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 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความ
หลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหอง
ผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย และศึกษากลุมตัวแปรที่สามารถรวมทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือ ทีมการพยาบาล 74 ทีม ที่ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพ  
จํานวน 471 คน (ใชวิธีการสุมอยางงาย จากประชากร 977 คน)  ซึ่งปฏิบัติงานอยูในงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาล
ศูนย   เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายใน  
บทบาท ความยืดหยุนของทีม และ แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ผานการตรวจสอบความตรงทาง  
เนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ มีคาความเที่ยงระหวาง 0.70 - 0.93  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (ใชทีมเปน
หนวยในการวิเคราะห) ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1.   คาเฉลี่ยประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยูใน
ระดับสูง ( x  = 3.83) 
               2. ความหลากหลายในบทบาท ความสามารถในการทํางาน และความยืดหยุนของทีม มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.72, 0.77 และ 0.78 
ตามลําดับ) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง บุคลิกภาพประนีประนอม และบุคลิกภาพอารมณม่ันคง มีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.33, 0.32 และ 0.31 
ตามลําดับ) และบุคลิกภาพเปดเผยมีความสัมพันธในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (r = 0.20) สวน
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  

3. กลุมตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณ ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 
.05 ไดแก ความหลากหลายในบทบาท ความสามารถในการทํางาน ความยืดหยุนของทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 73 (R2 = 0.73) โดยมีสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

٨ 

Z  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  =  0.326* Z ความหลากหลายในบทบาท + 0.307* Z ความสามารถในการทํางาน    

                                                +  0.268* Z  ความยืดหยุนของทีม +  0.132* Z  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง    
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 The purpose of this research were to study the relationships between variables associated with personality, 
working ability, role diversity, and flexibility of teams and nursing team effectiveness and to determine the variables 
which could explain variance in team effectiveness of professional nurses in intensive care units, regional hospital 
and medical centers. The sample consisted of 74 nursing teams (471 professional nurses), selected by simple 
random sampling from 977 professional nurses. The research instruments were questionnaires including of 
personality, working ability, role diversity, flexibility of team and team effectiveness. The reliability of instruments, 
calculated by Cronbach Alpha Coefficient were 0.70 - 0.93. Statistical technique which used for data analysis were 
mean, standard deviation, Pearson' s Product Moment Correlation and Stepwise Multiple Regression Analysis. 
 

              The major finding were as follows :  
 1. Mean score of team effectiveness of professional nurses in intensive care units in all aspects was at a 
high level.      ( x  = 3.83) 
 2. Role diversity, working ability and flexibility of teams were highly and positively correlated with nursing 
team effectiveness of professional nurses (r = 0.72, 0.77, and 0.78, respectively; p < .01). Conscientiousness, 
agreeableness, and emotional stability personalities were moderately and positively correlated with nursing team 
effectiveness (r = 0.33, 0.32, and 0.31, respectively; p < .01). Extraversion personality were low and positively 
correlated with nursing team effectiveness (r = 0.20; p < .05). There were no significant correlation between 
openness to experience personality and team effectiveness of professional nurses.  
 3.  Role diversity, working ability, flexibility of teams and conscientiousness personality accounted for 73 
percents of the variance in team effectiveness of professional nurses (R2 = 0.73; p < .05). The equation derived from 
the analysis as follow : 

٨ 
     Z  team effectiveness  =  0.326* Z role diversity +  0.307* Z working ability + 0.268*  Z flexibility of team   

                                          +  0.132* Z conscientiousness  [standardized score] 
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 บทที่  1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ปจจุบันองคการตางๆ มีการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดเวลา ดัง
จะเห็นไดจากโรงพยาบาล หางราน โรงงาน สถาบันตางๆในประเทศ ลวนไดรับผลกระทบจาก
ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในยุคเงินบาทลอยตัว จึงมีการแขงขันกันในเรื่องการตลาดและมีการตื่นตัวใน
เร่ืองของการพัฒนาและการประกันคุณภาพเพื่อใหองคการสามารถดําเนินกิจการตอไปได ในสวน
ของภาครัฐ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 และกําลังกาวสูฉบับที่ 9 ไดเนนถึง
ความสําคัญของการพัฒนาโดยยึด “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” เพื่อใหมีการพัฒนาศักยภาพ
ของคนทั้งรางกาย จิตใจ และสติปญญา มีคุณภาพชีวิตที่ดีควบคูกับการพัฒนาสภาพแวดลอม
ตางๆที่อยูรอบตัว กระแสแนวคิดอีกอยางหนึ่งที่ตอเนื่องตามมาคือ การปฏิรูประบบสุขภาพซึ่งเปน
แนวคิดการเปลี่ยนแปลงที่มีความหมายครอบคลุมถึงการปฏิรูปโครงสราง การปฏิรูประบบ  และ
ปฏิรูปกระบวนการสุขภาพ (ขวัญใจ เอมใจ,2543) อีกทั้งนโยบายของรัฐบาลในสมัยปจจบุันที่เนน
ในเรื่องของการประกันสุขภาพของประชาชนอยางทั่วถึง(นโยบายแผนพัฒนาสาธารณสุขฉบับที่ 9) 
เขน โครงการ 30 บาท รักษาไดทุกโรค ซึ่งนโยบายตางๆของรัฐบาลลวนดําเนินอยูภายใต           
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด มีการลดการสนับสนุนทั้งทางดานทรัพยากรและอัตรากําลัง จาก
สถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องดังกลาว ทําใหหนวยงานที่ใหบริการสุขภาพแก
ประชาชน โดยทํางานภายใตนโยบายของรัฐจึงจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลา เพื่อใหองคกรสามารถดํารงอยูได รวมทั้งสามารถตอบสนองตอความตองการ
และความคาดหวังของประชาชน ในสภาพการณดังกลาว องคการทางการพยาบาลจําเปนตอง
พัฒนาตนเอง มีการทบทวนในเรื่องของการบริหารงานที่สงเสริมและพัฒนาประสิทธิภาพของทีม
การพยาบาล ภายใตภาวะงบประมาณสนับสนุนและบุคลากรมีอยางจํากัด เพื่อใหทีมการ
พยาบาลเปนทีมที่มีความเขมแข็ง มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน
การทํางาน รวมทั้งผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการเปนทีมที่มี
ประสิทธิผล มี    ศักยภาพสูงสุดในการใหการพยาบาลผูปวย เพื่อชวยใหผูปวยหลุดพนจากความ
ทุกขทรมานของโรคที่มีอยู และสนับสนุนใหประชาชนมีสุขภาพที่ดีขึ้น 
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Robbins (2001) ไดทําการศึกษาและใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม (Team 
Effectiveness) ไววาเปนการใชความพยายามของแตละบุคคลรวมกันในการทํางาน เพื่อเพิ่ม
ผลิตผลการทํางาน (Higher Levels of Productivity) คือการบรรลุเปาหมายของทีม โดยมีการ
เชื่อมโยงและใชทรัพยากรรวมกันอยางคุมคามีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุดและประหยัด
ตนทุน เพิ่มระดับความพึงพอใจของสมาชิก (Increased employee satisfaction) จากการมี
ปฏิสัมพันธและมิตรภาพที่ดีภายในทีม  

 
แนวคิดของ Robbins กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมที่สําคัญ ไดแก 

องคประกอบของทีม ซึ่งประกอบดวย 1) บุคลิกภาพ 2) ความสามารถในการทํางาน 3) ความ
หลากหลายในบทบาท และ 4) ความยืดหยุนของทีม  แนวคิดของ Robbins สอดคลองกับแนวคิด
ที่วาสมาชิกทีมเปนองคประกอบที่สําคัญของทีม ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม Hoyle และ 
Crawford (1994 อางถึงใน Barry และ Strewart, 1997) กลาววา "การวิเคราะหทั้งโครงสรางหรือ
หนาที่ของกลุม มีแกนที่จําเปนคือ การวิเคราะหสมาชิกกลุมแตละคนที่นํามารวมกันเปนกลุม"  โดย
ประสิทธิผลของกลุมหรือทีมที่มีศักยภาพสูงสุดในการเพิ่มผลผลิตเกิดไดจาก "การใหทรัพยากร
เร่ิมตน"  และ Hogan ไดกลาวไววาบุคลิกภาพเปนตัวทํานายความเหมาะสมในการทํางานของ
บุคคลและการเพิ่มขึ้นของผลผลิต (American Psychological Association, 1995 - 1996) 
นอกจากนี้  ความสามารถของสมาชิกทีมที่มีความแตกตางกัน และผสมผสานกันอยางพอเพียงใน
ทักษะท่ี    จําเปนในการทํางานของทีมจะชวยเพิ่ม   ศักยภาพสูงสุดในการทํางานของทีม ซึ่งมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม (Shani, 1996; Hick, 1998; Swartz,  2000; สุเทพ พงศศรีวัฒน, 
2544) สวนความหลากหลายในบทบาทหนาที่ภายในทีม สามารถทําใหเกิดการสนับสนุน
ชวยเหลือกันภายในทีม ประสานกิจกรรมความรู ความสามารถของบุคคลแตละคนเขาดวยกัน เกดิ
การเรียนรูภายในทีม (Rocine และ Irwin, 1994; Chang, 1995; Neuman และคณะ, 1999; ยง
ยุทธ   เกษสาคร, 2541) ทีมที่มีประสิทธิผลตองมีบทบาทที่หลากหลายอยางสมดุล ทําใหการ
ปฏิบัติงานของทีมมี          ประสิทธิผล การรับรูถึงบทบาทที่ชัดเจนของแตละคน และความ
รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอชวยในการเพิ่มประสิทธิผลของทีม (Fisher, Rayner และ Belgard, 
1995) ในดานความยืดหยุนของทีม กลุมที่มีการปรับตัวและมีความยืดหยุน สมาชิกทีมจะสามารถ
ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานเมื่อจําเปน (Likert อางถึงใน Karlene และ Hunt, 1991: 
195) สามารถตอบสนองตอ      ส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง (Campbell และคณะ, 1974 อางถึงใน 
Karlene และ Hunt, 1991: 194) ซึ่งสงผลถึงประสิทธิผลของหนวยงานหรือองคการนั้นๆ 
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ในปจจุบันความสําคัญและความตองการของการรักษาผูปวยในภาวะวิกฤตมี
ปริมาณเพิ่มข้ึน จากผลการศึกษาของ จันทรเพ็ญ ชูประภาวรรณ และคณะ (2543: 306 - 307) ซึ่ง
ศึกษาเกี่ยวกับสถานะสุขภาพของคนไทย ป พ. ศ. 2543 เกี่ยวกับโรคที่มีความรุนแรงและเปน
ปญหากระทบตอการสูญเสียทางเศรษฐกิจของคนไทยอยางมาก พบวาโรคที่เปนปญหาคุกคามตอ       
สุขภาพทางกายของคนไทยสูงที่สุด 10 อันดับแรก ในปจจุบัน ไดแก การติดเชื้อเอดส อุบัติเหตุ
การจราจร เบาหวาน การติดเชื้อทางเดินหายใจสวนลาง การติดเชื้อทางเดินอาหาร ความดันโลหิต
สูง ปอดอุดกั้นเรื้อรัง หลอดเลือดสมอง มะเร็งตับ วัณโรค และโรค หัวใจขาดเลือด จากประเด็น        
ดังกลาวจะเห็นไดวาสวนใหญเปนโรคเรื้อรัง และมีความรุนแรงของโรคที่ทําใหผูปวยเขาสูภาวะ
วิกฤตไดงาย ความตองการในการการดูแลผูปวยวิกฤตในงานหองผูปวยหนักจึงเพิ่มสูงขึ้น 
นอกจากนี้วิวัฒนาการ ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหการรักษาพยาบาลมีความยุงยาก
ซับซอนสามารถใหการดูแลเพื่อรักษาชีวิตของ  ผูปวยในระยะวิกฤตไดมากขึ้น อีกทั้งยังพบวามีการ
ขยายตัวของงานหองผูปวยหนักเพิ่มข้ึนอยางมาก จากเดิมในป พ. ศ. 2538 ที่มีโรงพยาบาลศูนย
เพียง 17 แหง และมีพยาบาลวิชาชีพในงานหองผูปวยหนักเพียง 302 คน (อรพิน ตันติมูรทา, 
2538) ในปปจจุบัน (พ. ศ. 2544) มีโรงพยาบาลศูนยเพิ่มข้ึนเปน 25 แหง มีจํานวนหอผูปวยหนัก
มากกวา 80 หอผูปวย และมีจํานวนพยาบาล  วิชาชีพในงานหองผูปวยหนักถึง 1030 คน จึงกลาว
ไดวางานหองผูปวยหนักมีความสําคัญและความตองการของการรักษาผูปวยในภาวะวิกฤตมี
ปริมาณเพิ่มมากขึ้นจากเดิมอยางเห็นไดชัด 

 
งานหองผูปวยหนัก หรือ Intensive Care Unit (I.C.U.) ในโรงพยาบาลศูนยซึ่งเปน

หนวยงานในระดับตติยภูมิ (Tertiary Hospital) รับการรักษาผูปวยที่มีความยุงยากซับซอน อาการ
เจ็บปวยรุนแรง มีโรคแทรกซอน และโรคที่ตองอาศัยการดูแลจากผูเช่ียวชาญเฉพาะทางในหลาย
สาขา มีการใชเครื่องมือและอุปกรณพิเศษทางการแพทยและไดรับการดูแลอยางใกลชิดจากทีม
การพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ (Holloway, 1993) พยาบาลผูใหการดูแลผูปวยวิกฤต จะตอง
เปนพยาบาลระดับวิชาชีพที่ไดรับใบประกอบวิชาชีพ มีความสามารถในการเฝาระวังตระหนักถึง
ส่ิงที่จะเกิดขึ้น แกไขเหตุการณวิกฤตเฉพาะหนาและปองกันภาวะแทรกซอน ตองมีความชํานาญ
เชี่ยวชาญพิเศษ สามารถใชอุปกรณเครื่องมือที่ทันสมัยไดอยางมีประสิทธิภาพ (Kangas, 1999) 
ลักษณะการทํางานยังตองมีการปรับเปล่ียนและพัฒนาอยูเสมอใหทันตอความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีทั้งในดานเครื่องมือ อุปกรณ และความกาวหนาทางวิชาชีพของตน และความกาวหนา
ของวิชาชีพอื่นที่เกี่ยวของ มีการเชื่อมโยงการใชทรัพยากรรวมกัน ประสานความรวมมือกันใน
ลักษณะของทีมการพยาบาล เพื่อบรรลุเปาหมายอยางเดียวกันคือการใหการพยาบาลผูปวย 
พยาบาลวิชาชีพที่ตองปฏิบัติงานในงานหองผูปวยหนักนอกจากทํางานในลักษณะของทีมการ
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พยาบาล ( Nursing Team) แลวยังตองทํางานเปนสวนหนึ่งของทีมสุขภาพ เพราะเปนวิชาชีพที่อยู
เฝาระวัง ดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนและมีการสงตอ
งานกันเปนผลัด ซึ่งตองใชการประสานงาน ความรวมมือและรวมวางแผนการพยาบาลระหวางทีม
การพยาบาล (ปรางคทิพย อุจรัตน, 2541) ดงันั้นพยาบาลจึงเปนผูที่ใกลชิดและทราบถึงอาการ
การเปลี่ยนแปลงของผูปวยมากที่สุด พยาบาลที่ทําหนาที่ในหนวยงานหองผูปวยหนักจึงตองมี
บุคลิกภาพ ความสามารถและทักษะที่สามารถใหการประสานความรวมมือในการทํางานทั้งในทีม
การพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ คือการเปนทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิผลเพื่อใหเกิดการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นั่นคือ ภาวะสุขภาพที่ดีขึ้นของผู รับบริการซึ่งเปน
ผลสําเร็จสูงสุดของทีมสุขภาพ สรุปไดวา การเลือกศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหอง   
ผูปวยหนัก มีความจําเปนที่ตองตระหนักถึงเปนอยางยิ่ง ทั้งจากลักษณะงานที่ตองดูแลผูปวย
วิกฤต ตองการความรวดเร็ว ความรวมมือและความยืดหยุนของทีมงาน ความสามารถทางทักษะ
ของวิชาชีพ การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ตลอดจนบุคลิกภาพของสมาชิกทีมเองที่ตองมีความ 
เหมาะสมกับงานที่มีลักษณะที่ตองทํางานเปนทีม เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดทั้งตอหนวยงานและ 
ผูปวยหรือผูรับบริการ 

 
จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวกับทีมในประเทศไทย พบวา ประเด็นที่เปน

ปญหาในการพยาบาลเปนทีมที่มีผูศึกษาในบางหนวยงาน ไดแก ความรูความเขาใจของผู
ปฏิบัติการพยาบาลในการทํางานเปนทีม ลักษณะและจํานวนของผูใชบริการ การจัดระบบงาน
ของหอ   ผูปวย การบริหารเวลาของผูปฏิบัติการพยาบาล อิทธิพลของวัฒนธรรมในหนวยงาน การ
นิเทศการปฏิบัติการพยาบาล (วิไล อํามาตยมณี, 2539) การประเมินผลและปรับปรุงงานเปนทีม
อยูในระดับนอย (ชวนพิศ สินธุวรการ, 2538) และ ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) ศึกษาพบวา
อุปสรรคและปญหาการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพคือ นโยบายไมไดกําหนดหนาที่รับผิดชอบ
ของแตละวิชาชีพใหชัดเจน ไมมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ 
รองลงมาคือ ขาดความรวมมือในการทํางาน มีปญหาขัดแยง ไมยอมรับบทบาทซึ่งกันและกัน ขาด
ความเขาใจในลักษณะขอบเขตในการทํางานของแตละวิชาชีพ ไมมีการประชุมปรึกษาหารือกัน
เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม ของทีมสุขภาพ ไมมีการเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก ไมมีเวลาเพียงพอ 
เจาหนาที่มีจํานวนนอย จะเห็นไดวาสวนหนึ่งจะมองปญหาที่เปนกระบวนการและการสนับสนุน
จากฝายบริหาร เชน ดานนโยบาย เปาหมาย การนิเทศงาน แตในอีกสวนหนึ่งที่เห็นไดชัดเปน
ปญหาดานบุคคลซึ่งเปนสมาชิกทีม เชน ปญหาการขาดมนุษยสัมพันธ ความขัดแยง ความไม
เขาใจกัน ซึ่งการทํางานในทีมตองใชการประสานความรวมมือกัน มีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน สมาชิกทีม
สามารถปรับตัวเขากันได และงานที่ทํามีความเหมาะสมตาม   บุคลิกภาพและความชอบใน



 5

ลักษณะงานนั้นๆ การคัดเลือก ฝกอบรม บุคคลเขาเปนสวนหนึ่งของทีมในแตละงานที่มีลักษณะ
แตกตางกันนั้นจึงมีความสําคัญยิ่ง (สุนันทา เลาหนันทน, 2540; Robbins, 2001) นอกจากนี้แลว 
การฝกอบรมที่ไมเพียงแตใหความสําคัญกับความสามารถและทักษะแลว ยังตองใหความสนใจใน
เร่ืองของบุคลิกภาพที่เหมาะสมในการทํางานเปนทีมอีกดวย กระบวนการคัดสรรบุคคล หรือฝก
บุคคลในประเด็นดังกลาวเพื่อใหบุคคลสามารถเขาเปนสมาชิกภายในทีมไดอยางผสมกลมกลืน ก็
จะทําใหเกิดเปนทีมที่มีประสิทธิผล บุคคลมีความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา แนวคิดประสิทธิผลของทีมไดมีการศึกษาพัฒนา

มาอยางตอเนื่องในตางประเทศ จากการศึกษาในเมืองไทยยังไมพบวามีการนําแนวคิดของ 
Robbins (2001) นี้มาใช และการเล็งเห็นถึงความสําคัญของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
ดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการ
ทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย ตามแนวคิดของ Robbins 
เพื่อใหขอมูลนี้เปนประโยชนตอการบริหารจัดการใหทีมการพยาบาลเปนทีมที่มีประสิทธิผลตอไป 
 
ปญหาการวิจัย 

 

1. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ในงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  อยูใน
ระดับใด 

2. บุคลิกภาพรายดาน ไดแก บุคลิกภาพเปดเผย  บุคลิกภาพประนีประนอม  
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง   บุคลิกภาพควบคุมตนเอง และบุคลิกภาพเปดรับประสบการณ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลหรือไม และมีความสัมพันธในระดับใด  

3. ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
หรือไม และมีความสัมพันธในระดับใด  

4.  ความหลากหลายในบทบาท มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
หรือไม และมีความสัมพันธในระดับใด  

5. ความยืดหยุนของทีม มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลหรือไม 
และมีความสัมพนัธในระดับใด 

6.  บุคลิกภาพรายดาน (ซึ่งมี 5 ดาน ไดแก 1) บุคลิกภาพเปดเผย 2) บุคลิกภาพ
ประนีประนอม 3) บุคลิกภาพอารมณมั่นคง 4) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง และ 5) บุคลิกภาพ    
เปดรับประสบการณ) ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุน
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ของทีม สามารถรวมพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ในงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาล
ศูนย  ไดหรือไม และสามารถอธิบายความผันแปรประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดรอยละเทาใด 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. ศึกษาระดับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาล
ศูนย  

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพรายดาน กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย   

3. ศึกษาความสัมพันธระหวางสามารถในการทํางาน กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย   

4. ศึกษาความสัมพันธระหวางความหลากหลายในบทบาท กับประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 

5. ศึกษาความสัมพันธระหวางยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 

6. ศึกษาตัวแปรพยากรณ ประกอบดวย บุคลิกภาพรายดาน (ซึ่งมี 5 ดาน ไดแก 
บุคลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพอารมณมั่นคง บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ) ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และ
ความยืดหยุนของทีม  ในการรวมกันพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก 
โรงพยาบาลศูนย 

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
  

แนวคิดประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness Model) ของ Robbins (2001) 
สามารถสรุปไดวาประสิทธิผลของทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความพึงพอใจที่จะทํางานดวยกัน
และเปนสวนหนึ่งของทีม มีความผูกพันภายในทีม เกิดพลวัตรของสัมพันธภาพระหวางสมาชิก
ภายในทีม ชวยกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพโดยใชทรัพยากร บุคคล อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุดและใชเวลานอยที่สุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน ซึ่งปจจัยทีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของทีม ประกอบดวย 
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1.  บุคลิกภาพ (Personality) 
Robbins (2001) กลาวถึงการทาํงานเปนทีมจําเปนตองมีสมาชิกทมีที่มีลักษณะ

ของบุคลิกภาพซึ่งชวยสงเสริมมิตรภาพทีด่ีระหวางสมาชิกและสนับสนุนในการทํางานรวมกนัให
สําเร็จลุลวง คือลักษณะของปจจัยดานบคุลิกภาพทัง้ 5 ดาน (The Big Five) ประกอบดวย     
บุคลิกภาพเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพประนปีระนอม (Agreeableness) บุคลิกภาพ   
ควบคุมตนเอง (Conscientiousness) บุคลิกภาพอารมณมั่นคง (Emotion stability) บุคลิกภาพ
เปดรับประสบการณ (Openness Experience) ซึ่ง Driskel และคณะ (1988) ไดทําการศึกษา
พบวาบุคลิกภาพที่ประกอบดวยลักษณะที่สอดคลองกบับุคลิกภาพ 5 ดาน มคีวามสัมพันธกับ
ความสาํเร็จของกลุมงาน จากการศึกษาของ Barrick และ Mount (1991) พบวา ลักษณะของ
ปจจัยดานบุคลิกภาพทั้ง 5 ดานมีความสัมพันธกับความสาํเร็จของการปฏิบัติงานรวมกนัของ
ปจเจกบุคคล. สอดคลองกับการศึกษาของ Neuman และคณะ (1999) ที่พบวาลกัษณะ
บคุลิกภาพดังกลาวขางตนมคีวามสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีม และการศึกษา 
ของ Mount และ Judge (2001) โดยใชการวิเคราะหอภิมาน (Meta - analysis) พบวาบุคลิกภาพ
ทั้ง 5 ดาน เปนตัวทํานายการทํางานของทีม Barrick, Stewart และคณะ (1998) ศึกษา
ความสามารถของสมาชิกทมี บุคลิกภาพ และประสิทธผิลของทีม โดยกลาวถงึประสิทธิผลของทมี
เปนผลลัพธของการทํางานของทีมที่เกีย่วเนื่องกับผลผลิตของงาน คือ ผลการปฏิบัติงานและการ
คงอยูของทมี การศึกษาดังกลาวพบวาบุคลิกภาพในแตละดานมีความสมัพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 คือบุคลิกภาพควบคุมตนเอง (r = 0.26) 
บุคลิกภาพประนีประนอม (r = 0.34) บุคลิกภาพเปดเผย  (r = 0.26)  และบุคลิกภาพอารมณ
มั่นคง (r = 0.24) สวนในดานการคงอยูของทีมพบวา บุคลิกภาพดานที่มีความสัมพันธกับการคง
อยูของทีม มีดงันี ้บุคลิกภาพ เปดเผย (r = 0.30) และบุคลิกภาพอารมณมั่นคง (r = 0.32)  
 

2. ความสามารถในการทํางาน  (Working ability) 
Robbins กลาวถึงสมาชิกภายในทีมที่มีประสิทธิผลนั้นตองมีความสามารถใน

ทักษะที่แตกตางกัน  และผสมผสานกันอยางพอเพียงในดาน  ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
ความสามารถในการแกปญหาและการตัดสินใจ ทักษะความสามารถในการฟง การใหขอมูล
ยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง และการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น  Shani (1996) Chang 
(1996) Swartz (2000) Hick (1998) สุนันทา เลาหนันท (2540); สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544) ไดให
ความเห็นที่สนับสนุนทักษะที่จําเปนดังกลาววาทําใหเกิดประสิทธิผลของทีม โดยความสามารถ 
เปน ทักษะ ความรู พฤติกรรม และลักษณะอื่นๆ ที่สามารถทํานายการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม ที่ทํา
ใหทีมประสบผลสําเร็จ นอกจากนั้น Shani (1996) กลาวถึงทักษะในการแกปญหาและการ
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ตัดสินใจที่ชวยทําใหเกิดประสิทธิผลของทีมวา เปนการทําใหเกิดการใชทรัพยากรอยางคุมคาและ
กระตุนใหเกิดความรวมมือในการทํางานรวมกัน นารีรัตน รูปงาม (2542) ไดศึกษาพบวาการไดรับ
เสริมสรางพลังอํานาจ ในดานการรับรูคาของงาน สมรรถนะในการทํางาน การตดัสินใจดวยตนเอง 
มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการใหบริการ (r = 0.37, ρ < .05) สมาชิกทีมแตละคนมทีกัษะ
เชี่ยวชาญตางกันที่จําเปนตองมีในทีมงาน ทักษะของแตละคนลวนมาเสริมตอกัน ใหงานเกิดความ
สมบูรณและสําเร็จได (Robbins, 2001: 4-5; Shani, 1996; Swartz, 2000; Hick, 1998; สุเทพ 
พงศศรีวัฒน, 2544) Chang, (1995) ไดกลาวถึงการกลาแสดงความคิดเห็นและการเปนผูฟงที่ดี 
สามารถทําใหเกิดประสิทธิผลของทีม สวนทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคลเปนหัวใจสําคัญ
ของความสําเร็จของทีมงาน โดยทําใหบุคคลสามารถเปนสมาชิกทีม เปนผูนําทีมหรือผูบริหาร 
นอกจากนั้นยังสามารถทํางานที่ตองมีการสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ (Hick, 1998; Swartz, 
2000; สุเทพ, 2544)  Mears และ Voehl (1994: 5-6) ไดกลาววา สมาชิกทีมงานจะตองมีทักษะ
การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล เพื่อชวยใหทีมเกิดประสิทธิผล สอดคลองกับความคิดที่วา 
ความสามารถในการสงขอมูลขาวสาร และรับฟงขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ เปนทักษะใน
การสื่อสาร ซึ่งเปนปจจัยที่มีความจําเปนที่ชวยสนับสนุนปจจัยดานอื่นๆที่ชวยใหเกิดความสาํเรจ็จึง
นับเปนแกนที่สําคัญอยางหนึ่ง (a core focus) ของทั้งประสิทธิผลของทีมและปจเจกบุคคล          
(เจิมจันทร และคณะ, 2531; Shani, 1996; Chang, 1996: 9) อัจฉรา สืบสงัด (2540) ศึกษาผล
ของกระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรพยาบาล หอผูปวยเด็ก โรงพยาบาล
รามาธิบดี โดยใชกระบวนการกลุม สงเสริมการทํางานเปนทีมดานสรางสัมพันธภาพ ทักษะในการ
ทํางานเปนทีม ความสมดุลของบทบาท การเปดเผยและเผชิญหนา การสนับสนุนไววางใจ ความ
รวมมือ - ความขัดแยงในเชิงสรางสรร และการสื่อสาร พบวา ผลตางของคะแนนเฉลี่ยของผลลัพธ
ของการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล (เชน ดานการเพิ่มผลผลิต ดานความพึง
พอใจในสัมพันธภาพ ฯลฯ) กลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
Campion และคณะ (1996) ศึกษาพบวาความหลากหลายของทักษะความเชี่ยวชาญ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม (r = 0.25, ρ< .05)  

 
3. ความหลากหลายในบทบาท (Roles diversity) 

Robbins กลาวถึงทีมที่มีประสิทธิผลประกอบไปดวยสมาชิกของทีมที่ทําหนาที่ใน
แตละบทบาทหรือไดหลากหลายบทบาทตามความชอบ และความสามารถของสมาชิกแตละคน 
Rocine และ Irwin (1994) Schermerhorn, hunt และ Osborn (1994 อางถึงใน สุนันทา       
เลาหนันท, 2540); Chang (1995); Neuman และคณะ (1999) และยงยุทธ เกษสาคร (2541) ที่
ไดกลาวถึงความหลากหลายในบทบาทหนาที่ภายในทีม ทําใหเกิดการสนับสนุนชวยเหลือกัน
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ระหวางทีม ประสานกิจกรรมความรู ความสามารถของบุคคลแตละคนเขาดวยกัน เกิดการเรียนรู
ภายในทีม ทีมที่มีประสิทธิผลตองมีความสมดุลในบทบาท ทําใหการปฏิบัติงานของทีมเกิด      
ประสิทธิผลการทํางานไดมากขึ้น Woodcock (1994: 97) กลาวถึง ประสิทธิผลของทีม เกิดจาก
การผสมผสานกันในความแตกตางของทักษะและความสามารถของบุคคลจะทําใหบุคคล
แสดงออกซึ่งบทบาทที่แตกตางกัน และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่
แตกตางกันเกิดความสมดุลในบทบาท สมาชิกในทีมที่มีประสิทธิผลตองการความชัดเจนในความ
รับผิดชอบของสมาชิกแตละคน และความรับผิดชอบอยางสม่ําเสมอชวยในการเพิ่มประสิทธิผล
และความ  ยืดหยุนของทีม (Fisher, Rayner และ Belgard, 1995) บทบาทและความรับผิดชอบ 
ของสมาชิกทีมในการปฏิบัติงานของทีมงานมีความแตกตางกัน แตพฤติกรรมการทํางานของทีมที่
สงผลตอความเจริญกาวหนาของทีมงานนั้น ไมไดถูกจํากัดโดยงานที่ไดรับมอบหมายแตอยางใด 
ผลการวิจัยทางดานจิตวิทยาสังคมไดชี้ใหเห็นวาสมาชิกทุกคนจะตองมีพฤติกรรมการทํางานที่
เหมาะสม การแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ไมเหมาะสมของคนๆเดียว อาจทําใหมีผลตอความ
ลมเหลวของทีมงาน   (สุนันทา เลาหนันท, 2540) จึงกลาวโดยสรุปไดวา ความหลากหลายใน
บทบาทของทีมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
  

4. ความยืดหยุนของทีม (Flexibility of team) 
Robbins กลาวถึง ความยืดหยุนของทีมทําใหเกิดประสิทธิผลของทีมไววา ความ

ยืดหยุนของทีมคือการที่สมาชิกทีมสามารถที่จะชวยในการทํางานในความรับผิดชอบของสมาชิก
คนอื่น ซึ่งทําใหเกิดผลดีตอทีมเพราะเกิดการปรับตัวและเกิดความเชื่อมั่น ไววางใจในสมาชิกแตละ
คน มีการคัดเลือกสมาชิกเพื่อเพิ่มคุณคาของความยืดหยุนและมีการฝกอบรมเพื่อที่จะสามารถ
ทํางานไดมีประสิทธิภาพสูง กลุมที่มีการปรับตัวและมีความยืดหยุนนั้นสมาชิกทีมจะสามารถ
ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานเมื่อจําเปน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของหนวยงานหรือ    
องคการนั้นๆ  (Likert, 1961 อางถึงใน Robert และ Hunt, 1991: 195) ความยืดหยุนของบุคลากร
จะทําใหเกิดความคลองตัวในองคการและทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการปรับเปลี่ยน (Mott, 
1972: 24) ทักษะที่หลากหลายชวยใหสมาชิกทีม มีคุณสมบัติในการทํางานที่ยุงยากซับซอน มี
ความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่ในการทํางาน (Swartz, 2001) Campion และ
คณะ (1993) กลาวถึงความยืดหยุนของทีมวาอยูในประเด็นของการมอบหมายงาน ถาสมาชิกทีม
สามารถปฏิบัติงานของสมาชิกทีมคนอื่นได ประสิทธิผลของทีมจะเพิ่มข้ึน เพราะวาพวกเขา
สามารถเพิ่มความสมบูรณครบถวนของงานไดตามที่ตองการ ความยืดหยุนของทีมจะเกิดขึ้นได
จากการที่สมาชิกทุกคนภายในทีมรูถึงงานของคนอื่นๆในทีม และสามารถเปลี่ยนแปลงบทบาท
หนาที่ไดงาย จากการศึกษาของ Campion และคณะ (1993, 1996) พบวาความยืดหยุนของทีมมี
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ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (คาจากการให
คะแนนของผูบริหาร) r = .35 (1993), r = .25 (1996) และ คาจากการใหคะแนนของสมาชิกทีม    
r = .39 (1993) และสามารถทํานายประสิทธิผลของทีม (ที่ระดับนัยสําคัญ .05) 
 

สมมติฐานการวิจัย  
1. บุคลิกภาพของทีมรายดาน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ

พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย ซึ่งสามารถแยกเปนสมมติฐานรายขอไดดังนี้ 
1.1 บุคลิกภาพเปดเผย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ

พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
1.2  บุคลิกภาพประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม

การพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
1.3  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม

การพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
1.4  บุคลิกภาพอารมณมั่นคง มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม

การพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
1.5  บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธผิล

ของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
2. ความสามารถในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ

พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
3.  ความหลากหลายในบทบาท มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ

พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
4.   ความยืดหยุนของทีม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ

พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
5.  บุคลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพควบคุมตนเอง      

บุคลิกภาพอารมณมั่นคง บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ ความสามารถในการทํางาน ความ
หลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
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ขอบเขตการวิจัย 
 

