทางเลือกท่ีดีในความกาวหนา มีความชัดเจนในงาน และมีความคาดหวังสูง มีการ
พัฒนาตนเองโดยเพิ่มพูนความรูอยูตลอดเวลา มีความเชื่อมั่นในตนเอง และกลาแสดงออกใน
ขอบเขตที่เหมาะสม  
 4.4.6.4  มีทัศนคติที่ดี (Project optimism) เปนผูมองโลกในแงดี มีความเบิกบาน
ใจ แสดงออกถึงความเปนผูมีความกระตือรือรนอยางเหมาะสม ซ่ึงในบางโอกาสไดรับมอบหมายสิ่ง
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ที่ยังไมเห็นดวย แตจะมองหาแนวทางในการแกไขปญหาหรือทําในสิ่งที่เปนไปได มากกวาการคิด
วาเปนปญหาหรือคิดวาเปนไปไมได คิดวางานที่ไดรับมอบหมายเปนโอกาสในการเรียนรูที่มีคุณคา 
เห็นวาทุกคนมีความสําคัญตอผลผลิตหรือผลลัพธขององคการ และเต็มใจชวยเหลืองานอื่นๆแม
ไมใชงานที่ตนไดรับมอบหมาย 
 4.4.6.5 มีทักษะระหวางบุคคล (Practice interpersonal Intelligent) จะเปนผูที่ใช
สติปญญาตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน มีการแสดงออกถึงวุฒิภาวะทางอารมณ 
เปนผูฟงที่ดีโดยตั้งใจฟงในสิ่งที่ผูอื่นพูดจนเขาใจกอนที่จะโตตอบ แสดงออกตอผูอื่นเชนเดียวกับที่
ตนเองตองการไดรับ มีอารมณขัน ไมทับถมผูอื่น มีสัมพันธภาพที่ดีตอผูนํา และผูรวมงาน กลาแสดง
ความคิดเห็นในแนวทางที่แตกตาง และเปนประโยชน 
 4.4.7 Lussier & Achua (2001) กลาววาผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตามประกอบดวย
คุณลักษณะดังน้ี 
 1) สนับสนุนผูนํา 
 2) มีความคิดริเริ่ม 
 3) อาสาชวยเหลือผูนําโดยไมตองใหผูนําขอความชวยเหลือ  
 4) รวมเสนอความคิดเห็นเพ่ือวางแผนแกไขปญหา 
 5) เปดใจรับฟงผลการปฏิบัติงานจากผูนํา 
 6) เขาใจงานที่ทํา และมีความรับผิดชอบ 
 7) สํานึกในความชวยเหลือที่ไดรับจากผูนํา นับถือ และใหเกียรติผูนํา 
 8) ใหขอมูลที่ตรงตามขอเท็จจริง และเปนประโยชนในการตัดสินใจของผูนํา 
 9) คัดคานการกระทําของผูนําในกรณีการกระทําน้ันกอผลเสียหายตอองคการ
หรือเปนการกระทําที่ขัดตอหลักคุณธรรม 
  4.4.8 Weiss (2001) ใหแนวคิดวาผูปฏิบัติงานที่มีภาวะผูตาม น้ันตองเปนผูมีวิสัยทัศน
กวางไกล มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอื่น มีความเขมแข็ง กลาหาญสงาผาเผย มีขวัญ
กําลังใจดี และรวมทํางานใหบรรลุเปาหมายโดยไมคํานึงถึงเรื่องเงิน รวมถึงมีความมุงม่ันเพ่ือไปสู
เปาหมาย และวิสัยทัศนขององคการ มีความสามารถในการบริหารตนเอง ทํางานดวยความซื่อสัตย
ยุติธรรม ใฝหาความสามารถที่เก่ียวกับภารกิจการงาน มีวิจารณญาณในการแกไขปญหาชอบ
เสริมสรางพลังอํานาจแหงตน 
 Weiss (2001) ไดกลาวถึงบริษัทอุตสาหกรรมกางเกง ยีนสลีวาย ภายหลังจาก
พนักงานไดรับการพัฒนาใหผลการดําเนินงานของบริษัทมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น โดยทําใหกางเกง
ยีนสมีตําหนิมีจํานวนลดลงหนึ่งในสาม และสามารถจัดสงกางเกงยีนสใหลูกคาไดรวดเร็วขึ้น
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กวาเดิม 10 วันรวมทั้งใชเวลาลดลงในการซอมแซมกางเกงยีนสที่มีตําหนิคือ ใชเวลาซอมแซมเพียง 
1วัน ซ่ึงเดิมใชเวลาซอมแซมจํานวน 5 วัน 

 4.4.9 Blackshear (2003) ศึกษาคุณลักษณะผูตามที่ดีจากกลุมตัวอยางมากกวา 300 คน 
ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูตามที่ดีไดแก 1) ตั้งใจทํางาน และเปนสมาชิกที่ดีของทีมงาน 
 2) เสริมสรางพลังอํานาจใหตนเอง มีความคิดสรางสรรค และทํางานดวยความเต็มใจ 3) กลาแสดง
ความคิดเห็น 4) ต้ังใจทํางานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และกลาเสี่ยงอยางมีสติ 5) สามารถแกไข
ปญหา 6) สามารถบริหารจัดการตนเอง 7) มองโลกในแงดี และ 8) พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
  4.4.10 Miller (2007 cited in Sullivan and Decker, 2009) อธิบายถึง ภาวะผูตามวา 
แบงเปน 2 ดาน ดังน้ี 
 1) ดานการมีสวนรวม เปนการเปลี่ยนแปลงจากผูตามที่มีพฤติกรรมวางเฉย 
(passive) มาเปนผูตามที่มีความกระฉับกระเฉง (active) 
 2) ดานความคิด มีการเปลี่ยนแปลงจากขึ้นกับผูอื่น และไมวิพากษวิจารณ มาเปน 
มีอิสระทางความคิด และสามารถวิพากษวิจารณ มีความกลาหาญที่จะเปนผูสนับสนุนทีมหรือผูนํา 
  4.4.11 Sullivan and Decker (2009) อธิบายลักษณะผูตามที่ดีมีองคประกอบ ดังน้ี 
 1) สามารถชี้นําตนเอง (Self-directed) 
 2) สามารถบริหารจัดการแกไขสถานการณเพ่ือปองกันเหตุการณอันไมพึง
ประสงค (Prospective) 
 3) ใหการสนับสนุนในงาน (supportive) 
 4) อุทิศตนใหกับงาน (commitment) 
 5) มีความสามารถในการริเริ่มส่ิงใหม (Initiative) 
 6) มีความเปดเผย (Candid) และพรอมที่จะวิพากษวิจารณ (willing to criticize) 
                              จากการศึกษาสรุปไดวาแนวคิดภาวะผูตามมีหลายแนวคิดดวยกันซ่ึงมี
คุณลักษณะที่สําคัญ เชน มีความรับผิดชอบในงาน มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองใหเปนผู
ที่มีความรูความสามารถ กลารวมแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผน เปดใจรับฟง
ความคิดเห็น มุงม่ันในการทํางาน และเต็มใจทุมเทใหกับงานและผูนําในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยมี
ความเห็นวา แนวคิดภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ Kelley (1988) ซ่ึงประกอบดวย ความสามารถ
ในการบริหารตนเอง ความมุงมั่นในการทํางาน การมุงเนนสรางความสามารถ และความกลา
แสดงออก มีความเหมาะสมในการนํามาใชประเมินภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ทั่วไป เน่ืองจากเปนแนวคิดรวมสมัย และสอดคลองกับบริบทในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ซ่ึงสามารถพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลไดโดย
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นําแบบสอบถามของลดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) มาปรับใชให
เหมาะสมกับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ 
 

 4.5 ความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล   

 
 ในทีมการพยาบาลนั้น พยาบาลวิชาชีพมีบทบาทเปนทั้งผูนํา และผูตาม พยาบาล

วิชาชีพสวนใหญจะมีบทบาทเปนผูตาม ลักษณะของงานพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษยซ่ึง
ตองอาศัยความถูกตอง และแมนยําในการใหบริการพยาบาล   คุณภาพของงานหรือประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาลตองอาศัยผูปฏิบัติ การที่พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติงานมีคุณภาพมาตรฐานนั้นสวน
สําคัญตองมาจากพยาบาลวิชาชีพมีความรูความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน สามารถที่จะ
บริหารงานที่อยูในความรับผิดชอบ รวมถึงงานที่หัวหนามอบหมายพิเศษ โดยไมตองมาคอยหัวหนา
หอผูปวยนิเทศหรือควบคุมอยางใกลชิด เปนผูที่มีความมุงมั่นในงานเพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมาย
ขององคการ ใหการสนับสนุนหัวหนาเพ่ือใหงานสําเร็จ  กลาแสดงความคิดเห็นในทางสรางสรรค 
และเขารวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะดังกลาววาเปนผูที่มีภาวะผู
ตามที่มีประสิทธิผล   พวงรัตน  บุญญานุรัตน (2546) กลาววา ผูตามที่แสดงบทบาทของผูตามได 
อยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงตอองคการไดน้ัน จะสนับสนุนการสรางความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ ผูปฏิบัติงานที่ไดรับการพัฒนาใหมีความสามารถทํางานแบบชี้นําตนเอง จะ
สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพ และทําใหผลการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ (Fisher, 
1993; Macy et al., 1990) จากการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ในโรงพยาบาลศูนยพบวา 
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร  เทพพิทักษ (2548) ในโรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร
พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
นอกจากนั้น วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544 อางถึงในสายสิณีย เลิศพรรักษ, 2548)  กลาวถึงเมื่อบุคคล
อุทิศตนใหกับองคการแลวจะเกิดคุณประโยชนกับองคการดังน้ีคือ  1) อัตราการขาดงาน 
(Absenteeism) ผูที่อุทิศตนใหกับงานในระดับสูงจะมีอัตราการขาด งานต่ํา 2) อัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงาน (Turnover) 3) ประสิทธิผลองคการ (Organization effectiveness) บุคลากรที่อุทิศตน
ใหกับองคการ จะมีความเกี่ยวพัน และผูกพันอยางมากตองานจะเห็นวางานคือ หนทางที่ตนเอง
สามารถทําประโยชนเพ่ือองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดอยางสําเร็จ ดังน้ันจึงกลาวไดวา ภาวะผู
ตามของพยาบาลวิชาชีพเปนสิ่งสําคัญยิ่งตอความสําเร็จของทีมการพยาบาล  
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6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

จุฬารัตน  เกิดนิยม (2546) ศึกษาผลการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเลตอความสามารถ
การเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลกอน และหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมท่ีไดรับ
โปรแกรมการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล และใชแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนําของ
สมาชิกทีม ศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 30 คน พบวาความสามารถการเปน
ผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลหลังจากไดรับการสอนจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอน
งานตามแนวคิดของเบ็นทเล สูงกวากอนไดรับการสอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอย
กวา .05 

ฉฎาธร  ปราณมนตรี และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของ
พยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ศูนย โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยโรงพยาบาล
โรงพยาบาลศูนย พบวา ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001 (r = .724) 

โชติกา นําศรีสกุลรัตน (2546) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง และผล
การปฏิบัติงานโดยมีความรูสึกไดรับพลัง และแรงจูงใจภายในเปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อใน
ความสามารถตนเปนตัวแปรกํากับ ศึกษาจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานแผนกขายของบริษัท 
สรรพสินคาเซ็นทรัล ใชแบบสอบถาม 315 ชุดพบวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบ
ใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (r =.15, p<.01) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังรายดานการเปน
แบบอยางใหผูอื่น ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการเปนผูสอน และดานการแสดงความ
หวงใย และการมีปฏิสัมพันธกับทีมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 (r =.13, .16, .13 และ .12 ตามลําดับ p <.01) 

วรรณฤดี  เชาวศรีกุล และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร(2546) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิก
ทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 74 ทีม (471 
คน) ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนยขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธระดับสูงกับความสามารถในการทํางาน ความ
หลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิกทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01              
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(r =.77, .78 และ .72 ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธปานกลางกับบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง และบุคลิกภาพอารมณม่ันคง นอกจากนี้ ความสามารถในการทํางาน 
ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิกทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
สามารถรวมทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดรอยละ 73 

ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
ใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมตัวอยางเปน พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลศูนย จํานวน 362 คนเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวาผูตามที่มี
ประสิทธิผลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (r = .657) 

ประไพ  อริยะประยูร และยุพิน  อังสุโรจน (2548)  ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ความเขมแข็งอดทน การสอนงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จากกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 332 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวาการสอนงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .47)   

ประนต  จิรัฐติกาล (2547) ศึกษาผลของการใชการนิเทศงานโดยการสอนแนะของหัวหนา
หอผูปวยตอความพึงพอใจของพยาบาลประจําการ การวิจัยก่ึงทดลอง เปรียบเทียบความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลกอน และหลังไดรับการนิเทศงานโดยการสอนแนะของหัวหนาหอผูปวย และ
เปรียบเทียบความพึงพอใจระหวางกลุมที่ไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะกับกลุมที่ไมไดรับการ
นิเทศโดยการสอนแนะ กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการเปนหัวหนาหอผูปวย
อยางนอย 1 ป จํานวน 26 คน แบงเปนกลุมทดลองกับกลุมทดลอง  กลุมละ 13 คน และพยาบาล
ประจําการทุกคนที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยน้ันๆ จํานวน 226 คน โดยแบงเปนกลุมทดลอง 
116 คน กับกลุมควบคุม 110 คน โดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
ตามแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) พบวาคาเฉล่ียคะแนนความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการหลังไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะของหัวหนาหอผูปวยกวากอนไดรับการ
สอนแนะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในกลุม
ที่ไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะสูงกวากลุมที่ไมไดรับการนิเทศโดยการสอนแนะอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สิริพร  วิทยนุกูล (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําที่เปนแบบอยาง ผูตามที่เปน
แบบอยาง กับสุขภาพของกลุมงานการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล กลุมตัวอยางคือพยาบาล
ประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 317 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามผลการวิจัย
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พบวาผูตามที่เปนแบบอยางมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพของกลุมงานการพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r=596, p<.01) 