1. การศึกษาครั้งนี้ ศึกษาบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลาย
ในบทบาท ความยืดหยุนของทีม และประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ ในงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  

2. ประชากรที่ศึกษา คือ ทีมการพยาบาล ซึ่งประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลระดับปฏิบัติการ งานหองผูปวยหนักทุกแผนก ในโรงพยาบาลศูนย     
อยางนอย 1 ป 

3.  ตัวแปรที่ศึกษา      
3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก 1) บุคลิกภาพเปดเผย 2) บุคลิกภาพประนีประนอม 

3) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 4) บุคลิกภาพอารมณมั่นคง 5) บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ      
6) ความสามารถในการทํางาน 7) ความหลากหลายในบทบาท และ 8) ความยืดหยุนของทีม  

3.2   ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
   

ทีมการพยาบาล  หมายถึง กลุมบุคลากรพยาบาล ซึ่งประกอบดวย พยาบาล     
วิชาชีพที่รวมกันใหบริการผูปวยในงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย มีความรับผิดชอบรวมกัน
ในการพยาบาลโดยมีการประสานความรวมมือ ทํางานรวมกันเปนทีม ชวยใหสามารถวางแผน
ปฏิบัติการพยาบาล การประเมินผลเปนไปอยางเหมาะสม สมบูรณ ทันตอเหตุการณ สามารถ
แกปญหาและการตอบสนองความตองการของผูปวยใหไดรับการดูแลเอาใจใสแบบองครวม  

 
งานหองผูปวยหนัก หมายถึง งานที่ใหบริการผูปวยที่รับไวรักษาในโรงพยาบาลทุก

สาขาโรคที่มีอาการหนักและมีการเปลี่ยนแปลงของอาการที่เส่ียงตอชีวติ โดยมีเครื่องมือ อุปกรณ
ทางการแพทย พรอมมีบุคลากรผูมีทักษะพิเศษเพียงพอสําหรับใหการดูแลผูปวยวิกฤตไดอยาง
เหมาะสม มีการแบงหอผูปวยในลักษณะของการเจ็บปวยตามสาขาโรค เชน งานหองผูปวยหนัก   
กุมารเวชกรรม งานหองผูปวยหนักทารกแรกเกิด (เด็กออน) งานหองผูปวยหนักอายุรกรรม งาน
หองผูปวยหนักหัวใจและทรวงอก งานหองผูปวยหนักศัลยกรรมทั่วไป งานหองผูปวยหนัก        
ศัลยกรรมประสาท งานหองผูปวยหนักระบบหายใจ งานหองผูปวยหนักอุบัติเหตุ เปนตน 

 
พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร

เทียบเทาปริญญาตรี หรือปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี และไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบ
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วิชาชีพสาขาการพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นหนึ่งซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ อยูในงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย เปนเวลาอยางนอย 1 ป 

 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล หมายถึง การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่

ทํางานรวมกันในทีมการพยาบาล มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกภายในทีม ชวยกันทาํงานเพื่อให
ผลของการปฏิบัติงานสูง บรรลุผลตามเปาหมาย มีความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน มีการใช
ทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ สามารถประเมินประสิทธิผลของทีมจากสมาชิกทีม โดยใช
แบบสอบถาม ตามแนวคิดของ Robbins ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลประกอบดวย 3 ดาน คือ 
1) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 2) การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และ 3) ความ       
พึงพอใจของสมาชิกทีม 

การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก ที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางครอบคลุมมาตรฐานการทํางาน 
ปฏิบัติงานไดเสร็จตามเวลา คํานึงถึงความพึงพอใจและความตองการของผูรับบริการ และ
บรรลุผลตาม       เปาหมายการทํางาน รวมถึงเปาหมายดานการใหบริการพยาบาลผูปวยวิกฤต
นั้น ผูปวยแตละรายไดรับการพยาบาลแบบองครวม ไดรับการพยาบาลในระยะวิกฤตดวยความ
รวดเร็ว ถูกเทคนิค และปองกันการเกิดภาวะแทรกซอนตางๆ เฝาระวังอาการเปลี่ยนแปลงตางๆ 
อยางใกลชิด ใหการชวยเหลือไดอยางรวดเร็ว ปลอดภัย ทันเหตุการณ และคํานึงถึงการปองกันโรค 
การฟนฟูสภาพทั้งดานรางกายและจิตใจ 

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานของพยาบาล     
วิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก ที่รวมกันใหการบริการผูปวย โดยมีการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือตางๆ 
อยางประหยัดไมสิ้นเปลือง คํานึงถึงความจําเปนในการใช การจัดเก็บ การบํารุงรักษาใหคงสภาพ
พรอมใชงาน เพื่อใหสามารถใชงานไดอยางรวดเร็ว ทันเวลา รวมทั้งมีจํานวนสมาชิกทีมเพียงพอใน
การทํางานรวมกัน โดยไดทุมเทเวลาใหกับการทํางานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 

ความพึงพอใจของสมาชิกทีม หมายถึง ความรูสึกและพฤติกรรมของพยาบาล 
วิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก ที่มีการปฏิบัติการพยาบาลรวมกันเปนทีม ทําใหมีความพึงพอใจใน
การมีปฏิสัมพันธและมิตรภาพภายในทีม พึงพอใจที่ไดรับการยอมรับเปนสวนหนึ่งของทีม มีความ 
รูสึกภูมิใจในคุณคาของความพยายามรวมกันของสมาชิกทีมที่ทําใหทีมมีผลของการทํางานที่ดี 
สมาชิกทีมไมเกิดความขัดแยงที่ทําใหเกิดความ   แตกแยกในทีม และมีพฤติกรรมที่ไมขาดงานและ
ไมลาออกจากงาน 

 



 13

บุคลิกภาพของทีม หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกทั้งดานความคิด 
ความรูสึก ความสนใจ ของพยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาลงานหองผูปวยหนัก ที่ตอบสนอง
และมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ซึ่งวัดโดยการใชแบบสอบถามที่ปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม IPIP 
scales ของ Goldberge (1999) และใหพยาบาลวิชาชีพในแตละทีมการพยาบาลประเมิน    
บุคลิกภาพของตนเอง แลวนํามาวิเคราะหหาบุคลิกภาพของทีมโดยการหาคาเฉลี่ยของบุคลิกภาพ
ในแตละดาน ภายในทีมนั้นๆ ดานของบุคลิกภาพประกอบดวย 1) บุคลิกภาพเปดเผย 2) 
บุคลิกภาพประนีประนอม 3) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 4) บุคลิกภาพอารมณมั่นคง 5) บุคลิกภาพ
เปดรับประสบการณ 

 
บุคลิกภาพเปดเผย หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกดานความคิด 

ความรูสึก ความสนใจของพยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนักที่สะทอนใหเห็น
วาเปนคนที่มีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพไดงาย คือ ชอบพบปะสังสรรค กลาแสดง มี
ไมตรีจิต สามารถมีเพื่อนไดเร็ว ร่ืนเริง สนุกสนาน พูดเกง ชอบความตื่นเตน และไมแสดง      
พฤติกรรมในลักษณะสงบเสงี่ยม นิ่งเฉย ข้ีตื่น  เหนียมอาย ประหมา ลังเลใจ   

 
บุคลิกภาพประนีประนอม หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกดาน

ความคิด ความรูสึก ความสนใจของพยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนักที่
สะทอนใหเห็นวาเปนคนที่มีลักษณะโนมเอียงที่จะคลอยตามคนอื่น มีลักษณะสุภาพออนโยน     
อบอุน เปนมิตร ใหความรวมมือ เห็นอกเห็นใจและไวตอความรูสึกของบุคคลอื่น จริงใจ หลีกเลี่ยง
การเปนศัตรู  หรือความขัดแยง และไมแสดงพฤติกรรมในลักษณะ เย็นชา ไมเปนมิตร เห็นแกตัว 
เจตนาราย หยาบคาย  

 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกดาน

ความคิด ความรูสึก ความสนใจของพยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนักที่
สะทอนใหเห็นวาเปนคนที่ทนตอความเครียดไดดี มีนิสัยชอบความสม่ําเสมอ เปนบุคคลที่มีความ
สุขุม มั่นใจตนเอง มีความมั่นคง ผอนคลายหรือมีการควบคุมอารมณในสถานการณส่ิงแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง และไมแสดงพฤติกรรมในลักษณะ หงุดหงิด ชางกังวล ซึมเศรา โกรธ เจาทุกข 
อารมณเปลี่ยนแปลงงาย หุนหันพลันแลน เครียด ไมมีความสุขความพึงพอใจในชีวิต  

 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกดาน

ความคิด ความรูสึก ความสนใจของพยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนักที่
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สะทอนใหเห็นถึงความนาเชื่อถือ มีลักษณะเปนคนรับผิดชอบ มีระเบียบวินัยในตนเอง มีคานิยม 
รักษาเวลา มีความซื่อสัตย จริงใจ และยึดในหลักจริยธรรมและความยุติธรรม มีแนวโนมที่จะ
ทํางานหนักและจงรักภักดี มีความกระตือรือรน และไมแสดงพฤติกรรมในลักษณะ ขัดกับคนอื่น 
หุนหันพลันแลน ใจเร็ว ไมมีระเบียบวินัย ทําตามอําเภอใจ  

 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกดาน

ความคิด ความรูสึก ความสนใจของพยาบาลวิชาชีพในทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนักที่
สะทอนใหเห็นวาเปนคนที่มีความสนใจ ชื่นชอบกับประสบการณใหมๆ มีลักษณะเปนคนมี
จินตนาการ ชอบศิลปะ ฉลาด มีความคิดสรางสรร และไมแสดงพฤติกรรมในลักษณะ ทําตามกฎ 
ทําแตในสิ่งที่คุนเคย ชอบความเปนรูปธรรม ประหยัด คับแคบ ข้ีเหนียว ไมมีจินตนาการ   

 
ความสามารถในการทํางานของทีม หมายถึง การปฏิบัติงานของพยาบาล  

วิชาชีพในงานหองผูปวยหนักที่แสดงออกถึงการมีทักษะที่จําเปนตอการทํางานเปนทีม มีการ
พัฒนาฝกอบรม เรียนรูรวมกันภายในทีม เพื่อเพิ่มพูนทักษะที่จําเปนตอการทํางาน การวัด
ความสามารถของสมาชิกทีม ใชแบบสอบถามวัดตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชแนวคิด
ของ Robbins ทักษะที่จําเปนตอการทํางานเปนทีม ประกอบดวยทักษะ 3 ดาน คือ   

ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ หมายถึง การปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพในงานหองผูปวยหนักที่มีการใชความรู ที่ไดจากการศึกษา ฝกอบรมหรือมีการเรียนรูจาก
ประสบการณ ทําใหมีความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะทาง รวมถึงการปฏิบัติงานที่ตองใชทักษะความ
เชี่ยวชาญในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย  

ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง การปฏิบัติงานของของ
พยาบาลวิชาชีพในงานหองผูปวยหนักที่มีการระดมความคิด ในการแกปญหาของทีมงาน โดย
วิเคราะหประเมินปญหา และเสนอทางออกหรือทางเลือกตางๆไดอยางเหมาะสม มีการรวม
ตัดสินใจในการเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด และติดตามประเมินผลจากการนําทางเลือกนั้นๆไปปฏิบัติ  

ทักษะการฟง การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง และการมี
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในทีมงานหองผูปวยหนักที่
รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และทําความเขาใจในแนวคิดหรือปญหาของสมาชิกภายในทมี มี
การสนับสนุนใหกําลังใจ หาแนวทางประนีประนอมเมื่อมีแนวโนมที่จะเกิดความขัดแยงที่รุนแรง มี
การใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชนตอกัน   
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ความหลากหลายในบทบาทของทีม หมายถึง การปฏิบัติงานของพยาบาล 
วิชาชีพในงานหองผูปวยหนัก ที่มีหนาที่ภายในทีมแตกตางกัน ไดรับการมอบหมายงานตาม
ความสามารถของสมาชิกทีม มีความรับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ และมีการกระจายภาระหนาที่
อยาง     สมดุลภายในทีม ความหลากหลายในบทบาทของทีม เชน การประสานงาน การ
ปฏิบัติการพยาบาล การพัฒนาและริเร่ิมสรางสรรการทํางาน การใหคําปรึกษา การติดตาม
ความกาวหนาของงาน การรวมวางนโยบาย โครงสราง และระบบงานในทีม จัดหาทรัพยากร 
สารสนเทศ ขาวสารที่สําคัญตางๆ การวัดความหลากหลายในบทบาทของสมาชิกทีม ตามแนวคิด
ของ Robbins โดยใชแบบสอบถามตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  

 
ความยืดหยุนของทีม หมายถึง การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในงานหอง  

ผูปวยหนักที่สามารถชวยทํางานในความรับผิดชอบของสมาชิกคนอื่นได  ชวยเหลือซึ่งกันและกัน
ในการทํางาน มีการปรับเปล่ียนบทบาทหนาที่ในการทํางานไดงายเมื่อมีสถานการณ หรือส่ิง    
แวดลอมที่เปลี่ยนแปลง สมาชิกทุกคนภายในทีมไดเรียนรูถึงงานของคนอื่นๆในทีม ทําใหสามารถ
ชวยกันเพิ่มความสมบูรณครบถวนของงานไดตามที่ตองการ การวัดความยืดหยุนของทีมตาม
แนวคิดของ Robbins โดยใชแบบสอบถามตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.  ผูบริหารการพยาบาลสามารถใชผลที่ไดจากการวิจัยมาเปนขอมูลพิจารณาในการ
นําไปใชกําหนดนโยบายของฝายการพยาบาล เชน การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน การ
คัดเลือกรับบุคลากรใหม การพัฒนาบุคลากร เพื่อใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  

2. บุคลากรพยาบาลสามารถนําขอมูลจากการวิจัยคร้ังนี้เปนแนวทางในการ
ประเมินผลตนเอง เพื่อการปรับปรุง พัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานเปนทีมไดอยางมี
ประสิทธิผล 

 
 



 
บทที่  2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความ

หลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิกทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆ และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญในหัวขอ ดังนี้ 

 
1. ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

1.1  คํานิยามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
1.2  ทีมการพยาบาลในงานหองผูปวยหนัก 

1.2.1 งานหองผูปวยหนัก 
1.2.2 เปาหมายและมาตรฐานการบริการผูปวยภาวะวิกฤต 
1.2.3 ลักษณะงานหองผูปวยหนัก 
1.2.4 ลักษณะการทํางานเปนทีมในงานหองผูปวยหนัก 

1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม  
1.4 ประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ Robbins 

1.4.1 การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
1.4.2 การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
1.4.3 ความพึงพอใจของสมาชิกทมี 

1.5 การประเมนิประสิทธิผลของทีม 
2. ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิผลของทีม 
3. บุคลิกภาพ  

3.1 ความหมายของบุคลิกภาพ  
3.2 แนวคิดเกี่ยวกบับุคลิกภาพ 
3.3 แนวคิดบุคลิกภาพ 5 ดาน  
3.4 การวัดบุคลิกภาพ  
3.5 แนวคิดที่เกี่ยวกับความสมัพนัธระหวางบุคลิกภาพ กับงาน กลุม และทมี  
3.6 ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 ดานและประสิทธิผลของทีม 
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3.6.1 บุคลิกภาพเปดเผย    
3.6.2 บุคลิกภาพประนีประนอม  
3.6.3 บุคลิกภาพอารมณมั่นคง  
3.6.4 บุคลิกภาพควบคุมตนเอง  
3.6.5 บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ  

4. ความสามารถในการทํางาน 
4.1 ความหมายของความสามารถในการทํางาน 
4.2 แนวคิดความสามารถในการทํางาน 

4.2.1 ทักษะความเชีย่วชาญทางวชิาชีพ 
4.2.2 ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ 
4.2.3 ทักษะการฟง การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง 

และการมีปฏิสมัพันธระหวางบุคคล 
 4.4  การวัดความสามารถในการทํางาน 

5.  ความหลากหลายในบทบาท 
5.1  ความหมายของบทบาท 
5.2  แนวคิดความหลากหลายในบทบาท 
5.3  การวัดความหลากหลายในบทบาท 

6.  ความยืดหยุนของทีม 
6.1  ความหมายของความยืดหยุนของทีม 
6.2 แนวคิดความยืดหยุนของทมี 
6.3 การวัดความยดืหยุนของทีม 

7. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
8. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
  

1.1  คํานิยามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
 
การใหนิยาม "ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล" ยังไมมีผูใหคําจํากัดความไวอยาง 

ชัดเจน  สวนใหญจะพบในลักษณะการใหความหมายของ ทีม การทํางานเปนทีม และทีมงาน 
สวน "ประสิทธิผลของทีม" ยังมีอยูคอนขางนอย ผูวิจัยจึงไดสรุปความหมายของประสิทธผิลของทมี
การพยาบาล โดยการประมวลความหมายจาก ทีม ทีมงาน ทีมการพยาบาล และประสิทธิผล 
เพื่อใหคําจํากัดความหรือนิยามของ  "ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล" ดังนี้  

 
ทีม (Team) จากการรวบรวมคํานิยามเกี่ยวกับทีมของแนวคิดที่นาสนใจสามารถ

สรุปได ดังนี้ ทีม หมายถึง การรวมกลุมขนาดเล็กของบุคคลอยางเหมาะสม โดยคํานึงถึง
องคประกอบและทักษะที่จัดไวเฉพาะ มีการพึ่งพาอาศัยกันในการทํางาน เกิดสัมพันธภาพภายใน
ทีม เปนสวนหนึ่งของระบบสังคม มีความรับผิดชอบรวมกันในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน
ที่  ชัดเจนเพื่อนําไปสูความสําเร็จ รวมทั้งมีความรับผิดชอบตอผลลัพธของงานรวมกัน (Hackman, 
1980; Tappen, 1995; Zack และ Serino, 1996; Cohen และ Bailey, 1997; Hick, 1998) 

 

ทีมงาน (Work team) หมายถึง บุคคลมากกวาหนึ่งคนมารวมตัวกัน โดยมเีปาหมาย
รวมกัน มีการแบงหนาที่กัน มีปฏิกิริยาและการรับรูตอการรวมตัวกัน มีการใชทรัพยากรรวมกันทํา
ใหเกิดพลังรวมดานบวก ซึ่งเปนแรงที่เกิดจากการประสานงานรวมกัน มีความรับผิดชอบท้ังใน
ระดับสวนบุคคลและความรับผิดชอบรวมกันภายในทีมซึ่งมีผลในระดับของการปฏิบัติงานสูงกวา
ผลรวมของปจจัยนําเขาที่เปนปจเจกบุคคล (Robbins, 2001: 258-259) ทีมงานที่ประสบ
ความสําเร็จ มีระดับผลงานสูงนั้น ประกอบดวยสมาชิกทุกคนมีภาวะผูนํา มีวัตถุประสงคและความ     
รับผิดชอบรวมกัน ในการปฏิบัติภาระกิจใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน โดยทุกคนในทีมมีความ       
เทาเทียมกัน ทีมงานที่ดีตองไมมีคนใดคนหนึ่งโดดเดนเปนพิเศษเปนดาราของทีม และทุกคนในทีม
ลดอัตตาของตนเองเพื่อสรางสิ่งดีงามที่เปนภาพรวมของทีม (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544: 396-397)  

 
ทีมการพยาบาล (Nursing team) ถือไดวาเปนกลุมของบุคลากรทางการพยาบาลที่

รวมกันใหบริการผูปวย นอกจากนี้การพยาบาลซึ่งมีการทํางานเปนทีมยังเปนระบบการดูแลผูปวย
ที่ไดรับความนิยมมากที่สุดในโรงพยาบาล เปนลักษณะของการบริหารการพยาบาลในหนวยยอย 
มีการกระจายหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยออกไปใหทีมการพยาบาล (ปรางคทิพย       
อุจรัตน, 2541: 51)  
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ทีมการพยาบาล หมายถึง การจัดกลุมบุคคลรับผิดชอบทําการพยาบาล โดยมีการ
วางแผนการพยาบาล การประเมินผลการพยาบาลรวมกัน และมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีม 
(กองการพยาบาล, 2539: 195) หรือ หมายถึง ความรับผิดชอบรวมกันของทีมพยาบาลวิชาชีพ 
และที่ไมใชวิชาชีพ ใหการดูแลผูปวยแบบองครวมใหไดคุณภาพ (Monica, 1994: 258) 

ทีมการพยาบาล ประกอบดวย กลุมบุคลากรพยาบาลทุกระดับ ไดแก พยาบาล
วิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และพนักงานหอผูปวย ซึ่งลวนเปนกลุมบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการให
การพยาบาลแกผูปวยหรือผูใชบริการ รวมทั้งเปนกลุมบุคลากรพยาบาลที่มีความใกลชิดกับผูปวย 
หรือผูใชบริการมากที่สุด ความพึงพอใจของผูปวยหรือผูใชบริการเกี่ยวกับคุณภาพการบริการที่
ไดรับ จึงขึ้นอยูกับบุคลากรในทีมการพยาบาลเปนสําคัญ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 227) 

สรุปไดวา ทีมการพยาบาล หมายถึง กลุมของพยาบาลวิชาชีพที่รวมกันใหบริการ
ผูปวย รับผิดชอบใหการพยาบาลโดยมีการประสานความรวมมือ ทํางานรวมกันเปนทีม ชวยให
สามารถวางแผนปฏิบัติการพยาบาล การประเมินผลเปนไปอยางเหมาะสม สมบูรณ ทันตอ       
เหตุการณ สามารถแกปญหาและการตอบสนองความตองการของผูปวยใหไดรับการดูแลเอาใจใส
แบบองครวม  

 

ทีมการพยาบาลตองมีความเขาใจในหลักพื้นฐานของประสิทธิผลของทีม ซึ่ง Platt 
(1994 cited in Simms, Price และ Ervin, 2000: 384) ไดกลาวไววา การทํางานเปนทีมที่มี     
ประสิทธิผล ประกอบไปดวย  

1) มีการทํางานรวมกันตั้งแต 2 คน ข้ึนไป 
2) มีการแลกเปลี่ยนและรวมรับผิดชอบในเปาหมายการทํางานระหวางสมาชิกทีม 
3) การมีปฏิสัมพันธภายในทีม ทําใหสามารถประสบผลสําเร็จของการทํางานได

มากกวาคนที่การทํางานโดยคนๆเดียวตามวัตถุประสงครวมกันนั้น 
 
ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

(ธงชัย สันติวงษ, 2535) ประสิทธิผลของกลุมหรือประสิทธิผลของทีมงาน เปนความเพียงพอของ
ทีมงานในการทํางานตามหนาที่ของระบบองคการ และประสบความสําเร็จในงานตาม
วัตถปุระสงค (Buchnan และ Huczynski, 1997: 267) 

คําวา "เปาหมาย" และ "ประสิทธิผล" มีการนํามาใชควบคูกันบอยครั้ง โดยมี
ความเห็นวา เมื่อเปาหมายขององคการเปนไปในทิศทางใด ประสิทธิผลยอมเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ดังนั้นความมีประสิทธิผลในแนวคิดนี้ จึงใหความสําคัญของการบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย (The goal approach) (Zammuto และ Bedeian, 1991: 59) 
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การรวบรวมแนวคิดประสิทธิผลของ Roberts และ Hunt (1991: 30) สามารถสรุปได
วา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถสูงสุดขององคการหรือหนวยงาน ที่ไมเพียงแตหมายถึง
ประสิทธิภาพทางเทคนิคของกระบวนการผลิตเทานั้น แตรวมถึงการบริหารจัดการในสิ่งแวดลอม
ของปจจัยนําเขา และผลลัพธที่ได ซึ่งประสิทธิภาพเปนความสามารถในการลดตนทุนหรือ
ความสามารถในการใชตนทุนต่ําสุดเพื่อใหเกิดผลลัพธของการผลิตหรือการบรรลุเปาหมาย  

ประสิทธิผล ในลักษณะของประสิทธิผลขององคการ ไดมีการใหความหมายไววา 
เปนความสามารถของบุคคลในองคการ ที่ทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (Steers, 1977) 

จากการรวบรวมแนวคิดของ Robbins ที่เกี่ยวกับ ประสิทธิผลของทีม (Effectiveness 
of Team) สามารถใหความหมายไดวา เปนผลของการใชความพยายามของแตละบุคคลรวมกัน
ในการทํางานซึ่งเปนพลังรวม (Synergy) โดยมีการเชื่อมโยงและใชทรัพยากรรวมกันอยางคุมคามี
ประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุดและประหยัดตนทุน เพื่อการบรรลุเปาหมายของทีมหรือการ
เพิ่มข้ึนของผลผลิต เพิ่มระดับความพึงพอใจของสมาชิก ซึ่งเปนความตองการเปนที่ยอมรับภายใน
ทีมการมีปฏิสัมพันธและมิตรภาพที่ดีภายในทีม  

 
จากขอมูลดังกลาว สามารถสรุปความหมายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลที่

สอดคลองกับแนวคิดของ Robbins ไดดังนี้  
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (Nursing Team Effectiveness) หมายถึง การ

รวมกลุมของบุคลากรทางการพยาบาล ใชกระบวนการทางการพยาบาลในการดูแลผูปวย โดยการ
ใชความพยายามของแตละบุคคลประสานการทํางานรวมกัน มีองคประกอบและทักษะที่จัดไว
เฉพาะ มีการแบงหนาที่กัน พึ่งพาอาศัยกันในการทํางาน มีปฏิสัมพันธและการรับรูตอการรวมตัว
กันทําใหมีสัมพันธภาพภายในทีม มีความรับผิดชอบทั้งในระดับสวนบุคคลและในระดับสวนรวม 
ทําใหเกิดพลังรวมในการทํางานที่นําไปสูความสําเร็จ คือ การบรรลุเปาหมายเดียวกัน รวมทั้งมีการ
เชื่อมโยงและใชทรัพยากรอยางคุมคามีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุดและประหยัดตนทุน เพิ่ม
ระดับความพึงพอใจของสมาชิก ในผลการทํางานและการเปนที่ยอมรับภายในทีมจากการมี
ปฏิสัมพันธและมิตรภาพที่ดีภายในทีม   
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1.2  ทีมการพยาบาลในงานหองผูปวยหนัก                  
ทีมการพยาบาลในงานหองผูปวยหนัก (Intensive Care Unit) หรือหนวยอภิบาล

ผูปวยภาวะวิกฤต โรงพยาบาลของรัฐ กระทรวงสาธารณสุขไดกําหนดเปาหมายและหลักการใน
งานบริการพยาบาลงานหองผูปวยหนักไววา เปนงานที่ใหบริการผูปวยที่รับไวรักษาในโรงพยาบาล
ทุกสาขาโรค ที่มีอาการหนักและมีการเปลี่ยนแปลงของอาการที่เส่ียงตอชีวิตอยางรวดเร็ว โดย
ปราศจากความพิการและภาวะแทรกซอนตางๆ (นฤมล กิจจานนท, 2540) องคประกอบที่สําคัญ
ในทีมการพยาบาล ในงานหองผูปวยหนักที่ควรกลาวถึง ประกอบดวย งานหองผูปวยหนัก        
เปาหมายและมาตรฐานการบริการ ลักษณะงานหองผูปวยหนัก และลักษณะของการทํางานเปน
ทีมในงานหองผูปวยหนัก 

 
1.2.1 งานหองผูปวยหนัก  
 
งานหองผูปวยหนัก หรือ หนวยบําบัดพิเศษ (กระทรวงสาธารณสุข, 2540) 

หมายถึง หนวยบริการผูปวยที่มีเครื่องมือ อุปกรณทางการแพทยพรอมมีบุคลากรผูมีทักษะพิเศษ
เพียงพอสําหรับใหการดูแลผูปวยวิกฤตไดอยางเหมาะสม ผูปวยวิกฤตหรือผูปวยที่ไดรับการดูแลใน
หนวยบําบัดพิเศษมักจะมีความเสี่ยงสูง มีโอกาสเกิดภาวะแทรกซอนหรือการสูญเสียชีวิตไดงาย 
ตองการการดูแลเอาใจใสเปนพิเศษ ซึ่งมีการแบงหอผูปวยตามลักษณะของการใหบริการ เชนงานหอง
ผูปวยหนักกุมารเวชกรรม งานหองผูปวยหนักกุมารเวชกรรม (เด็กออน) งานหองผูปวยหนักอายุรก
รรม งานหองผูปวยหนักหัวใจและทรวงอก งานหองผูปวยหนักศัลยกรรมทั่วไป งานหองผูปวยหนัก
ศัลยกรรมประสาท งานหองผูปวยหนักระบบหายใจ งานหองผูปวยหนักอุบัติเหตุ เปนตน 

 
ผูปวยวิกฤต หรือผูปวยหนัก หมายถึง ผูปวยท่ีมีภาวะเสี่ยงหรือปญหาวิกฤตดาน

รางกายที่คุกคามกับชีวิต ตองการการดูแล สังเกตอาการอยางใกลชิด และตอเนื่องเพื่อใหสามารถ
รักษาชีวิต และปองกันภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งหมายรวมถึง ญาติหรือบุคคลสําคัญของ   
ผูปวยดวยที่ไดรับผลกระทบจากภาวะวิกฤตนั้น ไมวาจะเปนทางดานจิตใจ อารมณ สังคม         
จิตวิญญาณ (สุจิตรา ลิ้มอํานวยลาภ, 2535) ผูปวยที่สมควรไดรับเขารักษาในงานหองผูปวยหนัก 
ควรที่จะเปนผูที่ระยะการดําเนินโรคตองการการดูแลอยางตอเนื่องและตลอดเวลา ซึ่งอาจเปนเพื่อ
สังเกตอาการ หรือการรักษาเฉพาะทาง หรือผูปวยที่แสดงอาการที่อาจมีการลมเหลวหรือเขาสู
ภาวะลมเหลวของระบบใด ระบบหนึ่ง หรือหลายระบบรวมกัน เชน ระบบหายใจ ระบบหัวใจและ
หลอดเลือด ระบบสมอง ระบบทางเดินอาหารและระบบการทํางานของไต อยางไรก็ตามขอบงชี้ 
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ดังกลาวตองใหควบคูไปกับดุลยพินิจของแพทย โดยเปาหมายสําคัญคือความปลอดภัยและ     
คุณภาพชีวิตของผูปวย (นฤมล กิจจานนท, 2540: 15) 

เกณฑการรับผูปวยไวดูแลในงานหองผูปวยหนัก กระทรวงสาธารณสุข (2540)
ไดกําหนดตัวอยางของเกณฑการรับผูปวยไวดูแลในงานหองผูปวยหนัก ดังนี้ 

1) ผูปวยที่ตองการชวยหายใจ หรือใชเครื่องชวยหายใจ และ/ หรือ ตองการให
การบริการพิเศษเฉพาะทาง 

2) ผูปวยที่มีปญหาระบบหลอดเลือดและหัวใจที่คาดวาจะเกิดอาการรุนแรง 
3) ผูปวยที่ไดรับบาดเจ็บ (Trauma) ซึ่งอาการวิกฤตหรือยังไมสามารถวินิจฉัย

แยกโรคไดแนนอน 
4) ผูปวยหลังผาตัดทุกรายที่อาการนาวิตก 
5) ผูปวยที่รับสารพิษ ยาพิษ อยูในระยะวิกฤตหรือกอนวิกฤต 
6) ผูปวยที่มีอาการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 
1.2.2 เปาหมายและมาตรฐานการบริการผูปวยภาวะวิกฤต  
การใหการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต มีเปาหมายที่สําคัญ คือชวยเหลือผูปวยให

สามารถตอบสนองตอปญหาสุขภาพที่คุกคามตอชีวิตไดอยางมั่นคง ดํารงไวซึ่งความสมดุลของ
การทํางานของอวัยวะตางๆในรางกาย ชวยปองกันภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึ้นและบํารุงรักษา
สภาพรางกายจิตใจอารมณ สังคมของผูปวย ตลอดจนครอบครัวผูปวยใหตอบสนองตอความ
เจ็บปวยในภาวะวิกฤตไดอยางดีที่สุด ซึ่งมีจุดเนนที่สําคัญ คือ การรักษาชีวิต (Life - saving) ให
การพยาบาลแบบองครวม (Holistic nursing) (สุภารัตน ไวยชีตา, 2537)  

 
นฤมล กิจจานนท (2540: 17) กลาวถึง เกณฑมาตรฐานการจัดบริการดานการ

พยาบาล ประกอบดวย 
1) ใหการพยาบาลผูปวยขั้นวิกฤต รอดพนจากภาวะอันตราย โดยปราศจาก

ภาวะแทรกซอน และความพิการตางๆ 
2) ใหการพยาบาลผูปวยแตละรายทั้งดานรางกายและจิตใจอยางใกลชิดโดยการ

เฝาระวังอาการเปลี่ยนแปลงตางๆ และใหการชวยเหลืออยางรวดเร็ว ปลอดภัยไดทันเหตุการณ 
3) ใหการฟนฟูสภาพผูปวย ใหหายจากโรค  และกลับคืนสูสังคมไดตามปกติ 
การควบคุมกํากับงาน สามารถประเมินไดจาก 
1) ผูปวยไดรับบริการพยาบาลในระยะวิกฤตดวยความรวดเร็ว ถูกเทคนิค ปลอดภัย 

และปราศจากภาวะแทรกซอนตางๆ 
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2) ผูปวยที่รอดพนระยะวิกฤต สามารถฟนฟูสภาพรางกาย จิตใจ และดํารงชีวิตอยู
ในสังคมไดอยางปกติ 

3) จํานวนวันที่ผูปวยอยูรักษาในหอผูปวยลดลง และสถิติการตายของผูปวยลดลง 
 
ในดานมาตรฐานวิชาชีพและการตอบสนองความตองการของผูปวยแตละราย     

ประสิทธิภาพในงานบริการผูปวยวิกฤต ประกอบดวย (กระทรวงสาธารณสุข, 2540)  
1)  มีการทํางานรวมกันเปนทีมระหวางสาขาวิชาชีพตางๆ 
2) ผูปวยและครอบครัวไดรับการเตรียมความพรอมกอนการดูแลรักษา 
3) มีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่จําเปนระหวางผูปวยและครอบครัวกับทีมผูใหบริการ 
4) ผูปวยแตละรายไดรับการประเมิน และวางแผนการดูแลรักษาเพื่อแกไขภาวะที่

คุกคามตอชีวิตทันกับความจําเปน 
5) กระบวนการใหบริการและดูแลรักษาผูปวยเปนไปตามมาตรฐานแหงวิชาชีพซึ่ง

เปนที่ยอมรับวาดีที่สุดภายใตสถานการณของโรงพยาบาล ผูปวยทุกรายไดรับการเฝาระวังการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและเหมาะสมกับสภาพผูปวยในแตละระยะ 

6) มีการบันทึกขอมูลผูปวย ปญหาของผูปวย แผนการดูแลรักษา การปฏิบัติตาม
แผนและผลลัพธที่เกิดขึ้น เพื่อใหเกิดการสื่อสารที่ดีระหวางทีมงานผูใหบริการและเกิดความ
ตอเนื่องในการดูแลรักษา 