สุนีย โพธาราม (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ จํานวน 361 คน พบวา ภาวะผูนําชั้นยอดรายดานการเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน การชี้แนะ
แนวทางการปฏิบัติงาน การสนับสนุน และการใหกําลังใจ การเสริมแรงทางบวกมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .484, .465, .554 และ .572 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 

Mathieu and Marthineau (1993) ศึกษาถึงผลของการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลที่มีผล
ตอการปฏิบัติงานของบุคคล โดยทําการวิจัยเชิงทดลอง กลุมตัวอยางเปนนักศึกษามหาวิทยาลัย
เพนซิลวาเนียประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน  215 คน  ซ่ึงรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนา
ประสิทธิภาพของตนเอง จํานวน 15 ครั้ง ภายใน 8 สัปดาห ผลการวิจัยพบวา หลังทดลอง นักศึกษามี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีกวากอนการทดลอง ซ่ึงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) 
นอกจากนี้ยังพบวา ประสิทธิภาพของบุคคลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน 
(r =.529, P<.05)  

Laschinger et al. (2000) ศึกษาเก่ียวกับความไววางใจองคการ และการเสริมสรางพลัง
อํานาจตอความยึดม่ันผูกพันของพยาบาล โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจากพยาบาลแคนาดา จํานวน 
412 คน พบวาการพยาบาลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีระดับความไววางใจองคการระดับสูง
และความยึดม่ันผูกพันระดับสูงซ่ึงจากผลการศึกษาที่ผานมาพบวาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการผลิตของพนักงาน จึงเสนอวาการสงเสริมการเสริมสรางพลัง
อํานาจ และความไววางใจในองคการจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ 

Laschinger et al. (2001) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง และดานจิตใจกับความพยายามอยางเต็มที่ในงานพยาบาล เพ่ือขยายแนวคิดของ Kanter 
โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลแคนาดา จํานวน 404 คน พบวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกระดับมากกับความพยายามอยางเต็มที่ในงานพยาบาล และ
ความพึงพอใจในงาน 

Sekerka and Chao (2003) ศึกษาประโยชนที่ไดรับจากการสอนงาน และความสัมพันธของ
การสอนงานตอกระบวนการพัฒนาผูเช่ียวชาญในวิชาชีพ  กลุมตัวอยาง เปนแพทยผูที่ทําหนาที่สอน
งาน 13 คน แบงเปน 2 กลุม กลุมที่1 มีสมาชิก 7 คน กลุมที่ 2 มีสมาชิก 6 คน โดยกลุมแรกใชเทคนิค
ใหภาพสะทอนตอการสอน กลุมที่ 2  ใชเทคนิคการเรียนรูดวยบุคคลตอการเปลี่ยนแปลง  พบวา การ
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ใหภาพสะทอนมีความสัมพันธกับการสอนอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.05เชนเดียวกับการเรียนรูการ
เรียนรูดวยบุคคลกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน จากการสัมภาษณพบวา การสอนงานโดยกลุมเพ่ือน
สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ดวยการสนับสนุนใหมีเวลาในการใหภาพ
สะทอน และใหการเรียนรู ซ่ึงการสอนงานโดยกลุมเพ่ือนใหผลดีตอทั้งผูสอน และผูไดรับการสอน 
มีประโยชนตอผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู และการพัฒนา 

Aube and Rousseau (2005) ศึกษาความสัมพันธระหวางความมุงม่ันในเปาหมายของทีม
และประสิทธิผลของทีม: บทบาทของการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันในงาน และพฤติกรรมการใหการ
สนับสนุน กลุมตัวอยาง 74 ทีมทีทํางานในองคการของแคนาดา 13 แหง พบวา ความมุงมั่นใน
เปาหมายของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม การพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันในงานลด
ความสัมพันธระหวางความมุงม่ันในเปาหมายของทีม และผลการปฏิบัติงานของทีม นอกจากนั้น
พฤติกรรมการใหการสนับสนุนนํามาซ่ึงความสัมพันธของความมุงม่ันในเปาหมายของทีมกับผล
การปฏิบัติงานของทีม 

Hechanova, Alampay and Franco (2006) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจ และความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยวิจัยเชิงสํารวจ จากกลุม ตัวอยาง 
เปนพนักงานโรงแรม หนวยบริการดานอาหาร พนักงานธนาคาร พนักงานศูนยรับโทรศัพท และ
พนักงานสายการบิน  จํานวน  954 คน  พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจให กับพนักงานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ .05 (r = 
0.50 และ r = 0.12 ตามลําดับ) 

Duygulu and Ciraklar (2008) ศึกษา เก่ียวกับประสิทธิผลของทีม และบทบาทภาวะผูนํา 
กลุมตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยางจากสมาชิกทีมที่ทํางานทั้งดานธุรกิจ และไมใชดานธุรกิจ ซ่ึง
ประกอบดวยสมาชิกทีมฟุตบอล ทีมวอลเลบอล ทีมโฟคแดนซ ทีมที่ทํางานในโรงภาพยนตร และ
ในโรงงานอุตสาหกรรม รวมทั้งหมด 149 คน โดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา การสอนงาน
ของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

Sooksan Kantabutra (2006) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานผูนํา และผูตามกับความ
พึงพอใจของลูกคา และความพึงพอใจของพนักงาน กลุมตัวอยาง เปนผูจัดการ พนักงาน และลูกคา 
รานขายเสื้อผาที่เมืองซิดนียประเทศออสเตรเลีย จากผูจัดการจํานวน 111 คน พนักงาน 148 คน และ
ลูกคาจํานวน 214 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางผูนํา และผู
ตามมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจของลูกคา และความพึงพอใจของพนักงาน 

Dirks (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในผูนํากับผลสําเร็จของทีม กลุม
ตัวอยางเปนสมาชิกทีมกีฬาบาสเก็ตบอล NCAA ซ่ึงอาศัยอยูทางแถบตะตกของอเมริกา โดยใช
แบบสอบถาม และสัมภาษณทางโทรศัพท สมาชิกจากทีมบาสเก็ตบอล 30 ทีมกลุมตัวอยางท้ังหมด 
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355 คน พบวา ความไววางใจในผูนําเปนตัวสัมประสิทธิ์การทํานายผลสําเร็จของทีม (beta = .44, 
p<.05) 

Weisband (Cited in  Hinds and Kiesler, 2002) ศึกษาในนักศึกษาดานธุรกิจที่ศึกษาใน
มหาวิทยาลัย Northeastern university 15 ราย และจาก Southwestern university 51 ราย จํานวน 66
ราย เขารวมโครงการระยะสั้นเพ่ือเผยแพรการทํางานเปนกลุมใชเวลาดําเนินโครงการตั้งแตคัดเลือก
ทีมถึงส้ินสุดโครงการ 36 วัน วัดผลโดยใชแบบสอบถามกอน และหลังรวมโครงการ พบวา self- 
awareness ของกลุมเปนตัวสัมประสิทธิ์การทํานายถึงผลการปฏิบัติงานทั้งกอน (β= .20, p<.05) 
และหลังรวมโครงการ (β= .40, p<.05) และผูนําที่ริเริ่ม other awareness เปนตัวสัมประสิทธิ์การ
ทํานายผลการปฏิบัติงานของทีม (β= .46, p<.01) 

Sarmiento ,  Laschinger and Iwasiw (2003) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจ  ความรูสึกเหน็ดเหนื่อย และความพึงพอใจในงาน ศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนครู
พยาบาลใน Canadian community colleges จํานวน 89 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา การ
เสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางลบกับความรูสึกเหน็ดเหน่ือยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     
(r = -.50) และความรูสึกเหน็ดเหนื่อยมีความสัมพันธทางลบกับการเขาถึงทรัพยากรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -0.48) และการไดรับการสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(r= -0.43) 

Pearsall and Ellis (2006) ศึกษาเร่ืองผลของสมาชิกทีมที่มีความมั่นคงตอผลการดําเนินงาน
ของทีม และความพึงพอใจในงาน ศึกษาจากกลุมตัวอยางเปนนักศึกษา 64  ทีม จํานวน 268 คน จาก
มหาวิทยาลัย Southwestern เขารับการสอนความรู กระบวนการประมาณ 30 นาที หลังจากนั้นใหฝก
เลนเกมสในการใชยานพาหนะแลวใหตอบแบบสอบถามนิสัยที่ม่ันคงตามแนวคิดของ Holtgraves 
(1997) แบบสอบถามผลการดําเนินงานตามแนวคิดของ Ellis et al. (2003) ผลการศึกษาพบวา
สมาชิกทีมที่มีนิสัยท่ีมั่นคงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของทีมอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 (r =.30) 

Hunt & Weintraub (2007) ไดนําการสอนงานมาใชในแผนกการพยาบาลใน Children’s 
Hospital Boston  ซ่ึงเปนโรงพยาบาลขนาด 342 เตียง มีพยาบาลวิชาชีพมากกวา 1,200 คนเพื่อใช
เปนกลยุทธในการธํารงรักษาคน และเพื่อเตรียมพยาบาลที่มีความสามารถใหเปนผูนําทางการ
พยาบาลตอไป การริเริ่มใชประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ การประเมิน และวางแผน การฝกสอนทักษะ 
และติดตามเมื่อส้ินสุดทางหัวหนาหอผูปวย พบวา การสอนงานมีประโยชนในการเรียนรูส่ิงที่ยังไม
เคยรับรูมากอน และเมื่อไดรับการสอนงาน และไดรับโอกาสในการพัฒนา สวนใหญจะรูสึกมี
ความสุขเมื่อมีโอกาสเลื่อนตําแหนงขึ้น และพวกเขาตองการท่ีจะเปนผูนํา แตยังตองการที่จะไดรับ
สนับสนุนอยู นอกจากนั้นการพัฒนาทักษะการสอนมีประโยชนตอการตอรอง และการจัดการความ
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ขัดแยงที่เกิดขึ้นกับแพทย ครอบครัว และผูบริหารอื่นๆในโรงพยาบาล ทําใหมีความไมพึงพอใจใน
การสื่อสารเกิดขึ้นนอยมาก และสวนใหญจะมีความพึงพอใจ 

 Shin and Park (2009) ศึกษาผลกระทบของความสามัคคีเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันของกลุมกับ
ความสัมพันธระหวางขีดความสามารถกับผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมในเกาหลี จํานวน 249 คน และ 42 ทีม โดยใชแบบสอบถาม พบวาความสามัคคีเปนน้ํา
หน่ึงใจเดียวกันของกลุมรวมกับขีดความสามารถของกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานในระดับกลุม 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับงานวิจัยในครั้งน้ีทั้งหมด สรุปไดวาประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล สามารถประเมินไดจากการการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Robbins, 2001) เปนการประเมินประสิทธิผลของทีมที่สอดคลอง
กับปญหาในการดําเนินงานของทีมการพยาบาล และการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล การที่ทีม
การพยาบาลจะมีประสิทธิผลไดน้ันตองอาศัยความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานทั้งผูบริหาร และ
ผูปฏิบัติ ซ่ึงจากองคประกอบดังกลาวประกอบดวย การสอนงานของหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิด
ของ Hunt & Weintraub (2007) เน่ืองจากแนวคิดดังกลาวไดกลาวถึงการสอนงานไดครอบคลุม
บทบาทที่สําคัญ ซ่ึงการสอนงานตามแนวคิดน้ีมีความเหมาะสมในการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยในยุคที่มีการแขงขัน และมีความขาดแคลนพยาบาล และภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลตามแนวคิดของ Kelley (1988) มีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ทั่วไปซึ่งทั้ง 2 ปจจัยนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ผูวิจัยจึงเลือกใชมา
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ี  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

1.  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
2.  การใชทรัพยากรอยางมี 
     ประสิทธิภาพ 

Robbins (2001) 
 

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 
1.  ความสามารถในการบริหารตนเอง 
2. ความมุงมั่นในการทํางาน 
3.  การมุงเนนสรางความสามารถ 
4.  ความกลาแสดงออก 

Kelley (1988) 
 

 
ความสามารถการสอนงาน 
ของหัวหนาหอผูปวย 

1.  การตระหนักรูตนเอง 
2.  การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิด 
     การเรียนรู 
3.  ทักษะการติดตอส่ือสาร 
4.  การเขาถึงไดงาย 
5.  การสรางความไววางใจ 

Hunt & Weintraub (2007) 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 

การวิจัยน้ีเปนการศึกษาหาความสัมพันธ (Correlation study) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ ซ่ึงมี
วิธีการดําเนินการวิจัยดังน้ี  
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย เปนเวลาไมนอยกวา 1 ป ใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ จํานวน 15 แหง มีจํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 4,199 คน 
(สํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลแตละแหงในเดือนธันวาคม 
2552) 

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานรวมกันในทีมการพยาบาล เปนเวลาไมนอย
กวา 1 ป ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage 
sampling) ดังน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรของ Yamane (1973 อางถึงใน 
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ใชความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง รอยละ 5 

 n   =       N              
1 + Ne2 

n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N คือ ขนาดของประชากร 
e คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง 
สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังน้ี 
n    =       4,199 

1 + 4,199(0.05)2 
n    =   365 
ซ่ึงคํานวณได 365 คน เพ่ือปองกันการสูญหาย และความไมสมบูรณของขอมูล จึงไดเพ่ิม

จํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 5 (เดชาวุฒิ นิตยสุทธิ, 2534) รวมเปนกลุมตัวอยางจํานวน 383 คน 
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ขั้นตอนที่ 2 จําแนกโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ตามการแบงเขตของกระทรวง
สาธารณสุข ในแตละเขตมีจํานวนโรงพยาบาลดังน้ี เขต 15 มี 3 โรงพยาบาล เขต 16 มี 4 
โรงพยาบาล เขต 17 มี 5โรงพยาบาล เขต18 มี 3โรงพยาบาล เพ่ือสุมตัวอยางในแตละเขต ใชวิธีสุม
อยางงายโดยจบัฉลากแบบไมแทนที่ ใชอัตราสวน 1:2 รวมมีทั้งหมด 9 โรงพยาบาล (ดังตารางที่ 1 ) 

ขั้นตอนที่ 3  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมไดทั้ง 9 โรงพยาบาล
โดยคํานวณตามสัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาลใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่
กําหนดไว รวม 383 คน โดยมีวิธีการคํานวณตามสัดสวนตามสูตร (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 

 
ขนาดตัวอยาง =     n X  n1 
            N 
n1     =    จํานวนประชากรแตละโรงพยาบาล 
n       =    จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
N      =    จํานวนประชากรทั้งหมดท่ีใชในการวิจัย 
ขนาดตัวอยางในแตละโรงพยาบาล (ตารางที่ 1) 
ขั้นตอนที่ 4 สุมกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยทําการสุมหอผูปวยแตละแผนกที่

ใหบริการในแตละโรงพยาบาล คือ แผนกสูติกรรม แผนกศัลยกรรม ศัลยกรรมกระดูก และขอ 
แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกหอผูปวยหนัก แผนกผูปวยพิเศษ แผนกจักษุ โสต ศอ 
นาสกิ ดวย วิธีสุมตัวอยางอยางงาย โดยการจับฉลาก กําหนดอัตราสวน 1 : 2 กรณีมีหอผูปวยเดียวให
ถือวาเปนหอผูปวยท่ีเปนตัวแทน และคํานวณกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน
มาแลว 1 ปขึ้นไป ตามสัดสวนของจํานวนประชากรของแตละหอผูปวย เม่ือไดจํานวนแลวทําการ
สุมตัวอยางอยางงายโดยการจับฉลากชื่อของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวย ใหไดกลุมตัวอยางตาม
จํานวนที่ตองการ (ตาราง ที่ 1)  
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากร และขนาดตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
  

เขต โรงพยาบาล 
ประชากร 

(คน) 
 ขนาดตัวอยางที่ไดจากการคํานวณ  

(คน) 
15 นครพิงคเชียงใหม 435 - 

 ลําพูน 289 45 
 ศรีสังวาลย 153 24 

16 พะเยา 323 50 
 เชียงคํา 206 - 
 แพร 376 59 
 นาน 356 - 

17 พระเจาตากสิน 233 36 
 แมสอด 261 42 
 เพชรบูรณ 262 41 
 สุโขทัย 213 - 
 ศรีสังวร สุโขทัย 220 - 

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

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอนดังน้ี 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามเปน
แบบใหเลือกตอบ และเติมขอความลงในชองวาง จํานวน 6 ขอ 

ตอนที่  2 แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  เปน
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด Hunt & Weintraub (2007) โดยครอบคลุมเนื้อหาทั้ง 5 
ดานคือการตระหนักรูตนเอง การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู ทักษะการติดตอส่ือสาร การ
เขาถึงไดงาย และการสรางความไววางใจ โดยมีข้ันตอนการสรางดังน้ี 
 2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการสอนงานจากตําราเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของสรุป
สาระสําคัญจากแนวคิดของ Hunt & Weintraub (2007) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 2.2 สรางขอคําถามใหความสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความ และแนวคิด ทฤษฎี 
ไดขอคําถามเชิงบวกจํานวน 22 ขอ ดังน้ี 
 1) ดานการตระหนักรูตนเอง จํานวน 3 ขอ (ขอที่1-3) 
 2) ดานการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู จํานวน 6 ขอ (ขอที่4-9) 
 3) ดานทักษะการติดตอส่ือสาร จํานวน 3 ขอ (ขอที่10-12) 
 4) ดานการเขาถึงไดงาย จํานวน 6 ขอ (ขอที่13-18) 
 5) ดานการสรางความไววางใจ จํานวน 4 ขอ (ขอที่19-22) 
 ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบเลือกตอบได 5 
ระดับโดยมีเกณฑการใหคะแนนและความหมายดังน้ี  
 5 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
 4 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 
 1 นอยท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
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 การใหคะแนน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหาคาเฉลี่ย และใชเกณฑ
ตัดสินดังน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
 คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 
 4.51-5.00 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก 
 2.51-3.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอย 
 1.00-1.50 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถาม
ของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) ซ่ึงสรางจากแนวคิด Kelley (1988) 
โดยมีข้ันตอนดังน้ี 
 3.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูตามจากตําราเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของสรุป
สาระสําคัญจากแนวคิดของ Kelley (1988) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 3.2 ศึกษาแบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร (2547) ที่สรางจากแนวคิด Kelley (1988) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยาง และสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยของผูวิจัยโดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 10 
ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 8 ขอ เพ่ิมขอคําถาม 1 ขอ ปรับสํานวน 4 ขอ ดังน้ี ดานความสามารถใน
การบริหารตนเองคงขอคําถามเดิมไว 2 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 2 ขอ ปรับสํานวน 1 ขอ ดาน
ความมุงมั่นในการทํางาน คงขอคําถามเดิมไว 1 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 3 ขอ ปรับสํานวน 1 
ขอ เพ่ิมขอคําถาม 1 ขอ ดานการมุงเนนสรางความสามารถ คงขอคําถามเดิมไว 3 ขอ ตัดขอคําถาม
ออกจํานวน 2 ขอ ปรับสํานวน 1 ขอ และดานความกลาแสดงออก คงขอคําถามเดิมไว 3 ขอ ตัดขอ
คําถามออกจํานวน 1 ขอ ปรับสํานวน 1 ขอ 
 แบบสอบถามที่ปรับแกไขแลวมี 5 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 
15 ขอตรงตามองคประกอบภาวะผูตามคือ 
 1)  ดานความสามารถในการบริหารตนเอง จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 1-3) 
 2)  ความมุงม่ันในการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 4-6) 
 3)  ดานการมุงเนนสรางความสามารถ จํานวน 4 ขอ (ขอที่ 7-10) 
 4)  ดานความกลาแสดงออก จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 11-15) 
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ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบเลือกตอบได 5 
ระดับโดยมีเกณฑการใหคะแนน และความหมายดังน้ี  
 5 มากที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
 4 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 
 1 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
  
 การใหคะแนน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหาคาเฉลี่ย และใชเกณฑ
ตัดสินดังน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลคะแนน 
 4.51-5.00 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมากที่สุด 
 3.41-4.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก 
 2.51-3.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับนอย 
 1.00-1.50 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาล ปรับปรุงจากเครื่องมือของ วรรณฤดี 
เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2546) ซ่ึงใชแนวคิดประสิทธิผลทีมของ Robbins (2001) 
โดยมีข้ันตอนการสรางดังน้ี 
 4.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี ประสิทธิผลของทีมจากตาํราเอกสาร และงานวจิัยที่เก่ียวของสรุป
สาระสาํคัญจากแนวคิดของ Robbins (2001) มากาํหนดเปนคําจาํกัดความที่ใชในการวิจัย 
 4.2 ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาลของ วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร (2546) สรางจากแนวคิดของ Robbins (2001) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสม
กับกลุมตัวอยาง และสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยของผูวิจัยโดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 2 
ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 8 ขอ เพ่ิมขอคําถาม 2 ขอ ปรับสํานวน 7 ขอ ดังน้ี ดานการบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายคงขอคําถามเดิมจํานวน 1 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 4 ขอ เพ่ิมขอคําถาม 1 
ขอ ปรับสํานวน 4 ขอ และดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพคงขอคําถามเดิมจํานวน 1 ขอ 
ตัดขอคําถามออกจํานวน 4 ขอ  ปรับสํานวน 3 ขอเพ่ิมขอคําถาม 1 ขอ สรางขอคําถามใหความ
สอดคลอง และครอบคลุมคําจํากัดความ และแนวคิด ทฤษฎี ไดขอคําถามเชิงบวกจํานวน 11 ขอ 
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  แบบสอบถามปรับแกไขแลวมี 2 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 11 
ขอตรงตามองคประกอบแบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาลคือ 
 1)  ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 
 2)  ดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ จํานวน 5 ขอ (ขอ 7-11) 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบเลือกตอบได 5 
ระดับโดยมีเกณฑการใหคะแนน และความหมายดังน้ี  
 5 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
 4 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 
 1 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
 การใหคะแนน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหาคาเฉลี่ย และใชเกณฑ
ตัดสินดังน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
 คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 
 4.51-5.00 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับมาก 
 2.51-3.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับนอย 
 1.00-1.50 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัยครั้งน้ี ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และ
ความเที่ยงของเครื่องมือทุกชุด โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 

     ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และความถูกตองของการแปลภาษา 
พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา จากน้ันติดตอขอความอนุเคราะหจาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทานโดยเปนอาจารยดานการบริหารการพยาบาล 4 ทาน ผูบริหารการ
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พยาบาล 1 ทาน เพ่ือตรวจสอบ และพิจารณาความถูกตอง และขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุมการ
ใชภาษา การตีความหมายของขอความ รวมทั้งขอคําแนะนํา และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข
โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับคือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับมีความหมาย
ดังน้ี 
 ระดับ 1   หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

ระดับ 2   หมายถึง  คําถามจาํเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน และปรับปรุงพัฒนา        
อยางมาก จึงมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ 3   หมายถึง  คําถามจําตองไดรับการพัฒนาทบทวน และปรับปรุงเล็กนอย จึงจะ มี
ความสอดคลองกับคํานิยาม 

 ระดับ 4   หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 นําผลมาคํานวณหาคาดัชนีความตรงของเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ได
จากสูตรดังน้ีคือ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225) 
 
                CVI   =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
                     จํานวนคําถามทั้งหมด 
 คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามความสามารถในการสอนงาน
ของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และแบบสอบถามประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล ไดคา CVI เทากับ  .86,  .91 และ .96 ตามลําดับ ซ่ึงคาดัชนีความตรงของเนื้อหา
ที่ยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225) แสดงวาแบบสอบถามทุกชุดที่
ใชในการวิจัยน้ีมีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้นผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ รวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธโดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูทรงเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นระดับ 1 ออก แตถาการ
ตัดขอคําถามกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพ่ือใหครอบคลุมคํา
นิยามของตัวแปรนั้นๆ สวนขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถาม
น้ันมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญ
แสดงความคิดเห็นในระดับ 3 นํามาปรับปรุงภาษาเล็กนอย และกรณีขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญเห็นวา
ซํ้าซอนกัน ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหน่ึงออก หรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน สําหรับขอ
คําถามที่ผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 ไดคงขอคําถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ 
นําแบบสอบถามซึ่งใชเกณฑดังกลาวขางตนมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ จน
ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณซ่ึงการปรับปรุงแบบสอบถามมี ดังน้ี 
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       1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คงเดิม     จํานวน  5  ขอ 

 ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  1  ขอ 
              รวมทั้งหมด                  จํานวน  6  ขอ  

       2. แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
คงเดิม     จํานวน   5  ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  17 ขอ 

    ตัดออก     จํานวน   3  ขอ 
เพ่ิมขอคําถาม    จํานวน   5  ขอ 

  รวมท้ังหมด    จํานวน  24  ขอ 
       3. แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 

คงเดิม     จํานวน    5 ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  10 ขอ 

      ตัดออก     จํานวน    1 ขอ  
       เพ่ิมขอคําถาม    จํานวน    6 ขอ  
       รวมท้ังหมด    จํานวน  20 ขอ 
        4. แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

คงเดิม      จํานวน   6 ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน    5 ขอ 
รวมท้ังหมด    จํานวน   12 ขอ 
 

2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบ และปรับปรุงแกไขความตรงตามเนื้อหา
แลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาตั้งแต 1 ปขึ้นไป  
โรงพยาบาลเชียงคํา จํานวน 32 คน โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ระหวางเดือนธันวาคม 
2552 รวมท้ังส้ิน 12 วันไดรับแบบสอบถามกลับคืนทั้ง 32 ฉบับ นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคา
ความคงที่ภายใน (Internal consistency) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 
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และประสิทธิผลของทีมการพยาบาลเทากับ .96, .95 และ.85 ตามลําดับ และเมื่อนําไปใชกับกลุม
ตัวอยางจริงแลวนํามาวิเคราะหคาความเที่ยงอีกคร้ัง พบวาไดคาความเที่ยงเทากับ .97, .93 และ .92 
ตามลําดับ รวมทั้งวิเคราะหรายขอดวยการหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ 
(Corrected item-total correlation) โดยใชเกณฑ ขอคําถามใดที่มีคาตั้งแต .30 ขึ้นไป ยอมรับวาเปน
ขอคําถามที่ดี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2551) และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง สวนขอคําถามที่มีคาตํ่ากวา .30 ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
เพ่ือปรับขอคําถามใหมีความสมบูรณมากขึ้น หรือพิจารณาตัดออกถาทําใหคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามชุดน้ันสูงขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับการตัดขอคําถามอื่น  
 ผลการวิเคราะหคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับพบวา 
 แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมขอ 12 มีคา Corrected item-total correlation .16 ไดตัด
ขอคําถามออก  
 จากน้ันนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงแลวนํามาหาคาความเที่ยง
อีกคร้ัง ดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยง ดังแสดงในตารางที่ 3 
  
ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะ 
                 ผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และประสิทธิผลของทีมการพยาบาล เม่ือนําไปทดลองใชและ   
                 เมื่อใชกับกลุมตัวอยาง 
 

แบบสอบถาม 

คาความเที่ยง 

กลุมทดลองใช 
(n=32) 

กลุมตัวอยางจริง 
(n=350) 

ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย .96 .97 
ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ .95 .93 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล .85 .92 
     ทั้งฉบับ .94 .91 
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การรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอน ดังน้ี 
 1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือ และขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดีคณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไปที่เปนกลุมตัวอยาง 
จํานวน 9 แหง  
 2. ผูวิจัยสงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล และแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 1 ชุด 
ทางไปรษณีย ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง 9 แหง กอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 1 สัปดาห 
 3. ผูวิจัยโทรแจงทําความเขาใจ และขอความรวมมือในการเก็บขอมูล กับหัวหนากลุมงาน
การพยาบาลของแตละโรงพยาบาล โดยแจงถึงวัตถุประสงคการทําวิทยานิพนธ ระยะเวลาในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ตลอดจนวิธีการสงกลับของขอมูลที่รวบรวมได  
 
ขั้นดําเนินการรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยรวบรวมขอมูล ทางไปรษณีย โดยผูวิจัยไดสงเอกสาร และแบบสอบถามเพื่อขอ
ความรวมมือไปยังกลุมการพยาบาลของโรงพยาบาลทั่วไปทั้ง 9 แหง 

1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถาบัน ชุดที่1 ของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพ่ือขออนุมัติในการทําวิจัย 

2. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พรอมโครงรางวิทยานิพนธ และเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยอยางละ  
1 ชุด สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือทั้ง 9 แหง และสําเนาเรียนไปยังหัวหนา
กลุมการพยาบาล เพ่ือใหคณะกรรมการการวิจัยของแตละโรงพยาบาลพิจารณาโครงรางการ และ
แบบสอบถาม กอนอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลได 

3. เมื่อไดรับอนุมัติแลวผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมการพยาบาล และ
ผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละโรงพยาบาลของแตละโรงพยาบาลทางโทรศัพทเพ่ือชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัยลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ ขอความรวมมือในการคัดเลือกพยาบาล
วิชาชีพที่มีคุณสมบัติตามเกณฑการคัดเลือกกลุมตัวอยาง และวิธีการสุมกลุมตัวอยางโดยการจับ
ฉลากตามขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดในแตละโรงพยาบาล  

4. สงแบบสอบถามใหกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละกลุมงานการพยาบาล
ไปรษณีย และผูวิจัยแนบซองเปลาเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแตละคนบรรจุแบบสอบถาม ปดผนึก
กอนสงกลับคืนยังกลุมงานการพยาบาล เพ่ือใหไดขอมูลตรงกับความเปนจริงมากที่สุด และเปนการ
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คุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ขอความรวมมือกลุมงานการพยาบาลแตละ
แหง ดําเนินการแจกแบบสอบถาม และรวบรวมแบบสอบถามสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย ภายใน 3 
สัปดาห  โดยผูวิจัยไดรับผิดชอบคาใชจายในการจัดสงกลับ  ไดรับแบบสอบถามกลับจาก
โรงพยาบาลทั่วไป จํานวน 9 แหง 
 5. เก็บรวบรวมขอมูลวันท่ี 17 มกราคม 2553 ถึง 2 มีนาคม 2553 รวมระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมขอมูลทั้งส้ิน 6 สัปดาห 
               6. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวาไดรับ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ และสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 350 ชุด จากแบบสอบถามที่
สงไปทั้งหมด 383 ชุด คิดเปนรอยละ 91 ของจํานวนแบบสอบถามที่สง 

 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาวิจัยกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย การวิจัยอาจสงผล
กระทบตอกลุมตัวอยางได ในการพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยางผูวิจัยดําเนินการดังน้ี  

1. ชี้แจงเปนลายลักษณอักษรในแบบสอบถาม โดยบอกวัตถุประสงคในแบบสอบถาม 
รายละเอียดในแบบสอบถาม ประโยชนที่จะไดรับจากงานวิจัย และการรักษาความลับของขอมูลใน
แบบสอบถามการวิจัย  

2. การยินยอมเขารวมในการวิจัย ผูวิจัยใหหนังสือยินยอมเขารวมในการวิจัยแกกลุม
ตัวอยางลงนามเขารวมในการวิจัย การรวบรวมขอมูลคร้ังน้ีเก็บเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวม
ในการวิจัยเทาน้ัน 

3. การตอบรับ และสงคืนแบบสอบถาม แบบสอบถามการวิจัยแตละชุด ผูวิจัยไดแยกใส
ซองแจกเปนรายบุคคล กลุมตัวอยางตอบแลวผนึกกอนสงแบบสอบถามกลับคืนผูประสานงานของ
ฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาล และรวบรวมสงคืนผูวิจัย โดยขอมูลทุกอยางจะถือเปน
ความลับ นํามาใชเพ่ือวัตถุประสงคในการวิจัยครั้งน้ี ไมมีผูอื่นเห็นขอมูลการตอบแบบสอบถาม  

4. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล และรายงานผลในภาพรวมเทาน้ัน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดมาทําการตรวจสอบเงื่อนไขตาง ๆ ทางสถิติ กอนการวิเคราะห
ขอมูล เพ่ือใหการพิจารณาเลือกเทคนิคการวิเคราะหสถิติเปนไปอยางถูกตอง ดังน้ี  1) ตรวจสอบ
เงื่อนไขของการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติ 2) ตรวจสอบขอรูปแบบของความสัมพันธระหวางตัว
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แปร หลังจากน้ันผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติซึ่งมี
รายละเอียดดังน้ี 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแกการแจกแจงความถี่ และ
คารอยละ  
 2. วิเคราะหความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาล
วิชาชีพ และประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ วิเคราะหโดยใชสถิติหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
deviation) 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
ภาวะผูตามของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดับ
ความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (r) จากเกณฑของ บุญใจ ศรีสถิตยนรา
กูร (2547) ดังน้ี 
       การแปลผล 
 คา r = + 1.00 หรือ -1.00 ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 
 คา r > .70 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 
 คา r  .30-.70 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 คา r < .30 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 คา r = 0 ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีลักษณะเพิ่มข้ึน
หรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะ
เพ่ิมข้ึนหรือลดตรงขามกัน 
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของทีมพยาบาลโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอ
ผูปวยภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยใช จากกลุมตัวอยาง 350 คนโดยการเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลเปนลําดับดังน้ี 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ  
 ตอนที่ 2  ผลวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ  
 ตอนที่ 3 ผลวิเคราะหระหวาง ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของ
หัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
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ตารางที่ 3  จํานวน และรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา              
                  ประสบการณการทํางาน และแผนกผูปวยที่ปฏิบัติงาน (n=350) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
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   
        ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 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 
                             ศัลยกรรมกระดูกและขอ 25 7.1 

            หออภิบาลผูปวยหนัก 49 14 
  หอผูปวยพิเศษ 47 13.4 

                              อื่นๆ 17 4.8 
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 จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดเปนเพศหญิง จํานวน รอยละ 99.4 อายุเฉลี่ย 
37.14 ป ( X = 37.14) การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีจํานวนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
91.4 ประสบการณทํางานในโรงพยาบาลเฉลี่ย 14.52 ป ( X =14.52) แผนกที่ปฏิบัติงานพบวา
ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมมากที่สุดคิดเปนรอยละ 24.6  
 
ตอนที่ 2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
               ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ  
               จําแนกเปนรายขอ รายดาน 
 

1.1 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล มีผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาล            
                 ทั่วไป เขตภาคเหนือจําแนกตามรายดาน (n=350) 

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล X  SD ระดับ 
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    
ใหการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัต ิ 4.33 .64 มาก 
ใหการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย 4.20 .57 มาก 
 ฟนฟูสภาพ  รางกายและจิตใจผูปวย 3.94 .64 มาก 
สอนผูปวยดูแลสุขภาพ 3.93 .66 มาก 
ใหการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ 3.92 .62 มาก 
ไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ปองกันได 3.87 .63 มาก 

รวม 4.03 .50 มาก 
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ    
ปฏิบัติงานที่ทันเวลาที่กําหนด 3.96 .57 มาก 
ใชเวลาเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 3.92 .61 มาก 
ใชวัสดุ/อุปกรณประหยัดและคุมคา 3.91 .65 มาก 
จัดเก็บและบํารุงรักษาเครื่องมือใหพรอม 
     ใชงาน 

 
3.89 

 
.64 

 
มาก 

ใชสาธารณูปโภคอยางประหยัดและคุมคา 3.83 .71 มาก 
รวม 3.90 .54 มาก 
รวม 3.97 .47 มาก 
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 จากตารางที่ 4 พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ มีคาเฉลี่ย โดยรวมจัดอยูในระดับมาก ( X = 3.97) และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดาน
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายมีคาเฉลี่ยมากสุด ( X = 4.03) รองลงมาคือ การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ ( X = 3.25) 
 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย พิจารณาเปนราย
ขอ พบวามีคาเฉล่ียในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุดคือ ใหการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติ 
( X = 4.33) รองลงมาคือ ใหการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย ( X = 4.20) และขอที่มีคาเฉล่ียนอย
สุดคือ ไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ปองกันได ( X = 3.87) 
  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ พิจารณาราย
ขอพบวามีคาเฉล่ียในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุดคือ ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันเวลาที่กําหนด ( X = 3.96) รองลงมาคือ ใชเวลาอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ( X = 3.92) และ
ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ ใชสาธารณูปโภคอยางประหยัด และคุมคา ( X = 3.83) 
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1.2 ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ ความสามารถในการสอนงานของ 
                 หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
   

การสอนงาน      X  SD ระดับ 
การตระหนักรูตนเอง    
ทราบจุดดีของตนเอง 3.94 .64 มาก 
สามารถแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม 3.90 .74 มาก 
ควบคุมอารมณไดดีเม่ือเผชิญกับปญหา 3.83 .78 มาก 
อดทนตอสถานการณและความเครียด 3.82 .80 มาก 
แสดงพฤติกรรมเหมาะสมกับสถานการณ 3.79 .73 มาก 
ทราบจุดออนของตนเอง 3.67 .77 มาก 

รวม 3.82 .60 มาก 
การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู    
บทบาทแนะแนวการทํางาน 3.93 .68 มาก 
นําขอผิดพลาดจากการทํางานมาใชพัฒนางาน 3.93 .66 มาก 
ใหความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษา 3.90 .82 มาก 
มีแผนพัฒนาความรูและทักษะการทํางาน 3.89 .76 มาก 
ใชคําถามหรือวิธีการตางๆ เพ่ือกระตุนใหเกิด  
     ความคิดในการพัฒนางาน 

 
3.77 

 
.73 

 
มาก 

รวม 3.88 .63 มาก 
ทักษะการติดตอส่ือสาร    
รับฟงขอมูลกอนใหคําชี้แนะ 3.82 .76 มาก 
ถายทอดความรูและวิทยาการ  
    ไดเหมาะสม 

 
3.80 

 
.75 

 
มาก 

ถายทอดความรูและวิทยาการใหมๆเปนประจาํ 3.76 .82 มาก 
รับฟงขอมูลหรือความคิดเห็นโดยไมมีอคติ 3.72 .82 มาก 

รวม 3.77 .68 มาก 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 
การสอนงาน X  SD ระดับ 

การเขาถึงไดงาย    
บอกหมายเลขโทรศัพทที่สามารถติดตอได 4.43 .76 มาก 
เปดโอกาสใหพบเพ่ือขอคําปรึกษา 4.09 .81 มาก 
สามารถเขาพบเพ่ือขอคําปรึกษาเมื่อมีปญหา 4.03 .83 มาก 
มีเวลาเพียงพอใหเขาพบ 3.87 .77 มาก 
มีแผนการสอนงานอยางชัดเจน 3.59 .87 มาก 

รวม 4.00 .66 มาก 
สรางความไววางใจ    
สมาชิกมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 4.02 .75 มาก 
สมาชิกมีสวนรวมประเมินและคนหาปญหา 4.00 .73 มาก 
สมาชิกท่ีไดรับคัดเลือกมีคุณลักษณะเฉพาะ   
     ตําแหนงตามเกณฑที่กําหนด 

3.84 .72 มาก 

กําหนดคุณลักษณะเฉพาะตาํแหนงของสมาชิกทีม 3.79 .72 มาก 
รวม 3.91 .63 มาก 
รวม 3.95 .41 มาก 

 
 จากตารางที่ 5 พบวาความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.95) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มี
คาเฉล่ียมากสุดคือ ดานการเขาถึงไดงาย ( X = 4.00) รองลงมาคือดานสรางความไววางใจ ( X = 
3.91) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือดานทักษะการติดตอส่ือสาร ( X = 3.77)  
 ดานการตระหนักรูตนเอง พิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉล่ีย
มากที่สุดคือ ทราบจุดดีของตนเอง ( X = 3.94) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ ทราบจุดออนของ
ตนเอง ( X = 3.67) 
 ดานสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู พิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 
คือ บทบาทแนะแนวการทํางาน และขอนําขอผิดพลาดจากการทํางานมาใชพัฒนางาน ( X =3.93) 
และขอที่มีคาเฉล่ียนอยสุดคือ ใชคําถามหรือวิธีการตางๆ เพ่ือกระตุนใหเกิด ความคิดในการพัฒนา
งาน ( X =3.77) 
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 ดานทักษะการติดตอส่ือสารพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ รับฟง
ขอมูลกอนใหคําช้ีแนะ ( X =3.82) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ รับฟงขอมูลหรือความคิดเห็นโดย
ไมมีอคติ ( X =3.72) 
 ดานการเขาถึงได งาย พิจารณารายขอพบวาในรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
บอกหมายเลขโทรศัพทท่ีสามารถติดตอได ( X =4.43) และ ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ มีแผนการ
สอนงานอยางชัดเจน ( X =3.59) 
 ดานสรางความไววางใจ พิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ สมาชิกมีสวน
รวมแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจ ( X =4.02) และ ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ กําหนดคุณลักษณะ
เฉพาะตําแหนงของสมาชิกทีม ( X =3.79) 
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1.3 ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 

ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 
                 โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ จําแนกรายขอ (n = 350) 
 

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ X  SD ระดับ 
ความสามารถในการบริหารตนเอง    
ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเสมอ 4.29 .57 มาก 
นําความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 4.12 .57 มาก 
จัดลําดับความสําคัญกอนหลังของงานได 4.06 .52 มาก 
ปฏิบัติงานไดโดยไมตองรอการควบคุมกํากับ 4.02 .62 มาก 
มีแผนการทํางานเพื่อใหงานบรรลุผล 3.84 .54 มาก 
แกไขปญหาในระหวางปฏบิัติงานไดดวยตัวเองโดยไมรอ 
    ขอความชวยเหลือจากหัวหนาหรือผูอื่น 

 
3.73 

 
.69 

 
มาก 

รวม 4.01 .43 มาก 
ความมุงม่ันในการทํางาน    
ปฏิบัติงานอยางตั้งใจและทุมเท  เพ่ือใหเกิดผลดีกับทีม 4.17 .54 มาก 
คิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุ 
    เปาหมาย 

 
4.17 

 
.55 

 
มาก 

เม่ือไดรับมอบงานที่มีความยุงยากซับซอนจะใชความ 
    พยายามอยางเต็มที่ เพ่ือใหงานสําเร็จ 

 
4.11 

 
.59 

 
มาก 

เม่ือปฏิบัติงานไมเสร็จในเวลาที่กําหนด จะทําตอจนเสร็จ 
    แมเลยเวลาพัก 

 
4.07 

 
.68 

 
มาก 

รวม 4.13 .47 มาก 
การมุงเนนสรางความสามารถ    
นําความรูและประสบการณจากงานมาพัฒนาตนเอง 4.03 .54 มาก 
พัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูความชาํนาญในงานอยาง 
     สม่ําเสมอ 