7) มีกระบวนการที่ชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับครอบครัวไดเร็วที่สุด 
 
เครื่องมือประจําหนวย งานหองผูปวยหนักมีเครื่องมือ อุปกรณ และสิ่งอํานวย

ความสะดวกประจําหนวย ที่ไดมาตรฐานจึงจะสามารถใหบริการผูปวยวิกฤตไดอยางปลอดภัย มี        
ประสิทธิภาพ เครื่องมืออุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกประจําหนวย ประกอบดวย เครื่องมือ
พิเศษ (เชน เครื่องชวยหายใจ EKG monitor Defibrillator BP monitoring Pipeline system) ชุด   
หัตถการที่จําเปนตางๆ (เชน ชุดเจาะคอ ชุดเจาะปอด/ตับ ชุดผาตดัเสนเลือด เปนตน) การจัดสรร
ทรัพยากรใหเอื้ออํานวยตอการปฎิบัติงานของทีมการพยาบาล ไดแก (กระทรวงสาธารณสุข, 
2540; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 228) 

1) มีหลักเกณฑและกลไกในการคัดเลือก ประเมินเครื่องมือและอุปกรณที่จําเปนและ
เหมาะสมกับประเภทของผูใชบริการ 

2) มีเครื่องมือและวัสดุ อุปกรณเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน 
3) ผูใชเครื่องมือไดรับการอบรมเปนการเฉพาะและมีความรูในการใชงานเปนอยางดี 
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4) มีระบบการสํารองเครื่องมือและวัสดุการแพทยที่จําเปน พรอมที่จะใชในการ
ใหบริการไดตลอดเวลา 

5) มีระบบการบํารุงรักษาเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ 
6) มีระบบตรวจสอบเพื่อเตรียมเครื่องมือและอุปกรณใหพรอมใชงานไดตลอดเวลา 
 
การจัดการทรัพยากรบุคคล การจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อใหบริการผูปวยวิกฤต

ไดอยางมีประสิทธิภาพ (กระทรวงสาธารณสุข, 2540; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 228) โดย 
1) การจัดหาบุคลากรที่มีความรูและความเชี่ยวชาญที่เหมาะสมกับประเภท

ผูใชบริการ รวมทั้งมีจํานวนเพียงพอกับปริมาณภาระงาน รวมถึงการมอบอํานาจใหทัดเทียมกับ
ภาระรับผิดชอบ  

2) มีกลไก ติดตาม และประเมินความเพียงพอของเจาหนาที่เทียบกับปริมาณงาน
อยางมีระบบ 

3) การจัดสรรเวลาที่เอื้อใหบุคลากรในทีมการพยาบาลไดมีโอกาสขอคําแนะนํา 
และปรึกษาปญหาตางๆ โดยยึดหลักการแบงปนทรัพยากร ไมวาจเปนการแบงปนผลงาน และ
แบงปนประสบการณ 

4) การจัดสถานที่ทํางานใหมีสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เสริมสรางบรรยากาศใน
การทํางาน 

 
อัตราพยาบาลที่ใหการดูแลผูปวยนั้นจะตองมีพยาบาลที่มีความชํานาญ 1 คนตอ    

ผูปวย 1 เตียง ตลอด 24 ชั่วโมง เมื่อนับจํานวนพยาบาลสามารถรวมทั้งการลาปวย ลาพักผอนได
ควรมีพยาบาลประมาณ 4.25 คนตอผูปวย 1 เตียง หรืออัตราการพยาบาลผูปวยเปน 1 : 1 หรือ 1 : 
2  ในเวรเชา และเวรบาย 1 : 2  หรือ 1 : 3 ในเวรดึก 

การจัดกําลังคนในอุดมคติ เปนดังนี้ (กระทรวงสาธารณสุข, 2540) 
1) มีแพทยประจําและแพทยที่ปรึกษาตลอดเวลา 24 ชั่วโมง 
2) มีอัตราพยาบาลวิชาชีพตอผูปวยหนักทั่วไป คือ 1 : 1 
3) อัตราพยาบาลวิชาชีพตอผูปวยหนักที่ตองการดูแลพิเศษ คือ 2 : 1 (ผูปวยหนักที่

ตองการดูแลพิเศษไดแก ผูปวยที่ไดรับการผาตัดศัลยกรรมหัวใจและหลอดเลือด เปลี่ยนอวัยวะ) 
4) มีพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการฝกอบรมพิเศษและมีประสบการณที่เกี่ยวของกับ

การดูแลผูปวยในหนวย ทําหนาที่เปนผูตรวจการ ควบคุมดูแลการใหบริการพยาบาลในหนวย
ตลอดเวลา 
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5) มีพยาบาลวิชาชีพซึ่งมีความรู ความสามารถ ประสบการณ ที่สามารถปฏิบัติงาน
ในหนวยงานพิเศษไดอยางมีประสิทธิภาพ อยางนอย 1 คน และตองปฏิบัติงานประจํา 

 
1.2.3  ลักษณะงานหองผูปวยหนัก 
 
การปฏิบัติงานในงานหองผูปวยหนัก มีลักษณะดังนี้ (วรรณวิไล จันทราภา, 2535) 
1) ใหการดูแลอยางตอเนื่องจากรักษาของแพทยเพื่อดํารงไวซึ่งชีวิตและชวยให      

ผูปวยฟน คืนชีพสูสภาพเดิมไดเร็วที่สุด 
2) มีการประเมินปญหาและความตองการของผูปวย เพื่อวางแผนใหการพยาบาล

และรักษาตามแผนการรักษาของแพทย 
3) ตองมีทักษะในการใชเครื่องมือตางๆ และชวยฟนคืนชีพอยางมีประสิทธิภาพ 
4) กิจกรรมการพยาบาลตางๆเกี่ยวของกับการชวยฟนคืนชีพตลอดเวลา 
5) การทํางานมีการประยุกตความรูทางการพยาบาลตางๆ มาใชใหเปนประโยชน

กับผูปวย เพื่อชวยใหผูปวยเกิดความสุขสบายและปองกันการเกิดภาวะแทรกซอนตางๆ 
6) ใชเหตุผลตางๆในการพยาบาล และมีการตัดสินใจที่รวดเร็วในกรณีที่อาการ      

ผูปวยเปลี่ยนแปลงอยางกระทันหัน 
7) เฝาระวังและสังเกตอาการผูปวยอยางใกลชิด 
8) เตรียมผูปวยในการเคลื่อนยายออกไปสูหอผูปวยทั่วไป 
9) ติดตอประสานงานกับแพทย ผูชํานาญการ หนวยงานอื่นๆของโรงพยาบาล 
10) อธบิายและตอบคําถามแกผูปวยและญาติเพื่อใหการค้ําจุนทางดานจิตใจ 
 
ลักษณะงานดังกลาวนั้นแตกตางจากหอผูปวยทั่วไป ตั้งแตลักษณะงาน พยาธิสภาพ

ของ ผูปวย อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เทคโนโลยีตางๆ ระบบงาน การบริหารจัดการ การ
ตัดสินใจ การติดตอประสานงาน มีการดูแลที่ตองอาศัยความเชี่ยวชาญพิเศษในหลายลักษณะ 
เชน การพยาบาลผูปวยโรคหลอดเลือดหัวใจ การพยาบาลผูปวยผาตัดหัวใจ การพยาบาลไฟไหม
และ  อุบัติเหตุ การพยาบาลผูปวยวิกฤตในเด็ก การพยาบาลผูปวยวิกฤตศัลยกรรมประสาท การ
พยาบาลผูปวยวิกฤตทางสูติกรรม เปนตน มีลักษณะของการใชเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอยูเสมอ
ในการดูแลวิกฤตและฉุกเฉิน การพัฒนาและการนําไปประยุกตใชเครื่องมือที่ชวยในการรักษาชีวิต
ซึ่งเปนขบวนการที่ปรากฏขึ้นอยูเปนประจําในงานหองผูปวยหนัก ความกาวหนาทางเทคโนโลยี
และการเปลี่ยนแปลงความตองการทําใหพยาบาลดูแลฉุกเฉินตองมีกิจกรรมการทํางานที่ยืดหยุน
และสามารถประมวลองคความรูและทักษะที่เชี่ยวชาญ ไดอยางรวดเร็ว (Holloway, 1993: 37) 
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1.2.4  ลักษณะการทํางานเปนทีมในงานหองผูปวยหนัก 
 
ปจจุบันมีการเปลี่ยนโครงสรางการทํางานภายในองคการดูแลสุขภาพ โดยใชทีมดูแล

ในระดับวิชาชีพที่มีความเชี่ยวชาญ ทีมเครือขาย หรือทีมที่มีการเสริมพลังอํานาจ ทีมระบบ
ผูจัดการดูแลผูปวย ทีมสหสาขาวิชาชีพ ฯลฯ การทํางานของทีมพยาบาลจึงควรใหความสําคัญกับ     
ศักยภาพของทีมที่ตองมกีารตัดสินใจ ระบบการคิด การสื่อสารแบบเปดเผย การสรางสัมพันธภาพ 
และกระบวนการของการมีปฏิสัมพันธ (Donaho และ Kohles, 1996 อางถึงใน Simms, Price 
และ Ervin, 2000: 384) 

 
การทํางานในงานหองผูหนัก มีลักษณะของการทํางานเปนทีม (พรทิพย โกศัลวัฒน, 

1998: 4-5) และควรเปนทีมงานที่มีประสิทธิผล ดังนี้ 
1) การรักษาพยาบาลมีความตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง เพราะไมมีบุคลากรผูใดที่จะ

สามารถปฏิบัติงานตอเนื่องกันไดตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้นจึงตองจัดทีมทํางานผลัดเปลี่ยนกัน สวน
จะจัดใหมีกี่ทีมนั้นตองยึดที่ปริมาณและคุณภาพของบุคลากรเปนหลัก ผูปวยจึงจะไดรับการรักษา
อยางตอเนื่องไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) เนื่องจากงานการพยาบาลมีความยากงายหลายระดับต้ังแตระดับงาย ปานกลาง 
และระดับที่ยาก และบุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณที่ตางกัน การทํางาน
รวมกันเปนทีมจะชวยใหมีผูรับผิดชอบความยากงายของการพยาบาลทุกอยาง  

3) การรวมกันทํางานเปนทีม ชวยใหสามารถวางแผนปฏิบัติการพยาบาล การ
ประเมินผลเปนไปอยางเหมาะสม สมบูรณ ทันตอเหตุการณ สามารถแกปญหาและการตอบสนอง
ความตองการของผูปวยใหไดรับการดูแลเอาใจใสแบบองครวม (Holistic Care) อยางมี           
ประสิทธิภาพ ครบถวน ทั่วถึง การรวมกันทํากิจกรรมที่ตองประสานความรวมมือของคนภายในทีม
เพื่อใหการชวยเหลือ รักษาชีวิตผูปวยที่เขาสูภาวะฉุกเฉินไดอยางทันทวงที เชน การชวยฟนคืนชีพ 
การชวยเหลือผูปวยบาดเจ็บทรวงอก การชวยเหลือผูปวยทางเดินหายใจลมเหลว เปนตน 

 
องคประกอบของทีมพยาบาล ประกอบดวย (Sullivan, 1990: 30 - 1) 
1) หัวหนาทีม (Team leader) ทําหนาที่ในการมอบหมายงานที่เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติการพยาบาลใหสมาชิกทีม โดยจะตองพิจารณาถึงคุณสมบัติของสมาชิกทีม และความ
ตองการของผูปวยประกอบกัน 

หัวหนาทีม จะตองเปนพยาบาล มีหนาที่รับผิดชอบพยาบาลทั้งหมดจนกวางาน
จะแลวเสร็จ แมวาจะมีการแบงงานและมอบหมายงานใหแกสมาชิกทีมแลวก็ตาม หัวหนาทีม
จะตองรับผิดชอบงานทั้งหมดใหสําเร็จตามเปาหมาย (กุลยา ตัณติผลาชีวะ, 2522: 19) 
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2) สมาชิกทีม ประกอบดวย บุคลากรหลายระดับมาทํางานรวมกันโดยมีเปาหมาย
เดียวกันไดแก พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค ผูชวยพยาบาล ผูชวยเหลือคนไข และเจาหนาที่
อ่ืนๆ จะรับผิดชอบงานตามความรู ความสามารถที่หัวหนาทีมกําหนดให งานบางอยางไม
จําเปนตองใหพยาบาลวิชาชีพ สามารถมอบหมายใหพยาบาลใหม พยาบาลเทคนิค ผูชวย
พยาบาล นักศึกษาพยาบาล หรือพนักงานเทคนิค เชน การดูแลเครื่องมือบางอยาง แตตองอยู
ภายใตการ    ควบคุม ดูแล นิเทศจากพยาบาลวิชาชีพ เพื่อพยาบาลวิชาชีพมีเวลามากพอในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่จําเปนตอผูปวยไดเต็มที่ เชน การวางแผนดูแลผูปวยที่ยุงยากซับซอน การ
ติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพกับญาติผูปวย หรือเจาหนาที่ในทีมสุขภาพอื่น เชน แพทย เภสัช
กร นักกายภาพบําบัด (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2522: 19) 

3) มีแผนการพยาบาลเฉพาะสาํหรับผูปวยแตละคน แผนการพยาบาลเปนเครื่องมือ
สําคัญที่จะนําไปสูการพยาบาลที่มีคุณภาพ หัวหนาทีมจะตองรับผิดชอบในการเขียนแผนการ
พยาบาลหรือดูแลใหสมาชิกทีมเขียนแผนการพยาบาลไดอยางถูกตองครบถวน 

4) มีการประสานงานกันภายในทีม ระหวางทีมและภายนอกทีม ทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยงาน จะกอใหเกิดความรวมมือที่ดีในการทําใหเปาหมายขององคการประสบ
ผลสําเร็จ 

5) มีการประเมินผล หัวหนาทีมตองรับผิดชอบประเมินผลการพยาบาลที่ปฏิบัติไป
แลว เพื่อประเมินความถูกตองและหาแนวทางแกไขและปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
ปรางคทิพย อุจะรัตน (2541: 62) กลาวถึงทีมวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพ

ภายในทีมตองมีความสอดคลองกัน ทีมไมใชความพยายามที่จะนําบุคคลที่เหมือนกันมาอยูในทีม
เดียวกัน ทํางานรวมกัน แตหมายความถึง ความพยายามที่จะนําบุคคลที่มีทักษะ ความสามารถ 
และบุคลิกภาพของบุคคลที่เกื้อกูลกัน มาทํางานรวมกัน ซึ่งจะเปนการสรางโอกาสสําหรับการ
แลกเปลี่ยน การเรียนรูซึ่งกันและกันอันจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของทีมได  

หลักปฏิบัติในการทํางานเปนทีมนั้น ทีมตองมีอุดมการที่แนวแนและสมาชิกทุกคน
ยอมรับ โดยถือความถูกตองที่ไมจําเปนตองถูกใจ ประนีประนอมกัน มีน้ําใจของความรวมมือ เพื่อ
บรรลุเปาหมายเดียวกัน อภัยซึ่งกันและกนัไมเอาเปรียบกัน ถือวาทุกคนมีความสําคัญเทาเทียมกัน 
เคารพในสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน ไมเดนแตผูเดียว เดนทั้งทีม สมาชิกทุกคนในทีมเปนตวัจกัรสาํคญัที่
ทําใหวัตถุประสงคของทีมการพยาบาลบรรลุเปาหมาย มีความรับผิดชอบในหนาที่ รวมแสดง
ความคิดเห็น ปญหาที่เกิดขึ้นนํามาพดูใหเขาใจกัน ในการประชุมปรึกษาหารือภายในทีม ไมเก็บไว
หรือนําไปพูดลับหลัง รูจักแบงงานและประสานงานกัน มีอิสระในการทํางานพอสมควร และเมื่อมี
ความไมเห็นพองตองกันใหถือวาเปนการมองปญหาคนละดาน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2537: 183) 
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เมื่ อ ผูป ฏิบัติ งานในทีมการพยาบาลแตละบุคคลได รับการพัฒนาความรู 
ความสามารถจนเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและบุคลากรในทีมการพยาบาล และมีผลทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความมีคุณคาแหงตน ดังนั้นเมื่อมีการมารวมกลุมกันหรือเปนทีมการพยาบาล 
เพื่อปฏิบัติงานและปฏบิัติการพยาบาลยอมตางพยายามแสดงความสามารถตามศักยภาพของแต
ละบุคคล รวมแรงรวมใจในการวางแผนการทํางาน วางแผนแกปญหา และวางแผนพัฒนา
ปรับปรุงงานภายใตการใหความเคารพในความสามารถและศักดศรีแหงความเปนบุคคลซึ่งกันและ
กัน ใหความไววางใจซึ่งกันและกัน กอใหเกิดความสามัคคี กลมเกลียว ซึ่งเปนผลใหการทาํงานเปน
ทีมประสบผลสําเร็จ (Willins., Byham และ Wilson, 1991 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร ) 

 
รูปแบบการทํางานของทีมการพยาบาล ทีมการพยาบาลมีรูปแบบการทํางาน

ตามวิธีการมอบหมายงาน ไดแก  (อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, 2534: 195 - 202)  
1) การทํางานตามหนาที่ (Functional method) เปนการแบงงานกันตามกิจกรรม

ตางๆ โดยบุคลากรแตละคนจะรับผิดชอบคนละ 1 - 2 กิจกรรม เชน หัวหนาทีมทําหนาที่ตรวจ
เยี่ยมผูปวยรวมกับแพทย ประสานงานตางๆภายในทีม พยาบาลอื่นทําหนาที่จัด แจกยา ทําแผล
และหัตถการอื่นๆ ผูชวยพยาบาลทําหนาที่ในการดูแลความสะอาดทั่วไปภายในหอผูปวย 

2) การทํางานเปนทีม (Team method) เปนการแบงการทํางานออกเปนกลุมหรือ
ทีม โดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีม รับผิดชอบผูปวยจํานวนหนึ่งโดยบุคลากรกลุมนี้จะ
ปฏิบัติงานโดยประสานกัน ใหความชวยเหลือกัน ในการวางแผนการดูแลผูปวยแตละคน 

3) รูปแบบการทํางานเปนทีมยังถูกใชในลักษณะของการทํางานในหนาที่พิเศษ
ตางๆ เชน ทีมพัฒนาคุณภาพภายในหอผูปวย ทีมบริหารพัสดุ ทีมพัฒนาสิ่งแวดลอม(5 ส.) เปนตน 

4) การดูแลผูปวยเฉพาะราย (Case method) เปนการใหการพยาบาลผูปวยทุก
อยางในความรับผิดชอบ ผูปวยที่ไดรับการมอบหมายในแตละวันแตกตางกันไป ไมใชคนเดิม 

5) การพยาบาลแบบเจาของไข (Primary method) พยาบาลแตละคนใหการดูแล  
ผูปวยตั้งแตรับไวในโรงพยาบาลจนกระทั่งกลับบาน โดยเจาของไขตองวางแผนใหการพยาบาล    
ผูปวยที่ไดรับมอบหมายตลอด 24 ชั่วโมง เมื่อข้ึนปฏิบัติงานทุกครั้งจะตองเปนผูใหการดูแลผูปวยที่
ตนไดรับผิดชอบเสมอ รวมทั้งจะตองเปนผูประสานงานกับบุคคลอื่นในทีมสุขภาพ 

6) การพยาบาลแบบกลุมยอย (Medullar method) เปนการทํางานรวมกันของ
บุคลากรระดับวิชาชีพกับระดับที่ต่ํากวาโดยการผสมผสานระหวางแบบทีมและแบบเจาของไข 

7) การพยาบาลลักษณะแบบผสม (Multiple method) เปนการทํางานที่ไมไดใชวิธี
ใดวิธีหนึ่งดังกลาว แตเปนการผสมผสานกัน เชน แบบพยาบาลเจาของไขรวมกับแบบทีม แบบ
รายบุคคลรวมกับแบบทีม (พวงรัตน บุญญารักษ, 2522)  
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นอกจากนี้ จากประสบการณที่ผานมาพบวา รูปแบบการทํางานของทีมการพยาบาล 
มีอีกรูปแบบหนึ่งซึ่งอาจเรียกวา รูปแบบการทํางานใน 3 มิติ ลักษณะการทํางานของพยาบาลจะ
อยูในรูปแบบการทํางาน ทั้งในแนวดิ่งและแนวนอน เมื่อยึดผูปวยเปนศูนยกลาง เปนการใชรูปแบบ
การทํางานเฉพาะหนาที่รวมกับการทํางานเปนทีม และการดูแลผูปวยเฉพาะราย โดยที่พยาบาล
แตละคนในแตละวันจะไดรับการมอบหมายใหดูแลผูเปนรายบุคคล ทํางานตามหนาที่อ่ืนที่ไดรับ
มอบหมาย เชน เตรียมสารน้ําและเกลือแรใหกับผูปวยทุกราย และใหความรวมมือ ประสานกันใน
การดูแลและรับผิดชอบผูปวยรวมกันในแตละทีม (ผูปวยมากกวา 1 คน) เพราะในหลายๆ          
กิจกรรมการพยาบาลที่ตองใชบุคลากรรวมกันมากกวา 1 คน เชน การชวยฟนคืนชีพ การชวยเหลือ
ผูปวยบาดเจ็บทรวงอกฉุกเฉิน การเตรียมผูปวยใสหลอดลมคอ เปนตน ซึ่งจะเห็นไดวารูปแบบ
ดังกลาวสามารถใชในการทํางานของทีมการพยาบาลที่มีบุคลากรจํานวนนอย และตองมุงเนนการ
บริหารบุคลากรที่มีอยูใหมีศักยภาพสูงในการที่จะทําหนาที่ในความรับผิดชอบไดในหลากหลาย 
รูปแบบ  อุดมรัตน สงวนศิริธรรม (2534: 198) กลาวถึงขอดีของการทํางานแบบทีมของพยาบาล
วาทําใหสมาชิกทีมรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของงาน เกิดความภูมิใจในความสําเร็จของงาน มีความ
สามัคคีในการทํางานและกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรในการใหการพยาบาลแกผูปวย สามารถ
ใหการพยาบาลผูปวยไดอยางทั่วถึง เพิ่มความสัมพันธระหวางพยาบาลกับผูปวย และทําให
บุคลากรทุกระดับมีความสามารถ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาว จึงกลาวไดวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล

งานหองผูปวยหนัก มีความจําเปนที่ตองตระหนักถึงเปนอยางยิ่ง ทั้งจากลักษณะงานที่ตองดูแล   
ผูปวยวิกฤต ตองการความรวดเร็ว และผลของการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูง คือการชวยผูปวยให
รอดชีวิตจากภาวะวิกฤตตางๆ การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ซึ่งตองอาศัยความรวมมือในการทํางาน
เปนทีม ความยืดหยุนของทีมงาน ความสามารถทางทักษะทางวิชาชีพ ตลอดจนบุคลิกภาพของ
สมาชิกทีมเองที่ตองมีความเหมาะสมกับงานที่มีลักษณะที่ตองทํางานเปนทีม เพื่อใหงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย เกิดประโยชนสูงสุดทั้งตอหนวยงานและผูปวยหรือผูรับบริการ 
 

1.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม 
 
วิวัฒนาการของแนวคิดเกี่ยวกับทีมจากอดีตถึงปจจุบันซึ่งเปนทศวรรษที่ 2000 นั้น 

แนวคิดดั้งเดิมเร่ิมจากการทํางานรวมกัน มีการศึกษาในลักษณะของกลุมงาน และไดมีวิวัฒนาการ
จนสามารถแยกออกเปนรูปแบบการทํางานเปนทีม (Team work) และกลุมงาน (Group Work) 
โดยใชกลยุทธตางๆที่ใชในการสรางทีมงาน เชน การทํากิจกรรมกลุมหรือทีมของการประกัน     
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คุณภาพ ISO- 9000 / 14000 และการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accredit) เชน 
ทีมงานวงจรคุณภาพ(Quality circle teams) T.Q.M. (Total Quality Management) ทีม T.P.M. 
(Total Productive Management) PCT (Patient Team Care) นอกจากนี้แลวทีมงานที่พบเห็น
บอยๆไดแก ทีมงานประจํา (Work teams) ทีมงานโครงการ (Project teams) ทีมการบริหารตนเอง 
(Self - directed or self - managing teams) ทีมคณะกรรมการ(Committees team) และคณะ
ทีมบริหารระดับสูง (Executive teams) เปนตน แนวโนมในการพัฒนาการทํางานเปนทีมมุงที่การ
สรางกลุมผูทํางานเปนทีม ทํางานรวมกันทําใหใหเกิดพลังรวม (Synergy) เพื่อประสิทธิผลสูงสุด
ของทีมงาน (Robbins, 2001: 258) หรืออีกนัยหนึ่งคือการใชจํานวนบุคลากรที่นอยที่สุดในการ
รวมกันทํางานเปนทีมที่มีศักยภาพสูง ทําใหเกิดผลที่เปนประโยชนสูงสุดตอองคการ ซึ่งเรียกวา 
ประสิทธิผลของทีม การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางานขององคการจนเปนทีย่อมรับกนั
โดยทั่วไป  ผลของการทํางานเปนทีมนําไปสูผลสําเร็จของขององคการ ซึ่งแนวความคิดเรื่อง     
ประสิทธิผล คือเครื่องตัดสินถึงความสําเร็จของการบริหารและองคการ (ภรณี มหานนท, 2529: 2) 
จึงกลาวไดวาในองคการที่มีการดําเนินงานในรูปแบบของทีม ประสิทธิผลขององคการจะเกิดไมได 
ถาหากขาดประสิทธิผลของทีม ดังนั้นแนวคิดประสิทธิผลของทีมจึงเปนเหมือนสูตรสําเร็จของ     
ชัยชนะสูการปรับปรุงการผลิตและการบริการ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของทีมที่ 
นาสนใจ มีดังนี้  

 
Homans (1950 อางถึงใน เปรมฤดี คฤหเดช, 2540) อธิบายหลักสําคัญของการ

ทํางานรวมกันเปนทีมวา ประกอบดวยหลักพื้นฐานสําคัญ 3 ประการ คือ กิจกรรม การกระทํา
รวมกัน และความรูสึก ซึ่งมีความเกี่ยวเนื่องกันโดยตรง กลาวคือ ถาบุคคลภายในทีมงานมีสวน
รวมในกิจกรรมมากเพียงใด ความรูสึกและการกระทําของเขาจะมีมากขึ้นเทานั้น สมาชกิในทมีงาน
ที่มีความเกี่ยวพันในลักษณะดังกลาวนี้จะมีแนวโนมที่จะทํางานรวมกันเปนทีมงานที่มีพลังสูง สวน
แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการกลุมกลาวถึงการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง ทัศนคติและพฤติกรรม
ของบุคคลในทีมงานทั้งในดานการเสริมสรางความสัมพันธของสมาชกิภายในทีมและการปรับปรุง
การทํางานของสมาชิกใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
สุนันทา เลาหนันท (2540: 34) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับทีมซ่ึงมีอิทธิพลตอประสิทธิผล

ของทีม ไววา  
1) ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยที่มีคาสูงสุดขององคการเขาดวยกัน ทํา

ใหสามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจ
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เพิ่มข้ึนแลว ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมมาผสมผสานกัน ทําใหศักยภาพแฝงที่แตละคนมี
อยูถูกนํามาใชไดมากขึ้น 

2) ทีมงานทําใหมีการมอบหมายความรับผิดชอบเพื่อปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด 
ความเชี่ยวชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทําใหเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกันยังผลให
แตละคนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอื่นๆใหดีขึ้น โดยการเรียนรูจากสมาชิก
ผูรวมงาน 

3) ทีมงานชวยใหสมาชิกไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม อันไดแก 
ความรัก และการยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จในชีวิตการทํางานใน
ที่สุด 

 
คุณลักษณะของการทํางานเปนทีม กอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ผูปฏิบัติงานมี

ทิศทางเดียวกัน มีการตัดสินใจรวมกัน เพื่อมุงสูเปาหมายเดียวกันซึ่งเปนประสิทธิผลของทีม    
พฤติกรรมเชนนี้ยอมกอใหเกิดผลที่ตามมา ดังนี้ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 183 -184)  

1) งานดีมีคุณภาพ การทํางานเปนทีมทําใหเรามองเห็นเปาหมายของงานแตละงาน
อยางชัดเจน และรวมไปถึงเปาหมายขององคการนั้นดวย เมื่อเราเขาใจเปาหมายของงานแตละ
งาน ก็จะสามารถทําใหเราสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) การทํางานเปนทีมจะชวยเพิ่มผลผลิตของงานที่ดี และชวยใหประสบความสําเร็จ
ตรงตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

3) ลดความขัดแยงในองคการ การทํางานเปนทีมไมทําใหเราเกิดความขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงานที่อยูในทีมเดียวกัน แตมิใชวาจะทํางานโดยราบรื่นเหมือนโรยดวยกลีบกุหลาบเสมอ 

4) รูบทบาทหนาที่ของตนเอง การทํางานเปนทีมทําใหเราทราบบทบาทหนาที่ของ
ตนเอง และพรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในทีมงานได 

5) ปลูกฝงความรับผิดชอบ การทํางานเปนทีมทําใหเราเกิดความรับผิดชอบตองาน
ในหนาที่ในระดับที่พอใจ 

6) สรางมิตรสัมพันธ การทํางานกับคนที่รูใจ จะทําใหเราไดเพื่อนรวมงานที่สามารถ
ทํางานดวยกันไดอยางมีความสุข 

7) พัฒนาความคิดสรางสรรค การทํางานที่มีความสุขจะเปนพลังสรางความสนใจ
ใหเกิดความรักงานในหนาที่ ซึ่งจะสงผลใหเราสบายอก สบายใจและมีสติปญญาในการสรางสรร
งานอยางเต็มศักยภาพ 
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Swartz (2000) ไดทําการศึกษาประสิทธิผลของทีม โดยการใชคําถามในการศกึษาวา 
"ถาไมมีการประเมินผลทีมอยางเปนทางการ จะรูไดอยางไรวาเกิดประสิทธิผลของทีม และควรทํา
อยางไร" ทําการเก็บขอมูลในทีมงานที่เปนองค การที่ประสบผลสําเร็จ ไดคําตอบที่สรุปไดดังนี้  

1) ทีมรูจุดยืนของตน มีการรับรูขอมูลและสารสนเทศที่รวดเร็ว ตรงกัน มีการประชุม
รวมกันเพื่อสรุปผลของการปฏิบัติงานทุกสัปดาห  

2) ปจเจกบุคคลที่ทํางานดีนํามาซึ่งทีมทํางานที่ดี วัตถุประสงคของการทํางานของ
ปจเจกบุคคลเปนกุญแจตัวชี้วัดของการปฏิบัติงาน 

3) การประกันคุณภาพชวยประเมินประสิทธิผลของทีม ขอมูลเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบตัิงานไมสามารถแสดงไดทุกวัน และควรเปนการประเมินผลลัพธทุกสัปดาห 

4) การตัดสินประสิทธิผลของทีมมีการสังเกตอยางไมเปนทางการโดยทีมผูนํา ใน
ลักษณะหนึ่งคนตอหนึ่งทีมหรือมากกวา 

5) การใหขอมูลยอนกลับโดยประเมินผลหลังเสร็จสิ้นโครงการ 
6) การทบทวนเดือนละครั้งของบริษัทเล็กๆบางแหง มีการวางแผนการประเมินผล

ของทีม มีการเก็บรวบรวมแสดงใหเห็นถึง ผลการผลิต ความปลอดภัย คุณภาพ และอื่นๆ ผูให
ความรวมมือกลาววาสิ่งที่ทําใหพวกเขาเปนทีมที่มีประสิทธิผล คือ การสื่อสารที่ดีเยี่ยม การฝก   
อบรมในการทํางานเปนทีม การมีวัตถุประสงครวมกัน การตระหนักถึงเปาหมายสูงสุดของทีม 
ความรูสึกที่ดีรวมกัน ของสมาชิกทีม ความมีสวนรวม การรวมกันวางแผนและการตลาด และการ
ตระหนักถึงความสําคัญของความตองการของลูกคา 

 
Hick (1998) ไดใหความเห็นไววา ถาบทบาทของทีมเปนดานบวก บุคคลตองมีการ

เรียนรูวาจะทํางานอยางไรใหเกิดประสิทธิผล ทีมสามารถตระหนักถึงความเปนประสิทธิผลถา       
ผลลัพธของทีมไดถูกตัดสินอยางเหมาะสม หรือมากกวาความคาดหวังของบุคคลที่รับรูถึงผลลัพธ
นั้นผลลัพธของทีมประกอบดวย ความพึงพอใจของลูกคา การผลิตที่มีคุณภาพ และการคงอยูของ
ทีม ที่สามารถทําหนาที่ตอไดอยางมีประสิทธิผล หลังจากการทํางานที่เสร็จสมบูรณแลว ไมควร
เกิดความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกในทีม เพราะบุคคลควรมีการทํางานที่สรางเสริม       
สัมพันธภาพที่ เปนประโยชนตอองคกร  ความพึงพอใจในผลของความพยายาม  ซึ่งเปน        
ประสบการณที่ดีของบุคคล และนํามาซึ่งความรูสึกคุณคาของความพยายามของสมาชิกทีม  

 
แนวคิดประสิทธิผลของทีมเชิงระบบ  Driskell, Hogan และ Salas (1988) ได

กลาวถึงแนวคิดประสิทธิผลของทีมเชิงระบบที่อยูในลักษณะของ "ความสัมพันธระหวางปจจัย
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นําเขา (Input) กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางกลุม (Process) และผลลัพธ (Output) " ซึ่งเปน
แนวคิดในเชิงระบบ เรียกวา Meta - theoretical model สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
1) ปจจัยนําเขา ทีมงานเริ่มข้ึนจากการกําหนดปจจัยนําเขา ซึ่งเปนการกําหนด 

ศักยภาพในการผลิต (Potential productivity) ปจจัยนําเขา ประกอบดวย 3 ระดับ ดังนี้ 
1.1)  ปจจัยระดับปจเจกบุคคล ไดแกความรู ความสามารถ ทักษะและบุคลิกภาพ  
1.2)  ปจจัยระดับกลุม ไดแก ขนาดของกลุม โครงสรางของกลุม บรรทัดฐาน และ

ความยึดเหนี่ยวภายในกลุม 
1.3)  ปจจัยระดับส่ิงแวดลอม ไดแก ลักษณะงาน บรรยากาศในการทํางาน ระดับ

ของสิ่งแวดลอมที่มีความเครียด และโครงสรางคาตอบแทน 
การใหปจจัยนําเขา มีความสําคัญมากกวาการเพิ่มกระบวนการที่เปนประโยชน

ตอการทํางานเปนทีม เนื่องจาก ศักยภาพในการผลิตเปนกระบวนการหรือหนาที่ของกลุม หรือการ
ปฏิบัติงานภายในกลุม ซึ่งเปนผลจากการมีปฏิสัมพันธของทีมไมใชสิ่งนําเขาสูกลุม นั่นคือ       
ศักยภาพสูงสุดในการเพิ่มผลผลิตเกิดจากการใหทรัพยากรเริ่มตนที่ดี   