 
3.92 

 
.57 

 
มาก 

ไดรับความเชือ่ถือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน 3.85 .89 มาก 
ยกระดับการทํางานใหมีมาตรฐานสูงขึ้นอยางตอเน่ือง 3.81 .63 มาก 
สนใจ และชอบที่จะทาํงานที่ไมเคยมีประสบการณ 3.76 .69 มาก 
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รวม 3.87 .49 มาก 
ความกลาแสดงออก    
เม่ือปฏิบัติงานผิดพลาดยอมรับผิดและช้ีแจงขอเท็จจริง 4.13 .52 มาก 
กลาเสนอความคิดเห็นปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน 3.88 .65 มาก 
กลาทักทวงการกระทําของเพื่อนรวมงาน   3.83 .65 มาก 
กลาเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงานที่คาดวาจะเกิดผลดีตอสวนรวม 3.77 .68 มาก 
กลาทักทวงการกระทําของหัวหนาหอผูปวย 3.39 .87 ปานกลาง 

รวม 3.79 .52 มาก 
รวม 3.95 .41 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 พบวา ภาวะผูตามของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.95) เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ 
ดานความมุงม่ันในการทํางาน ( X = 4.13) รองลงมา คือ ดานความสามารถในการบริหารตนเอง 
( X = 4.01) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ ดานความกลาแสดงออก ( X = 3.79)  
 ดานความสามารถในการบริหารตนเอง อยูในระดับมาก ( X = 4.01) เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ  ขอที่ มีคา เฉลี่ยมากที่ สุดคือ  ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถเสมอ ( X = 4.29) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ แกไขปญหาในระหวางปฏิบัติงานได
ดวยตัวเองโดยไมรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหรือผูอ่ืน ( X = 3.73) 
 ดานความมุงม่ันในการทํางานอยูในระดับมาก ( X = 4.13) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มี
คาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือ ปฏิบัติงานอยางตั้งใจ และทุมเท เพ่ือใหเกิดผลดี
กับทีม และคิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุเปาหมาย ( X = 4.17) และขอที่
มีคาเฉล่ียนอยสุดคือ เมื่อปฏิบัติงานไมเสร็จในเวลาท่ีกําหนด จะทําตอจนเสร็จแมเลยเวลาพัก ( X = 
4.07) 
 ดานการมุงเนนสรางความสามารถ อยูในระดับมาก ( X = 3.87) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา มีคาเฉลี่ยระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุดคือนําความรู และประสบการณจากงานมา
พัฒนาตนเอง ( X = 4.03) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ สนใจ และชอบที่จะทํางานที่ไมเคยมี
ประสบการณ ( X = 3.76) 
 ดานความกลาแสดงออกอยูในระดับมาก ( X =3.79) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มี
คาเฉล่ียระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือเม่ือปฏิบัติงานผิดพลาดยอมรับผิด และชี้แจง
ขอเท็จจริง ( X = 4.13) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ กลาที่จะทักทวงการกระทําของหัวหนาหอ
ผูปวย ( X = 3.39) 
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ตอนที่ 2   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  
                ภาวะผูตามของพยาบาลบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาล 
                ท่ัวไป เขตภาคเหนือ 
 
ตารางที่  7 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย  
                  ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ 
                  พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 

ตัวแปร ประสิทธิผล
ของทีม 

P-value 

ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ   .621 .000 
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย   .422 .000 
P<.001 
 
 จากตารางที่ 7 พบวาภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และความสามารถในการสอนงาน
ของหัวหนาหอผูปวย ตางก็มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .621 และ .422 ตามลําดับ) 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

   การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอ
ผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยกลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวย
เปนระยะเวลาอยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางหลาย
ขั้นตอนจํานวน 350 คน 

  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด มีคาความเท่ียงรวมทั้ง
ฉบับ = .94 ประกอบดวย 5 สวนไดแก 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ  
 สวนที่ 2 แบบสอบถามความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 24 ขอ 
ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิด Hunt & Weintraub (2007) มีคา CVI = .86 และคาความเที่ยง = .97 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 20 ขอ ซึ่งผูวิจัยปรับปรุง
จากแบบสอบถามของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2547) ซ่ึงสรางจาก
แนวคิด Kelley (1988) มีคา CVI = .91 และคาความเที่ยง = .93 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลทีมการพยาบาล จํานวน 11 ขอ ซ่ึงผูวิจัยปรับปรุงจาก
เครื่องมือของ วรรณฤดี เชาวศรีกุล และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2546) ซ่ึงใชแนวคิดประสิทธิผลทีม
ของ Robbins (2001) มีคา CVI = .96 และคาความเที่ยง = .92 

   การเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีสงแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณียใช
ระยะเวลาทั้งหมด 6 สัปดาห ไดแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหได 350 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 91.4 จากแบบสอบถามทั้งหมด 

  การวิ เคราะหขอมูล  ขอมูลสวนบุคคลวิเคราะหโดยการหาคาความถี่  และรอยละ 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผู
ตามของพยาบาลวิชาชีพ วิเคราะหโดยใชคา เฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห
ความสัมพันธระหวาง ความสามารถในสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาล
วิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน กําหนดคา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สรุปผลจากการวิจัย 
 
 1. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลพบวาคาเฉลี่ยประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ีย 3.97 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .47 เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา คาเฉลี่ย
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.03 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .50 รองลงมาดานการ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 3.97 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .47  
 3. ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย และประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธกัน (r = 
.422, p<.001)  
 4. ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธกัน (r = .621, p<.001) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี 

 1. การศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล   ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก  
( X = 3.97, SD =.47) ดังแสดงในตารางที่ 4 อธิบายไดวาเนื่องจากการเขาสูการพัฒนา และรับรอง
คุณภาพของโรงพยาบาล  ซ่ึงตองอาศัยความมุงมั่นในการทํางาน ยึดผูปวยเปนศูนยกลาง มี
กระบวนการทํางานที่มีมาตรฐาน  มีระบบตรวจสอบตนเอง และมีการพัฒนาระบบงานอยางตอเน่ือง 
ซ่ึงโรงพยาบาลที่ไดจากการสุมตัวอยางทั้งหมด 15 แหง ปจจุบันไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (Hospital Accreditation) แลวถึง 14 แหง สวนโรงพยาบาลที่เหลืออีก 1 แหง ไดเขารวม
โครงการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 
2553) แตละโรงพยาบาลจึงดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการ รวมถึงทีมการพยาบาลซึ่งเปน
หนวยงานยอยท่ีมีความสําคัญจึงตองเรงพัฒนาคุณภาพใหไดผลิตผลท่ีสูงขึ้น เพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน และพันธกิจของโรงพยาบาล  จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ รับรูถึงประสิทธิผลของทีมอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับผล
การประเมินคุณภาพโรงพยาบาล  
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 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  
 1.1 ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยระดับมาก ( X  = 4.03) ดังแสดงใน

ตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาลใหการดูแลผูปวยใหการดูแลผูปวยได
อยางทั่วถึงและครอบคลุม การพยาบาลเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพมีการบริหารจัดการความเสี่ยง
ตามมาตรฐานทําใหผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได อธิบายไดวา งานการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวย เปนการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลที่ใชในการดูแล
ผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง มีการใชความรู และทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวย 
และครอบครัว โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผน และใหการพยาบาลแบบองครวม มี
สวนรวมในมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เก่ียวของเพ่ือ
การดูแลผูปวย และครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย (กองการพยาบาล
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2540) อีกทั้งเมื่อมีการนําระบบประกันสุขภาพมาใชตลอดจน
มีการจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานตางๆที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้นและโรงพยาบาลที่ผานการรับรอง
คุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองมีพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองเพ่ือให
ผานการรับรองคุณภาพซ้ําทุก 2 ป จึงเปนกลไกกระตุนที่สําคัญใหเกิดการพัฒนา และมีการ
ตรวจสอบตนเองอยูเสมอ ทําใหพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ทุมเทในการ
ปฏิบัติงาน ใหการพยาบาลอยางเต็มความรู ความสามารถจึงทําใหประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
ดานการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยูในระดับมากสอดคลองกับการศึกษาของทิพรัตน กล่ันสกุล
(2547) ราตรี วงดิษฐ (2547) และทิพยสุดา ดวงแกว (2552)ที่พบวาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
และประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน เมื่อพิจารณารายขอแลว
จะเห็นวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด  คือ  ผูปวยไดรับการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติ ( X  = 4.31) 
รองลงมา คือ ใหการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย ( X = 4.21) อธิบายไดวาตามที่องคการวิชาชีพ
ดานสุขภาพไดประกาศรับรองสิทธิผูปวยเมื่อวันที่ 16 เมษายน 2541 ซ่ึงกองการพยาบาลไดกําหนด 
แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนเพื่อพิทักษสิทธิประโยชนของผูปวยทุกคน และใชเปนแนวทางปฏิบัติงาน 
จึงทําใหพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีการคํานึงถึงสิทธิผูปวยในการใหการพยาบาล 
อยางมีสติ และตระหนักในคุณคาของมนุษยพัฒนาความรู และวิธีปฏิบัติใหไดมาตรฐาน ใหการ
พยาบาลผูปวยตามมาตรฐานการพยาบาลสอดคลองกับปญหา และความตองการของผูรับบริการ
อยางเทาเทียมกัน  สวนขอไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ปองกันได มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากแตมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( X = 3.87) อธิบายไดวา พยาบาลในทีมการพยาบาลมีความรู และทักษะในการปฏิบัติงาน  
ปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาลปฏิบัติงาน มีการบริหารจัดการความเสี่ยงมีการบันทึก และรายงาน
ถึงอุบัติการณที่เกิดข้ึน เพ่ือนํามาทบทวน ดําเนินการแกไข และปองกันไมใหอุบัติการณเกิดขึ้นซ้ําทํา
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ใหการการรับรูของพยาบาลขอไมเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันไดอยูระดับมาก แตอยางไร
ก็ตามพบวายังมีอุบัติการณความเสี่ยงที่ปองกันไดเกิดขึ้นอยู 

 1.2 ดานการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ อยูในระดับมาก  ( X = 3.90, SD = .54) 
ดังแสดงในตารางที่ 4  อธิบายไดวา โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือเปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิ 
รักษาผูปวยที่มีปญหาซับซอน ที่สงตอมาจากโรงพยาบาลชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปที่อยูระดับต่ํา
กวา ใหบริการผูปวยที่ตองการแพทยที่ชํานาญเฉพาะทางที่ มีมาตรฐานในการประเมินการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางย่ิงทรัพยากรบุคคล อีกทั้งโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือยังมีงบประมาณที่จํากัดจากการปรับลดงบประมาณของภาครัฐ จึงมีความจําเปนตองมีการ
บริหารจัดการที่เก่ียวของกับทรัพยากร เพ่ือใหมีทรัพยากรที่มีคุณภาพ และพรอมท่ีจะใชงานเพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูปวย (สถาบันพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2553) พรอม
ทั้งมีบุคลากรที่มีความรู และทักษะในการทํางาน ทําใหพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มี
การพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อปฏิบัติงานใหไดมาตรฐาน และเสร็จทันตามเวลาที่กําหนดเพ่ือให
เกิดผลลัพธในการดําเนินงานที่ดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอปฏิบัติงานทันเวลาที่กําหนด มี
คาเฉลี่ยมากสุด ( X = 3.96) และรองลงมา คือใชเวลาเหมาะสมในการปฏิบัติ( X = 3.92) ซ่ึง
สอดคลองกับผลการศึกษาของ ราตรี วงษดิษฐ (2547) ที่พบวาประสิทธิผลของทีมการพยาบาลดาน
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ โรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับมาก ( X = 3.81) และสอดคลอง
กับผลการศึกษาทิพยสุดา ดวงแกว (2552) ที่พบวาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานประสิทธิภาพอยูในระดับสูง ( X = 3.83) เชนกัน สวนขอที่
มีคาเฉลี่ยนอยสุด คือใชสาธารณูปโภคอยางประหยัด และคุมคา จึงควรสงเสริมใหมีการใช
สาธารณูปโภคอยางประหยัด และคุมคา มากข้ึนเพ่ือใหประหยัดตนทุนท่ีใชในกระบวนการ
รักษาพยาบาล 

 
 2.  ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตาม 

ของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล โรงพยาบาล 
ท่ัวไป เขตภาคเหนือ 

    ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธทางบวกอยูระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ (r = .422, P<.001) 
ดังแสดงในตาราง 7 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1 อธิบายไดวาความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ เปนปจจัยสงเสริมใหประสิทธิผลของทีม
การพยาบาลสูงขึ้นเนื่องจากการสอนงานชวยพัฒนาใหผูปฏิบัติงานนําความรูความสามารถของ
ตนเองออกมาใชไดอยางเต็มที่ กอใหเกิดผลดีกับผลการดําเนินงานของทีม (Morgan, Harkin and 
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Goldsmith, 2005; Hackman and Wageman, 2005) นอกจากนั้นการสอนงานเปนการสื่อสารเพ่ือ
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหผูปฏิบัติงาน สงเสริมใหเกิดความรู และทักษะในการทํางาน และ
เสริมสรางพลังอํานาจใหผูปฏิบัติงานมีขอมูลที่ใชในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพในการทํางานซึ่ง
เปนปจจัยสําคัญทําใหเกิดประสิทธิผลของทีม(Hackman and Wageman, 2005; Cook and Goff, 
2002 cited in Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2008) จากผลการวิจัยพบวาความสามารถใน
การสอนงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.88) กลาวไดวาหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคเหนือไดมีบทบาทในการสอนงานใหกับพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึง
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยมีสวนสนับสนุนใหผลการดําเนินงานในทีมการ
พยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ บรรลุเปาหมายของทีมการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจึง
เปนบุคคลที่มีความสําคัญกับความสําเร็จของทีมการพยาบาล และความสามารถในการสอนงานราย
ดานอยูในระดับมากทุกดาน อาจเปนเพราะนโยบายการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล หัวหนาหอ
ผูปวยจึงตองมีกลยุทธในการบริหารงานพยาบาลเพื่อเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรพยาบาลอยางตอเน่ืองจึงทําใหการรับรูดานการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยอยูระดับ
มาก ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวิจัยรายดานไดดังน้ี 

 ดานการตระหนักรูตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.82) 
ดังแสดงในตารางที่ 5 อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารท่ีอยูใกลชิดผูปฏิบัติงานมากที่สุด มี
บทบาทหนาที่ในการวางแผนจัดการบุคลากร  ควบคุมกํากับงาน  เ พ่ือใหการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพ ในการบริหารงานตองเผชิญกับปญหาตางๆท้ังดานงาน และดานบุคลากรจึงเปนผูที่
ผานประสบการณการทํางาน และการดํารงชีวิต ประกอบกับงานพยาบาลเปนงานที่เก่ียวของกับชีวิต
มนุษย หัวหนาหอผูปวยตองมีความละเอียดรอบคอบในการแกไขปญหา จึงผานกระบวนการคิด
วิเคราะห  วางแผนทั้งของตนเอง และเก่ียวของกับการทํางานเพื่อใหสามารถดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพ มีโอกาสในการสํารวจถึงอารมณของตนเองคนหาสาเหตุของอารมณ จึงทําใหเขาใจ
ตนเอง และเขาใจความรูสึกของผูอื่น (ทรงศิริ ยุทธวิสุทธิ, 2543) ผลวิจัยรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยระดับ
มากทุกขอโดยขอทราบจุดดีของตนเอง ( X = 3.93) และสามารถแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม ( X = 
3.93) มีคาเฉลี่ยระดับมากสุด รองลงมาคือ ควบคุมอารมณไดดีเมื่อเผชิญกับปญหา ( X = 3.83) ซ่ึง
ผูบริหารการพยาบาลที่มีความตระหนักรูในตนเอง เมื่อเผชิญปญหา จะสามารถแกปญหาได
เหมาะสม ทันเวลากอนที่ปญหาจะเพิ่มความรุนแรงถึงข้ันวิกฤติ (Strickland, 2000 อางถึงใน บุญใจ  
ศรีสถิตยนรากูร, 2550) การตระหนักรูตนเองของหัวหนาจะทําใหไดรับความไววางใจจากผูอื่น และ
เพ่ิมความนาเช่ือถือ เม่ือหัวหนายอมรับวาส่ิงไหนตองเรียนรูเพ่ิมเติม หัวหนาจะศึกษาคนควาหา
ขอมูลที่เปนประโยชนหรือปรึกษาผูที่มีความเชี่ยวชาญเพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจมากขึ้นกอน
ตัดสินใจหรือนําไปใชในการดําเนินงานในองคการ ซ่ึงเปนผลดีตอการดําเนินงานขององคการเพราะ
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หัวหนาเปนแบบอยางใหกับคนในองคการ (Musselwhite, 2007) เมื่อหัวหนารูจักตนเอง รับรูถึง
จุดออนจุดแข็งของตนเอง และเรียนรูที่จะพัฒนาตนเองกอนที่จะชวยผูอ่ืน หัวหนาก็จะเปนแบบอยาง
ที่ดีใหกับผูอื่น (Wright, 2003) การตระหนักรูตนเองจึงเปนสิ่งสําคัญ และสงผลตอประสิทธิผลของ
ทีม จากการศึกษาของ Weisband (Cited in  Hinds and Kiesler, 2002) พบวา self- awareness ของ
กลุมเปนตัวทํานายถึงผลการปฏิบัติงานทั้งกอน และหลังรวมโครงการ ดังน้ันการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ในเร่ืองการตระหนักรูในตนเองของหัวหนาพยาบาล จึง
พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

 ดานการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 3.88) 
ดังแสดงในตารางที่ 5 อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนมีบทบาทสําคัญในการ
เชื่อมโยงนโยบายระหวางผูบริหารระดับสูงกับพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวย สงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ จาก
การเขารวมการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงมีกิจกรรมบริหารความเสี่ยง การประกัน
คุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพเมื่อเกิดความเสี่ยงจะมีการประเมิน วางมาตรการปองกัน มีการใช
กระบวนการทางวิทยาศาสตร และความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงระบบงานเพื่อสนองตอบ
ความตองการของผูปวยรวมกันระหวางหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลในทีมการพยาบาลอยาง
ตอเน่ือง กิจกรรมดังกลาวทําใหหัวหนาหอผูปวย และพยาบาลในทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคเหนือ มีการเรียนรูรวมกันจากประสบการณที่เกิดขึ้นมาปรับปรุงใหดีขึ้น มีการคิดคนแนว
ปฏิบัติรวมกัน มีการใชคิดอยางมีวิจารณญาณในการแกไขปญหารวมกัน และมีการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ ซ่ึงเปนการเรียนรูที่ชวยพัฒนาความคิดสรางสรรค และชวยพัฒนาทักษะการคิดอยางมีระบบ 
(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) นอกจากนั้นการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลยังเนนการ
ประเมินตนเองเพื่อหาโอกาสในการพัฒนาโดยใชแนวคิด  Purpose-Process-Performance ซ่ึงการ
ประเมินตนเองโดยดูจากตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานเปรียบเทียบกับผลงานในอดีต และนําขอผิดพลาด
มาปรับปรุงเพ่ือใหผลการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย ผลการวิจัยจึงพบวาบทบาทแนะแนวการ
ทํางาน และนําขอผิดพลาดจากการทํางานมาพัฒนางานอยูในระดับมากสุด ( X = 3.93) สอดคลอง
กับการศึกษาของปราณี มีหาญพงษ (2547) และสุดารัตน เหลาฉลาด (2547) พบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานกระตุนทางปญญามีคาเฉลี่ยอยูระดับสูงเชนกัน ( X = 3.85)  

 ดานทักษะการติดตอส่ือสารมีคาเฉลี่ยระดับมาก ( X = 3.77) ดังแสดงในตารางที่ 5 และ
มีคาเฉลี่ยนอยสุดเมื่อเทียบกับดานอื่น อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ มีการติดตอส่ือสารกับพยาบาลในหอผูปวยอยูเสมอ เชน การถายทอดนโยบาย ความรู 
และแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณกับพยาบาลในการปองกัน และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยูเปน
ประจํา ทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือรับรูวาทักษะการติดตอส่ือสารของ
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หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก อยางไรก็ตามยังพบวาดานการติดตอส่ือสารของหัวหนาหอผูปวย
มีคาเฉล่ียนอยสุด เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอรับฟงขอมูลโดยไมมีอคติมีคาเฉลี่ยนอยสุด ( X = 
3.72) อธิบายไดวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ รับรูวาความคิดของตนแตกตาง
ไปจากการรับรูของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงไดการรับรูขาวสารในแตละคนยอมมีความแตกตางกัน
เน่ืองจากคนเรา มีการรับรูที่แตกตางกันขึ้นกับประสบการณที่ไดรับ ทัศนคติ  คานิยมของแตละคน  
เม่ือรูสึกประทับใจหรือไมประทับใจเรื่องใดก็ตาม ก็จะใชความรูสึกประเมินไปทางบวกหรือลบตาม
การรับรู หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ จึงควรใหความสําคัญการรับฟงขอมูล
โดยไมมีอคติ เพราะการรับฟงผูอื่นพูดโดยสลัดความคิดอื่นๆออกไประหวางที่อีกฝายหน่ึงกําลังพูด 
ทําใหสามารถเขาใจสิ่งตางๆได (ฮอลล, 2550) และทําใหเกิดความเขาใจระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลไดมากขึ้น 

 ดานการเขาถึงไดงายมีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก ( X = 4.00) ดังแสดงใน ตารางที่ 5 มี
คาเฉลี่ยมากสุดเมื่อเทียบกับดานอ่ืน และผลการวิจัยจึงพบวาขอบอกหมายเลขโทรศัพทที่สามารถ
ติดตอไดมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.43) อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารที่ใกลชิดกับ
ผูปฏิบัติงานมากที่สุดได  เปนแกนนําสําคัญที่ไดรับการคาดหวังวาจะนําไปสูการบริการที่มีคุณภาพ 
และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆในหอผูปวยซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ของทีมการพยาบาล ทีมการพยาบาลสามารถติดตอส่ือสารกับหัวหนาหอผูปวยไดตลอดเวลา แสดง
วาหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ใหความสําคัญกับการบริหารงานเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการบริการจึงใหเวลาในการใหคําปรึกษา ใหความชวยเหลือ หรือสอนงานผูปฏิบัติ ประกอบ
กับปจจุบันมีความกาวหนาดานเทคโนโลยี ทําใหการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลมีความสะดวกมาก
ขึ้น พยาบาลมีชองทางในการติดตอกับหัวหนาไดมากขึ้น ดังน้ันผลการวิจัยจึงพบวาขอบอก
หมายเลขโทรศัพทที่สามารถติดตอไดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และมีคาสูงสุด ( X = 4.43) สวนขอ
มีแผนการสอนงานอยางชัดเจนมีคาเฉลี่ยนอยสุด และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากที่สุด ( X = 3.59, 
S.D = .87) อธิบายไดวา การสอนงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปในปจจุบันสวนใหญ
หัวหนายังไมมีแผนการสอนพยาบาลพยาบาลที่ชัดเจน แตหัวหนาหอผูปวยมีการสอนงานใหกับ
พยาบาล ซ่ึงในการสอนงานหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการเตรียมตัว วางแผนในการสอน กลุม
ตัวอยางจึงแสดงความคิดเห็นในขอน้ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก แตมีการแสดงความคิดเห็นที่
แตกตางกันคอนขางมาก อยางไรก็ตามการศึกษาขอมูลของพยาบาลกอนที่จะสอนงานรวมถึงมีการ
วางแผนรวมกันเพ่ือกําหนดเปาหมายในการสอน ซ่ึงการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานของทีม 
ชวยทําใหการดําเนินงานของทีมบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวงายข้ึน(Hunt & Weintraub (2007) 
Komaki (1986) and Smith, Smoll, & Curtis (1979) cited in Hackman and Wageman (2005) และ
การมีแผนการสอนที่เปนรูปธรรมเปนสิ่งสําคัญ ที่จะทําใหสามารถกําหนดเวลาในการสอน การ
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ติดตามสามารถประเมินการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการมีเวลาสําหรับการสอนงาน อยางสม่ําเสมอเพื่อ
ติดตามผลการสอน และใหเกิดความตอเน่ืองจะทําใหไดผลลัพธที่ดี (Hunt & Weintraub, 2007)  

ดานสรางความไววางใจมีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก ( X = 3.91) ดังแสดงใน ตารางที่ 5 อธิบาย
ไดวาการเขารวมกระบวนการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีการกําหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน พันธกิจ และมีการกําหนดแนวทาง มาตรฐาน การปฏิบัติงานของงานบริการพยาบาลไว
อยางชัดเจน หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลไดชี้แจงเกี่ยวกับเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อธิบายหลักการ และเหตุผลในการตัดสินใจชัดเจน และมีการประเมินผลการปฏิบัติตามเกณฑที่
กําหนดไว และเปดโอกาสใหพยาบาลไดมีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนา  สงผลใหพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ รับรูถึงความยุติธรรมในการตัดสินใจนําไปสูการไดรับ
ความไววางใจ (Robbins, 2001) สอดคลองกับการศึกษาของราตรี วงษดิษฐ (2547) ที่พบวา
ความสามารถดานการบริหารทั่วทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย ดานการเปดใจ และการสรางความ
ไววางใจ อยูในระดับสูง ( X = 3.86) เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอสมาชิกมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็น และตัดสินใจมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากสุด ( X = 4.02) ทักษะดานการสรางความไววางใจมี
คาเฉลี่ย ระดับมาก ( X = 3.91, SD=.63) ซึ่งมากกวาผลการศึกษาของจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน 
(2544) ที่พบวาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยโดยรวมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.51) ซ่ึงจากการศึกษาขอ Dirks (2000) พบวา ความ
ไววางใจในผูนําเปนตัวสัมประสิทธ์ิการทํานายผลสําเร็จของทีม (β = .44, p<.05)  
 

 3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ  

       ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกอยูระดับ
ปานกลาง กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคเหนือ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 (r = .621) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2 อธิบาย
ไดวาปจจุบันมีการนําสมรรถนะรายบุคคลมาใชในการประเมินเพื่อเล่ือนข้ัน และเพ่ิมเงินเดือนทําให
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความกระตือรือรนในการทํางาน และพัฒนางาน
ของตนเพื่อใหมีผลการประเมินอยูในเกณฑที่ดี ประกอบกับลักษณะงานพยาบาลตองรับผิดชอบ
ชีวิตมนุษย ตองการความถูกตอง และแมนยําในการใหบริการ จึงทําใหพยาบาลตระหนักถึง
ความสําคัญของงานจึงเปนปจจัยสงเสริมใหมีภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 3.95) และเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ที่พบวาภาวะผูตาม
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = .657) และผลการศึกษาของ สิริพร วิทยนุกูล (2545) พบวาผู
ตามที่เปนแบบอยางมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพของกลุมงานการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (r = .596, p<.01) อธิบายได ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวิจัยในรายดานดังน้ี  

 ความสามารถในการบริหารตนเอง มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก ( X = 4.00, SD = .43)  
รองลงมาจากดานความมุงมั่นในการทํางาน เม่ือพิจารณารายขอจัดอยูในระดับมากทุกขอ ขอตั้งใจ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเสมอมีคาเฉลี่ยระดับมากสุด ( X =  4.29) และขอแกปญหาใน
ระหวางปฏิบัติงานไดดวยตนเองโดยไมรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหอผูปวย หรือผูอื่นมี
คาเฉล่ียนอยสุด ( X =  3.73) อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ แตพยาบาลตองทํางานเกี่ยวของกับการดูแล
ชีวิตผูปวย เก่ียวของกับการปกปองสิทธิของผูปวย เม่ือพบปญหาระหวางปฏิบัติงานจึงขอตองความ
ชวยเหลือจากผูอื่น เพ่ือใหผูปวยไดรับการดูแลที่เหมาะสม  คะแนนโดยรวมจัดอยูระดับมากแสดงวา
พยาบาลมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติแมวาจะเปนงานที่มีความยุงยากซับซอนก็สามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยไมตองรอการควบคุมกํากับจากหัวหนาหอผูปวยอยางใกลชิด มีระเบียบวินัย
ในการทํางานโดยมีแผนการทํางานเพื่อใหงานบรรลุผล  นําความรูความสามารถมาใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่  และมีการจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของงานได อาจเนื่องมาจากพยาบาล
ตองมีการสลับสับเปลี่ยนหนาที่ในแตละเวรซึ่งตองดูแลรับผิดชอบงานภายในเวรใหเปนไปดวย
ความเรียบรอย ตองตัดสินใจ และแกไขปญหาดวยตนเองเปนประจํา จึงทําใหบริหารตนเองใหงาน
บรรลุผล จากการศึกษาพบวาทีมชี้นําตนเองเปนปจจัยนําไปสูประสิทธิผลของทีม (Ilgen, Hollebeck, 
Johnson&Jundt, 2005; Kozlowski & Bell, 2003 cited in Pearsall and Ellis, 2006) ซ่ึง วัลยา  เตชชัย
กุล (2541อางถึงในสิริพร  วิทยานุกูล, 2545 ) พบวาพยาบาลประจําการมีการวางแผนการปฏิบัติการ
พยาบาลโดยคํานึงถึงเปาหมายของกลุมงานการพยาบาล เม่ือผูปฏิบัติงานเขาใจเปาหมายขององคการ
จะทาํใหสามารถปฏิบัติตามแผนงานเหลาน้ันไดเปนอยางดี  

 ความมุงมั่นในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก และมีคาเฉลี่ยมากสุด ( X = 4.13, SD 
=.47) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาขอปฏิบัติงานอยางต้ังใจ และทุมเท เพ่ือใหเกิดผลดีกับทีม และ
ขอคิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุเปาหมายมีคาเฉลี่ยระดับ และมากสุด 
( X =  4.17) พบ อธิบายไดวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ใหความสําคัญกับ
งาน เห็นวางานที่ทําเปนประโยชนตอผูอื่น และสังคม จากการศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) 
พบวา ความเชื่อในคุณคาของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขเขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 4.08) และพยาบาลประจําการมีความพึง
พอใจตอลักษณะงานที่ทํา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 4.06) นอกจากนั้นปจจุบัน นําสมรรถนะ
รายบุคคลมาใชในการประเมินเพื่อเล่ือนเงินเดือน จึงเปนปจจัยสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพใหมีความ
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ตั้งใจมุง เต็มใจ  และทุมเทใหกับการทํางาน เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย และผลงานอยูในระดับท่ีดี  
จากการศึกษาของ Aube and Rousseau (2005) พบวา ความมุงม่ันในเปาหมายของทีมมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม ซ่ึงการศึกษาของ พัชมน อนโต (2546) พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มักคิดที่จะทํางานใหดีขึ้น หาทางกาวหนาในอาชีพของตน มีความรับผิดชอบ มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน มีความกระตือรือรน และสนุกสานกับงานที่ทํา  มี
ความมานะอดทน สามารถคาดการณลวงหนา และแกไขปญหาไดเปนอยางดี จึงสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541; สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546 อางถึงในพัชรมน    
อนโต, 2546) เม่ือสมาชิกทีมมีความพึงพอใจในงาน เต็มใจใหความรวมมือ และพรอมใหความ
ชวยเหลือทีมอยางเต็มที่เต็มความสามารถ และตอเน่ืองจะทําใหทีมสามารถดํารงอยูได (Kreitner and 
Kinicki, 1992 อางถึงใน ราตรี วงษดิษฐ, 2547)  

 การมุงเนนสรางความสามารถ มีคาเฉลี่ยจัดอยูระดับมาก ( X = 3.87, SD =.49) และเมื่อ
พิจารณารายขอ พบวาขอนําความรู และประสบการณจากการทํางานมาพัฒนาตนเองมีคาเฉลี่ยระดับ
มาก และมีคาเฉล่ียมากที่สุด อธิบายไดวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลท่ัวไปเขตภาคเหนือ มีการ
พัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูความชํานาญในงานที่ปฏิบัติอยางสม่ํา เสมอนําความรู  และ
ประสบการณจากงานที่ไดรับมอบหมายมาพัฒนาใหตนเอง มีการยกระดับการทํางานใหมีมาตรฐาน
สูงขึ้น พยาบาลไดรับความเชื่อถือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน สอดคลองกับการศึกษาของทิพย
สุดา ดวงแกว (2552) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขต
ภาคเหนือ ขอปรับปรุงการปฏิบัติงาน และคิดคนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลดีตลอดเวลา มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน ( X = 3.98) และจากนโยบายการประกันคุณภาพการพยาบาลของสภา
การพยาบาล (กองการพยาบาล, 2542) วาดวย การศึกษาตอเน่ือง (Continuing Nursing Education) ที่
กําหนดใหพยาบาลวิชาชีพตองเพ่ิมพูนความรูความสามารถทางวิชาชีพหรือวิชาการโดยนําหนวย
คะแนน (CNEU) เปนหลักฐานการตอใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพทําใหพยาบาลมีความสนใจ 
ใฝหาความรู และขวนขวายในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ และการนําสมรรถนะรายบุคคลมาใชใน
การประเมินเพื่อเลื่อนข้ัน และเงินเดือนทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความกระตือรือรนในการพัฒนา
ความรูความสามารถของตนเองมากขึ้นทําใหคาเฉล่ียการมุงเนนสรางความสามารถ อยูในระดับมาก 
จึงเปนปจจัยสนับสนุนใหประสิทธิผลของทีมอยูในระดับมาก สอดคลองกับการศึกษาของ Mrayyan 
and Al-Faouri (2008 อางถึงในพนมนาถ สมิตานนท, 2551) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพพรอมเขารวม
โครงการพัฒนาตางๆที่ชวยสงเสริมคุณภาพบริการพยาบาล จากการศึกษาของ Shin and Park (2009) 
พบวาความสามัคคีเปนน้ําหน่ึงใจเดียวกันรวมกับขีดความสามารถของกลุมมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของกลุม ซ่ึงGibson et al. (1991) กลาววาบุคคลที่พยายามพัฒนาความสามารถ 
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และใฝหาประสบการณ จะมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ สวนขอสนใจ และชอบที่จะ
ทํางานที่ไมเคยทํามากอนมีประสบการณมากอน มีคาเฉลี่ยระดับมาก ( X = 3.76) และมีคาเฉล่ียนอย
สุด เชนเดียวกับการศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ขอ อาสารับงานใหม หรือหนาที่ใหมเสมอมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง ( X = 3.48) อาจเน่ืองมาจากพยาบาลตองทํางานที่เก่ียวของกับชีวิตมนุษย ซ่ึง
จําเปนตองมีความละเอียด รอบคอบในการทํางาน จึงมีความมั่นใจเมื่อไดทํางานที่ตนเองทําอยูเปน
ประจําจนมีความชํานาญ แตหากพยาบาลวิชาชีพสามารถเรียนรูงานที่ไมเคยปฏิบัติมากอนไดจะเปน
ปจจัยสําคัญปจจัยหน่ึงที่นําไปสูความสําเร็จอยางสูงของทีม (Robbins, 2001) 

 ความกลาแสดงออก จัดอยูระดับมาก ( X = 3.80) แตยังมีคาเฉล่ียนอยสุดเมื่อเทียบกับ
ดานอื่น และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาขอเม่ือปฏิบัติงานผิดพลาดยอมรับ และชี้แจงขอเท็จจริงมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.13) และมีคาเฉลี่ยมากสุด สวนขอกลาทักทวงการกระทําของ
หัวหนาหอผูปวยมีคาเฉล่ียระดับปานกลาง ( X = 3.39)  และมีคาเฉล่ียนอยสุด อธิบายไดวาพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ มีความกลาเสนอความคิดเห็น ที่เปนประโยชนตอทีมการ
พยาบาล กลายอมรับเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด และชี้แจงขอเท็จจริง การยอมรับในความผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน จะสามารถลดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นตอผูปวยในภายหลัง อาจ
เน่ืองมาจากการเขาการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เนนการทํางานเปนทีม พยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไปจึงมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการดําเนินงาน จึงทําใหคาเฉลี่ย
ความกลาแสดงออกอยูในระดับมาก ดังที่ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2538) กลาววา ในทางการ
พยาบาลนั้น พยาบาลเปนผูที่ตองเผชิญปญหาตางๆ ที่ เกี่ยวของกับผูปวย การที่พยาบาลกลา
แสดงออกถึงความยึดม่ันในคุณธรรม คํานึงถึงความถูกตอง ทําใหผูปวยไดรับการปฏิบัติที่ถูกตอง
เหมาะสม และมีความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ ขณะเดียวกันพยาบาลผูใหการดูแลมีความ
ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการใหบริการ สอดคลองกับการศึกษาของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) 
พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ขอกลา
เผชิญหนากับสิ่งที่ทําผิดพลาดในการปฏิบัติงานโดยไมหลีกเลี่ยงหรือปดความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ีย
อยูในระดับสูง ( X = 4.28) เชนกัน สวนขอ กลาทักทวงการกระทําของหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง( X = 3.39) และมีคาเฉลี่ยนอย อธิบายไดวาพยาบาลเปนผูมีความออนนอมตอผูที่
มีอาวุโสกวาจึงใหเคารพ และมีความเกรงใจไมกลาทักทวงหัวหนาหอผูปวย นอกจากนั้นพยาบาล
อาจมีความระมัดระวังในการเสนอความคิดเห็นที่มีตอหัวหนาหอผูปวยมากกวาเพ่ือนรวมงาน เพ่ือ
ปองกันความขัดแยงท่ีอาจเกิดขึ้น และอาจสงผลตอผลการประเมินของตน เน่ืองจากพยาบาลตอง
ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยตรงจากหัวหนาหอผูปวย จากการศึกษาของ ฉัตรกมล เจริญ
วิภาดา (2552) ศึกษาองคการของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนพบวาการประเมินผลงานโดยไมใช
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ระบบพรรคพวก และการประเมินผลงาน อยางเปนธรรมกับผูปฏิบัติงานทุกระดับมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.82, 3.16 ตามลําดับ) ความยุติธรรมในการประเมินเปนปจจัยหน่ึงที่ทําให
พยาบาลเกิดความไววางใจ (Robbins, 2001) หัวหนาหอผูปวยจึงควรใหความสําคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม มีการเปดเผยขอมูล มีเกณฑในการตัดสินที่ชัดเจน และ
อธิบายหลักการและเหตุผลของการตัดสินใจ และไมปดบังขอมูล เพ่ือใหเกิดความไววางใจให
เกิดข้ึน และสงเสริมใหพยาบาลมีความกลาเสนอความคิดเห็นในทางที่สรางสรรคของตน ถึงแมจะ
เปนความคิดเห็นที่ขัดแยงเพราะความคิดเห็นที่ขัดแยงบางคร้ังมีประโยชน และนําไปสูผลการ
ดําเนินงานที่ดีกวา (Ivancevich, Konopaske and Matterson, 2008) 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของ
พยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ดังน้ัน การสงเสริม
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลใหสูงข้ึน สามารถกระทําไดโดยพิจารณาแกไขในสวนท่ีเปน
จุดออนแตละดาน ซ่ึงมีแนวทางดังน้ี 

 1. ในระดับผูบริหาร 
 1.1 สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยนําทักษะการสอนงานมาใช โดยการสนับสนุนใหมี
การพัฒนาทักษะการสอนงาน ซ่ึงองคการพยาบาลสามารถสนับสนุนได จัดหาตําราเกี่ยวกับการ
สอนงานใหมๆ จัดอบรมการฝกทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การสอนงาน การพัฒนา
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยจะทําใหหัวหนาหอผูปวยใชทักษะการสอนงาน
ไดอยางถูกเทคนิค เพ่ือเปนแบบอยางในการปฏิบัติตัวใหกับบุคลากร สงเสริมใหบุคลากรมีการ
พัฒนาตนเอง ทั้งดานความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในวิชาชีพ เพ่ือเปนแรงจูงใจ
ใหบุคลากรรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการรวมกัน 
 1.2 สงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาลมีภาวะผูตามโดยการสนับสนุนใหบุคลากร
พัฒนาศักยภาพตนเอง ซ่ึงองคการพยาบาลสามารถสนับสนุนไดโดย การจัดหาตํารา  วารสาร
ทางการพยาบาลที่ทันสมัย  การจัดหาคอมพิวเตอรเพ่ือใชในการคนควาขอมูล เปดโอกาสให
บุคลากรไดรับความรูใหมๆ ที่เก่ียวของกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน  จากการจัดอบรมทั้งภายใน
หนวยงาน และภายนอกหนวยงานอยางสม่ําเสมอ ใหการยกยองชมเชยผูปฏิบัติตนไดเหมาะสม เพ่ือ
เปนแบบอยางในการปฏิบัติแกบุคลากร กระตุนใหบุคลากรมีความกลาคิด กลาเสนอความคิดเห็น 
โดยสรางบรรยากาศที่ทําใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยเมื่อไดแสดงความคิดเห็นแมวาจะขัดแยงกับความ
คิดเห็นของผูบริหารก็ตาม ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นน้ันอยางจริงใจ  ไมตําหนิติเตียน เพ่ือให
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บุคลากรไดนําศักยภาพของตนมาใชอยางเต็มที่ และสรางผลงานที่มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

 2.  ในระดับบุคลากร จากผลการศึกษาเกี่ยวของกับบุคลากรทางการพยาบาล  พบวา การ
สอนงานของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ เปนปจจัยสนับสนุนตอการเพ่ิม
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  ดังน้ันบุคลากรทางการพยาบาลจึงควรมีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเน่ือง เพ่ือบรรลุเปาหมายของทีมการพยาบาล คือ ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับ
มากสุด ควรมีความกระตือรือรน สนใจใฝรูแสวงหาความรูใหมๆ เก่ียวกับการทํางาน เม่ือเปนผูที่มี
ความรู ทักษะ ความสามารถ สงผลใหสามารถบริหารตนเองไดดี มีความกลาแสดงออก อยาง
เหมาะสมเพื่อรวมกันสรางสรรคใหเกิดการพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง และสงผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
 1. ควรมีการศึกษารูปแบบของความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยที่
สามารถนําไปใชในหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเปนแนวทางสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของทีม
การพยาบาลตอไป 
 2. ควรเลือกศึกษาตวัแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ในรูปแบบเชิงทดลอง เชน ผลของการฝก
ความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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                    คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ตัวอยางหนังสือ ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
ตัวอยางหนังสือ  ขอความอนเุคราะหทดลองใชเคร่ืองมือวจิัย 
ตัวอยางหนังสือ  ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
101

ที่ ศธ 0512.11/  2024 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                            อาคารวิทยกติติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                       เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
  
                                                        20  ตุลาคม  2552 
 
เร่ือง      ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน    คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
ส่ิงที่สงมาดวย   1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 
   เนื่องดวย  นางพนิดา ขวัญพรหม  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
ของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการ ดังนี้ 
  1. รองศาสตราจารย ดร. รัชนี ศุจิจันทรรัตน 
 2. รองศาสตราจารย ปรางคทิพย อุจะรัตน 
   จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
          ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                             (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
    คณบดีคณะพยาบาลศาสตร   
สําเนาเรียน           รองศาสตราจารย ดร. รัชนี ศุจิจันทรรัตน และรองศาสตราจารย ปรางคทิพย อุจะรัตน 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต นางพนิดา ขวัญพรหม  โทร.08-4611-5646 
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ที่ ศธ 0512.11/  2024 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                            อาคารวิทยกติติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                       เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
  
                                                     25  พฤศจิกายน  2552 
 
เร่ือง      ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย 
เรียน     ผูอํานวยการโรงพยาบาลเชียงคํา 
    เนื่องดวย นางพนิดา ขวัญพรหม  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถติยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทําลองใชเคร่ืองมือการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามความสามารถในสอนงานของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และ แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
โรงพยาบาลทั่วไป ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และ เวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกคร้ังหนึ่ง 
 
    จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางพนิดา ขวัญพรหม ดําเนินการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
     
        ขอแสดงความนับถือ 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชนกพร จิตปญญา) 
      รองคณบดีฝายวิชาการ  
 ปฏิบัติการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต นางพนิดา ขวัญพรหม  โทร.08-4611-5646 
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ที่ ศธ 0512.11/  2024 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                           อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                      เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
  
                                                          12  มกราคม  2553 
 
เร่ือง      ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
เรียน      ผูอํานวยการโรงพยาบาลพิจิตร 
   เนื่องดวย  นางพนิดา ขวัญพรหม  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสามารถในการสอน
งานของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 45 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามความสามารถในสอนงานของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ และ แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และ เวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกคร้ังหนึ่ง 
   จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางพนิดา ขวัญพรหมดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
             ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                                      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชนกพร จิตปญญา) 
             รองคณบดีฝายวิชาการ  
          ปฏิบัติการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต                                 นางพนิดา ขวัญพรหม  โทร.08-4611-5646 
 
 
 
 



 
104

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

จริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
 

ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
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คําช้ีแจง   กรุณาทําเคร่ืองหมาย     √       ลงในวงเล็บ (   ) หนาขอที่ตรงกับ  
                 ความเปน จริงและเติมขอความลงในชองวาง 

  1. เพศ  (   )  ชาย                        (   )  หญิง 
  2. ปจจุบันทานอายุ…………   ป (จํานวนปเต็ม) 
  3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
      (   )  ปริญญาตรี หรือ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  
      (   )  ปริญญาโท 
      (   )  สูงกวาปริญญาโท 
 4.  ประสบการณทํางานในโรงพยาบาล………………ป (จํานวนปเต็ม) 
 5. โรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน................................................................................. 
 6. ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนกผูปวย 
     (  )  อายุรกรรม                                             (   )  สูติกรรม-นรีเวชกรรม 
     (   )  ศัลยกรรม                                              (   )  ศัลยกรรมกระดูกและขอ 
     (   )  กุมารเวชกรรม                                      (   )  หออภิบาลผูปวยหนัก 
     (   )  จักษุ/โสต/ศอ/นาสิก                            (    )  หอผูปวยพิเศษ 
     (   ) อื่นๆ (ระบุ)………………         
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

       สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
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ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถามตอนที่ 2 

คําช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียวท่ีตรง
กับความคิดเห็นของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

   5   มากที่สุด        หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
   4   มาก                หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
   3   ปานกลาง       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
   2    นอย               หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงนอย 
   1    นอยที่สุด       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ก. การตระหนักรูตนเอง 
1. หัวหนาหอผูปวย แสดงพฤติกรรมไดเหมาะสมในแตละ
สถานการณ 

     

2. หัวหนาหอผูปวยทราบดีวาสิ่งที่เปนจุดดีของตนเองคืออะไร      
3. หัวหนาหอผูปวยทราบดีวาสิ่งที่เปนจุดออนของตนเองคืออะไร 
4. หัวหนาหอผูปวยมีความอดทนตอสถานการณและความเครียดตาง 
ๆ ที่เกิดขึ้น 
5. หัวหนาหอผูปวย ควบคุมอารมณตนเองไดดีเมื่อตองเผชิญกับ
ปญหาและสถานการณวิกฤติ 
6. หัวหนาหอผูปวย มีความสามารถในการแกไขปญหาไดอยาง
เหมาะสมกับสถานการณ 
ข. การสงเสริมผูปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู      
7.หัวหนาหอผูปวยกระทําบทบาทในการแนะแนวการทาํงานแก
สมาชิกทีมในสถานการณที่เหมาะสม  
8. หัวหนาหอผูปวยนําขอผิดพลาดจากการทํางานของสมาชิกมาใช
เพ่ือเปนโอกาสในการพัฒนางานในหอผูปวย 

ตอนที่ 2 แบบสํารวจความสามารถในการสอนงานของหัวหนาหอผูปวย 
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ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

9. หัวหนาหอผูปวย มีแผนการพัฒนาความรูและทักษะการทํางาน
ใหกับสมาชิกทีม 

 

10. หัวหนาหอผูปวยใชคําถามหรือวิธีการตางๆ เพ่ือ   กระตุนให
สมาชิกทีม ใหเกิดความคิดในการพัฒนางานในรูปแบบใหมๆ 
11. หัวหนาหอผูปวยไดใหความชวยเหลือและเปนที่ปรึกษาใหกับ
ทาน 

ค. มีทักษะดานการติดตอส่ือสาร 
12. หัวหนาหอผูปวย กระทําบทบาทในการ ถายทอดความรูและ
วิทยาการใหมๆแกสมาชิกทมี เปนประจํา  

     

13. หัวหนาหอผูปวยรับฟงขอมูลหรือความคิดเห็นของทานโดยไมมี
อคติ  
14. หัวหนาหอผูปวย รับฟงขอมูลจากสมาชิกทีม กอนใหคําชี้แนะ
เสมอ 
15. หัวหนาหอผูปวยใชวิธีการสื่อสารเพื่อถายทอดความรูและ
วิทยาการไดเหมาะสม 
ง. การเขาถึง 
16. ทานสามารถเขาพบเพื่อขอคําปรึกษาจากหัวหนาหอผูปวยไดเมื่อมี
ปญหา 

     

17. หัวหนาหอผูปวย มีแผนการสอนงานแกสมาชิกทีมอยางชัดเจน 
18.หัวหนาหอผูปวยมีเวลาเพียงพอที่ทานจะขอเขาพบเมือ่ตองการได  
19. หัวหนาหอผูปวยบอกหมายเลขโทรศัพทที่สามารถติดตอได เชน 
มือถือ เพ่ือเอื้อใหสมาชิกทีมขอคําปรึกษา เม่ือจําเปน 
20.หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาส ใหสมาชิกทีมเขาพบเพื่อขอคําปรึกษา
เร่ืองงานนอกเวลาทาํงานได  
จ. สรางความไววางใจ 
21. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหสมาชกิทีมมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นและรวมตัดสินใจในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในทีม 
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ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
22. หัวหนาหอผูปวยกําหนดเกณฑคุณลักษณะเฉพาะตาํแหนงได
อยางชัดเจน ของสมาชิกทีมแตละตาํแหนง  เพ่ือใหมีความยุติธรรมใน
การคัดเลือก 
23. สมาชิกทีมที่ไดรับการคัดเลือกโดยหัวหนาหอผูปวย เปนผูที่ มีมี
คุณลักษณะเฉพาะตาํแหนง ตามเกณฑที่กําหนดไว 
24.หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการ
ประเมินและคนหาปญหาภายในหนวยงาน  
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ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถามตอนที่ 3 

คําช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √  ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียว  ที่ตรง
กับความคิดเห็นของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

   5   มากที่สุด        หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
   4   มาก                หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
   3   ปานกลาง       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
   2    นอย               หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงนอย 
   1    นอยที่สุด       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ความสามารถในการบริหารตนเอง 
1. ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดโดยไมตองรอการควบคุม
กํากับจากหัวหนาหอผูปวย 

     

2. เมื่อพบปญหาในระหวางปฏิบัติงาน  ทานแกไขปญหาไดดวย
ตนเองโดยไมตองรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหอผูปวย หรือ
ผูอื่น 

     

3. ทานไดวางระเบียบแบบแผนการทํางานเพื่อใหการปฏบิัติงาน
บรรลุผล 

     

4.  ทานนําความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
 

     

5. ทานต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเสมอ      
6.  ทานสามารถจัดระเบียบการทํางานหรือจัดลําดับความสําคัญ
กอนหลังของงานได 

     

ความมุงม่ันในการทํางาน 
7. แมทานไดรับมอบหมายงานที่มีความยุงยากซับซอนแตทานจะ
ใชความพยายามอยางเต็มที่  เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง 
 

     

ตอนที่ 3 แบบสํารวจภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ 



 
112

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

8. เม่ือทานปฏบิัติงานไมเสร็จในเวลาที่กําหนด ทานจะทําตอจน
เสร็จแมวาจะเลยเวลาพักหรือเลิกงาน 

     

9. ทานปฏิบัติงานอยางต้ังใจ และทุมเท เพ่ือใหเกิดผลดีกับทีมที่
ทานมีสวนรวมเปนเจาของ 

     

10.ทานคิดวาการมีสวนรวมของทานมีผลตอการทําใหงานบรรลุ
เปาหมายได    

     

การมุงเนนสรางความสามารถ 
11.ทานพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความรูความชํานาญในงานที่ปฏิบัติ
อยางสม่ําเสมอ  

     

12. ทานนําความรูและประสบการณจากงานที่ไดรับมอบหมายมา
พัฒนาใหตนเองมี  ความสามารถใหเพ่ิมขึ้น 

     

13. ทานยกระดับการทํางานของทานใหมีมาตรฐานสูงขึ้นอยาง
ตอเน่ือง 

     

14. ทานสนใจ และชอบที่จะทํางานที่ไมเคยมีประสบการณมากอน      
15. ทานไดรับความเชื่อถือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานของ
ทาน 

     

ความกลาแสดงออก 
16. ทานกลาท่ีจะเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติงานที่คาดวาจะเกิดผลดีตอ
สวนรวมโดยไมกลัวปญหาอุปสรรค 

     

17. ทานกลาท่ีจะเสนอความคิดเห็นในการ ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานในรูปแบบเดิม เมื่อคิดวาจะไดผลที่ดีกวา  
 

     

18.  เม่ือปฏิบตัิงานผิดพลาดทานยอมรับผิดและช้ีแจงขอเท็จจริง
เพ่ือจะไดไมผิดพลาดซ้ํา 
 

     

19. ทานกลาท่ีจะทักทวงการกระทําของเพื่อนรวมงาน  ถาคิดวา
การกระทําน้ันไมถูกตองเหมาะสม 
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5 4 3 2 1 

20. ทานกลาท่ีจะทักทวงการกระทําของหัวหนาหอผูปวย ถาคิดวา
การกระทําน้ันไมถูกตองเหมาะสม 

     

 
 
 
 
 
ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถามตอนที่ 4 

คําช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √  ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียว ที่ตรง
กับความคิดเห็นของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

   5   มากที่สุด        หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
   4   มาก                หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
   3   ปานกลาง       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
   2    นอย               หมายถึง   ขอความน้ันตรงกับความเปนจริงนอย 
   1    นอยที่สุด       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ก. การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
1. ผูปวยไดรับการพยาบาลตามมาตรฐานวชิาชีพที่ครอบคลุมท้ัง
ดานรางกาย จติใจ อารมณ สังคม 

     

2. ผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได       
3. ผูปวยไดรับการบริการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย      
4. ผูปวยไดรับการสอนใหดูแลสุขภาพตนเอง อยางครบถวน 
เหมาะสมทันเวลา 

     

5. ผูปวยไดรับการฟนฟูสภาพ รางกายและจิตใจ      
6. ผูปวยไดรับการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติ/แบงชนชั้น      

 

ตอนที่ 4 แบบสํารวจประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป 
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ข. การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
7. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายแลว
เสร็จทันเวลาที่กําหนด 

     

8. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยปฏิบัติงานโดยใชวัสดุ/อุปกรณ
ทางการแพทยอยางประหยัดและคุมคา 

     

9. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยมีการจัดเก็บและบาํรุงรักษา
เครื่องมือทางการแพทยใหพรอมสําหรับการใชงานตลอดเวลา 

     

10.ทีมการพยาบาลในหอผูปวยใชสาธารณูปโภค เชน นํ้าประปา/
ไฟฟา โทรศัพท อยางประหยัดและคุมคา  

     

11. ทีมการพยาบาลในหอผูปวยใชเวลาอยางเหมาะสมในการ
ปฏิบัติในแตละกิจกรรม 

     

 
 
 
 
 
 
 

 

โปรดตรวจทานวาทานไดตอบคําถามครบทุกขอ กอนปดผนึก 
ขอขอบพระคุณอยางสูงในความรวมมือของทาน 
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นาง พนิดา ขวัญพรหม เกิดที่จังหวัด นาน สําเร็จการศึกษา พยาบาลศาสตรบัณฑิต จาก
มหาวิทยาลัยเชียงใหม ในปการศึกษา 2536  ไดเขารับการศึกษาระดับปริญญาพยาบาลมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 
2550   ปจจุบันรับราชการในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพระดับชํานาญการ งานผูปวยนอก โรงพยาบาล
นาน จังหวัดนาน  
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