2)  กระบวนการภายในทีม มี 2 ลักษณะที่กอใหเกิดประโยชน และไมกอใหเกิด
ประโยชน คือ  

2.1)  กระบวนการที่กอใหเกิดประโยชน เปนกระบวนการที่ทําใหเกิดหนาที่ เชน 
รูปแบบของความรวมมือ โครงสรางของการสื่อสาร กลยุทธการปฏิบัติงาน และการโนมนาวหรือ 
ชักนําใหไปในทิศทางเดียวกัน 

2.2)  กระบวนการที่ไมกอใหเกิดประโยชน เปนการการสูญเสียศักยภาพหรือการ
สูญเสียของกระบวนการ เชน การออมแรงภายในกลุมงาน ซึ่งเปนการลดการทํางานรวมกันภายใน
ทีม ความขัดแยงที่ไมสรางสรร ทําใหเกิดการแตกแยกภายในทีม  

ปฏิสัมพันธของกลุมที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้น เกิดจากความคาดหวังใน
ปจจัยพื้นฐานของสิ่งนําเขา ถาหากวามีการประเมิน คัดเลือกทรัพยากรนําเขาที่ผิดพลาด แตผลที่
ไดพบวาสมาชิกมีศักยภาพสูงสุด เรียกปรากฏการณนี้วา "Assembly Bonus Effects"  

3) ผลลัพธ  เปนผลผลิตที่เกิดจากอิทธิพลของปจจัยนําเขา สูกระบวนการผลิตหรือ
บริการ การเกิดผลลัพธที่ดีนั้นประเมินไดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกทีม ซึ่งการปฏิบัติงานนั้น
สามารถอธิบายไดใน 3 ลักษณะ  ดังนี้ 

3.1)  ความพยายาม ทุมเทในการทํางานของสมาชิกทีม ซึ่งพบไดจากความขยัน 
ขันแข็งจนสามารถทํางานไดอยางถูกตอง ครบถวน ทันตามเวลาที่กําหนด 
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3.2) ความสามารถของสมาชิกทีมในการประยุกตใชความรูและทักษะในการ
ทํางาน 

3.3) การใชกลยุทธในการทํางานเพื่อความสําเร็จของงาน ซึ่งเปนการเลือกใช    
กลยุทธในการทํางานที่กลุมนํามาใชเพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จลุลวง มีการประเมินผลและปรับเปลี่ยน
กลยุทธใหมีความเหมาะสมตามความยากงายของงาน และสอดคลองกับความตองการของ
สมาชิกของกลุม  

 
แนวคิดประสิทธิผลของทีมเชิงผลลัพธ ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดที่สอดคลองกัน

โดยการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม จากงานวิจัยของ Hackman 
และ Oldham (1980) Campion, Medsker และ Higgs (1993) Campion, Papper และ 
Medsker (1996) Zack และ Serino (1996) Cohen และ Bailey (1997) Janz (1997) Barrick, 
Stewart และ Mount (1998) สามารถจําแนกประสิทธิผลของทีมออกเปน 3 มิติ ใหญๆ ตามผลที่
เกดิจากการทํางานเปนทีม ไดแก ประสิทธิผลของการปฏิบัติ เจตคติของสมาชิกทีม และผลลัพธ
ทาง    พฤติกรรม ไดดังนี้ 

1)  ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) เปนการ
ปฏิบัติงานของทีม (Team Performance) ประเมินในขอบเขตของ ปริมาณงาน ประสิทธิภาพ และ     
คุณภาพของผลลัพธที่ตรงกันกับหรือสูงกวามาตรฐานขององคการที่วางไว ประกอบดวย ความ
เขาใจในงาน คุณภาพในงานที่แลวเสร็จ (Quality of work done) การริเร่ิมนวัตกรรม การเพิ่ม
ผลผลิต การวางแผน - การแขงขัน เวลาที่ใช (Response times) หรือการทํางานเสร็จทันเวลา 
(Completing work on time) การทํางานสําเร็จภายในวงเงินงบประมาณที่ไดรับ (Completing 
work with in budget) การตอบสนองตอปญหาหรือโอกาสไดอยางรวดเร็ว การปฏิบัติงานไดอยาง
ครอบคลุมความพึงพอใจของลูกคา คือการใหบริการลูกคาโดยคํานึงถึงความตองการของลูกคา
(Customer service provided)  

2)  เจตคติของสมาชิก (Member attitudes) ประกอบดวย ความพึงพอใจของสมาชิก
ทีม ความยึดมั่นผูกพัน และความเชื่อมั่นในการบริหารจัดการ   

ทีมตองมีประสบการณไปในทางการสรางความพึงพอใจใหกับสาชิกทีมมากกวา
การสรางความกังวลใจ ความอึดอัด รําคาญที่นําไปสูความลมเหลวของทีมและการเปนหนวยมี่ไร
คุณคา สมาชิกทีมควรรูสึกภูมิใจในการไดเปนสวนหนึ่งของทีมและมีความพึงพอใจกับการ
ปฏิบัติงานของทีม ทีมที่มีประสิทธิผลนั้นตองมีการเพิ่มการเรียนรูของสมาชิกทีม การเติบโต           
ประสบการณที่มีความสุข และการพัฒนาสูผูเชี่ยวชาญในอาชีพ 
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3)  ผลลัพธทางพฤติกรรม (Behavior outcomes) ผลลัพธทางพฤติกรรม เปนผลลัพธ
ของการทํางานเปนทีมที่สัมพันธกับผลผลิต ซึ่งเปนความสามารถ (Capability) ของสมาชิกทีมที่มี
การทํางานรวมกันตอไปได (Team viability) กระบวนการทางสังคมที่เกิดขึ้นควบคูกันในขณะ
ทํางาน ตองมีการเพิ่มขึ้นของผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน และเพิ่มความสามารถในการทํางาน
ดวยกันตอไปไดในอนาคต ทําใหสามารถรักษาหรือสงเสริมสมาชิกใหยังคงสามารถทํางานกับ
ทีมงานที่มีประสิทธิผลของตนไดตอไป สมาชิกทีมมีความตั้งใจที่จะทําหนาที่เปนสวนหนึ่งของทีม
อยางตอเนื่องในอนาคต เชน การไมขาดงาน การไมลาออก   

 
แนวคิดประสิทธิผลของทีมในเชงิผลผลิต ผลผลิต (Productivity) หรือผลิตภาพ

ในงานนั้นมีการใหความหมายที่เปนผลลัพธของการทํางานซึ่งสามารถสรุปไดวา ผลผลิต หรือ  
ผลิตภาพ หมายถึง อัตราสวนของผลผลิตที่ไดรับตอปจจัยนําเขาสูการผลิตหรือตนทุนการผลิต ซึ่ง
ผลลัพธที่ไดนั้นถูกมองในรูปของประสิทธิผลหรือผลสําเร็จตามเปาหมาย ปริมาณของผลผลิต   
ประสิทธิภาพ การใชทรัพยากรอยางคุมคา คุณภาพของผลผลิต และการปฏิบัติการที่สัมพันธกับ
ผลผลิตหรือบริการ (Shermerhorn, 1989; Davis, 1984 อางถึงใน Swanburg, 1996, McNeese 
- Smith, 1995) สวนผลผลิต หรือ ผลิตภาพในงานการพยาบาลนั้น มีผูใหความหมายที่สอดคลอง
กันไววา ผลิตภาพในงานการพยาบาล หมายถึง ประสิทธิผลและประสิทธิภาพทางการดูแลหรือ
บริการสุขภาพอยางเหมาะสมและมีคุณภาพ (Jelinek และ Dennis อางถึงใน Decker และ 
Sullivan, 1992; Swansberg, 1996) 

 
Bain (1982) ไดกลาวถึงการวัดผลผลิตหรือผลิตภาพในงาน ขึ้นอยูกับปจจัยคุณภาพ 

ไดแก การบรรลุเปาหมายและความสําเร็จของงาน คุณภาพการบริการ และปจจัยเชิงปริมาณ (เชน 
ระยะเวลา การใชทรัพยากรในการใหบริการ) นอกจากนี้ Bain ไดใหความหมายใน 4 ลักษณะที่
สอดคลองกันของ การเพิ่มผลผลิต หรือ ผลิตภาพในงาน คือ  

1) อัตราสวนของผลผลิตที่ไดรับตอปจจัยนําเขาสูการผลิต  
2) อัตราสวนระหวางผลลัพธที่ไดตามเปาหมาย ตอความสามารถในการใชทรัพยากร

ที่มีอยูใหเกิดประโยชนตามความตองการ  
3) อัตราสวนระหวาง ประสิทธิผลที่ทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จตอการ

ใชทรัพยากรอยางประสิทธิภาพ   
4) ผลลัพธที่เกิดจากการสนับสนุน ชวยเหลือของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการ

ดําเนินงานขององคการไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
คุมคา 
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Campion และคณะ (1993) กลาวถึง เปาหมายของกลุมในการเพิ่มของผลผลิต หรือ   

ผลิตภาพในงานนั้นไมสามารถทําไดในทันที แตสามารถทําไดอยางครบถวนในสัปดาหตอมา      
ดังนั้น จึงบันทึกจากการทํางานที่ไมเสร็จตอสัปดาหในองคการที่ทําการผลิต พิจารณาในประเด็น 
1) จํานวนของชิ้นงานใหมที่ทําไมเสร็จ (New Work Unfinished) 2) จํานวน / รอยละของชิ้นงาน
ใหมที่รับไว และทําไมเสร็จ 3) จํานวน / รอยละของการทําซ้ําในชิ้นงานที่คางไวไมเสร็จ (Revisions 
Unfinished) 4) จํานวน / รอยละของการติดตามสมาชิกกลุมแลวไมไดรับการตอบรับ (Call Not 
Answered)  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาแนวคิดประสิทธิผลของทีมมีมุมมองที่มีสวนที่

คลายคลึงกัน ไมวาจะเปนประสิทธิผลของทีมเชิงระบบ ประสิทธิผลของทีมเชิงผลลัพธ และ      
ประสิทธิผลของทีมเชิงผลผลิต โดยที่ตางมีมุมมองที่เปนผลลัพธของการมารวมตัวกันของสมาชิก
ทีม จะแตกตางกันที่ระดับของประสิทธิผลของทีมวามุงประเด็นไปท่ีระดับของบุคคล หรือระดับทีม 
รวมทั้งมุงที่ผลผลิต แตอยางไรก็ตามจะเห็นไดวามุมมองหนึ่งที่ขาดเสียไมได คือ การมองที่
ทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งของผลลัพธนั้น ในแนวคิดตางๆเหลานั้นจึงมีระดับของความพงึพอใจ
ของสมาชิกทีม ซึ่งจะกอใหเกิดการคงอยูในทีมงานที่มีประสิทธิภาพไดอยางตอเนื่อง กลาวไดวา 
ประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ Robbins ครอบคลุม และมีความชัดเจนตามแนวความคิด
เหลานั้นรวมทั้งมีความชัดเจนในการที่จะอธิบายและประเมินในทีมการพยาบาล ที่มีลักษณะของ
การใหบริการที่มีเปาหมาย คือ การพยาบาลผูปวยแบบองครวม รวมถึงประสิทธิผลของการใช
ทรัพยากรที่เปนปจจัยนําเขา การใชปจจัยนําเขาอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนความพึงพอใจของ
สมาชิกทีม ดังนั้นผูวิจัยจึงใหความสนใจในนําการแนวคิดประสิทธิผลของทีม ตามแนวคิดของ 
Robbins มาศึกษา  

 
1.4  ประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ Robbins  

 
จากการศึกษาประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ Robbins (2001: 264)สรุปไดวา 

ประสิทธิผลของทีมสามารถประเมินไดจาก 
1.4.1 การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  
1.4.2 การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  
1.4.3 ความพึงพอใจของสมาชิกทีม 
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1.4.1 การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

 
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง การวัดการปฏิบัติงานที่เปนผลผลิต

ของทีม (Team' s productivity) หรือ ประสิทธิผล (Effectiveness) ของการผลิตหรือการบริการ 
เชน ความพึงพอใจหรือความตองการของผูรับบริการ การปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว 
(Robbins, 2001: 20) 

 
แนวทางหนึ่งในการประเมินประสทิธิผลของหนวยงานหรือทีมงานคอื การประเมนิ

ในดานของความสามารถในการทํางานจนบรรลุเปาหมายในทิศทางเดียวกันมากที่สุด  (Hoy และ 
Miskel, 1991: 375) ซึ่งเปาหมาย แบงเปน 2 ประเภท คือ 1) เปาหมายที่เปนทางการ (Official 
goals) เปนวัตถุประสงคที่กวางๆ เปนนามธรรม และ 2) เปาหมายในการปฏิบัติ (Operative 
goals) แสดงถึงลักษณะงานและกิจกรรมที่ปฏิบัติจริง ดังนั้นการวัดประสิทธิผลจะใชการวัด      
เปาหมายในทางปฏิบัติมากกวาเปาหมายที่เปนทางการ (Daft, 1998: 36) วิธีการวัดสามารถ
นํามาใชปฏิบัติใหไดผล ภายใตเงื่อนไขที่วา (Gibson et al., 1991: 29) 

1) หนวยงานตองมีเปาหมายสุดทายที่กําหนดไวและตองทําใหเสร็จ  
2) เปาหมายตองสามารถระบุไดอยางชัดเจนและเขาใจงาย 
3) เปาหมายตองมจีํานวนไมมากนัก เปนเปาหมายผลผลิตที่สําคัญๆที่สะดวกใน

การนํามาใชบริหารงาน 
4) เปาหมายตองเปนที่ยอมรับและเห็นชอบของฝายตางๆ 
5) ตองสามารถวัดความกาวหนาผลงานที่จะมุงสูเปาหมายได 

 
เนื่องจากการพยาบาลเปนการบริการทางสุขภาพใหกับผูรับบริการ โดยมิไดมุงหวัง

ผลกําไร การเพิ่มผลผลิตในองคการดูแลสุขภาพ จึงเปนผลที่ใหความสําคัญกับการประหยัดตนทุน 
การเพิ่มผลผลิตหมายถึงประสิทธิภาพในการผลิตหรือการบริการทางสุขภาพ  โรงพยาบาลทุกแหง
ควรมีมาตรฐานของการผลิต การวัดการเพิ่มผลผลิต เปนการใชทรัพยากรแรงงานอยางมี         
ประสิทธิภาพในการผลิตหรือการบริการ (Loveridge และ Cummings, 1996: 268 - 271) 

การเพิ่มผลิตภาพทางการพยาบาล สามารถรวบรวมไดในประเด็นดังนี้  
1) การใชทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพในการใหการพยาบาลผูปวย  
2)  การเพิ่มผลผลิต วัดจากมาตรฐานการทํางาน ซึ่งเปนจํานวนหรือปริมาณของงาน

ที่ทําสําเร็จในหนวยเวลา 
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3) พยาบาลวิชาชีพมีจํานวนเพียงพอในใหการพยาบาลตามมาตรฐานการพยาบาล  
4) การมีสวนรวมของบุคลากรตอความสําเร็จของเปาหมาย ซึ่งเปนความสําคัญ

ทั้งหมดของกลยุทธในการเพิ่มผลผลิต คือ บุคลากรแตละคนมีความเขาใจในการทํางานขั้นตอน
ทั้งหมดของหนวยงาน และรวมกันในการกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการทํางานรวมกัน 
(Loveridge และ Cummings, 1996: 268 - 271)  

 
การใหการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต มีเปาหมายที่สําคัญ คือชวยเหลือผูปวยให

สามารถตอบสนองตอปญหาสุขภาพที่คุกคามตอชีวิตไดอยางมั่นคง ผูปวยแตละรายไดรับการ
ประเมิน และวางแผนการดูแลรักษาเพื่อแกไขภาวะที่คุกคามตอชีวิตทันกับความจําเปน มีการเฝา
ระวังการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและเหมาะสมกับสภาพผูปวยในแตละระยะ ดํารงไวซึ่งความ
สมดุลของการทํางานของอวัยวะตางๆในรางกาย ชวยปองกันภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึ้นและ
บํารุงรักษาสภาพรางกายจิตใจอารมณ สังคมของผูปวย ตลอดจนครอบครัวผูปวยใหตอบสนองตอ
ความเจ็บปวยในภาวะวิกฤตไดอยางดีที่สุด ซึ่งมีจุดเนนที่สําคัญ คือ การรักษาชีวิต (Life - saving) 
และใหการพยาบาลแบบองครวม (Holistic nursing) (กองการพยาบาล, 2540) 

 
สรุป  การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมการพยาบาล หมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก ที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางครอบคลุม
มาตรฐานการทํางาน ปฏิบัติงานไดเสร็จตามเวลา คํานึงถึงความพึงพอใจและความตองการของ
ผูรับบริการ และสามารถบรรลุผลตามเปาหมายการทํางาน รวมถึงเปาหมายดานการใหบริการ
พยาบาลผูปวยวิกฤตนั่นคือ ผูปวยแตละรายไดรับการพยาบาลแบบองครวม ไดรับการพยาบาลใน
ระยะวิกฤตดวยความรวดเร็ว ถูกเทคนิค และปองกันการเกิดภาวะแทรกซอนตางๆ เฝาระวังอาการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ อยางใกลชิด ใหการชวยเหลือไดอยางรวดเร็ว ปลอดภัย ทันเหตุการณ และ
คํานึงถึงการ   ปองกันโรค การฟนฟูสภาพทั้งดานรางกายและจิตใจ 

 
1.4.2  การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  

 

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การใชทรัพยากรเพือ่การ
บรรลุเปาหมายนั้นดวยตนทุนต่ําสุด หรือ อัตราสวนของผลที่ไดตามเปาหมายของทีมตอปจจัย
นําเขา เชน ความสามารถในการลดตนทุนไดต่ําลง ผลของการทํางานตอชั่วโมงการทํางาน 
(Robbins, 2001: 20) ทีมที่มีศักยภาพในการเพิ่มผลผลิตในระดับสูง (Higher Levels of 
Productivity) นั้นเปนการกระทําตั้งแต 2 คนขึ้นไปทําใหมีพลังรวมดานบวก (Positive synergy) ที่
ทําใหเกิดผลลัพธของการทํางานที่เทาเดิม หรือเพิ่มข้ึนแมวาจะมีจํานวนคนนอยลง (Robbins, 
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2001: 259 - 275) ซึ่งกลาวโดยรวมไดวาเปนการใชทรัพยากรทั้งดานบุคลากร เวลา รวมถึงวัสดุ 
อุปกรณ เครื่องมือตางๆอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ปจจัยนําเขานั้น ประกอบดวย บุคลากร เวลา รวมถึงวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือตางๆ 
ที่ใชในกระบวนการเพื่อใหเกิดผลลัพธ หรือผลที่ไดจากการทํางาน ปจจัยนําเขาในบางแนวคิด    
จะหมายถึงตนทุน ซึ่งเปนจํานวนเงินของตนทุนที่ใชในการผลิต อาจเปนการลงทุนทั้งๆ ที่เปนตัว
เงินหรือที่ไมใชตัวเงิน รวมถึงคาของเงินที่เปลี่ยนแปลงตามระยะเวลา สวนผลผลิตเปนจํานวนของ
ผลผลิตเฉพาะหนวยที่มีคุณภาพ (McHugh อางถึงใน Simms และคณะ, 2000: 437) 

 
องคประกอบของประสิทธิภาพมี  3 ประเด็นที่สําคัญ คือ (จิรุตม ศรีรัตนบัลล, 

2543: 8) 
1)  ประสิทธิภาพทางเทคนิค (Technical Efficiency) หมายถึง การใชทรัพยากรใน

การผลิตอยางไมทิ้งขวาง หรือ การใชทรัพยากรปจจัยนําเขาที่นํามาใชในการผลิตในระดับที่นอย
ที่สุดสําหรับการผลิตหรือการบริการนั้นๆ ตามเปาหมายของหนวยงาน หรือเปนการดึงปริมาณของ
ผลผลิตออกมาใหไดมากที่สุดสําหรับวิธีการผลิตหนึ่งๆ หรือการบริการรูปแบบหนึ่ง  

2)  ความคุมคา (Cost Effectiveness) ผลิต ผลผลิตแตละอยาง ดวยวิธีการที่มี     
ตนทุนหรือสวนผสมของปจจัยนําเขาที่ต่ําสุด  

3)  ประสิทธิภาพในการจัดสรรทรัพยากร (Allocate efficiency) คือการใชทรัพยากร
ใหเกิดประโยชนสูงสุดในระบบ เลือกผลิตผลผลิตตางๆ ที่ใหคุณคามากที่สุด และในจํานวนที่เปน
สัดสวนซึ่งเปนที่พึงพอใจของผูบริโภคในสังคมมากที่สุด 

 
ผูบริหารทางการพยาบาลแตละบุคคลตองรับผิดชอบในการตระหนักถึงการเพิ่ม

ผลผลิตที่มากขึ้นหรือมีประสิทธิภาพในเฉพาะหนวยนั้นๆ เนื่องจาก (Loveridge และ Cummings, 
1996: 270) 

1) ทรัพยากรมนุษยเปนตนทุนที่มีมูลคาสูงสุดในโรงพยาบาล โดยคิดเปนรอยละ 60 
หรือมากกวาของงบประมาณ 

2)  การใชบุคลากรในการเพิ่มผลผลิตอยางสูงสุด เปนการลดตนทุนการผลิต 
3) การเพิ่มผลผลิตทําใหมั่นใจไดวาองคการมีความสามารถในการแขงขันในการผลิต 

หรือบริการโดยใชตนทุมตํ่าสุด  
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Hick, Mike (1998) กลาวถึง ประสิทธิผลของทีมวา สมาชิกทีมตองมีพฤติกรรมใน    
3 ประเด็น คือ  

1)  สมาชิกทีมมีความพยายาม ทุมเทใหกับงาน ทํางานหนัก  
2) ความพยายามของทีมเปนการทํางานรวมกัน มีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน เปนผล

จากลักษณะของงานที่จูงใจสมาชิกทีม  
3)  ทีมมีเปาหมายที่ทาทาย   
 
สรุป การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีจํานวนสมาชิกทีมนอย

ที่สุดและเพียงพอในการทํางานรวมกันใหเกิดประโยชนสูงสุด  สมาชิกทีมมีความทุมเทใหกับงาน 
ปฏิบัติงานไดรวดเร็วทันเวลา เหมาะสมตามสถานการณ ตอบสนองตอปญหาหรือโอกาสไดอยาง
รวดเร็ว และการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือตางๆ อยางประหยัดไมสิ้นเปลือง โดยบุคลากรคํานึงถึง
ความจําเปนในการใชทรัพยากร การเก็บบํารุง รักษา คงสภาพในการใชงาน เตรียมความพรอม
กอนใชงาน เพื่อใหสามารถใชงานไดอยางรวดเร็ว ทันเวลา และเกิดประโยชนสูงสุด  

 
1.4.3  ความพึงพอใจของสมาชิกทีม (Employee satisfaction)  
 
Robbins (2001: 275) กลาวถึง ความพึงพอใจของสมาชิกทีม เปนความรูสึกพึง

พอใจของสมาชิกทีมที่เพิ่มข้ึนจากการทํางานรวมกันภายในทีม การมีปฏิสัมพันธในการทํางานและ
มิตรภาพที่ดี (Camaraderie) ภายในทีม ซึ่งสามารถตอบสนองตอความตองการเปนที่ยอมรับของ
สังคม  

ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกที่ดี เมื่อบุคคลไดทําบางสิ่งได
สําเร็จ หรือเมื่อไดรับบางสิ่ง ที่ตองการใหเกิดขึ้น หรือการกระทําที่ทําใหส่ิงที่ตองการหรือปรารถนา
ไดเกิดขึ้น  (Wehmeir, 2000: 1180) 

 
Herberge, Mausner และ Snyderman (1993: 44), Luthans (1995: 125) ไดให

ความหมายความพึงพอใจในงาน ที่สอดคลองกันวา เปนความรูสึกของบุคคลในทางบวกที่มีตอ
งานที่ทํา ไดรับการตอบสนองตรงตามที่ตองการในงานที่ไดรับมอบหมาย มีอิสระในการทํางาน 
หรือมีสวนรวมในการทํางาน และไดรับการยอมรับในผลงานทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงมั่นใน
การทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  
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ทฤษฎีสองปจจัยของ Herberze เปนแนวคิดที่มีการนํามาใชเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในงานอยางกวางขวาง กลาวถึงการจูงใจที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย ปจจัย  
จูงใจ เชน ความสําเร็จในหนาที่การงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และปจจัยอนามัย เชน 
นโยบายและการบริหาร ลักษณะงานและวิธีการบังคับบัญชา เงินเดือนและคาตอบแทน เปนตน 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541: 114)  

 
ความพึงพอใจในงานนั้นแตกตางจากความพึงพอใจในการเปนสมาชิกทีม ซึ่ง 

Robbins (2001: 22) ไดใหความเห็นไววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติทั่วไปของบคุคล
ที่มีตองานของตน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวนรางวัลซึ่ง
เขาเชื่อวาเขาควรไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงเปนทัศนะคติไมใชพฤติกรรม ความพึงพอใจ
ในงานยังเปนวัตถุประสงคขององคการมีการจัดหาการบริหารงานที่มีความทาทายและมีการให
รางวัลในการสรางความพึงพอใจใหเกิดกับพนักงาน เพื่อลดการขาดงานหรือการลาออกจากงาน 
ดังนั้นความพึงพอใจในงานจะสะทอนถึงทศันะคติมากกวาพฤติกรรม ส่ิงที่ชวยในการตัดสินใจดาน
ความพึงพอใจในงาน ไดแก งานที่ทาทายระดับสติปญญา ความเสมอภาคในการรับรางวัล การให
การสนับสนุนชวยเหลือเกี่ยวกับงาน การชวยเหลือสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน เปนตน (Robbins, 
2001: 76 - 78) จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในงานเปนความพึงพอใจที่ครอบคลุมถึงการบริหาร 
จัดการภายในองคการเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงาน แตความพึงพอใจของสมาชิกทีม 
เปนความพึงพอใจที่เกิดจากทางดานจิตวิทยาสังคมของบุคคลที่มาทํางานรวมกัน ความพึงพอใจ
ของสมาชิกทีมเปนผลที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกันของสมาชิกภายในทีม 

 
การที่จิตใจของคนจะเกิดมิตรสัมพันธกับบุคคลอ่ืนไดยอมเกิดจากสภาพกาณณ 

ตอไปนี้ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 178)  
1) ความใกลชิดหรอือยูใกล (Proximity) 
2) ความคลายคลึงกัน (Similarity) 
3) มีลักษณะที่เสริมซ่ึงกันและกัน (Complementary)  
4) มีการไดรับรางวัล หรือการเสริมแรงจากกันและกัน (Rewarding) 
 
สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2533: 37) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมีผลตอ

สมาชิกทีม ไววา 
1) โดยทั่วไปพบวา ผลการปฏิบัติงานของกลุมหรือทีมมีประสิทธิผลดีกวาการทํางาน

โดยบุคคลเพียงคนเดียว 
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2)  การตัดสินใจและแกปญหาโดยกลุมหรือทีมมีประสิทธิภาพสูงกวา 
3) บุคคลเรียนรูที่จะมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณี มีความรับผิดชอบ 

เขาใจผูอ่ืน เสียสละ ฯลฯ จากการที่ไดเขาเปนสมาชิกทีม 
4) การแสดงออกทางอารมณตางๆ เชน สนุกสนานตื่นเตนราเริง ผิดหวัง สมหวงั มี

ความเขมขนสูงกวาปกติเมื่อบุคคลอยูในกลุมมากกวาอยูเพียงคนเดียว 
5) คุณภาพการใชชีวิตประจําวันจะสูงขึ้น เนื่องจากไดมีการแบงงานกันทําตามความ

เชี่ยวชาญของแตละคน 
6) การขจัดความขัดแยงทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวา การจัดการกับอิทธิพลทาง

สังคมก็ดีกวา ถาไมกลุมก็จะไมมีมาตรฐานทางสังคม ไมมีคานิยมทางสังคม ไมมีกฏระเบียบทาง
สังคม ความเจริญยอมไมเกิดขึ้น 

7) เอกลักษณของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของ
คนเราลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลาหรือหลอหลอมจากสังคมทั้งสิ้น 

8) ถาปราศจากความรวมมือกันระหวางบุคคลแลวกลุมและองคการยอมอยูรอดไมได 
 

ความพึงพอใจของสมาชิกทีม ตามแนวความคิดของ Robbins มีความสอดคลองกับ
แนวความคิดของ Hackman และ Oldham, 1980; Zack และ Serino, 1996; Cohen และ Bailey 
(1997) Barrick, Stewart และ Mount (1998) ซึ่งสามารถรวบรวมไดใน 2 ประเด็นคือ 

1) ความพึงพอใจของสมาชิกทีมในดานความรูสึก ความพึงพอใจในดานความรูสึก
ของสมาชิกทีมนั้น ทีมงานตองมีประสบการณไปในการสรางความพอใจใหกับสาชิกทีมมากกวา
การสรางความกังวลใจ ความอึดอัด รําคาญที่นําไปสูความลมเหลวของทีมและการเปนหนวยมี่ไร
คุณคา สมาชิกทีมควรรูสึกที่ดี พอใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของทีม และมีความพึงพอใจกับการ
ปฏิบัติงานของทีมที่เกิดประสิทธิผลของทีม มีการเพิ่มการเรียนรูของสมาชิกทีม การเติบโต  
ประสบการณที่มีความสุข และการพัฒนาสูผูเชี่ยวชาญในอาชีพ นอกจากนั้นกระบวนการทาง
สังคมที่เกิดขึ้นควบคูกันในขณะทํางาน เพิ่มความสามารถและความพึงพอใจ ทําใหสามารถรักษา
หรือสงเสริมสมาชิกใหยังคงทํางานกับทีมงานของตนตอไปไดอยางมีประสิทธิผล  

2)  ความพึงพอใจของสมาชิกทีมที่มีผลตอพฤติกรรม ความพึงพอใจของสมาชิกทีม
ในดานความรูสึกจะทําใหเกิดผลลัพธทางพฤติกรรมที่สัมพันธกับผลผลิต ความสามารถของ
สมาชิกทีมที่มีการทํางานรวมกันตอไปได (Team viability) นั้น สมาชิกทีมจะมีความพึงพอใจและ
เกิดความตั้งใจที่จะทําหนาที่เปนสวนหนึ่งของทีมอยางตอเนื่องในอนาคตคือ การไมขาดงาน การ
ไมลาออกจากงาน  

 



 43

Hick (1998) พบวา ลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผลนั้นตองมีการผลิตที่มีคุณภาพ
และการคงอยูของทีมที่สามารถทําหนาที่ตอไดอยางมีประสิทธิผล โดยเมื่อสมาชิกทีมมีการทํางาน
ที่เสร็จสมบูรณแลวนั้น ไมควรเกิดความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกในทีม เพราะบุคคลควรมี
การทํางานที่สรางเสริมสัมพันธภาพที่เปนประโยชนตอองคการ ความพึงพอใจในผลของความ
พยายามเปนประสบการณที่ดีของบุคคล และนํามาซึ่งความรูสึกถึงคุณคาของความพยายามของ
สมาชิกทีม ธงชัย สันติวงษ (2541: 65) กลาววา เมื่อใดที่พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน
มาก เมื่อนั้นพนักงานก็จะขาดงานนอยลง ไมมาทํางานสาย และไมลาออกจากองคการ และ
ในทางตรงกันขาม เมื่อพนักงานไมมีความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหเกิดการขาดงาน ความ
เหน็ดเหนื่อยเมื่อยลา และการลาออกของบุคลากร 

 
จากการรวบรวมแนวคิดดังกลาว สามารถสรุปความพึงพอใจของสมาชิกทีมไดวา 

เปนความรูสึกและพฤติกรรมของสมาชิกทีมที่เปนผลซึ่งเกิดจากการทํางานรวมกันเปนทีม ประเมิน
ในขอบเขตของ ความรูสึกของสมาชิกทีมในดานความพึงพอใจในการทํางานรวมกันภายในทีม 
และไดรับการยอมรับเปนสวนหนึ่งของทีม พึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธและมิตรภาพภายในทีม 
ความรูสึกภูมิใจในคุณคาของความพยายามรวมกันของสมาชิกทีมที่ทําใหทีมมีผลของการทํางาน
ที่ดี สมาชิกทีมไมเกิดความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกในทีม และมีพฤติกรรมที่ไมขาดงาน
และไมลาออกจากงาน 

 
สรุป: ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล พิจารณาตามแนวความคิดของ 

Robbins สามารถสรุปไดดังนี้ 
1. การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมการพยาบาล หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ ที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางครอบคลุมมาตรฐานการทํางาน ปฏิบัติงานได
เสร็จตามเวลา คํานึงถึงความพึงพอใจและความตองการของผูรับบริการ และสามารถบรรลุผลตาม
เปาหมายการทํางาน รวมถึงเปาหมายดานการใหบริการพยาบาลผูปวยวิกฤตนั้น ผูปวยแตละ
รายไดรับการพยาบาลแบบองครวม ไดรับการพยาบาลในระยะวิกฤตดวยความรวดเร็ว ถูกเทคนิค 
และปองกันการเกิดภาวะแทรกซอนตางๆ เฝาระวังอาการเปลี่ยนแปลงตางๆ อยางใกลชิด ใหการ
ชวยเหลือไดอยางรวดเร็ว ปลอดภัย ทันเหตุการณ และคํานึงถึงการ  ปองกันโรค การฟนฟูสภาพทัง้
ดานรางกายและจิตใจ 

2. การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีจํานวนสมาชิกทีมนอยที่สุด 
และเพียงพอในการทํางานรวมกันใหเกิดประโยชนสูงสุด  สมาชิกทีมมีความทุมเทใหกับงาน มี
จํานวนสมาชิกทีมเพียงพอในการทํางานรวมกันใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งการใชวัสดุ อุปกรณ 
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เครื่องมือตางๆ อยางประหยัดไมสิ้นเปลือง โดยบุคลากรคํานึงถึงความจําเปนในการใชทรัพยากร 
การจัดเก็บ บํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใชงาน เพื่อใหสามารถใชงานไดอยางรวดเร็ว ทันเวลาและ
เกิดประโยชนสูงสุด  

3. ความพึงพอใจของสมาชิกทีม เปนความรูสึกและพฤติกรรมของสมาชิกทีมที่เปน
ผลซ่ึงเกิดจากการทํางานรวมกันเปนทีม ประเมินในขอบเขตของ ความรูสึกของสมาชิกทีมในดาน
ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันภายในทีม และไดรับการยอมรับเปนสวนหนึ่งของทีม พึงพอใจ
ในปฏิสัมพันธและมิตรภาพภายในทีม ความรูสึกภูมิใจในคุณคาของความพยายามรวมกันของ
สมาชิกทีม ที่ทําใหทีมมีผลของการทํางานที่ดี สมาชิกทีมไมเกิดความขัดแยงที่ทําใหเกิดความ  
แตกแยกในทีม และมีพฤติกรรมที่ไมขาดงานและไมลาออกจากงาน 

 
1.5  การประเมินประสิทธิผลของทีม 

 
ประสิทธิผลของทีม (Effective of team) ซึ่งเปนผลลัพธของการทํางานเปนทีมนั้น 

พบวามีความแตกตางหลากหลายของผลลัพธที่สําคัญตอองคการ ผลลัพธเหลานี้ปรากฏข้ึนหลาย
ระดับ คือระดับบุคคล ระดับกลุมหรือหนวยธุรกิจและระดับองคการ ผลลัพธสามารถสัมพันธซึ่งกัน
และกันในเชิงที่ซับซอน ประสิทธิผลที่ระดับหนึ่งของการวิเคราะห สามารถที่จะรบกวนประสิทธิผล
ที่ระดับอ่ืนเพราะวาบุคคลเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือหนวยงานซึ่งอยูภายในองคการ ดังนั้นจึงควร 
พิจารณาใหความสําคัญกับการสรางความชัดเจนเกี่ยวกับมิติที่พิจารณาและระดับของประสิทธิผล  
(Cohen และ Bailey, 1997)  

 
ประสิทธิผล สามารถประเมินไดใน 3 ระดับ ดังนี้ (Gibson และคณะ, 1991: 25) 
1) ประสิทธิผลของแตละบุคคล เนนผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือสมาชิก 

ภายในองคการ ภาระงานที่ทําเปนสวนหนึ่งของงานหรือตําแหนงในองคการ ซึ่งผูบริหารใชเปน
เกณฑในการเพิ่มเงินเดือน เลื่อนตําแหนง หรือใชผลตอบแทนอื่น 

2) ประสิทธิผลของกลุมหรือทีมเปนผลรวมของการสนับสนุนของสมาชิกทุกคนใน
องคการ 

3) ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวยประสิทธิผลของแตละบุคคลและของกลุม
ซึ่งมากกวาผลรวมของประสิทธิผลของแตละบุคคลและประสิทธิผลของทีม 

  ในแตละระดับของประสิทธิผลมีตัวแปรที่เปนสาเหตุของประสิทธิผลของทีม ดังนี้ 
1) ประสิทธิผลของแตละบุคคล เกิดจาก ความสามารถ ทักษะ ความรู ทัศนคติ การ

จูงใจ และความเครียดของบุคคล 
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2) ประสิทธิผลของกลุม เกิดจาก ความสามัคคีกลมเกลียว ภาวะผูนํา โครงสราง 
สถานะ บทบาท และบรรทัดฐานของกลุม เปนตน     

3) ประสิทธิผลขององคการ เกิดจาก สิ่งแวดลอม เทคโนโลยี การเลือกกลยุทธที่จะ
ใช โครงสราง กระบวนการ และวัฒนธรรมขององคการ 

ในแนวคิดของ Mears และ Voehl (1994: 9) ไดสรุปผลการศึกษารูปแบบปฏิสัมพันธ
ของการปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิผล (Synergy Model of Effectiveness) โดยยึดหลัก
ความจริงที่วาองคประกอบตางๆที่สัมพันธกันจะสงผลกระทบซึ่งกันและกัน หากองคประกอบใด
ขาดความสมบูรณ ประสิทธิผลในภาพรวมของทีมก็จะนอยตามไปดวย กลาวคือประสิทธิผลของ
ทีม (Team Effectiveness: E) เกดิจากผลของปฏิสัมพันธระหวางคุณภาพ (Quality: Q) การ   
ยอมรับ (Acceptance: A) และการปอนขอมูลยอนกลับ (Feedback: F)   

ดังสูตร     E = Q x A x F 
โดยอธิบายไดวาถาหากตองการใหประสิทธิผลของทีมเต็ม 100% หรือเต็ม 1 ตอง

ดําเนินการใหสวนอื่นๆ เทากับ 1 ดวย (Q x A x F = 1 x 1 x 1 = 1) ถาการดําเนินการในดาน    
คุณภาพ การยอมรับ การใหขอมูลยอนกลับลดนอยลง เชน ดําเนินการไดเพียงรอยละ 90 จะทําให
ประสิทธิผลของทีมอยูในระดับ รอยละ 72 (0.72 = 0.9 x 0.9 x 0.9) แตถาในทีมไมมีการดําเนินการ
ในประเด็นใดประเด็นหนึ่ง คือเปนศูนย จะทําใหประสิทธิผลของทีมไมสามารถเกิดขึ้นได  

 
Fitz - Enz (1997) ไดกลาวถึงการวัดประสิทธิผลของทีมที่สามารถวัดไดจากการมอง

ในมิติของ การบริการ คุณภาพ และการเพิ่มผลผลิต ที่สัมพันธกับราคา เวลา จํานวน และบุคคล 
โดยเรียกการวัดในลักษณะนี้วา แนวคิดการวัดแบบเมตริก (Measurement metrics model) เพื่อ
พัฒนาประสิทธิผลของทีมในแตละดานนั้น   

 
การวัดหรือประเมินประสิทธิผลของทีมในแตละระดับนั้นสามารถประเมินการ

ปฏิบัติงานของทีมโดยผูบริหาร (Managers' ratings of the team's performance) (Robbins, 
2001: 264) นอกจากนั้น Campion et al. (1996) กลาวถึงการวัดประสิทธิผลของทีมไดใน 4 
ลักษณะ คือ 

1) การประเมินโดยสมาชกิทีม (Employee Judgment of effective)  
2) การประเมินโดยผูบริหารภายใน (Manager Judgment of effective)  
3) การประเมินโดยผูบริหารจากภายนอก (Other managers' judgment of 

effective)  
4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisals) 
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ในการศึกษาที่ผานมาพบวา การวัดประสิทธิผลของทีมมีประเด็นที่ควรพิจารณา ดังนี้ 
(Campion et al., 1993, 1996) 

1) ขอมูลในการวัดคุณลักษณะของทีม และประสิทธิผลของทีม อาจไดมาจากหลาย
แหลง เชน ผูบริหาร พนักงาน ลูกคา ซึ่งอาจเปนการรับรูไดโดยตนเอง (Self perception) และการ
รับรูจากการสังเกต (Observer perception) 

2) การลดขนาดความแปรปรวนของการวัดระหวางคุณลักษณะและประสิทธิผลของ
ทีมใหมากที่สุด เชน ความแตกตางของแหลงขอมูล หรือระยะเวลาในการเก็บ 

3) กลุม เปนระดับของการวิเคราะห (ขอมูลถูกบันทึกในระดับกลุม ในระดับบุคคล 
และสรุปรวมเปนในระดับทีม) การวัดเปนการรวมกันเขา (Aggregation) ซึ่งไดรับการสนับสนุนโดย
กรอบแนวความคิดที่ไดรับการยอมรับ การวัดจัดอยูในระดับของการรับรูในภาพรวม (Macro 
perception) หรือการแลกเปลี่ยนมุมมอง (Shared views of the group) ซึ่งการวัดสามารถ
พาดพิงไปถึงการวัดในระดับกลุม โดยมีเหตุผลในการศึกษาการใชกลุมเปนหนวยในการวิเคราะห 
ไดแก 

3.1)   ทฤษฎี "องคประกอบ" (composition) สนับสนุนการรวมกันเขา ลักษณะ
ของการมองในภาพรวม (Macro perception) หรือการแลกเปลี่ยนมุมมองของสมาชิกในองคการ 
เชน การศึกษาประสิทธิผลของทีม บรรยากาศขององคการ (Roberts et al., 1978: 84)  

3.2)  ความหมายของคุณลักษณะนั้นไมไดเปลี่ยนแปลงไปจากระดับบุคคลสูกลุม 
นอกจากนั้นประสิทธิผลของทีมไมเพียงแตเปนการมีผลิตผลที่มาก แตรวมถึงการเพิ่มพูนศักยภาพ
ในการทํางานของสมาชิกทีมและความพึงพอใจของสมาชิกทีม ดังนั้นประสิทธิผลของทีมจึง
สามารถประเมินผลลัพธไดทั้งในระดับทีมและระดับบุคคล 

3.3) ในการศึกษานั้นความสนใจการวัดในแตละขอคําถามมุงสูการวัดในระดับ
กลุม โดยการรับรูของแตละบุคคลตอการเปนสมาชิกทีม 
 
2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม  

 
Cohen และ Bailey (1997) ไดศึกษารวบรวมแนวคิดคุณลักษณะที่มีอิทธิพลตอ  

ประสิทธิผลของทีมที่อยูในความสนใจโดยทั่วไปในปจจุบัน พบวาประกอบดวยคุณลักษณะใน 7 
ประเด็น คือ 

1)  ปจจัยสิ่งแวดลอมภายนอก (Environment factor) เปนปจจัยความยึดแนนใน
องคการ ความยึดมั่นผูกพันภายในองคการ 

2)   ปจจัยดานการออกแบบ (Design factor) ประกอบดวย 
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2.1) การออกแบบงานหรือลักษณะที่สําคัญของงาน เชน งานที่มีเอกลักษณ 
งานที่ตองพึ่งพาซึ่งกันและกัน  

2.2)   การออกแบบกลุมหรือองคประกอบของสมาชิกทีม เชนความหลากหลาย
ของกลุม ลักษณะทางประชากรศาสตร บุคลิกภาพ ความยืดหยุนของทีม ความสามารถของ
สมาชิกทีม บทบาทและความหลากหลายของสมาชิกทีม 

2.3)  การออกแบบโครงสรางบริหารขององคกร เชน การสนับสนุนทรัพยากร 
รางวัล การฝกอบรม ซึ่งเปนการบริหารจัดการเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล  

3)  กระบวนการกลุม (Group process) เปนปฏิสัมพันธภายในกลุม เชน เปาหมาย
และวัตถุประสงครวมของทีม ระดับของการออมแรงในทีมงาน การสื่อสาร ความขัดแยงระหวางคน
ในกลุมและคนนอกกลุม   

4)  ลักษณะทางดานจิตวิทยาของกลุม (Group psychology traits) เปนการ
แลกเปลี่ยนความเขาใจ ความเห็นอกเห็นใจรวมกัน ความเชื่อ การปรับอารมณ เชน บรรทัดฐาน 
ความยึดเหนี่ยว ความไววางใจ หรือรูปแบบทางจิตใจของทีมและสงผลตอกลุม 

 
พงษพันธ พงษโสภา (2542) กลาวถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของทีมงาน 

ประกอบดวย 
1) การเลือกสมาชิกเขารวมทีม เกณฑการเลือกสมาชิกเขารวมทีม ควรพิจารณา

จากความคิด ทัศนคติ ความเชื่อ และคานิยมของคนเหลานั้น จากผลการวิจัยทางดานสังคม      
จิตวิทยาพบวา คนเรายิ่งมีสิ่งที่คลายกันมากเทาไร ก็จะยิ่งผูกพันกันมากขึ้นเทานั้น นอกจากนี้แลว
ความคลายคลึงกันยังจะมีสวนชวยใหความขัดแยงลดนอยลงอีกดวย ดังคําโบราณของไทยที่วา     
"คนที่มีนิสัยใจคอคลายๆกันก็จะคบกันไดสนิทสนม" 

2) ความไวเนื้อเชื่อใจ  ทีมงานที่ดีนั้นสมาชิกทีมควรมีความเขาใจซึ่งกันและกัน ไม
ควรมีความรูสึกหวาดระแวงตอกัน คิดไมซื่อตอกัน หรือคอยหาโอกาสทํารายกันทั้งตอหนาและ  
ลับหลัง ส่ิงสําคัญประการหนึ่งก็คือ ความเสมอตนเสมอปลายที่ตางฝายตางปฏิบัติตอกัน จะมีสวน
เสริมสรางความเชื่อใจที่ตางฝายตางมีตอกัน 

3) เปาหมายของทีมสอดคลองกับเปาหมายสวนตัวของสมาชิกทีม ทีมงานที่ดีนั้น
สมาชิกจะตองเขาใจถึงเปาหมายของสวนรวม แมวาในความเปนจริงโดยธรรมชาตแิลวสมาชิกจะ
คํานึงถึงเปาหมายสวนตัวกอนก็ตาม แตสมาชิกจะตองปรับปรุงเปาหมายของตนใหสอดคลองกับ
เปาหมายของสวนรวม เพราะทีมงานจะดีไดนั้น ผลประโยชนสวนรวมของทีมจะตองสอดคลองกับ
ผลประโยชนสวนตัวของสมาชิก 
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4) การเขาใจบทบาทของตนเองและเพื่อนรวมทีม การเขาใจและปฏิบัติตามบทบาท
ของตนเอง ตลอดถึงการรับรู และยอมรับในบทบาทของผูอ่ืนในทีม นับวาเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งใน
การทํางานรวมกัน เพราะสมาชิกในทีมจะไดปฏิบัติงานอยางสอดคลอง ไมกาวกายซึ่งกันและกัน
ซึ่งจะชวยลดความขัดแยงลงได ขณะเดียวกันก็จะไมเกิดความนอยเนื้อต่ําใจในสถานภาพของ
ตนเองวาต่ําตอยกวาผูอ่ืน โดยพยายามใหทุกคนยอมรับในบทบาทที่แตกตางกัน และใหทุกคนได
ประจักษวางานทุกหนาที่มีความสําคัญทั้งสิ้น ตลอดจนหาแนวทางใหทุกฝายยอมรับซึ่งกันและกัน 

5) วิธีการทํางาน กระบวนการทํางานเปนทีมมีความสําคัญมาก กลาวคือ สมาชิกใน
ทมีทุกคนจะตองมีวิธีการทํางานที่ประสานสอดคลองกันเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทั้งในดานการสื่อ
ความหมายที่เหมาะสม มีความเขาใจกันอยางชัดเจน มีการแสดงความคิดเห็น และการตัดสินใจ
รวมกันของสมาชิกในทีมงาน ตลอดจนการกําหนดกฎเกณฑตางๆ โดยมาจากที่ประชุมของสมาชิก  

6) ระบบการใหรางวัล นักจิตวิทยาทางดานพฤติกรรมศาสตร ยืนยันวาพฤติกรรมที่
ไดรับการเสริมแรงมีแนวโนมที่จะยังคงอยูและเขมขนขึ้น วิธีการสงเสริมการทํางานเปนทีม ควรวาง
หลักเกณฑอยูบนพื้นฐานการทํางานการใหรางวัลแกกลุม แทนการมุงอยูที่ตัวบุคคล 

7) บรรยากาศของกลุม บรรยากาศในการทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญที่สงผล
ใหงานในกลุมประสบผลสําเร็จ หรือลมเหลว เกิดผลผลิตสูงหรือตํ่า บรรยากาศในการทํางานเปน
เร่ืองเกี่ยวกับการรับรูในเรื่องตางๆ เชน โครงสรางของงาน ความไววางใจซึ่งกันและกัน การให
ความรวมมือชวยเหลือกันระหวางสมาชิกในกลุม ความเขาใจและเปดเผยความรูสึกนึกคิดตอกัน 
การรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ความรวมมือรวมใจ  

 
ทฤษฎีผลสัมฤทธิ์ของกลุม (Theory of Group Achievement)  
Stogdil (พงษพันธ พงษโสภา, 2542: 47 - 48) ไดรวบรวมองคประกอบตางๆ ที่     

จําเปนสําหรับการทํางานรวมกันแลวสรางเปนทฤษฎีขึ้นเรียกวา "ทฤษฎีผลสัมฤทธิ์ของกลุม" โดย
อธิบายวา องคประกอบสําคัญของการทํางานเปนทีมมี 3 ประการ คือ 

1) การรวมตัวกันของสมาชิกทีม (Member Inputs) เมื่อบุคคลมารวมกลุมกันจะมี
การแสดงออกและมีปฏิสัมพันธตอกัน รวมถึงการคาดหวังผลที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลมารวมกลุม
กัน ซึ่งจะมีลักษณะ ดังนี้ 

1.1) สมาชิกมารวมกลุมกัน มีการแสดงออกระหวางสมาชิก ซึ่งเปนลักษณะของ
การมี ปฏิสัมพันธตอกัน 

1.2) การแสดงออก เปนลักษณะของการตอบโต หรือตอบสนอง โดยการ
ตัดสินใจหรือการแสดงความคิดเห็น หรือการใหความรวมมือในการทํางาน 
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1.3) ความคาดหวัง เปนสวนประกอบที่จะชวยใหสมาชิกรูสึกพึงพอใจจากการที่
ไดเขามารวมกลุม เชน เปาหมายของกลุมหรือการแสดงบทบาทตางๆที่เสริมสรางในกลุม 

2) ส่ือกลางในการรวมกันของกลุมสมาชิก (Mediating Variable) เมื่อสมาชิกมีการ
แสดงออก มีปฏิสัมพันธ และมีการคาดหวังผลรวมกัน สิ่งที่จะชวยใหเปาหมายของกลุมบรรลุ
วัตถุประสงค คือการกําหนดโครงสรางของกลุมข้ึนเพื่อเปนแนวปฏิบัติสําหรับสมาชิก ซึ่ง
ประกอบดวยสิ่งสําคัญ ดังนี้ 

2.1)  โครงสรางที่เปนทางการ (Formal Structure) หมายถึง การกําหนดตําแหนง
หนาที่ ตลอดถึงรายละเอียดของงาน สําหรับการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุม 

2.2) โครงสรางบทบาทของสมาชิก (Role Structure) หมายถึง การกําหนด
บทบาทความรับผิดชอบ ตลอดถึงอํานาจของการตัดสนิใจในการปฏิบัติงาน 

2.3)   ผลสัมฤทธิ์ของกลุม (Group Achievement) หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นจากการ
ที่สมาชิกไดมารวมกิจกรรม มีปฏิสัมพันธตอกัน มีการคาดหวังและแสดงตามโครงสรางกลุมผลที่
เกิดขึ้นจะประกอบดวย ผลผลิต (Productivity) ขวัญและกําลังใจในกลุมสมาชิก (Group Moral) 
และความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของสมาชิก (Group Cohesion) 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมคุณลักษณะและพลวัตรของทีม พบวาสมาชิกทีมเปน

องคประกอบที่สําคัญของทีม (Team Composition) ที่จะนําทีมไปสูการมีประสิทธิผล การ
ผสมผสานองคประกอบของทีมหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา "คุณลักษณะของสมาชิกทีม" เปน
แนวคิดที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอกระบวนการของทีม จากการศึกษาแนวคิดที่ให
ความสําคัญของ ปจจัยนําเขา-กระบวนการ-ผลลัพธ แนวคิดในกลุมนี้ไดใหความสําคัญของการ
ผสมผสานปจจัยนําเขาที่หลากหลายวามีอิทธิพลตอกระบวนการภายในทีมและสงผลตอผลลัพธ
ของทีม Hoyle และ Crawford (1994 อางถึงใน Barry และ Strewart, 1997) กลาววา "การ
วิเคราะหทั้งโครงสรางหรือหนาที่ของกลุม มีแกนที่จําเปนคือ การวิเคราะหสมาชิกกลุมแตละคนที่
นํามารวมกันเปนกลุม" Driskell และคณะ (1988) เชื่อวาประสิทธิผลของกลุมหรือทีมที่มีศักยภาพ
สูงสุดในการเพิ่มผลผลิตเกิดไดจาก การใหทรัพยากรเริ่มตน สวนการเพิ่มกระบวนการท่ีเปน
ประโยชนตอการทํางานเปนทีมนั้นเปนสิ่งที่ใหความสําคัญนอยกวาปฏิสัมพันธของกลุมที่มีผลตอ
การปฏิบัติงานนั้น  ดังนั้นจึงกลาวไดวา ปจจัยที่มี อิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมที่ควรให
ความสําคัญเปนอยางมาก คือ ดานองคประกอบของทีม 

 
Gross และ Blair (1995) กลาววา ทีมประกอบไปดวยสมาชิกทีมที่มีประสิทธิผล โดย

ชี้ใหเห็นวา ความสามารถทางดานพฤติกรรมเปนพื้นฐานของทีมที่ทําใหทีมประสบผลสําเร็จ ซึ่ง
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แตกตางจากลักษณะที่เปนความสําเร็จสวนบุคคล ความสามารถทางดานพฤติกรรม เชน ทักษะ 
ความรูและความสามารถ ลักษณะของพฤติกรรมและลักษณะอื่นๆ ที่สามารถทํานายการ
ปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม ประกอบดวย  

1) ความสามารถในการปรับตัวของทีม (Team Orientation Competencies) ซึ่ง
สัมพันธกับ ความผูกพันในทีม ระดับความไวตอการกระตุนของบุคคล และการปรับตัว 

2) ความสามารถในการมุงความสําเร็จของทีม (Team Achievement 
Competencies) สัมพันธกับการพัฒนาของคนอื่นๆในทีม ความยึดมั่นในมาตรฐาน การริเร่ิมที่
สนับสนุนการปฏิบัติ  

3) ความสามารถที่มีประสิทธิผลของบุคคล (Personal Effectiveness 
Competencies) สัมพันธกับการมุงความสําเร็จ การควบคุมตนเองหรือความเปนผูมีวุฒิภาวะ 
และความกาวหนาของบุคคล  

 
Loveridge และ Cummings (1996) กลาวถึงสมาชิกทีมของทีมที่มีประสิทธิผล

สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายและทําใหงานที่มีความสําคัญประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
ประสิทธิผลของทีมเกิดไดจากการผสมผสานกันของบุคคล ซึ่งแตละคนมีความสามารถที่เฉพาะใน
การทํางานเปนทีม นอกจากนี้ยังกลาวถึง ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลที่มีคุณลักษณะของ
สมาชิกทีมซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Rocine และ Irwin (1994) ที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมาชิก
ทีมที่สัมพันธกับประสิทธิผลของทีม สามารถรวบรวมประเด็นดังกลาว ไดดังนี้ 

1) บรรยากาศการทํางานเปนกันเอง เปดเผยเปนมิตร สนใจในความรูสึกและความ
ตองการของบุคคลอื่น   

2) สมาชิกทีมมีสวนรวมและมีความสนใจในการทํางานรวมกัน 
3) สมาชิกทีมมีความเขาใจในเปาหมายของการทํางาน 
4) สมาชิกทีมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
5) สมาชิกทีมใหความเคารพ และยอมรับการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
6) สมาชิกทีมมีการตัดสินใจที่มีความสอดคลองรวมกันทั้งทีมงาน 
7) สมาชิกทีมมีการปรึกษารวมกันภายในทีมเพื่อใหการดูแลผูปวย 
8)  ผูนําทีมไมครอบงําการทํางานหรือการตัดสินใจของกลุม 
9)  การมอบหมายงานไดรับการยอมรับและเปนธรรม 
10)  สมาชิกทีมไดตระหนักถึงความสําคัญของการแสดงความคิดเห็น หรือคําวิจารณ 

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีม มีการวิพากษวิจารณในดานบวก ไมกระทบตอปจเจกบุคคล  
11)  สมาชิกทีมรวมกันแกปญหาอยางเหมาะสม 
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12)  สมาชิกทีมสนับสนุนดานความคิดเห็น ขอมูลสารสนเทศ และทรัพยากรซึ่งกัน
และกันภายในทีม 

13)  สมาชิกทีมแสดงออกถึงการเห็นคุณคาและการเสริมแรงจากการใหรางวัล 
 
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมตามแนวคิดของ Robbins 
Robbins กลาวถึงลักษณะขององคประกอบของทีมทําใหเกิดพฤติกรรมและ

กระบวนการทํางานเปนทีมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม เปนปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคลที่มี
ปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน มีศักยภาพในการทํางานเปนทีม สงเสริมใหมีการทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายของทีมงาน ประกอบดวย 

1) บุคลิกภาพ (Personality) 
การทํางานเปนทีมจําเปนตองมีสมาชิกที่มีลักษณะของบุคลิกภาพซึ่งชวย       

สงเสริมมิตรภาพที่ดีระหวางสมาชิกและสนับสนุนในการทํางานรวมกันใหสําเร็จลุลวง คือลักษณะ
ของปจจัยดานบุคลิกภาพทั้ง 5 มิติ (The Big Five) ประกอบดวย 

1.1)  บุคลิกภาพเปดเผย คือ การที่สมาชิกทีมมีพฤติกรรมชอบพบปะสังสรรค 
กลาแสดงออกอยางเหมาะสม มีไมตรีจิตร ไมแสดงพฤติกรรม สงบเสงี่ยม ประหมา เหนียมอาย  

1.2)  บุคลิกภาพประนีประนอม คือ การที่สมาชิกทีมมีพฤติกรรมใหความรวมมือ 
อบอุน วางใจได  สุภาพออนโยน ไมแสดงพฤติกรรม  เห็นแกตัว  เย็นชา  เจตนาราย   

1.3)  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง คือ การที่สมาชิกทีมมีพฤติกรรม มีความ
รับผิดชอบ ไววางใจได ยืนกราน มีระเบียบ ไมแสดงพฤติกรรม หุนหัน ใจเร็ว ไมนาเชื่อถือ  

1.4)  บุคลิกภาพอารมณมั่นคงคือ การที่สมาชิกทีมมีพฤติกรรม  มีความสุขุม 
มั่นใจในตนเอง มั่นคง เชื่อถือได ไมแสดงพฤติกรรม หดหู ไมปลอดภัย กังวลใจ เจาทุกข โกรธ 
ฉุนเฉียว  

1.5)  บุคลิกภาพเปดรับประสบการณคือ การที่สมาชิกทีมมีพฤติกรรม จนิตนาการ 
รับความรูสึกไดงาย มีสติปญญา ใชเหตุผล ไมแสดงพฤติกรรมเปนรูปธรรมประหยัด คับแคบ ชอบ
เลียนแบบ 

2)  ความสามารถในการทํางาน (Working ability) 
สมาชิกของทีมตองมีความสามารถในทักษะที่แตกตางกัน และผสมผสานกัน

อยางพอเพียงในดาน ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค ความสามารถในการแกปญหาและการตัดสินใจ 
และทักษะความสามารถในการฟง การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง การมี      
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ทีมไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพโดยขาดการพัฒนาใน
ทักษะดังกลาว ทีมไมจําเปนตองมีทักษะทั้งหมดในทันที หรือ มีมากในบุคคลใดบุคคลหนึ่ง สมาชิก
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ทีมแตละคนอาจรับผิดชอบในการเรียนรูทักษะที่แตกตางกัน แลวนํามาผสมผสาน เรียนรูจากการ
ทํางานรวมกัน ซึ่งจะนํามาซึ่งการเปนทีมที่มีศักยภาพสูงสุด 

3)  ความหลากหลายในบทบาท (Roles diversity)  
ประสิทธิผลของทีม เกิดจากการที่สมาชิกของทีมที่ทําหนาที่ในแตละบทบาทหรือ

ไดหลากหลายบทบาทตามความชอบ และความสามารถของสมาชิกแตละคน ผูบริหารจําเปนที่
จะตองเขาใจจุดแข็งของสมาชิกแตละคนที่เปนสวนหนึ่งของทีม และมอบหมายการทํางานตาม      
บทบาทที่ทีมตองการใหเหมาะกับรูปแบบของแตละคน ซึ่งเปนการเพิ่มความเปนไปไดของการ
ทํางานรวมกันของสมาชิกทีม สมาชิกภายในทีมมีความชัดเจนในบทบาทหนาที่และมีความ
รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ มีความหลากหลายในบทบาทและการกระจายภาระหนาที่อยางสมดุล
ภายในทีม บทบาทของสมาชิกทีม เชน การประสานงาน การริเร่ิมความคิดใหมๆหรือคิดคน
นวัตกรรม การติดตามความกาวหนาของการทํางาน การวางนโยบายโครงสรางและระบบงานใน
ทีม การดําเนินตามแผนการผลิตหรือบริการ การตรวจสอบความมั่นคง ความปลอดภัย การให
คําปรึกษา การ   จัดหาทรัพยากร และสารสนเทศ ขาวสารที่สําคัญตางๆ ตอสมาชิกทีม  

4)  ความยืดหยุนของทีม (Flexibility of team)  
 ความยืดหยุนของทีม หมายถึง ทีมตองประกอบไปดวยสมาชิกทีมที่สามารถชวย

ทํางานในความรับผิดชอบของสมาชิกคนอื่น ซึ่งทําใหเกิดผลดีตอทีมเพราะเกิดการปรับตัวและเกิด
ความเชื่อมั่น ไววางใจในสมาชิกแตละคน มีการคัดเลือกสมาชิกเพื่อเพิ่มคุณคาของความยืดหยุน 
และมีการฝกอบรม เพื่อที่จะสามารถทํางานไดมีอยางประสิทธิภาพสูง 

 
จากแนวคิดที่กลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับสมาชิกทีมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ

ทีม ดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาสอดคลองกับแนวคิดของ Robbins ที่ไดจัดหมวดหมูลักษณะของ
สมาชิกทีมที่ทําใหเกิดพฤติกรรมและกระบวนการทํางานเปนทีมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม 
ประกอบดวย บุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความ   
ยืดหยุนของทีม เปนปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคลที่มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน มีศักยภาพในการทํางาน 
สงเสริมใหมีการทํางานรวมกันไดอยางบรรลุเปาหมายของทีม ประสิทธิภาพของการใชทรัพยากร 
และความพึงพอใจของสมาชิกทีม ซึ่งผูวิจัยใหความสนใจที่วาองคประกอบที่เกี่ยวกับสมาชิกทีม       
ดังกลาว สามารถจัดใหเปนปจจัยเริ่มตนเขาสูทีม หรือ การพัฒนาศักยภาพของทีมเพื่อใหเกิด       
ประสิทธิผลของทีม ซึ่งจะกลาวถึงในรายละเอียดตอไป  
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3.  บุคลิกภาพ (Personality)  
  

3.1  ความหมายของบุคลิกภาพ 
 
 บุคลิภาพเปนพลวัตรของแนวคิดที่อธิบายการเติบโตและพัฒนาการของบุคคลที่เปน

ระบบโดยรวมทางดานจิตวิทยา นั่นคือ บุคลิกภาพในปจจุบันของบุคคลจะเปนการมองถึงภาพรวม
ทั้งหมดของบุคคล ซึ่งภาพรวมในปจจุบันนั้นจะมีมากกวาในอดีตที่ผานมา การใหคํานิยามของ
บุคลิกภาพมีความหลากหลายมาก เพราะบุคลิกภาพมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล        
นักวิชาการไดใหความหมายที่แตกตางกันออกไปตามความเชื่อและประสบการณของตน
(Robbins, 2001) 

บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมทั้งหมดที่บุคคลตอบสนองและมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 
(Robbins, 2001: 92) หรือกลาวไดวาเปนลักษณะนิสัย (Trait) ของบุคคลที่แสดงออกมาใน   
สถานการณเฉพาะนั้นๆ (American Psychological Association 1995 - 1996, 2001)  

Allport (อางถึงใน สถิต วงศสวรรค, 2540: 3) ไดใหความหมายบุคลิกภาพ หมายถึง
ลักษณะสวนรวมของแตละบุคคลที่เปนเอกภาพ ประกอบไปดวยลักษณะทางกายและจิต ระบบ
ทางกายและจิตนี้เปนตัวกําหนดพฤติกรรมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอม ซึ่งแตละคนมีความ    
แตกตางกัน 

บุคลิกภาพ หมายถึง การรับรูพฤติกรรมรวมทั้งหมดของปจเจกบุคคล ทั้งในสิ่งที่
มองเห็นได เชน ความคิด ความสนใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลอื่นสามารถที่จะเขาใจ และแยกแยะ ความ  
แตกตางของบุคคลนั้นจากบุคคลอื่นได (Smith และคณะ 1982: 412) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 49) ไดสรุปความหมายบุคลิกภาพที่สามารถ
เขาใจไดงายวา หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งเปนลักษณะเอกลักษณท่ีแสดงออกทั้ง
ดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ สติปญญา รวมทั้งดานสรีระ โดยเนนทั้งบุคลิกภาพภายนอก
และภายในทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได หรือ หมายถึงลักษณะภายในและ
ภายนอกของบุคคลรวมทั้งรูปราง ทรวดทรง การแตงกาย อากัปกิริยา ทาทาง การวางตัว ความ
สนใจ นิสัย ความสามารถ ความชอบ/ไมชอบ ความราเริง ความอดทน เชาวปญญา และรสนิยม 
เปนตน  

 
3.2  แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

 
ปจจัยที่เปนตัวกําหนดบุคลิกภาพของบุคคล (Personality determinant) ไดแก 

พันธุกรรมและสิ่งแวดลอม (Robbins, 2001: 92-93) 
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1) พันธุกรรม (Heredity) หมายถึง ลักษณะตางๆที่ไดรับการถายทอดจาก       
บรรพบุรุษไปสูลูกหลาน โดยผานทางยีนส (Genes) โครโมโซม (Chromosome) ซึ่งไดแก ลักษณะ
ดานรางกาย เชน ความสูง สีผิว เพศ ชนิดของโลหิต เปนตน ลักษณะทางสติปญญา และโรคบาง
ชนิด เชน โรคตาบอดสี โรคเบาหวาน เปนตน 

2) สิ่งแวดลอม (Environment) หมายถึง สภาพที่มีผลตอบุคลิกภาพ เชน 
สภาพแวดลอมกอนเกิด หลังเกิด การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา กลุมเพื่อน กลุมสังคมหรือบทบาทใน
สังคม (อาทิ พอ แม ลูก อาชีพ วิทยากร) ทัศนคติ คานิยม วัฒนธรรม สภาวะแวดลอมของ
สถานการณ การยอมรับของกลุม เปนตน  

  
ทฤษฎีบุคลิกภาพ ทฤษฎีบุคลิกภาพที่สําคัญมีหลายทฤษฎี ซึ่งแตกตางกันในดาน

โครงสรางของบุคลิกภาพและการสรางพฤติกรรมตามความสนใจของนักทฤษฎี บุคลิกภาพเปน
เร่ืองที่สลับซับซอนทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งไมสามารถอธิบายบุคลิกภาพไดทุกดาน ซึ่งสุทธิรัตน    
พิมพพงศ (2540: 30-37) ไดกลาวถึงทฤษฎีที่ไดรับความสนใจ และถูกกลาวถึงเปนอยางมาก ดังนี้ 

1)  ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalysis Theory) นักจิตวิทยาในกลุมนี้เชื่อวา การ
กระทําหรือพฤติกรรมของมนุษยมีรากฐานมาจากแรงขับภายในบุคคล บางครั้งพลังงานเหลานี้จะ
เกิดการขัดแยงกันเองภายในบุคคล การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออกหรือไม
น้ัน ข้ึนอยูกับประสบการณที่ไดรับในวัยเด็ก นั่นคือมีการทํางานรวมกันขององคประกอบ 3 ระบบ
ใหญๆ คือ จิตไรสํานึก (Id) จิตสํานึก (Ego) และจิตเหนือสํานึก (Superego) ซึ่งพัฒนาตามชวงวัย
ของชีวิต ใหความสําคัญในเรื่องจิตไรสํานึก และการชะงักงัน (Fixation) ข้ันใดขั้นหนึ่งของ
พัฒนาการ การประเมินบุคลิกภาพโดยยึดทฤษฎีของฟอยดเปนหลัก จึงเปนการวัดที่เกี่ยวของกับ
จิต ไรสํานึก ซึ่งบางครั้งการประเมินทําไดคอนขางยาก ทําใหเกิดขอจํากัดในการแปลความหมาย  

2)  ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theory) ลักษณะนิสยั คือ ลักษณะของบุคคลที่
แตกตางจากคนอื่น ซึ่งไดมาจากการสังเกต รวมถึงเจตคติ คานิยม การปรับตัว ทาทาง การ
แสดงออก ความสนใจ สิ่งเหลานี้ทําใหสามารถทํานายไดวา ในสถานการณทั่วๆไปบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมอยางไร ซึ่งในสถานการณที่ตางกันจะแสดงพฤติกรรมแตกตางกันดวย ทฤษฎีอธิบาย
บุคลิกภาพในลักษณะของพฤติกรรมทั้งหมดหรือสวนรวม โดยแตละคนจะแสดงออกแตกตางกัน
ทําใหเกิดเปนลักษณะนิสัยเฉพาะตัว ทฤษฎีนี้ได รับความนิยมมาก เนื่องจากชี้ใหเห็นวา 
บุคลิกภาพสามารถอธิบายเปนมาตราหรือดานที่ตอเนื่องกันได แตลักษณะนิสัยนี้ไมสามารถวัดได
โดยตรงจําปนตองอาศัยพฤติกรรมหรือคําตอบจากแบบทดสอบบุคลิกภาพ  

3)  ทฤษฎีบุคลิกภาพตามลักษณะปรากฏการณ (Phenomenological Theory)  
มุงสนใจวา การเขาใจบุคลิกภาพตองเขาใจสวนรวม แยกสวนไมได มนุษยทุกคนมีศักยภาพ ที่จะ
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พัฒนาไปในทางที่ดีถาไดอยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เนนในเรื่องของธรรมชาติของมนุษย 
มนุษยผลักดันตนเองใหเจริญเติบโต และเขาใจตนเอง และเหตุการณปจจุบัน มากกวาเหตุการณ
ในอดีต นักจิตวิทยาในกลุมนี้ที่สําคัญ คือ Maslow (1970 อางถึงใน สุทธิรัตน พิมพพงศ, 2540) ที่
ไดแบงลําดับข้ันของความตองการของมนุษยจากระดับตํ่าสุดมีการพัฒนาตามลําดับข้ันจนถึง
ระดับสูงสุด ใหความสําคัญกับแรงขับที่จะไปใหถึงความเขาใจในตนเอง โดยความตองการ
เหลานั้นจะตองไดรับความพึงพอใจในขั้นต่ํากอน จึงจะสามารถกาวขึ้นสูการมุงแสดงออกทาง
พฤติกรรมที่จะสนองตอบตอความตองการในระดับสูงตอไป ระดับขั้นของความตองการดังกลาว
ประกอบดวย ความตองการ 1) ดานรางกาย 2) ความปลอดภัย 3) การมีสวนรวม 4) ความ
ภาคภูมิใจใน ตนเอง 5) ความเขาใจในตนเองหรือความสมหวังในชีวิต ทฤษฎีในกลุมนี้เนนคุณคา
ของความเปนคนโดยทั่วไป สวนใหญนําไปใชในการใหคําปรึกษา การบําบัดทางจิต หรือการ
พัฒนาบุคลิกภาพ  

แนวคิดการแบงบุคลิกภาพ จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา แนวคิดการแบง
บุคลิกภาพในอดีตที่ผานมานั้นมีความหลากหลายของแนวคิดทฤษฎี ทั้งที่สอดคลองกันและมี
ความคิดเห็นที่แตกตางกันของนักจิตวิทยา ซึ่งพยายามอธิบาย ทํานายและชี้ใหเห็นถึงสาเหตุ และ
เหตุผล ของพฤติกรรมตางๆของมนุษย จากการศึกษาของ  Hilgard (1965 อางถึงใน สถิต วงศ
สวรรค, 2540: 51) ไดแบงทฤษฎีการแบงบุคลิกภาพออกเปน 4 กลุม คือ 1) ทฤษฎีแบงประเภท 2) 
ทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะนิสัย 3) ทฤษฎีพัฒนาการ 4) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง  

1) ทฤษฎีประเภทของบุคลิกภาพ (Type theory) แยกออกไดเปน 1) กลุมที่แบง
บุคลิกภาพของคนเปนไปตามแบบขององคประกอบทางกาย 2) กลุมที่แบงบุคลิกภาพออกตาม
ธาตุที่เปนของเหลวในรางกาย 3) กลุมที่แบงบุคลิกภาพตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกเปน
การแบงตามลักษณะจิตวิทยา แนวคิดในกลุมนี้ เชน ทฤษฎีของ Kretecher, Carl Jung, 
Eysench, Spranger 

2) ทฤษฎีพฒันาการของบุคลิกภาพ (Developmental Theory) เปนแนวคิดที่มี
ความเชื่อเกี่ยวกับลักษณะความตอเนื่องเชื่อมโยงกันของบุคลิกภาพวัยตางๆของมนุษย โดยเชื่อวา
คนเรายอมคาดคะเนการกระทําในสภาพการณขางหนาไดจากสิ่งที่เคยทําไปแลวในสภาพ
คลายคลึงกันกอนหนานี้ หรืออธิบายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกมาวามีสาเหตุจากพัฒนาการมาจาก
อดีต แนวคิดในกลุมนี้ เชน ทฤษฎีจิตวิเคราะหของ Sigmund Freud ทฤษฎีจิตวิเคราะหใหมของ 
Erickson ทฤษฎีการเรียนรู และทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทของบุคคล 

3) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง หรือ ทฤษฎีบุคลิกภาพที่เนนในเรื่องพลังแหง    
บุคลิกภาพ (Dynamic Theory) ทฤษฎีในกลุมนี้เชื่อวาบุคลิกภาพเปนผลจากการเปลี่ยนแปลง
ดานอารมณ ความขัดแยงทางอารมณทําใหเกิดปญหาคับของใจ ซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลแสดง 
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พฤติกรรมตางๆออกมา ทั้งในทางที่เหมาะสมและไมเหมาะสม หรือการใชกลไกปองกันตัว เชน 
ทฤษฎีจิตวิเคราะห ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Roger 

4) ทฤษฎีลักษณะนิสัยของบุคลิกภาพ (Trait theory) เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญ
กับลักษณะนิสัยประจําตัวหรือวิธีการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณตางๆ     
ซึ่งแตละคนแสดงออกแตกตางกัน จัดแบงบุคคลตามลักษณะที่วัดได ในลักษณะของสติปญญา 
การแสดงออกทางอารมณ ความกระตือรือรน ความเฉื่อยชาเปนตน นักจิตวิทยาที่อธิบาย     
บุคลิกภาพตามทฤษฎีนี้ เชน ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Allport, Cattell, Therstone, Karen Honey, 
Erich From, Harry Stack Sullivan  

Howard และ Howard (1995) ไดกลาวไววาแนวคิดบุคลิกภาพ 5 ดานมีการ
พัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะนิสัย ดังนั้นจึงกลาวไดวาแนวคิดบุคลิกภาพ 5 ดาน 
จัดอยูในกลุมนี้ดวยเชนกัน  

 
3.3  แนวคิดบุคลิกภาพ 5 ดาน 

 
จากการศึกษาแนวคิดบุคลิกภาพ 5 ดาน รวมทั้งงานของ Howard และ Howard 

(1995) ไดรวบรวมความเปนมาของบุคลิกภาพ ที่วิวัฒนาการจนอยูในรูปแบบของแบบจําลอง
บุคลิกภาพ 5 ดาน พอสรุปไดวา Allport และ Odbert (ป ค. ศ. 1936) เปนนักวิจัยรุนแรกที่ไดให
รายละเอียดและรวบรวมคําที่มีความนิยมใชบรรยายลักษณะบุคลิกภาพในชีวิตประจําวัน
โดยทั่วไปไวในศัพทภาษาอังกฤษ โดยศึกษายอนหลังไป 60 ป มีคําที่ใชอยูถึง 4500 คํา Raymond 
Cattell (ชวงป ค. ศ. 1940's) ไดเปนผูริเร่ิมนําการศึกษาโดยใชวิธีการศึกษาทางวิทยาศาสตรใน
การแบงประเภท (Lexical study) จําแนกลักษณะบุคลิกภาพออกเปน 16 ลักษณะ ตอมาเมื่อมี
วิวัฒนาการของระบบคอมพิวเตอรที่ชวยในการวิเคราะหไดละเอียดซับซอนมากขึ้น Fiske (ป ค. ศ. 
1949) เปนคนแรกที่ศึกษางานของ Cattell และเปดเผยใหเห็นถึงการแบงบุคลิกภาพออกเปน 5 
ลักษณะไมใช 16 ลักษณะดังกลาว โดยการวิเคราะหความแปรปรวนของปจจัยลักษณะบุคลิกภาพ 
แต Fiske หยุดงานของเขาเพียงแคนั้น ไมไดศึกษาขยายผลตอและเขาไมแนใจในผลการวิเคราะห
ของเขามากนัก ในระหวางป ค.ศ. 1954 - 1961 Tupes และ Christal (1961) ซึ่งเปนนักวิจัยดาน
บุคลากรการบิน ทําการศึกษางานของ Allport และ Odbert ทําการศึกษาบนพื้นฐานงานของ  
Cattell และ Fiske ไดพิสูจนใหเห็นอยางชัดเจนวาบุคลิกภาพสามารถแบงออกไดเปน 5 ปจจัย 
ภายหลังป ค. ศ. 1950  นักวิชาการหลายคนไดศึกษาและยืนยันถึงเทคนิคการแบงประเภท 
(Taxonomy) โดยการวิเคราะหปจจัย (Factor analysis) เชน Warren Norman (1963) Goldberg 
(1981, 1982) Costa และ McCrae (1987) ทําใหสามารถแบงบุคลิกภาพออกเปน 5 ปจจัย (The 
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Five Factors) หรือเรียกวา บุคลิกภาพ 5 ดาน (The Big Five Model) ซึ่งเปนที่ยอมรับมาจนถึง
ปจจุบันประกอบดวย บุคลิกภาพเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพประนีประนอม 
(Agreeableness) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง (Conscientiousness) บุคลิกภาพอารมณมั่นคง 
(Emotion stability) และบุคลิกภาพเปดรับประสบการณ (Openness Experience)  

 
แบบจําลองบุคลิกภาพ 5 ดาน (The Big Five Model) หรือแบบจําลอง 5 ปจจัย 

(Five Factor Model: FFM) เปนแบบจําลองที่แบงประเภทของบุคลิกภาพ โดยรวบรวมจากคําพูด
ที่บรรยายบุคลิกภาพที่พบและใชอยูในชีวิตประจําวันทุกวันและทุกๆภาษา อาศัยวิธีการแบง
ประเภททางวิทยาศาสตร เชน การวิเคราะหองคประกอบ แบงบุคลิกภาพออกเปน 5 ลักษณะ 
(Trait) หรือ 5 ดาน (Mount และ Judge, 2001) ในแตละดานประกอบดวยกลุมของลักษณะ 
บุคลิกภาพที่รวมกัน เรียกวา Bucket มีการจัดโดยกําหนดบุคลิกภาพในแตละลักษณะที่มักจะ
ปรากฏขึ้นดวยกัน ซึ่งเรียกวา Facets เปนหมวดหมูเดียวกัน หรือกลาวไดวา บุคลิกภาพทั้ง 5 ดาน 
ประกอบดวยกลุมของบุคลิกภาพที่เปนปจจัยรอง หรือ Facets ที่แสดงใหเห็นถึงการบรรยาย    
องคประกอบทั่วๆไปในแตละลักษณะที่อยูในแตละดานหลักนั้น บุคลิกภาพ 5 ดาน ในแตละดาน
นั้นมี 2 ดานที่ตรงขามกัน คือ ดานบวกและดานลบของแตละปจจัยรองหรือ Facets นั้นๆ 
(Howard และ Howard, 2540) 

 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม พบวามีนักวิจัยที่สนใจในการศึกษาศาสตร

ทางดานบุคลิกภาพอยางมากมายโดยเฉพาะการใชพื้นฐานแนวคิด 5 ปจจัยหรือ 5 ดาน จากการ       
ทบทวนวรรณกรรมสามารถรวบรวมลักษณะบุคลิกภาพที่ถูกจัดแบงเปน 5 ดานใหญ ไดดังนี้ 

1) บุคลิกภาพเปดเผย (Extraversion) เปนบุคลิกภาพดานแรกที่มีการศึกษาและ
พัฒนาโครงสรางโดย Eysenck มีอีกชื่อหนึ่งวา "surgency" คือลักษณะที่ คลองแคลวในสังคม มี
ความรื่นเริง สนุกสนาน ใจเย็น มีความเปนมิตร รักสนุก เมตตา และพูดเกง (Talkative) ชอบการ
พบปะสังสรรค ชอบสังคม (Gregarious) กลาแสดงออก (Assertive) และมีไมตรีจิตร (Sociable) 
มีความกระตือรือรน (Active) ขะมักเขมนชอบทํางาน(Energetic) ทะเยอทะยาน(Ambitious) ชอบ
แสดงออก (Expressive) ชอบออกสังคม (Outgoing) ชอบมีความสําคัญ(Dominant) อารมณ
ทางบวก (Positive emotionality) ความตื่นเตน (Excitement) ผจญภัย (Adventurous) เปดเผย 
(Open) พูดตรงไปตรงมา (Outspoken) 

บุคลิกภาพที่ตรงขาม ไดแก สงบเสงี่ยม (Reserved) นิ่งเฉย เงียบ (Quiet) ประหมา 
ลังเลใจ เหนียมอาย (Shy) ขี้ตื่น (Timid) เงียบขรึม พูดนอย (Taciturn) ระมัดระวัง (Cautious) 
เงียบ ไมพูดจา (Silent) ถอยหนี (Withdrawn) 
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2) บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness) หรือความสุภาพออนโยน 
ประกอบดวย ลักษณะของบุคคลที่ใหความรวมมือ (Co-operative) อบอุน (Warm) ไววางใจได 
(Trusting) สุภาพออนโยน (Good - natured) สุภาพเรียบรอย (Gentle) มีความหวัง (Hopeful) ความ
เอื้อเฟอ สุภาพ (Courteous) ยืดหยุน(Flexible) ใจกวาง อดทน(Tolerant) สนใจความรูสึกคนอื่น 
(Caring) สนับสนุน (Supportive) เห็นแกประโยชนของผูอื่น (Altruistic) เห็นอกเห็นใจ (Sympathetic)    
ถอมตัว สงบเสงี่ยม (Modest) ยินยอมใหความรวมมือ (Compliance) เปนมิตร (Affability) 

บุคลิกภาพที่ตรงขาม ไดแก เห็นแกตัว (Self - centered) เฉยเมย (Cold) ไมเปนมิตร 
(Hostile หรือ Unfriendly) เปนปรปกษ (Antagonize) ขัดแยง (Critical) ฉุนเฉียวงาย (Irritable) 
โตแยง (Disagree) เจตนาราย (Spiteful) คุยอวดตน เมินเฉย หยาบคาย ใจแคบ เห็นแกตัว  

3) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง (Conscientiousness) หรือซ่ือตรงตอหนาที่ 
ประกอบดวย มีความรับผิดชอบ (Responsible) พึ่งพาได (Dependable) ยืนกราน ยืนหยัด 
(Persistent) มีระเบียบ (Organized) มีความละเอียด รอบคอบ ระมัดระวัง (Scrupulous) มีวินัย
ในตนเอง (Self - disciplined) เอาใจใสระมัดระวัง (Careful) ถี่ถวน สมบูรณ (Thorough) เต็มไป
ดวยการวางแผน (Planful) อุตสาหะ (Persevering) มุงความสําเร็จ (Achievement) มีทิศทาง 
(Oriented) มี     ประสิทธิภาพ มีความสามารถ (Efficient) ความขยันหมั่นเพียร (Diligent) ไวใจ
ได (Reliable)      ซื่อสัตย (Honest) ยุติธรรม (Conscientious) 

บุคลิกภาพที่ตรงขาม ไดแก ขัดกัน เขากันไมได (Inconsistent) หุนหันพลันแลน ใจ
เร็ว (Impulsive) ไมนาไววางใจ ไมนาเชื่อถือ (Unreliable) ไมมีระเบียบวินัย (Undisciplined)   
หลงลืม (Forgetful) เลินเลอ (Careless) เหลวไหล (Negligent) ไวใจไมได (Undependent)      
ไมสุจริต (Dishonest) 

4) บุคลิกภาพมีความมั่นคงทางอารมณ (Emotion stability) มีลักษณะมที่สามารถ
ควบคุมอารมณตนเองได ประกอบดวย มีความสุขุม (Calm) มั่นใจในตนเอง (Self confident) 
หนักแนน (Secure) มีใจจดจอ (Enthusiastic) มีสติอยูในดุลยภาพ (Poised) ผอนคลาย 
(Relaxed) สม่ําเสมอ เปนนิสัย (Steady) สงบ ไรกังวล (Easygoing) จิตใจสงบ (Composed) 

บุคลิกภาพที่ตรงขาม ไดแก หดหู (Depress) ไมปลอดภัย (Insecure) กังวลใจ เปน
ทุกข (Anxious) โกรธ ฉุนเฉียว (Angry) กังวล (Worried) วิตกกังวล (Nervous) เครียด (Tense) 
โลเล (Insecure) เปราะ ออนแอ (Vulnerable) ตื่นเตน (Excitable) หงดุหงิด (Restless)  

5) บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ประกอบดวย มี
ลักษณะมีจินตนาการ (Imaginative/Artistic) รับความรูสึกไดงาย (Sensitive) มีสติปญญา     
หลักแหลม (Intellectual) ความอยากรูอยากเห็น (Curious) สรางสรรค (Creative) มีวัฒนธรรม
(Cultured) ปญญาไว เฉลียวฉลาด (Sharp - witted) ใจกวาง ไมมีอคติ อดทน (Broad - minded) 
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การประดิษฐ คิดคน สรางสรรค (Inventive) การเขาใจอยางลึกซึ้ง (Insightful) ความซับซอน 
(Complex) มีประสบการณชีวิตมาก (Sophisticated)  

บุคลิกภาพที่ตรงขาม ไดแก เปนรูปธรรม (Concrete) ประหยัด ขี้เหนียว คับแคบ 
(Narrow) เลียนแบบ (Imitative) ไมมีจินตนาการ (Unimaginative) ทําตามคําสั่ง (Direct) 
ตรงไปตรงมา (Down-to-earth) ราบเรียบ ถอมตัว (Simple) 

 
ระบบบุคลิกภาพของทฤษฎี 5 ดาน (The Five-factor Theory Personality 

System) Costa และ McCrae (1999 cited in Cloninger, 2000) ไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ และไดนําเสนอแนวคิดที่ใชอธิบายปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพทั้ง 5 ดานดังนี้    
(ภาพที่ 1)       

1)  แนวโนมพื้นฐาน (Basic tendencies) เปนความโนมเอียงที่จะทําใหคนมี 
บุคลิกภาพในลักษณะที่แตกตางกัน (บุคลิกภาพทั้ง 5 ดาน) อยูบนหลักทางชีวะภาพ (Biological 
bases) ซึ่งหมายถึงความแตกตางของพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมีความสัมพันธกับทางรางกาย เชน ยีนส 
โครงสรางทางสมอง ซึ่งเปนลักษณะทางรางกายตางๆ ที่ถายทอดทางพันธุกรรม (Heredity)  

แนวโนมพื้นฐาน เปนความโนมเอียงที่จะมีการกระทําและความรูสึกในทศิทาง
ที่แนนอน ไมใชอิทธิพลโดยตรงของสิ่งแวดลอม โดยที่ลักษณะบุคลิกภาพหรือลักษณะนิสัยเปนการ
จัดการภายในรางกาย (Endogenous) ซึ่งผานขั้นตอนของการพัฒนาที่จําเปนตองพึ่งพาอิทธิพล
ของสิ่งแวดลอม แนวโนมพื้นฐานของบุคลิกภาพมี การพัฒนาเจริญอยางเต็มที่จากภายใน 
(Intrinsic maturation) และไดรับอิทธิพลจากการสืบทอดทางประเพณี การเลี้ยงดู การเรียนรูถึง
สังคมมนุษยและวัฒนธรรม ลักษณะบุคลิกภาพเปนลักษณะทาทางของบุคคลทางชีวะภาพ
มากกวาผลของประสบการณชีวิต  

2) อิทธิพลสิ่งแวดลอมภายนอก (External Influences) ตอปจเจกบุคคล เชน 
โอกาส บรรทัดฐาน และการสูญเสีย เปนตัวกําหนดทางเลือกของชีวิตและการตัดสินใจของบุคคล
ซึ่งเปนปฏิกิริยาสะทอนออกมาเปน รูปธรรมทางชีวะภาพ (Objective biography) เชน การ
แสดงออกทางดานอารมณ ลักษณะที่แสดงออก ตามการประกอบอาชีพ  

3)  การปรับคุณลักษณะที่เหมาะสม (Characteristic adaptations) ซึ่ง
ประกอบดวยทัศนคติ สิ่งจูงใจในชีวิต ความเชื่อในศักยภาพของตนเอง วัฒนธรรม เปนตน และการ
คอยๆปรากฏของบุคลิกภาพที่เปนแนวโนมพื้นฐานนั้น เมื่อไดรับอิทธิพลอยางมากจากสิ่งแวดลอม 
ผานชวงเวลาของชีวิตอาจถูกแทนที่ดวย แนวคิดเกี่ยวกับตนเองหรือ อัตมโนภาพ ซึ่งเปน
โครงสรางของแบบแผนชีวิตของแตละคน (Self-schemas) จิตวิญญาณของบุคคล (Personal 
myths) เปนตน  
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4) กระบวนการที่เปนพลวัตร (Dynamic Process) กระบวนการที่กลาวถึง        
ดังกลาวขางตนมีความเชื่อมโยงกันอยางเปนพลวัตร (Dynamic Process) ภายในระบบของวงจร
ชีวิตของบุคคล. (Lawrence และ Oliver, 2001: 265 -266) 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพที่ 1 : ระบบบุคลิกภาพของทฤษฎี 5 ปจจัย (A Representation of the Five -

factor Theory Personality System) (Costa และ McCrae, 1999 cited in Cloninger, 2000: 
265-266) 

 
3.4  การวัดบุคลิกภาพ   

 
การวัดบุคลิกภาพ (Personality measurement) Cattel (1971 อางถึงใน สุทธิรัตน 

พิมพพงศ, 2540: 6-13) กลาววา การศึกษา บุคลิกภาพจะตองศึกษาพฤติกรรมทั้งหมด มิใชศึกษา
เฉพาะสวนหรือแบงออกเปนสวนๆ เพราะการที่จะเขาใจพฤติกรรมไดชัดเจนก็ตอเมื่อไดพิจารณา
สวนยอยของพฤติกรรมทั้งหมดที่บุคคลมีอยู การศึกษาบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย สามารถ
รวบรวมขอมูลไดจาก หลายแหลงดวยกัน คือ 

1) จากการศึกษาประวัติ การสังเกตการกระทําของบุคคลหรือ การสอบถามจาก      
ผูใกลชิด มักเกี่ยวของกับพฤติกรรมที่แสดงในสถานการณในชีวิตประจําวัน เรียกวา Life Record 
Data หรือ L - Data 

 
แนวโนมพืน้ฐาน 
(Basic 
tendencies) 
อารมณม่ันคง 
เปดเผย 
เปดรับประสบการณ 
ประนีประนอม 

 

การปรับคุณลักษณะทีเ่หมาะสม 
(Characteristic 

อัตมโนภาพ  
(Self-concept)

พื้นฐานทางชวีะภาพ 
(Biological bases) 

รูปธรรมทางชวีะภาพ 
(Objective อิทธิพลสิง่แวดลอม

ภายนอก  
(External 

I fl )

แสดงถึง กระบวนการที่เปนพลวัตร       
(Dynamic process)
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2) การศึกษาโดยการสรางแบบสอบถามใหบุคคลตอบ ไดจากการสํารวจภายใน
ตัวเองของผูตอบคําตอบที่ไดถือวาเปนตัวแทนที่เหมาะสมของบุคคลหรือเปนสวนหนึ่งของ
พฤติกรรม เชน ถาผูตอบตอบวา ตัวเขามีศีลธรรม ก็อาจคิดไดวาตัวเขาเปนเชนนั้นจริงๆ หรือเปน
เพียงการแสดงถึงสวนหนึ่งของพฤติกรรม เพราะการเสแสรงยอมมีได เรียกวา Self - Rating 
Questionnaire หรือ Q - Data หรือ G - Data 

3) ศึกษาโดยใหบุคคลทําแบบทดสอบ โดยแสดงถึงแนวโนมของการกระทําใน   
สถานการณตางๆแลวนํามาใหคะแนน และนําขอมูลทั้งหมดมาทําการวิเคราะหดวยวิธีวิเคราะห
องคประกอบ เพื่อทําความเขาใจลักษณะนิสัยตางๆ ตอไป เรียกวา Objective Test หรือ T - Data 

4) แบบสํารวจบุคลิกภาพที่พัฒนาโดยวิธีที่ไดจากทฤษฎีบุคลิกภาพ ไดแก Edwards 
Personal Preference Schedule (EPPS) Myers - Brigus Type Indicator (MBIT) 

 
การพัฒนาแบบสํารวจบุคลิกภาพ  มีวิธีการพัฒนาที่สําคัญๆ ดังนี้ 
1) แบบสํารวจบุคลิกภาพที่พัฒนาโดยวิธีการหาความเที่ยงตรงทางเนื้อหา ไดแก 

Mooney Problem Checklist (MPC), Woodworth Personal Data Sheet  (WPPS) 
2) แบบสํารวจบุคลิกภาพที่พัฒนาโดยวิธีการใชคําไขจากเกณฑที่ประจักษ ไดแก 

CPI หรือ California Psychological Inventory, The Minnesota Multiphase Personality 
Inventory (MMPI) 

3) แบบสํารวจบุคลิกภาพที่พัฒนาโดย วิธีการวิเคราะหองคประกอบ ไดแก GZTS 
หรือ Guilford - Zimmerman Temperament Survey, The Sixteen Personality Questionnaire 
(16 PF), Big Five Personality 

4) แบบสํารวจบุคลิกภาพที่พัฒนาโดยวิธีที่ ไดจากทฤษฎีบุคลิกภาพ  ไดแก 
Edwards Personal Preference Schedule (EPPS), Myers - Brigus Type Indicator (MBTI)  

 
การวัดบุคลิกภาพ 5 ดาน  Howard และ Howard (1995) สนับสนุนแนวคิดนี้วามี

การพัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะนิสัย และมีวิวัฒนาการมาอยางตอเนื่องที่
มากกวาแนวคิดอ่ืนทางดานจิตวิทยาสังคมทั่วไปมาจนถึงปจจุบัน มีการศึกษาเพื่อพัฒนาแนวคิด
ในการแบงบุคลิกภาพใหเปนสากล โดยเกิดจากผลงานวิจัยของนักวิชาการหลายคน รวบรวม
ลักษณะของบุคลิกภาพจากคําที่บงบอกถึงพฤติกรรมของบุคคล นํามาจัดหมวดหมูดวยวิธีการ
วิเคราะหองคประกอบแลวไดผลตรงกันในการแบงบุคลิกภาพออกเปน 5 ดาน จึงกลาวไดวาเปน
การจัดแบงบุคลิกภาพโดยอาศัยรูปแบบจากประสบการณ ไมไดอาศัยพื้นฐานทางทฤษฎีเหมือน
แนวคิดอื่น บุคลิกภาพ 5 ดาน ในแตละดานมีคาคะแนนที่มีการแจกแจงแบบปกติ ใหความสําคัญ
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กับลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคลที่มีความแตกตางกันไดในหลายลักษณะ สามารถอธิบาย
ลักษณะพฤติกรรมไดอยางกวางขวาง 

 
เครื่องมือที่พัฒนามาในแนวคิดบุคลิกภาพ 5 ดานนั้นมีหลากหลาย เชน NEO PI-R, 

NEO-FFI, Hogan Personality Inventory, The Berkeley Personality Profile เปนตน Goldberg 
และคณะ (1999b) ไดพัฒนาเทคโนโลยีในการประเมินบุคลิกภาพ 5 ดาน สรางแบบสอบถามชุด 
IPIP Scales ขึ้น 2 ชุด ชุดแรกรวบรวมลักษณะบุคลิกภาพและขอคําถาม 1252 ขอคําถาม เพื่อให
เปนสากลมากที่สุดในเครื่องมือชุดเดียวกัน ชุดที่ 2 พัฒนาขึ้นใหมจากแบบสอบถาม NEO-PI เดิม
ที่ไดรับการยอมรับและมีการใชอยางกวางขวาง มีการพัฒนาจากเดิมที่เครื่องมือสวนใหญมีขอ
คําถามที่มากเพื่อใหมีขอคําถามที่สั้นลงและพยายามพัฒนาใหเปนสากลมากที่สุด   ใน
แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นใหมนั้นมี  2 ชุด มีทั้งแบบ 100 ขอคําถาม และแบบสั้นมี 50 ขอคําถาม 
Buchanan และคณะ (2001) ไดเผยแพรชุด IPIP - NEO Domains แบบสั้น 50 ขอคําถามทาง
อินเตอรเน็ต และทดสอบขอคําถามจากผูตอบทั้งหมดมากกวา 2448 คน ไดคา Cronbach' s 
Alpha ของ ในแตละบุคลิกภาพคือ บุคลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพ
อารมณมั่นคง     บุคลิกภาพควบคุมตนเอง บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ  เปน 0.88, 0.76, 
0.83, 0.84 และ 0.74   ตามลําดับ ผูวิจัยจึงเลือกใชแบบสอบถามนี้ 

 
การใชเครื่องมือบุคลิกภาพ 5 ดาน ศึกษาในแนวคิดที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม ยัง

ไมมีในประเทศไทย แตพบวามีการใชเครื่องมือบุคลิกภาพ 5 ดานที่เกี่ยวกับทีม ในตางประเทศ โดย
มีการใชเครื่องมือที่แตกตางกัน วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (Means) ของตัวแปรบุคลิกภาพ แตละตัว
หาความสัมพันธกับตัวแปรตาม ตัวอยางงานวิจัยดังกลาว คือ  

1) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถของสมาชิกทีม  บุคลิกภาพ 
กระบวนการทํางานเปนทีม และประสิทธิผลของทีม (Barrick, Stewart และ Mount, 1998) ใช
เครื่องมือ The Personal Characteristics Inventory (PCI) test retest reliability .70 - .84  

2) การศึกษาบุคลิกภาพ องคประกอบ กระบวนการ และการปฏิบัติงานในกลุม
บริหารงานตนเอง (Barry และ Stewart, 1997) ใชเครื่องมือ Goldberg' s Individual personality 
(1992)  

3) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของทีมดานบุคลิกภาพกับการ
ปฏิบัติงานของทีม (Neuman et al. 1999) ใชเครื่องมือ The Personal Audit (PA) และ California 
Psychological Inventory (CPI)  
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3.5  แนวคิดที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ กับงาน กลุม และทีม  
 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา แนวคิดบุคลิกภาพที่มีผูศึกษาในบริบทที่เกี่ยวของ

กับทางดานสังคมศาสตร โดยเฉพาะทางดานการบริหารงานมีแนวคิดที่นาสนใจที่ทําใหแนวคิด  
บุคลิกภาพมีการศึกษาอยางกวางขวางมากขึ้น  และสามารถนําไปใช เปนประโยชนใน
ชีวิตประจําวันของการทํางาน แนวคิดดังกลาว คือ ความสัมพันธของบุคลิกภาพที่สงผลตอการ
ทํางาน ทฤษฎีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน ทฤษฎีวาดวยบุคลิกภาพของกลุม บุคลิกภาพและ
ประสิทธิผลของกลุม 

Mount และ Judge (2001) ไดอธิบายถึงความสัมพันธของบุคลิกภาพที่สงผลตอการ
ทํางาน มีพื้นฐานซึ่งเปนโครงสรางการจูงใจ สามารถอธิบายไดใน 3 ดาน คือ 

1) ความมุงมั่นตอการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Communion Striving) เปนการจงูใจ
ที่มีความตั้งใจตอเปาหมายที่สัมพันธกับความมุงมั่นในพฤติกรรมทางสังคม (Social behavior - 
striving) ซึ่งสามารถอธิบายดวยลักษณะของความตองการเปนมิตร (Getting Along) เปนความ
มุงมั่นสําหรับการยอมรับและความใกลชิดในสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

2) ความมุงมั่นตอสถานะภาพ (Status Striving) เปนการจูงใจที่มีความตั้งใจตอ 
เปาหมายที่สัมพันธกับความมุงมั่นในพฤติกรรมทางสังคม (Social behavior - striving) ซึ่ง
สามารถแทนดวยลักษณะของความตองการประสบผลสําเร็จ(Getting Ahead) บุคคลตองการ
แสวงหาอํานาจ ความสําเร็จและตําแหนงของการแบงชั้นการปกครองในองคกร        

3) ความมุงมั่นในความสําเร็จ (Accomplishment Striving) ตระหนักถึงการจูงใจที่
งาน ซึ่งเปนคุณลักษณะของการมุงงาน และความตองการที่จะเปนอิสระจากบุคคลอื่น ซึ่งพบใน
บุคคลที่เยี่ยมยอดไมตองพึ่งพาบุคคลอื่น มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ โดย
คํานึงถึงผลสําเร็จของงานอยางสมบูรณเปนพื้นฐานของแรงจูงใจที่ความสําคัญ 

 
ทฤษฎีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน (Personality - Job fit theory) (Holland 

cited in Robbins, 2001: 101-102) เปนแนวคิดที่เชื่อมโยงงานอาชีพกับแนวคิดบุคลิกภาพ ศึกษา
โดยใชแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในอาชีพ 160 อาชีพ ผูตอบไดระบุถึงอาชีพที่ชอบและไม
ชอบและตอบคําถามเพื่อกําหนดโครงรางบุคลิกภาพ มีการระบุบุคลิกภาพทั้ง 6 ชนิด และนําเสนอ
ความเหมาะสมระหวางรูปแบบบุคลิกภาพและลักษณะของอาชีพ ซ่ึงชวยกําหนดความพึงพอใจ
และการออกจากงาน โดยมีขอกําหนดที่สําคัญของโมเดลนี้ คือ 1) บุคลิกภาพระหวางบุคคลเปน
ความแตกตางภายใน 2) รูปแบบของงานมีความแตกตางกัน 3) สภาพแวดลอมในการทํางาน
จะตองเขากันไดกับรูปแบบบุคลิกภาพ 
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รูปแบบบุคลิกภาพที่สอดคลองกับลักษณะของอาชีพ คือ 
1) คนจริงจัง (Realistic) มีบุคลิกภาพขี้อาย สุภาพ มั่นคง ปฏิบัติจริง มีอาชีพ

เกี่ยวกับเครื่องจักรกล พนักงานพิมพดีด งานที่เกี่ยวกับเครื่องจักรกล 
2) นักสํารวจ (Investigative) มีบุคลิกภาพชอบวิเคราะหจุดเริ่มตน กระตือรือรน รัก

อิสระ มีอาชีพเกี่ยวกับการคิดวิเคราะห นักเศรษฐศาสตร นักคณิตศาสตร 
3) ชอบสังคม (Social) มีบุคลิกภาพชอบเขาสมาคม มีมนุษย สัมพันธ ใหความ

รวมมือ มีอาชีพเกี่ยวกับดานสังคม ครู นักแนะแนว แพทย 
4) หัวโบราณ  (Conventional)  มีบุคลิกภาพเขากับคนอื่นได  เปนนักปฏิบัติ ไม   

ยืดหยุน ไมมีจินตนาการ มีอาชีพเกี่ยวกับนักบัญชี ผูจัดการบริษัท พนักงานธนาคาร เสมียน  
5) พวกทําธุรกิจ (Enterprising)  มีบุคลิกภาพเชื่อมั่นในตนเอง ทะเยอทะยาน มี

อาชีพเกี่ยวกับนักกฎหมาย ตัวแทนอสังหาริมทรัพย ผูจัดการธุรกิจขนาดเล็ก  
6) สถาปนิก (Artistic) มีบุคลิกภาพมีจินตนาการ ไมมีระบบ มีอุดมคติ ไมใช        

นักปฏิวัติ มีอาชีพเกี่ยวกับนักเขียน นักดนตรี นักตกแตงภายใน 
 
ทฤษฎีวาดวยบุคลิกภาพของกลุม (Group Syntality Theory) ทฤษฎีนี้ตั้งขึ้นโดย 

Cattell ในป 1948 (พงษพันธ พงษโสภา, 2542: 48 - 50) กลาวถึง บุคลิกภาพของกลุม 
ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด สวนแรกเกี่ยวกับมิติตางๆ ของ
กลุม และอีกสวนเกี่ยวกับพลวัตของบุคลิกภาพรวมของกลุม (Dynamics of Syntality) 

มิติของกลุม ประกอบดวย 
1) ลักษณะของประชากรหรือสมาชิกของกลุม (Population Traits) หมายถึง 

ลักษณะตางๆของบุคคลแตละคนที่มารวมเขาเปนกลุม ซึ่งลักษณะเหลานี้เปนลักษณะเฉพาะตัว
ของบุคคล เชน ระดับสติปญญา ทัศนคติ ความคิด ความเชื่อ คานิยม เปนตน 

2) ลักษณะของบุคลิกภาพของกลุม (Syntality Traits) หมายถึง พลัง หรือผลที่กลุม
ทั้งกลุมสามารถบันดาลใหเกิดขึ้น ซึ่งพลังนั้นจะมีอิทธิพลตอกลุมอ่ืนๆ หรือส่ิงที่อยูรอบขางกลุมกไ็ด 
บุคลิกภาพของกลุมเปนอยางไรอาจดูไดจากพฤติกรรมที่กลุมแสดงออกไป และอาจจะครอบคลุม
ไปถึง วิธีการตัดสินใจในสถานการณตางๆ ของกลุมอีกดวย 

3) ลักษณะโครงสรางภายใน  (Characteristic of Internal Structure)  หมายถึง          
สัมพันธภาพระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน บทบาทของสมาชิกแตละคน ตําแหนงที่สมาชิกทุก
คนมีอยู กลุมยอยภายในกลุม และการสื่อสารภายในกลุม เปนตน 
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การวิเคราะหลักษณะพลวัตของบุคลิกภาพรวมของกลุม ประกอบดวยหลักหรือกฏ   
7 ประการ ดังนี้ 

1) กลุมต้ังขึ้นมาเพื่อตอบสนองความตองการของปจเจกบุคคล  และกลุมนั้นจะยุติ
ลงเมื่อกลุมไมสามารถทําหนาที่นั้นไดอีกตอไป 

2) พลังงานทั้งหมดของกลุมเปนผลจากทัศนคติของสมาชิกทั้งหมดที่มีตอกลุม 
3) พลังงานทั้งหมดที่ปฏิบัติภาระกิจใหแกกลุมนั้น อาจจะถูกนําไปใชเพื่อทํางานอื่น 

หรือเพื่อวัตถุประสงคอ่ืนที่อยูนอกกลุมก็ได 
4) สมาชิกของกลุมแตละคนอาจจะใชกลุมเพื่อบรรลุเปาหมายสวนตัวก็ได คืองาน

ของกลุมอาจจะมีความสําคัญเปนรองจากงานหรือเปาหมายสวนบุคคลก็ได 
5) รูปแบบหรือลักษณะของพฤติกรรมในกลุม เชน การมีความจงรักภักดีตอกลุม 

ตลอดจนการโอนออนผอนตามกลุม การสนับสนุนอุปถัมภค้ําจุนกลุม เปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู 
(Learning) ซึ่งเปนผลตามทฤษฎีการเรียนรูที่เรียกวา "กฎแหงผล" (Law of Effect) 

6) การเปนสมาชิกของกลุมอาจซ้ําซอนกันได แตพลังงานทั้งหมดในกลุมที่ซ้ําซอน
นั้น จะยังคงอยูในระดับคงที่ตราบใดที่พลังงานของเอกัตบุคคลที่ใชไปกับวัตถุประสงคอ่ืน มิใชเปน
วัตถุประสงคของกลุมยังคงที่เหมือนเดิม 

7) ลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) ของสมาชิกแตละคนในกลุมกับ
ลักษณะบุคลิกภาพโดยรวม (Syntality Traits) ของกลุมจะมีสวนคลายคลึงกันมาก เชน ถาสมาชิก
ในกลุมแตละคนมีลักษณะไปในเชิงอนุรักษนิยม ไมชอบการเปล่ียนแปลง ไมมีความยืดหยุน เปน
ตน บุคลิกภาพโดยรวมของกลุมก็จะมีลักษณะเปนแบบอนุรักษนิยมไปดวย เชนกัน 

 
บุคลิกภาพและประสิทธิผลของกลุม Driskell, Hogan และ Salas (1988) ได

ศึกษาบุคลิกภาพ และการปฏิบัติงานของกลุม โดยนําแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน
มาศึกษารวมกับแนวคิดประสิทธิผลของกลุม ศึกษาในลักษณะของบุคลิกภาพ 6 แบบ พบวา 
บุคลิกภาพสามารถทํานายการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จในผูประกอบอาชีพ 6 กลุม ดังนี้ 

1) บุคลิกภาพฉลาด มีเหตุผล (Intellectance) มีความสัมพันธกับความสําเร็จของ
งาน 2 กลุม คือ งานที่ตองใชสติปญญา - การวิเคราะห และงานศิลปะ - ใชจินตนาการ  

2) บุคลิกภาพปรับตัว (Adjustment) คือมีความมั่นคง เชื่อมั่นในตนเอง มี
ความสัมพันธกับความสําเร็จของงานทั้ง 6 กลุม คือ งานชางกลหรือชางเทคนิค งานที่ตองใช
สติปญญา - การวิเคราะห งานศิลปะ -ใชจินตนาการ งานที่เกี่ยวกับสังคม งานบริหารจัดการหรือ
งานที่โนมนาวคน และงานที่เกี่ยวกับตรรกวิทยา-ตองการความพิถีพิถัน 
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3) บุคลิกภาพสุขุม (Prudence) รอบคอบ ระมัดระวัง มองการณไกล มี
ความสัมพันธกับความสําเร็จของงาน 2 กลุมคือ งานชางกล -ชางเทคนิค และงานที่เกี่ยวกับ
ตรรกวิทยา  ตองการความพิถีพิถัน 

4) บุคลิกภาพมีความทะเยอทะยาน (Ambition) มีความสัมพันธกับความสําเร็จของ
งาน 4 กลุม คอื งานชางกล - ชางเทคนิค อาชีพที่ตองใชสติปญญา - การวิเคราะห งานจัดการหรือ
งานที่โนมนาวคน และงานที่เกี่ยวกับตรรกวิทยา - ตองการความพิถีพิถัน 

5) บุคลิกภาพชอบสังคม (Social) มีความสัมพันธกับความสําเร็จของงาน 2 กลุม 
คือ งานที่ใชศิลปะ - จินตนาการ และงานที่เกี่ยวกับสังคม 

6) บุคลิกภาพนาชื่นชม (Likeability) คือ เปนมิตร อบอุน มีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จของงาน 2 กลุม คือ งานที่เกี่ยวกับสังคม และงานจัดการหรืองานที่โนมนาวคน 

 
3.6  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 ดาน และประสิทธิผลของทีม  

 
ถาเราสามารถคาดไดวา บุคคลใดที่สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากใน

งานบางอยางมากกวางานอยางอื่น เราก็จะสามารถสรางทีมงานที่มีความแตกตางกันในแงของ
บุคลิกภาพเพื่อใหเกิดผลการทํางานจากการมีพลังรวมที่สูง นักจิตวิทยาสังคมไดศึกษาพฤติกรรม
ของสมาชิกทีม มีการทดสอบผลกระทบการแปรเปลี่ยนในปจเจกบุคคล เชน สถานะภาพ ทักษะ 
บุคลิกภาพ ซึ่งเกี่ยวกบัพฤติกรรมภายในทีม และทดสอบผลของความแตกตางเหลานั้น พบวามี
อิทธิพลตอกลุม คือ เพิ่มความยึดเหนี่ยวภายในกลุม การปฏิบัติงานที่เพิ่มข้ึน และการทํางาน
ภายใตความเครียดที่ลดลง (Driskell, Hogan และ Salas, 1988) สวน Neuman, Wagner และ 
Christiansen (1999) พบวาการเลือกประเมินผลและกลยุทธการกําหนดตัวแปรดานบุคลิกภาพ
ชวยในการเพิ่มกระบวนการทํางานเปนทีมและการปฏิบัติงาน Hogan กลาววาบุคลิกภาพเปนตัว
ทํานายความเหมาะสมในการทํางานของบุคคลและผลผลิต (American Psychological 
Association, 1995 - 1996)  

 
พยาบาลงานหองผูปวยหนักตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงานและการทํางานเปน

ทีม เชน ตองมีบุคลิกภาพที่มีทั้งสติปญญาและอารมณที่คงที่ (Holloway, 1993) เพื่อใหการดูแล  
ผูปวยที่อยูในภาวะที่เปนอันตรายตอชีวิต ผูปวยที่มีอาการไมคงที่ สามารถตัดสินใจและใหการ
ชวยเหลือไดอยางรวดเร็วและทันทวงที ตองทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 
ตัวอยางจากการศึกษาการชวยชีวิตผูบาดเจ็บข้ันสูง (Advanced Trauma Life Support) พบวา
การทํางานเปนทีมสามารถใชเวลาในการชวยชีวิตไดเร็วขึ้น (Cudmore, 1996) ราศี แกวนพรัตน 
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(2538: 3) กลาววา การปฏิบัติการพยาบาลจะมีคุณภาพสูงไดพยาบาลตองมีบุคลิกภาพดี โดยมี
ความซื่อสัตย อดทน อารมณมั่นคง ละเอียดรอบคอบ เมตตากรุณา และในการพยากรณ
ความสําเร็จของการปฏิบัติวิชาชีพพยาบาลนั้น นอกจากจะมีสติปญญาแลว ยังมีบุคลิกภาพซึ่งมี
ความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน Kelly (1968. อางถึงใน ราศี แกวนพรัตน, 2538: 3) ศึกษา
พบวาพยาบาลที่ไดเลื่อนตําแหนงมีคะแนนบุคลิกภาพสูงกวากลุมที่ไมเลื่อนตําแหนงในดานทีเ่ปนผู
มีอารมณมั่นคง ผอนคลาย มีความโอบออมอารี ชวยเหลือผูอ่ืน และมีประสิทธิภาพดานสติปญญา 
สวนกลุมที่ไมไดรับการเลื่อนตําแหนง มีบุคลิกภาพสูงในดานความหวาดกลัวความวิตกกังวล 
ความเครงเครียด และความครุนคิดอยูแตเร่ืองที่ตนเองเจ็บปวย สวนการศึกษาของ Dyer (1972: 
294 อางถึงใน ราศี แกวนพรัตน, 2538: 3) พบวาพยาบาลที่มีผลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
จะมีคะแนนของบุคลิกภาพสูงกวาพยาบาลที่มีผลงานนอยกวาในดานการแสดงตัวทางสังคม การ  
รูสึกวาตนเองมีความเปนอยูดี ความรับผิดชอบ ความใฝสัมฤทธิ์โดยการปฏิบัติตามผูอ่ืน และใน
ดานประสิทธิภาพทางดานสติปญญา จะเห็นไดวาบุคลิกภาพของพยาบาลมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของพยาบาล เนื่องจากพยาบาลเปนงานที่ตองติดตอกับคน ตองให
การบริการ ดังนั้นบุคลิกภาพที่สําคัญของพยาบาลจะตองมีคุณสมบัติ เขากับคนไดดี นอกจากนี้
สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ศึกษาพบวาบุคลิกภาพความเปนพยาบาล ประกอบดวย ความมั่นคง
ทางอารมณ การเขาสังคม ไมเห็นแกประโยชนตน การควบคุมอารมณตนเอง การพึ่งพาตนเอง 
ความมีระเบียบวินัย ความมีสติรอบคอบ การผอนคลาย และความออนโยน ซึ่งสอดคลองกับ
บุคลิกภาพของการทํางานเปนทีมของ Robbins (2001) ที่กลาวถึงบุคลิกภาพของสมาชิกทีมวา
จําเปนตองมีคุณลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคล (Personality trait) ที่ชวยสงเสริมมิตรภาพที่ดี
ระหวางสมาชิกและสนับสนุนในการทํางานรวมกันใหสําเร็จลุลวง คือลักษณะของปจจัยดาน
บุคลิกภาพทั้ง 5 ดาน (The Big Five Personality)  ประกอบดวย  บุคลิกภาพเปดเผย  บุคลิกภาพ
ประนีประนอมบุคลิกภาพควบคุมตนเอง บุคลิกภาพอารมณมั่นคง และบุคลิกภาพเปดรับ
ประสบการณ   

 
3.6.1 บุคลิกภาพเปดเผย  
 
บุคลิกภาพเปดเผยเปนบุคลิกภาพที่มีสําคัญ มีความชัดเจนในการทํานายพฤติกรรม 

ทางสังคม บุคคลในกลุมนี้จะมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่นและมีความคุนเคยในการ
แสดงออกซึ่งการมีปฏิสัมพันธนั้น (Barrett และ Pietromonaco, 1997 cited in Cloninger, 2000: 
252) สอดคลองกับที่ Robbins (2001) กลาววา บุคคลที่มีบุคลิกภาพเปดเผยจะมีพฤติกรรมหรือ
การแสดงออกที่มีระดับความสามารถในการสรางสัมพันธภาพไดงาย คือชอบการพบปะสังสรรค 
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ชอบสังคม กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสม และมีไมตรีจิตร นอกจากนี้บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ
เปดเผย สามารถมีเพื่อนไดเร็ว มีประสบการณอารมณในดานบวก และบอยครั้งที่มีความสุข เปน
ลักษณะเดนที่สําคัญ ซึ่งเกิดจากความสมดุลทางชีวภาพในการตอบสนองความlสุข ความพอใจ 
มากกวาบุคคลอื่น โดยไมใชความสุขที่ราบเรียบ แตเปนลักษณะของความคลองแคลววองไว 
ความสุขที่มีพลัง ชอบทํางาน ซึ่งมีลักษณะของบุคลิกภาพเปดเผย และคาดหวังวาบุคคลอ่ืนจะให
ความรวมมือ (Cloninger, 2000: 252)  

Raymark, Schmit และ Guion (1997) ศึกษาพบวา บุคคลในกลุมนี้จะมีลักษณะ
ของ1) ภาวะผูนํา มีความโนมเอียงที่จะเขาควบคุมสถานการณหรือกลุม โดยการใชอิทธิพล หรือ 
การจูงใจพฤติกรรมหรือความคิดของบุคคลอื่น 2) ความสนใจในการเจรจา มีความสามารถและ
ความตั้งใจที่จะเขาใจในความแตกตางมุมมองของบุคคล สนใจที่จะทําหนาที่ในการไกลเกลี่ย การ
ตัดสินชี้ขาด เมื่อมีการเปดอภิปรายในหมูคณะ 3) ความมุงม่ันที่จะประสบผลสําเร็จ มีความ
ทะเยอทะยาน และ ปราถนาความสําเร็จ การชนะ หรือทําสิ่งที่ดีกวาคนอื่น มีพลังที่จะนําไปสู
ความกาวหนาที่ดีกวาความสําเร็จที่เคยทํามา  

บุคลิกภาพเปดเผยมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของบุคคลในงานที่ตองมี       
ปฏิสัมพันธภายในสังคม เปนตัวทํานายอาชีพที่ตองอาศัยการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 
เชนเดียวกับอาชีพงานขายและการบริหาร ซึ่งเปนลักษณะที่สนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในการ
ทํางาน (Driskel, Hogan และ Salas, 1988; Barry และ Mount, 1991) การทบทวนวรรณกรรม
ของ Barric, Mount และ Stewart (1998) พบวา บุคลิกภาพเปดเผยเปนบุคลิกภาพที่ชอบสังคม 
กระตือรือรน ขะมักเขมน ชอบทํางาน มองโลกในแงดี เปนผูที่มีความตองการที่จะทํางานกับบุคคล
อ่ืนและมีพฤติกรรมในการจูงใจซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหมีการคงอยูของทีม บุคลิกภาพเปดเผยเปนตัว
วัดผลกระทบดานบวกอยางหนึ่งในแตละบุคคล ซึ่งผลดานบวกนั้นเปนความรูสึกถึงความเปนอยูที่
ดีหรือสุขภาวะ และประสบการณทางอารมณดานบวก เปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจภายในทีม 
ทําใหการหยุดงานลดนอยลง การศึกษาของ Barrick และ Mount (1991) พบวา บุคลิกภาพ     
เปดเผยสามารถทํานายอาชีพที่ตองใชการมีปฏิสัมพันธทางสังคม คืออาชีพผูบริหารและพนักงาน
ขาย (r = .18 และ .15 ตามลําดับ) ทํานายงานที่เกี่ยวกับการฝกอบรม (r = .25) Barrick, Stewart 
และ Mount พบวา บุคลิกภาพเปดเผยมีความสัมพันธที่ทําใหมีความยึดเหนี่ยวในสังคม (r = .36 ) 
และผลการปฏิบัติงานของทีม (r=.26) Mount และ Judge (2001) พบวา บุคลิกภาพเปดเผยมี
ความสัมพันธกับผลการทํางานเปนทีม (r = .16) ความสัมพนัธกับการฝกอบรม  (r = .28) การ
ปฏิบัติงานดานบริหาร (r = .21) การปฏิบัติงานของตํารวจในสํานักงาน (r = .12) 

วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองทํางานในลักษณะของการใหบริการมีปฏิสัมพันธ
กับผูปวยและญาติ จึงทําใหพยาบาลจําเปนตองมีบุคลิกภาพที่มีลักษณะในการตองพบปะกับกับ
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บุคคลอ่ืน แสดงออกถึงการมีไมตรีจิตร กลาแสดงออกอยางเหมาะสม เพื่อใหญาติและผูปวยเกิด
ความไววางใจ มีความมั่นใจในตัวผูใหการพยาบาล  ในสวนที่พยาบาลมีบุลิกภาพเก็บตัวซึ่งเปน
บุคลิกภาพที่ตรงขามกับบุคลิกภาพเปดเผย จะทําใหการติดตอกับผูมารับบริการไมดีเทาที่ควร ขาด
การใหขอมูลผูมารับบริการ ทําใหผูมารับบริการไมเขาใจในการรักษาพยาบาล เพราะผูมารับ
บริการสวนใหญกําลังประสบความทุกข ความสูญเสีย ความหวาดกลัว ตองการคําแนะนํา ถา
พยาบาลไมกลาแสดงออก จะทําใหพยาบาลมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนนอย อาจทําใหการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลมรผลสําเร็จไดไมเต็มที่ (ราศรี แกวนพรัตน, 2538: 43) การทํางานที่มีการผลัดเปลี่ยน
กันเปนเวร พยาบาลวิชาชีพทุกคนจึงตองมีความเปนผูนําทีม มีพฤติกรรมที่แสดงออกเพือ่ใหเกดิสมั
พันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน มีความสามารถในการวางแผน การตัดสินใจในการนําทีมใหการ
พยาบาล ดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง  แมวาจะมีการแบงงานและมอบหมายงานใหแกสมาชิกทีม
แลวก็ตาม หัวหนาทีมในเวรนั้นจะตองรับผิดชอบงานทั้งหมดใหสําเร็จตามเปาหมาย (กุลยา ตัณติ
ผลาชีวะ, 2522: 19) เพื่อใหผูปวยรอดปลอดภัยจากการสูญเสียชีวิต พยาบาลตองเปนบุคคลที่มี
มนุษยสัมพันธดี สื่อสารไดอยางชัดเจนถูกตอง ตองเขาใจผูอ่ืนไดอยางดี  

3.6.2  บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness)  
บุคลิกภาพประนีประนอม หรือเรียกวาความสามารถในการปรับตัวทางสังคม 

(Social Adaptability) หรือ นาชื่นชม (Likability) (Driskell, Hogan และ Salas, 1988) บงบอกถึง
ความเปนมิตร บุคลิกภาพแบบยอมตามหรือคลอยตาม เห็นอกเห็นใจและจิตใจออนโยน หลีกเลี่ยง
การเปนศัตรูกับบุคคลอื่น (Robbins, 2001) มีคานิยมในการใหความชวยเหลือ การยกโทษ และ
การใหความรัก มีความขัดแยงในความสัมพันธระหวางบุคคลนอยมาก และเมื่อเกิดความขัดแยง
ขึ้นจะทําใหความเคารพในตนเองลดนอยลง (Self - esteem) บุคคลที่มีบุคลิกภาพประนีประนอม
สูงจะหลีกเลี่ยงความพยายามที่จะใชพลังแสดงสิทธิ์ เชนเดียวกับการแกปญหาความขัดแยงกับ
บุคคลอื่น (Cloninger, 2000: 252) 

บุคลิกภาพในกลุมนี้มีความสัมพันธกับงานที่ตองใชทักษะปฏิสัมพันธ และ
ความสามารถทางสังคม เชน การฝกอบรม งานใหบริการหรือใหการชวยเหลือผูอ่ืน งานที่ตองใช
การจูงใจและการโนมนาวบุคคลอื่น (Driskell, Hogan และ Salas, 1988) บุคลิกภาพ
ประนีประนอมสามารถทํานายงานที่ตองใชความเชี่ยวชาญในการฝกอบรม งานในระดับ
ผูเชี่ยวชาญ และงาน     ผูจัดการ (Barrick และ Mount, 1991; Salgado, 1997) จะเห็นไดวา
บุคลิกภาพประนีประนอม เปนบุคคลที่มอบความเปนมิตร มีแนวโนมที่จะมีสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืนอยางเปนมิตร มีความพยายามและทําใหเกิดความสุขกับคนอื่นๆในที่ทํางาน เปนสวนหนึ่งของ
สังคม ไวตอความรูสึกของบุคคลอื่น มีแนวโนมที่จะดูแล เห็นใจ เขาใจ และจริงใจตอบุคคลอื่น การ
ใหความรวมมือหรือรวมกันทํางาน มีความตั้งใจที่จะรวมทํางานกับคนอ่ืนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ
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ตามวัตถุประสงคของกลุม มีความตั้งใจและใหความสนใจในการที่จะชวยผูรับบริการ ลูกคา หรือ
ผูรวมงาน (Raymark, Schmit และ Guion, 1997)  

Barric, Mount และ Stewart (1998) บันทึกไววา สมาชิกทีมที่มีความ
ประนีประนอมจะมีลักษณะของการชอบใหความชวยเหลือ เปนมิตร อบอุน จริงใจ และใจกวาง 
และที่สําคัญเปนอยางมากคือการใหความรวมมือเพราะมีการคงอยูของทีมไดยาวนาน ความ
ประนีประนอมที่มีรวมกันมากในทีมมีความสัมพันธโดยตรงกับการทํางานรวมกันเพิ่มข้ึนภายในทมี 
นอกจากนั้น สมาชิกทีมที่มีระดับของการประนีประนอมที่เหมือนกันจะมีรูปแบบการบริหารความ
ขัดแยงที่นําไปสูประสิทธิผลที่เหมือนกันหรือแตกตางกันเพียงเล็กนอย ทําใหมีการเพิ่มความ
รวมมือมากขึ้นซึ่งเปนกุญแจสําคัญในการพัฒนาทีมที่ตองมีการพึ่งพาอาศัยกันในระยะยาว เกณฑ
ในการชี้ถึงการดํารงอยูของทีมควรเปนอิทธิพลของบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับการมีปฏิสัมพันธทาง
สังคมที่ดี เชนการใหความรวมมือ ความจริงใจ บุคลิกภาพประนีประนอม และบุคลิกภาพเปดเผย 
มีอยูภายในบุคคลที่เปนธรรมชาติของการมีความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งงานดานการพยาบาล
นั้นมีลักษณะงานที่ตองใหการชวยเหลือ ดูแลผูปวย ตองมีการประสานความรวมมือกับบุคคล
หลากหลายวิชาชีพ พยาบาลเปนผูที่อยูใกลชิดกับผูปวยและญาติตลอดเวลา ทําใหเกิดความ
ใกลชิดมีความไววางใจระหวางผูปวย-ญาติกับพยาบาล บอยครั้งที่พยาบาลจึงตองเปนสื่อกลาง
การติดตอผูปวยและญาติ บุคลากรวิชาชีพอื่น - ผูปวย/ญาติ  บุคลากรวิชาชีพอื่นในทีมสุขภาพ 
พยาบาลที่ตองทํางานเปนทีมจึงตองมีบุคลิกภาพในการไกลเกลี่ย ประนีประนอมใหเกิดความ
รวมมือในการทํางาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูปวย และสุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ได
ศึกษาพบวา บุคลิกภาพที่มีลักษณะ สอดคลองกับบุคลิกภาพประนีประนอม คือ การผอนคลาย 
ความออนโยน และไมเห็นแกประโยชนตน นั้นเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพพยาบาล การศกึษาของ 
Barrick, Stewart และ Mount (1998) พบวาบุคลิกภาพประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดเหนี่ยวในสังคม (r = .32) และผลการปฏิบัติงานของทีม (r = .34) และ Mount และ 
Judge (2001) พบวา บุคลิกภาพประนีประนอมเปนตัวทํานายการทํางานของทีม (r = .34) 

 
3.6.3  บุคลิกภาพอารมณมั่นคง (Emotion Stability)  
 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง  คือ  พฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคลที่มี

ความสามารถทนตอความเครียดไดดี เปนบุคคลที่มีความสุขุม ผอนคลายเมื่อเผชิญกับเหตุการณ 
หรือบุคคลมีการควบคุมอารมณในสถานการณของส่ิงแวดลอมในการทํางานที่เปลี่ยนแปลง เชน   
สถานการณที่มีความขัดแยง ตรงขามกับบุคลิกภาพอารมณดานลบหรือจิตประสาท (Neuro -
ticism) เปนลักษณะของบุคคลที่บอยครั้งมีปญหาอารมณดานลบ เชน ความชางกังวลและความ  
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รูสึกไมปลอดภัย บุคคลที่มีบุคลิกภาพอารมณมั่นคง จะมีการควบคุมอารมณไดดี และความ
เขมแข็งของอีโก (Ego strength) มีความสุขความพึงพอใจในชีวิตมากกวาบุคคลที่มีอารมณดาน
ลบสูง ในชีวิตคูพบวาคนที่มีอารมณดานลบสูงไมมีความสุขความพึงพอใจในชีวิต (Cloninger, 
2000: 252) 

บุคลิกภาพอารมณมั่นคงมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของงานทุกประเภทและเปนตัวทํานายในการปฏิบัติงานรวมกันของทีม จากการที่บุคคลที่มี
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง เปนบุคคลที่มีลักษณะชอบความสงบ ปลอดภัย เปนมิตร มีความมั่นคง 
มั่นใจในตนเอง มีการปรบัตัว ไมซึมเศรา วิตกกังวล หรืออารมณเปลี่ยนแปลงงาย บุคคลในกลุมนี้
จะมี      พฤติกรรมในการประสานงานไดดี มีปฏิสัมพันธอยางไดผลกับผูมารับบริการ ซึ่งพบในผู
ประกอบอาชีพ ผูบริหาร ตํารวจ ผูเชี่ยวชาญ และแรงงานที่ใชทักษะตางๆ (Driskell, Hogan และ 
Salas, 1988; Mount และ Judge, 2001) นอกจากนี้การรวบรวมขอมูลในชวงเวลาเดียวกัน
มากกวา 50 ป ของวิทยาลัย Graduates Mill College (American Psychological Association, 
1995 - 1996) พบวาบุคลิกภาพอารมณมั่นคง สามารถทํานายแรงผลักดันในการทํางานในกลุม
ผูหญิงวาสามารถทํางานไดดี Hogan กลาววาคนที่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว แตมีทักษะบุคคลดี 
(good personal skill) และมีอารมณที่มั่นคง จะชวยสงเสริมสนับสนุนใหมีทักษะการพูดในที่
ชุมชน  

บุคลิกภาพอารมณมั่นคงมีผลตอศักยภาพของการคงอยูของทํางานรวมกัน เปนตวั
ทํานายที่ดทีี่สุดในการปฏิบตัิงานของทมี โดยเฉพาะการวัดที่เกีย่วเนื่องกับการดํารงอยูของทีม 
(Team viability) ทีมทีม่ีความมัน่คงทางอารมณในระดับสูง ทําใหเกิดบรรยากาศของการทาํงาน
รวมกันอยางผอนคลาย ในทางตรงกันขามในทีมที่มีความมัน่คงทางอารมณในระดับตํ่า ทําให
เกิดผลทางลบหรือในลักษณะการยับยั้งความรวมมือกันในการทํางาน การศึกษาของ Barrick, 
Stewart และ Mount (1998) พบวา บุคลกิภาพอารมณมั่นคง มีความสัมพันธทางบวกกับความยดึ
เหนีย่วในสังคม (r = .53) และผลการปฏบิัติงานของทมี (r = .24) และ Mount และ Judge (2001) 
พบวา บุคลิกภาพอารมณมัน่คงเปนตัวทํานายการทํางานของทมี (r = .22) 

พยาบาลงานหองผูปวยหนักควรมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงานและการทํางานเปน
ทีม เชน ตองมีบุคลิกภาพที่มีท้ังสติปญญาและอารมณที่คงที่ เพื่อใหการดูแลผูปวยและครอบครัว 
ที่อยูในภาวะที่เปนอันตรายตอชีวิต มีอาการไมคงที่ พยาบาลสามารถที่จะตัดสินใจและใหการ
ชวยเหลือไดอยางรวดเร็วและทันทวงที ตองทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ทีมที่มีความมั่นคงทางอารมณในระดับสูง ทําใหเกิดบรรยากาศของการทํางานรวมกันอยางผอน
คลาย ในทางตรงกันขามในทีมที่มีความมั่นคงทางอารมณในระดับตํ่า ทําใหเกิดผลทางลบหรือใน
ลักษณะการยับยั้งความรวมมือกันในการทํางาน (Holloway, 1993) จากการศึกษาของราศรี แกว
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นพรัตน (2538) พบวา บุคคลที่มีบุคลิกภาพแตกตางกันจะมีความคิดเห็นตอผลการปฏิบัติงาน
วิชาชีพพยาบาลในดานสัมพันธภาพแตกตางกัน คือ พยาบาลที่มีบุคลิกภาพประเภทแสดงออก-
อารมณมั่นคง มีความคิดเห็นในดานสัมพันธภาพในการทํางานของวิชาชีพพยาบาลสูงกวา
พยาบาลที่มี     บุคลิกภาพแบบอื่นๆ ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่มีบุคลิกภาพดานนี้จะกลาแสดงออก 
แสดงความเปนมิตรกับบุคคลอื่น ยิ้มแยมแจมใสใหคําแนะนํา หรืออธิบายไดกระจางและชัดเจน 
และจะแสดงความรูสึกตางๆไดอยางจริงใจ การมีโอกาสแสดงออกและการมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นสามารถสรางมนุษยสัมพันธใหเกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหพยาบาลที่มีบุคลิกภาพประเภท
แสดงออก-อารมณ    มั่นคงมีความคิดเห็นในดานสัมพันธภาพที่สูงกวาพยาบาลที่มีบุคลิกภาพ
ประเภทอื่น ซึ่งเมื่อสมาชิกทีมการพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน จะทําใหการทํางานรวมกันเปน
ทีมเปนไปอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของการทํางานรวมกัน 

 
3.6.4  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง (Conscientiousness)  
 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง คือพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคลที่มีลักษณะ

ไววางใจได นาเชื่อถือ มีความรับผิดชอบ ยืนกราน ยืนหยัด มีระเบียบ (Robbins, 2001) หรือ
เรียกวา ความสามารถในการพึ่งพาได ควบคุมแรงผลักดัน และมีความกระตือรือรนสูความสําเร็จ 
คนในกลุมนี้จะมีวินัยในตนเอง และเปนคนที่มีคานิยมรักสะอาด มีระเบียบ รักษาเวลา และมีความ
ทะเยอทะยาน นักศึกษาที่มีสมุดจดบันทึก และกําหนดรายการการมอบหมายงาน มักจะทํางาน
เสร็จทันตามกําหนดเวลา มีการจูงใจโดยทั่วไปเพื่อใหประสบผลสําเร็จ และในนักศึกษาที่มีเกรด
คะแนนที่สูงมีความสัมพันธกับบุคลิกภาพควบคุมตนเองที่สูง (Cloninger, 2000: 252) 

บุคลิกภาพควบคุมตนเองมีความเกี่ยวพันที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานของปจเจก
บุคคลในงานตางๆ และเปนตัวทํานายการปฏิบัติงาน (Barric และ Mount, 1991, 1993; Barric, 
Mount และ Stewart, 1993; Barry และ Steward, 1997; Robbins, 2001) บุคคลที่มีบุคลิกภาพ
ควบคุมตนเอง มีลักษณะที่ เชื่อถือได มีพฤติกรรมที่ทําใหบุคคลอื่นเกิดความเชื่อถือ ไววางใจ ดวย
ทรัพยสิน เงิน หรือสารสนเทศที่หนาเชื่อถือ มีพฤติกรรมที่มีความซื่อสัตย จริงใจ และยุติธรรม     
ยึดหลักจริยธรรมในการทํางาน มีแนวโนมที่จะทํางานหนักและจงรักภักดี ทํางานเต็มวันในทุกวัน
ทํางานและกระทําตนเปนแบบอยางที่ดี มีแนวโนมที่จะยึดถือปฏิบัติและยอมรับในเปาหมาย 
กฎระเบียบและวินัยขององคการ มีความละเอียดและความระมัดระวังในการทํางาน มีการ
ตรวจสอบทุกขั้นตอนของการทํางาน (Raymark, Schmit และ Guion, 1997) Robert 
ศาสตราจารยมหาวิทยาลัย Tulsa กลาววา ผูหญิงที่มี บุคลิกภาพควบคุมตนเองในระดับสูง จะมี
แรงผลักดันในการทํางาน และ Motowidlo สนับสนุนวา บุคลิกภาพควบคุมตนเองเปนตัวทํานาย
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การอุทิศตัวในการทํางาน (job dedication) (American Psychological Association, 1995 - 
1996) คนทํางานที่มีการควบคุมตนเองสูงจะมีความสําเร็จในชีวิตมาก และมีการกําหนดเปาหมาย
ที่สูง (Barrick และ Mount, 1991; Barrick, Mount และ Strauss, 1993) ไดรับการประเมินผลการ
ทํางานที่ดีจากหัวหนางาน (Barrick และ Mount, 1996) และมีความพึงพอใจในชีวิต มีการขาด
งานนอยกวาบุคคลที่มีการควบคุมตนเองต่ํา 

พยาบาลที่ตองใหการพยาบาลผูปวยวิกฤตจําเปนตองเปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม 
โดยยึดหลักจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ มีมโนสํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ (พรทิพย โก
ศัลวัฒน, 1998: 4) ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการพยาบาลจะตระหนักถึงคุณสมบัติในดานนี้ จึงพบ
ไดวา บุคลิกภาพควบคุมตนเองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
และสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ซึ่งพบวา ความมีระเบียบวินัย 
ความมีสติรอบคอบ เปนบุคลิกภาพดานหนึ่งของความเปนพยาบาล  

บุคลิกภาพควบคุมตนเอง มีอิทธพิลตอความสําเรจ็ของการทํางานเปนทีม จาก
การศึกษาวรรณกรรมของ Barric, Mount และ Stewart (1998) บันทกึไววา สมาชิกทีมทีม่ี
แรงจูงใจใฝสมัฤทธสูง ซึ่งเปนองคประกอบหนึง่ของบคุลิกภาพควบคุมตนเอง จะมีพฤตกิรรมการ
แสดงออกที่ตระหนกัถึงความสําเร็จของทมี นั่นคือมีการปฏิบัติงานเปนทีมที่สูงขึ้น และมี
ประสิทธิภาพในการแกปญหาที่ซับซอน ทีมที่สมาชกิมอีงคประกอบของความมุงมัน่ใฝสัมฤทธิ์สูง 
ยอมเปนผูปฏิบัติงานไดดีกวา มีประสิทธภิาพมากกวาทีมทีม่ีสมาชิกทีมทีม่ีองคประกอบในดานนี้
ต่ํา บุคลิกภาพควบคุมตนเองมีความสัมพันธระหวางความยึดเหนีย่วในกลุมกับการยอมรับ
เปาหมายของกลุม ซึง่สามารถกลาวไดวากลุมที่สมาชิกทีมมีระดับการควบคุมตนเองที่พอเหมาะ
อยางมากจะมคีวามยึดเหนี่ยวภายในทีมสูง สัดสวนของสมาชิกภายในทีมที่สัมพนัธกับระดับของ
บุคลิกภาพควบคุมตนเองสงูมีความสมัพนัธกับกระบวนการกลุมและการปฏิบัติงาน การศึกษาของ 
Barrick, และ Mount (1991) พบวาบุคลกิภาพควบคุมตนเองสามารถทํานายทีม่ีความามสัมพันธ
อยางมากกับทุกลักษณะงานของทกุอาชพี (r = .20 to .23) สวน Barrick, Stewart และ Mount 
ศึกษาพบวาบคุลิกภาพดานนี้มีความสัมพนัธทางบวกกบัการทาํงานของทีม (r = .26) Mount และ 
Judge (2001) พบวา     บคุลิกภาพควบคุมตนเองเปนตัวทํานายผลการทาํงานของทีมในทุกกลุม
อาชีพ (r = .27) 

3.6.5  บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ (Openness Experience)   
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ คือพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคลที่ใหความ

สนใจ หลงใหลกับประสบการณใหมๆ มีลักษณะมีจินตนาการ รับความรูสึกไดงาย มีสติปญญา ใช
เหตุผลแทนอารมณ (Robbins, 2001) มีชื่ออ่ืน คือ บุคลิกภาพเฉลียวฉลาด มีเหตุผลสูง 
(Intellectance) มีวัฒนธรรม มีจินตนาการ (Driskell, Hogan และ Salus, 1988) จากการศึกษา
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รวบรวมของ Cloninger (2000) พบวาบุคลิกภาพเปดรับประสบการณเปนบุคคลตระหนักรูใน  
คุณคาของศิลปะ อยากรูอยากเห็น จินตนาการ การเขาใจอยางลึกซึ้งในตนกําเนิด และความสนใจ
รอบตัว การสํารวจคานิยมของ The Rokeach Values Survey พบวาบุคคลที่มีบุคลิกภาพเปดรับ
ประสบการณจะมีคานิยม คือมีจินตนาการ มองโลกสวยงาม รวมทั้งมีคานิยมใจกวาง โอบออม
อารี บุคคลในกลุมนี้มีความสําเร็จไดมากในดานความคิดสรางสรร บุคคลที่มีความคิดสรางสรร มี
ความอยากรูอยากเห็น หรือเปดรับประสบการณมักจะพบกับทางเลือกที่ฉลาดในการแกปญหา   

บุคคลที่มีบุคลิกภาพเปดรับประสบการณมีความเหมาะสมในการเปนสวนหนึ่งของ
สมาชิกทีมที่ตองการพัฒนาอยางตอเนื่อง  จากการที่ลักษณะบุคลิกภาพในดานนี้เปนบุคคลที่มี
อํานาจในการคิดและหาความรู หรืออํานาจในการเขาใจเหตุผล ชอบอยูในสถานการณที่ทําใหเกิด
ความคิดสิ่งใหมๆ แนวทางในการแกปญหาอยางสรางสรร การมองอยางทะลุปรุโปรง การลองสิ่ง
ใหมๆ นวัตกรรมในการทํางาน มแีนวโนมที่จะคิดสิ่งตางๆอยางตอเนื่องเปนระบบ มีนิสัยของการใช
สติปญญา มากกวาการใชระเบียบปฏิบัติ หรือมีความสามารถในการเรียงลําดับสถานการณกอนที่
จะมีการกระทําจริง มีแนวโนมในการคนหา ประเมินผลสารสนเทศ และพิจารณาถึงผลลัพธที่
เกิดขึ้น (Raymark, Schmit และ Guion, 1997) บุคลิกภาพแบบนี้พบไดในอาชีพ นักดนตรี จิตรกร 
และนักประพันธ งานที่ใชความคิดสรางสรร หรืองานที่ตองอาศัยจินตนาการ ซึ่งมีความสัมพันธกับ   
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณสูง และพบวามีความสัมพันธกับงานที่ใชความเชี่ยวชาญในการ
ฝกอบรม (Driskel, Hogan และ Salus, 1988; Mount และ Judge, 2001) และจากการศึกษาของ 
Barrick และ Mount (1991) บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ ทํานายงานที่เกี่ยวกับการฝกอบรม  
(r =.26 ) เราสามารถเห็นไดจากความเปนจริงที่วางานของพยาบาลนั้นมีลักษณะที่เปนงานบริการ
ที่ตองอาศัยความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพที่เปนวิทยาศาสตร การฝกอบรม ที่ตองอาศัยการฝกปฏิบัติ 
การเรียนรูประสบการณทํางาน จึงเห็นไดวางานดานการพยาบาลจัดเปนงานการฝกอบรม ที่มีการ
เรียนรูจากประสบการณซึ่งกันและกันในทีมงาน 

 
สรุปไดวา บุคลิกภาพของสมาชิกทีมการพยาบาล เปนผลรวมทั้งหมดที่บุคคลซึ่ง

เปนสมาชิกทีมแสดงพฤติกรรมตอบสนองและมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ในสถานการณเฉพาะ
นั้นๆ ซึ่งเปนลักษณะเอกลักษณที่แสดงออกทั้งดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ สติปญญา 
และมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม ประกอบดวย 1) บุคลิกภาพเปดเผย 2) บุคลิกภาพ
ประนีประนอม 3) บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 4) บุคลิกภาพอารมณมั่นคง และ 5) บุคลิกภาพ
เปดรับประสบการณ 
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4.  ความสามารถในการทํางาน (Working Ability) 
 

4.1  ความหมายความสามารถในการทํางาน 
 
ความสามารถ ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 หมายถึง คุณสมบัติ

ที่เหมาะสมแกการจัดทําส่ิงหนึ่งสิ่งใดได ซึ่งมีคําที่มีความหมายเหมือนกันที่ใชในภาษาไทย คือ      
สมรรถภาพ สมรรถนะ เปนตน 

ความสามารถ หมายถึง ความรู ทักษะที่เปนประโยชน หรือมีคุณคาตอการแกปญหา 
การทํางานของบุคคลตามบทบาทที่เปนอยู ความรูและความสามารถบางอยางมีขอจํากัด
เนื่องจากปจจัยภายในบุคคล แตสามารถนํามาพัฒนาปรับปรุงใหดีข้ึนโดยการฝกอบรม การศึกษา
เพิ่มเติม การจัดประสบการณหลายๆทาง และการมองเห็นภายในตนเอง ซึ่งเปนสิ่งจําเปนตอการ
ตั้งเปาหมายที่เชื่อถือได (เทพพนม เมืองแมน และคณะ, 2529) 

ความสามารถ หมายถึง ความชํานาญที่เกี่ยวของเฉพาะสาขา โดยไมไดเกิดจาก
ความรูเพียงอยางเดียว หากแตสัมพันธกับองคประกอบตางๆ ที่มีปฏิสัมพันธตอกัน และเปนเรื่อง
ของการปฏิบัติงานเฉพาะอยางซึ่งสามารถฝกฝนและพัฒนาได (พิชญา ศรีเกลื่อนกิจ, 2539) 

ความสามารถเปนการปฏิบัติตามหนาที่หนึ่งๆ ของบุคคลตามความรู ทักษะ และ
วิธีการปฏิบัติที่ เกี่ยวของเฉพาะสาขา เปนสิ่งที่บงบอกระดับการปฏิบัติที่สามารถกระทําได 
(Rosenzweig, 1985)  

ความสามารถ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมของคนที่มีแนวโนม แสดงใหเห็นถึง
ความชํานาญในการปฏิบัติงานดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานนั้น (Kendler, 1994) 

Gross และ Blair (1995) กลาวถึง ความสามารถทางดานพฤติกรรมวา เปนพื้นฐาน
ของทีมที่ทําใหทีมประสบผลสําเร็จ ซึ่งมีความแตกตางจากลักษณะที่เปนความสําเร็จสวนบุคคล 
ความสามารถเปน ทักษะ ความรู ลักษณะของพฤติกรรม และลักษณะอื่นๆ ที่สามารถทํานายการ
ปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม ความสามารถ (Competencies) ของสมาชิกทีมที่มีความสัมพันธกับ     
ประสิทธิผลของทีม ประกอบดวย 

1) ความสามารถในการปรับตัวของทีม สัมพันธกับความผูกพันในทีม ระดับความไว
ตอการกระตุนของบุคคล การปรับตัวอยางเหมาะสม  

2) ความสามารถในการมุงความสําเร็จของทีม  สัมพันธกับการพัฒนาดานตางๆ  
ความยึดมั่นในมาตรฐาน การริเร่ิมกระบวนการปฏิบัติงานใหมๆ  

3) ความสามารถในประสิทธิผลของบุคคลสัมพันธกับการมุงความสําเร็จ รวมถึง
การควบคุมตนเอง และความเปนผูมีวุฒิภาวะ การมุงหวังการเติบโตกาวหนาของบุคคล  
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สรุป ความสามารถ หมายถึง การปฏิบัติงานดานตางๆ ตามความรู ทักษะที่เปน
ประโยชนหรือมีคุณคาตอการแกปญหาและวิธีการปฏิบัติเฉพาะสาขาที่เกี่ยวของกับงานนั้น โดย
ไมไดเกิดจากความรูเพียงอยางเดียว หากแตสัมพันธกับองคประกอบตางๆ ที่มีปฏิสัมพันธตอกัน 
และเปนเรื่องของการปฏิบัติงานเฉพาะอยางซึ่งสามารถฝกฝนและพัฒนา ปรับปรุงใหดีขึ้นโดยการ    
อบรม การศึกษา การจัดประสบการณหลายๆ ทาง ซึ่งเปนสิ่งจําเปนตอการตั้งเปาหมายที่เชื่อถือได
ของการทํางาน 

  
4.2  แนวคิดความสามารถในการทํางาน (Working Ability)  
 

แนวคิดความสามารถของสมาชิกทีมของ Robbins สอดคลองกับแนวคิดของ Shani 
(1996) Chang (1996)  Swartz (2000)  Hick (1998)  สุนันทา เลาหนันท  (2540) และสุเทพ     
พงศศรีวัฒน (2544) โดย Robbins ไดกลาวถึงความสามารถของสมาชิกทีม (Ability of Member) 
ในทีมที่มีประสิทธิผลตองการทักษะ (Skill) ที่แตกตางกัน และผสมผสานกันอยางพอเพียงในทกัษะ
ที่จําเปนตอการทํางานเปนทีม 3 ดาน คือ 

1) ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ หรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิค  (Technical 
Expertise) 

2) ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem - solving and decision - 
making skills)  

3) ทักษะการฟง การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง และการมี      
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Listening, Feedback, Conflict resolution and interpersonal skills) 

ทักษะทั้ง 3 ดานนี้ทําใหเกิดศักยภาพสูงสุดในการทํางานเปนทีม แตทีมไมจําเปนตอง
มีทักษะทั้งหมดตั้งแตแรกเริ่มหรือมีมากในบุคคลใดบุคคลหนึ่ง สามารถเพิ่มพูนไดจากการพัฒนา 
ฝกอบรม และจากการเรียนรูรวมกันภายในทีม (Robbins, 2001: 264 - 265)  

   
4.2.1  ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ  

 
ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ หรือ ทักษะความเชี่ยวชาญทางเทคนิค 

(Technical skill) เปนความเชี่ยวชาญงานในหนาที่ (functional expertise) หมายถึง 
ความสามารถในการประยุกตใชความรูที่พิเศษเฉพาะหรือความรูความชํานาญ (Expertise) เปน
ทักษะทางดานวิชาชีพ ที่ผานการศึกษาเรียนรู การฝกภาคปฏิบัติจากสถาบันการศึกษาเฉพาะดาน 
หรือเรียนรูจากประสบการณของตน สมาชิกทีมแตละคนมีทักษะเชี่ยวชาญตางกันที่จําเปนตองมี
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ในทีมงาน ทักษะของแตละคนลวนมาเสริมตอกัน ใหงานเกิดความสมบูรณและสําเร็จได 
(Robbins, 2001: 4-5; Shani, 1996; Swartz, 2000; Hick, 1998; สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) 

ทีมที่มีสภาพที่ถาวร สมาชิกทีมอาจจะไมมีทักษะที่สัมพันธกับงานในระยะแรก เมื่อ
เปนกลุมใหมสมาชิกทีมจะมีทักษะที่แคบซึ่งเปนการเรียนรูจากบทบาทเดิม สมาชิกทีมจะตองการ
พัฒนาทักษะที่กวางสําหรับงานใหม ควรจัดใหมีการฝกอบรมและการปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อให
เกิดการเรียนรูของสมาชิกทีม  มีการผสมผสานทักษะอยางถูกตอง  และตรงกับงานที่อยูในความ
รับผิดชอบ ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่สําคัญของการมอบหมายงานตามความสามารถพิเศษ และหลีกเลี่ยง
การมอบหมายงานตามเหตุผลทางการเมือง (Hick, 1998) 

Holloway (1993) บันทึกไววา พยาบาลงานหองผูปวยหนักตองมีพื้นฐานความรูทาง 
วิทยาศาสตรอยางกวางขวางและมีความชาญฉลาดในการใชเทคโนโลยีมากกวาที่ผานมา โอกาส
ในการใชทักษะดานเชาวปญญาและการไดรับการยอมรับทําใหเกิดความพึงพอใจ รวมถึง
บรรยากาศที่ตองใชความรวดเร็วในการทํางาน ประสบการณที่ตื่นเตน เราใจและโอกาสในการ
ชวยชีวิตเพื่อนมนุษยเปนความภาคภูมิใจ ในปจจุบัน การเพิ่มทักษะทางเทคนิคของบุคลากร
พิจารณาใน 2 เร่ือง คือ เทคโนโลยีใหม และการออกแบบโครงสรางใหม การเปลี่ยนแปลงงานเปน
ผลของเทคโนโลยีใหมและการเพิ่มวิธีการทํางาน เชน การใชระบบคอมพิวเตอรในการทํางาน การ
ใชระบบเครื่องมืออิเลคโทรนิกที่ทันสมัย และนวัตกรรมอื่นๆ (Robbins, 2001: 481) 

 
สรุปไดวา ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ เปนความสามารถในการใชความรูที่

พิเศษเฉพาะหรือความรูความชํานาญ เปนทักษะทางดานวิชาชีพที่ผานการฝกอบรมหรือเกิดจาก
การเรียนรูจากประสบการณทําใหเกิดความเชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพนั้นๆ สมาชิกทีมตอง
มีการพัฒนาทักษะที่กวาง มีการฝกอบรมการใชเทคโนโลยีใหมๆ สมาชิกทีมแตละคนมีทักษะ   
เชี่ยวชาญตางกันที่จําเปนตองมีในทีมงาน ทักษะของแตละคนลวนมาเสริมตอกัน ใหงานเกิดความ
สมบูรณและสําเร็จได และยังเปนสวนหนึ่งที่สําคัญของการมอบหมายงานตามความสามารถพเิศษ
นั้นๆ 

 
4.2.2  ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ   
 
ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ เปนการระดมความคิด ความรูและ

ความสามารถของสมาชิกในทีมงาน สําหรับแกปญหาของทีมงาน (เจิมจันทร ทองวิวัฒน, 2531) 
ซึ่ง Shani (1996) ไดใหความเห็นที่สอดคลองวา ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจที่ชวยทํา
ใหเกิดประสิทธิผลของทีมเปนการทําใหเกิดการใชทรัพยากรอยางคุมคาและกระตุนใหเกิดความ
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รวมมือในการทํางานรวมกัน นารีรัตน รูปงาม (2542) ไดศึกษาพบวาการไดรับเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ในดานการรับรูคาของงาน  สมรรถนะในการทํางาน  การตัดสินใจดวยตนเอง  มี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการของพยาบาล (r = .372) Shani กลาววาทักษะการ
แกปญหาการตัดสินใจ และการกําหนดเปาหมาย เปนความชํานาญหรือประสบการณที่มี
ประโยชน ไมเปนเพียงความไดเปรียบของทรัพยากรที่มี แตเปนสิ่งที่ควรกระตุนใหมีการพัฒนาขึ้น 

 
สมาชิกของทีมตองมีทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจซึ่งสําคัญเทากันกับทักษะ

ทางเทคนิค เมื่อมีการทําธุรกิจข้ึน เปนการเสี่ยงแรกในการนําทีมเขามาทํางาน มันเปนลักษณะที่
บุคคลจะไมมีความเขาใจเปนอยางดีในเทคนิคที่สัมพันธกับการวิเคราะหปญหา และวิธีการแกไข 
(Hick, 1998) 

 
สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544: 401) กลาววาทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจนั้น 

ทีมงานที่ดีจะตองมีความสามารถเผชิญตอปญหาตางๆที่อาจเกิดขึ้นไดเสมอ สามารถวิเคราะห
ประเมินปญหาไดแมนยํา และเสนอทางออกเปนทางเลือกตางๆไดอยางเหมาะสม เพื่อชวยใหการ
ตัดสินใจทางเลือกที่ดีที่สุด ใหทีมงานไดเดินหนาตอไปดวยความถูกตองมีประสิทธิภาพ และ    
ประสิทธิผล ทักษะเหลานี้สมาชิกทีมงานบางคนอาจมีติดตัวมากอนมากนอยตางกันก็ได แต
สมาชิกบางคนสามารถเรียนรูไดจากการเขารวมกับทีมงาน  

  
Swartz (2000) กลาวถึง ทักษะการแกปญหาและการวิเคราะห เปนความตองการ

อยางมากโดยเฉพาะในทีมบริหารตนเองที่ตองทําการบริหารการตัดสินใจ และยังเปนเครื่องมือที่
นําไปสูการปฏิบัติกิจกรรมในแตละวัน  รวมถึงสมาชิกทีมตองการที่จะเรียนรูถึงการมุงที่
กระบวนการปฏิบัติ เมื่อมีบางสิ่งผิดพลาดเกิดขึ้น ควรเรียนรูที่จะมองที่กระบวนการไมใชตัวบุคคล 
มีผูให บทสรุปของความสําคัญของทักษะดานนี้ไววาเปนการ "เรียนรูเครื่องมือ สอนเครื่องมือ ใช
เครื่องมือ" ตัวอยางทักษะดานนี้ไดแก ความกลาเสี่ยง (risk taking) เปนสวนหนึ่งของการตัดสินใจ
ในแตละวันและเปนสวนหนึ่งของผูประกอบอาชีพที่ตองกาวไปขางหนาเสมอ รวมทั้งเปนทักษะที่
ตองพัฒนาเพื่อการบริหารจัดการอยางหลกีเลี่ยงไมได ความกลาเสี่ยงเปนการคิดนอกกรอบ และ
การปลดปลอยความคิดที่ลาสมัย 

 
กระบวนการตัดสินใจเชิงเหตุผล (The rational decision - making model) เปน

กระบวนการแกปญหาและตัดสินใจที่ใหผลลัพธที่มีคุณคาสูง  (Robbins, 2001: 132 - 133)  มี    
6 ข้ันตอน คือ 1) การระบุปญหา 2) การแสวงหาทางเลือก 3) การใหน้ําหนักคาคะแนน 4) การ
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พัฒนาทางเลือก 5) การประเมินทางเลือก และ 6) การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด ผูเขียนไดรวม
ขั้นตอนที่ 3, 4 และ 5 เขาดวยกัน และไดเพิ่มอีก 2 ข้ันตอนของ Bovee et al.(1993 อางถึงใน สุนัน
ทา เลาหนันท, 2542: 159 - 160) สรุปรวมไดดังนี้ 

1) การระบุปญหาและความสําคัญในการแกปญหา ซึ่งทําใหทราบถึง สาเหตุของ
ปญหานั้นๆดวย และควรสามารถระบุไดถึงสาเหตุทุกๆสาเหตุที่กอใหเกิดปญหานั้น   

2) การแสวงหาทางเลือก ทีมงานควรตระหนักวาการแกปญหามีวิธีการแกไขได
หลายวิธี 

3) การประเมินทางเลือก โดยการวิเคราะห ประเมิน เปรียบเทียบ ในแตละทางเลือก
นั้น โดยใหคาคะแนนหรือการใหน้ําหนักทางเลือกแตละวิธี ซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงจุดแข็งและจุดออน
ในแตละทางเลือกนั้น รวมทั้งความเปนไปไดที่จะประสบผลสําเร็จในการตัดสินใจแกปญหา 

4) การตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด  
5) การนําทางเลือกไปปฏิบัติ 
6) การติดตามผลและการใหขอมูลยอนกลับ 
 
4.2.3  ทักษะการฟง  การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง  และ

การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Listening, Feedback, Conflict resolution and 
interpersonal skills)  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ทักษะการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล จะอธิบาย

ถึงพฤติกรรมของบุคคลที่มีทักษะในการฟง การใหขอมูลยอนกลับ และการแกปญหาความขัดแยง 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําเสนอในเรื่องของทักษะการมีปฏิสัมพันธกอนเพื่อใหครอบคลุมไปในสวนของ
ทักษะอื่นๆ 

ทักษะการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ทักษะในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น 
ทั้งในทีมงานและระหวางทีมงาน มีชื่อเรียกวา ทักษะปฏิสัมพันธ (Interaction skill) หรอืทกัษะดาน
มนุษยสัมพันธ (Human relation skill) ซึ่งทําใหเกิดความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปน
อยางดี ทําใหเกิดกระบวนการทํางานเปนทีมและศักยภาพในการทํางานอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ พนักงานสวนใหญใหความเห็นไววาการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับความสามารถในการมี
ปฏิสัมพันธอยางมีประสิทธิผลกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา บางคนมีทักษะปฏิสัมพันธ
อยางเยี่ยมยอด แตบางคนตองการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่งก็ คือ การ
เปนผูฟงที่ดี การสื่อสารความคิดอยางชัดเจน และการเปนสมาชิกทีมที่มีประสิทธิภาพ (Robbins, 
2001: 481)  
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Mears และ Voehl (1994: 5 - 6) ไดกลาววา สมาชิกทีมงานจะตองมีทักษะการ    
ติดตอส่ือสารระหวางบุคคล เพื่อชวยใหทีมเกิดประสิทธิผล ทักษะเหลานั้นไดแก 

1) ทักษะการรับฟงและการทําใหกระจางชัด (Listening and clarifying) เพื่อใหเกิด
การสื่อสารภายในทีมอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งเปนการรวมสรางสัมพันธภาพที่ดีภายในทีมจาก
การมีการสื่อสารที่ดีตอกัน 

2) ทักษะการสนับสนุน (Supporting) เกี่ยวของกับการจูงใจใหสมาชิกทีมงาน พูด 
และเสริมสรางบรรยากาศในทางบวก ซึ่งทําใหสมาชิกคนอื่นรูสึกมีอิสระในการแสดงความคิด 

3) ทักษะการทําใหแตกตางและการเผชิญหนา  (Differing  and  Confronting  
Skills) เกี่ยวของกับความสามารถในการนําเสนอความคิดที่ขัดแยงกับทีมงานโดยไมคุกคาม
สมาชิกคนอื่น เปนการเนนปญหาตามความเปนจริง และหลีกเลี่ยงที่จะกลาวถึงบุคคล 

4) คุณภาพ (Quality) การผูกมัดตนเองกับความเปนเลิศเปนสิ่งจําเปน สมาชิก
ทีมงานจะตองยอมรับความรับผิดชอบของตน เต็มใจที่จะทํางานใหเกิดคุณภาพและเต็มใจที่จะให
ความสนใจกับรายละเอียดของงานนั้น ทีมงานจะไมสามารถดําเนินงานใหสําเร็จไดหากสมาชิกทุก
คนไมผูกมัดตนเองกับความเปนเลิศ 

5) การยอมรับ (Acceptance) ทีมงานจะตองยอมรับความคิดวาสมาชิกทีมงานแต
ละคนจําเปนตองนําเอาคานิยมผสมผสานกับทักษะตางๆ มาใชในการทํางาน คานิยมดังกลาวจะ
ชวยกําหนดปทัสถานในทางความคิดที่ทุกคนยอมรับได หากสมาชิกทีมงานแตละคนประเมินวา
การแสดงความคิดเปนเรื่องของแตละบุคคลก็จะเกิดการลังเลที่จะรับความคิดของกันและกัน 

6) การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) การติดตอส่ือสารที่เปดเผย และซื่อสัตย 
ตรงไปตรงมาเปนสิ่งสําคัญที่สามารถชวยใหการทํางานประสบผลสําเร็จได เนื่องจากทําใหเกิดการ
เรียนรูขอผิดพลาดและขอบกพรอง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหดีข้ึนจนบรรลุ
เปาหมาย สภาพดังกลาวจะเสริมสรางใหทีมเรียนรูถึงวิธีการเรียนรูรวมกัน 

การประเมินวาสมาชิกทีมงานสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดดีเพียงใด อาจพิจารณา
ในแนวทาง ดังนี้ คือ พฤติกรรมธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน (Group maintenance 
activity) เปนพฤติกรรมที่ชวยสรางบรรยากาศที่ดี สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศในการทํางาน เปน
การธํารงไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกของทีมงาน และมีกําลังใจในการทํางานรวมกัน 
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายตางๆรวมกันไดสําเร็จ กิจกรรมสําคัญที่เกี่ยวของ (John, 1998) ไดแก 

1) การสนับสนุนใหกําลังใจ (Encouraging) เปนการใหคํายกยองชมเชย หรือ
ยอมรับความคิดเห็นของสมาชิก เปนการแสดงออกถึงความเปนปกแผน สรางความอบอุน และ
ความผูกพันภายในทีมงาน รวมถึงการยอมรับสมาชิกทุกคนในทีมงาน 
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2) การผสมผสาน (Harmonizing) เปนการชวยประสานแนวคิดที่แตกตางกันของ
สมาชิก แสวงหาแนวทางประนีประนอมความคิดหรือความตองการที่แตกตางกันของสมาชิกทีม 
เพื่อปองกันไมใหเกิดความขัดแยงภายในทีม 

3) การกําหนดมาตรฐาน (Setting standards) เปนการแสวงหาเกณฑมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานของทีมงาน หรือใชในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาตรฐานที่กําหนดขึ้น
นําไปสูเปาหมายการทํางานของกลุม 

4) การปฏิบัติตาม (Following) เปนการปฏิบตัิตามแนวคิดของทีมงาน เห็นชอบและ
ยินดีที่จะทดสอบแนวปฏิบัติใหมๆ ที่กลุมเสนอแนะ 

5) การคุมครอง (Gatekeeping) เปนการสงเสริมการมีสวนรวมของสมาชิก ปองกัน
สมาชิกบางคนไมใหถูกครอบงําทางความคิด สวน Gate - Keeping Expecting นั้นเปนผูประสาน
การติดตอ หรืออํานวยความสะดวก พยายามประสานความรวมมือใหเปนไปดวยดี โดยสนับสนุน
ใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ และการรวมแสดงความคิดเห็น 

6) การสรางบรรยากาศใหผอนคลายความตึงเครียด (Tension reducing) เชน 
สรางใหเกิดอารมณขัน เมื่อมีแนวโนมที่จะเกิดความขัดแยงภายในทีม 

7) การประนีประนอม (Compromising) เปนการไกลเกลี่ยเมื่อมีแนวโนมที่จะเกิด
ความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกภายในกลุม 

8) การสังเกตและใหคําวิจารณ (Observing and providing feedback) เปนผู
สังเกตกระบวนการกลุม และบอกใหกลุมทราบเพื่อประเมินประสิทธิภาพของการทํางานรวมกัน 

 
ทักษะสัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนสิ่งสําคัญ  การสรางความเขาใจและการมี

วัตถุประสงครวมกันของทีมงานจะเกิดขึ้นไมได ถาหากสมาชิกขาดทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี 
และขาดทักษะในการแกปญหาดวยวิธีการเชิงสรางสรรคอยางมีประสิทธิผล ดังนั้นทักษะดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลจึงเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จของทีมงาน โดยทําใหบุคคล
สามารถเปนสมาชิกทีม เปนผูนําทีมหรือผูบริหาร และสามารถทํางานที่ตองมีสัมพันธภาพกับ
ผูรับบริการ ซึ่งหมายความรวมถึงทักษะตางๆ เชน ทักษะการสนทนา (Conversation) ทักษะการ
ฟงที่ดี (Active listening) การวิจารณเชิงชวยเหลือ (Helpful criticism) การใหการสนับสนุน 
(Support) การเอื้อประโยชนตอความสงสัย (Giving benefit of the doubt) การชวยเหลือรวมมือ
ในความกลาเสี่ยง (Risk taking) การสนับสนุนความถูกตอง (Objectivity) และการใหการยอมรับ
ในผลประโยชนและความสําเร็จของผูอ่ืน เปนตน (Hick, 1998; Swartz, 2000; สุเทพ, 2544) 
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จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวามีความสอดคลองกับแนวคิดของ Robbins ที่เห็น
ความสําคัญของ ทักษะปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ในดาน 1) การฟง 2) การใหขอมูลยอนกลับ 
และ 3) การแกปญหาความขัดแยง ซึ่งจะกลาวถึงตอไป 

 
ความสามารถในการฟง การฟงเปนทักษะที่สัมพันธกับการสื่อสารมากที่สุด ถา

สมาชิกทีมงานไมรับฟงซึ่งกันและกัน ยอมเปนการยากที่จะรักษาไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดีหรือวิธีการ
แกปญหาอยางสรางสรรค (สุนันทา, 2540: 136) การตัดสินใจจะกระทําไดเมื่อไดรับขอมูลจาก
สมาชิกทีม ซึ่งตองอาศัย ทักษะในการฟง ซึ่งทักษะการฟงที่มีประสิทธิผลไมเปนการยากที่จะเรียนรู
และปฏิบัติ มีผูกลาววา "ทีมเปรียบเสมือนครอบครัว พวกเขามีความใกลชิดและเปนปุถุชน เรียนรูที่
จะฟงและแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน" (Swartz, 2000) 

ความสามารถในการสงขอมูลขาวสาร และรับฟงขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ 
เปนทักษะในการสื่อสาร (Communication Skill) ซึ่งเปนปจจัยที่มีความจําเปนที่ชวยสนับสนุน
ปจจัยดานอื่นๆที่ชวยใหเกิดความสําเร็จ จึงนับเปนแกนที่สําคัญอยางหนึ่ง (a core focus) ของทั้ง
ประสิทธิผลของทีมและปจเจกบุคคล(เจิมจันทร และคณะ, 2531; Shani, 1996; Chang, 1996: 9) 

ความสามารถในการฟง หรือทักษะการรับฟงและการทําใหกระจางชัด (Listening 
and clarifying) เปนพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการใชทักษะในการฟง ไดแก 
(Chang, 1996: 9; Woodcock, 1994: 105; สุนันทา เลาหนันท, 2540: 136; Robbins, 2001) 

1) รับรูหรือฟงโดยการใชประสาทสัมผัสทั้งทางหูและทางตา  
2) แสดงใหเห็นถึงความสนใจในการพูด โดยใชอวจนภาษา (Nonverbal Listening 

Response) เชน การพยักหนา และแสดงออกทางสีหนาถึงคุณคาในสิ่งที่ฟง  
3) ไมแสดงใหเห็นถึงความเบื่อหนาย หรือไมสนใจฟง เชน เลนปากกาหรือพลิก

กระดาษเลน 
4) ถามคําถามจากการฟงอยางวิเคราะห ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ทําใหเกิดความกระจาง

ชัด ความเขาใจ และแสดงใหผูพูดเห็นวาคุณไดฟง 
5) ถายทอดคําพูดอยางที่เขาใจจากการฟงดวยคําพูดของคุณเอง (Paraphrase) ตอ

คูสนทนา เพื่อใหเกิดความชัดเจนในสิ่งที่เขาใจจากการไดฟง  
6) ไมขัดคอ หรือ ขัดจังหวะในการพูด ใหความสนใจกับบุคคลที่กําลังพูด คอยให

การพูดสิ้นสุดลงกอน แลวจึงโตแยงหรือหาขอมูลเพิ่มเติม 
7) การเปนผูฟงมากกวาพูด ในขณะที่การพูดคุยกําลังสนุก คุณไมสามารถพูดและ

ฟงในขณะเดียวกันได คนที่รูถึงคุณคาในการฟงจะรูดีวาไมควรพูดมากเกินไป 
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8) การฟงแตละครั้งตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน ควรฟงในทุกๆเรื่องที่ทุกคนพูด ไม
ควรเลือกฟงเฉพาะที่เราสนใจ เพราะการฟงนั้นอาจมีประโยชนในอนาคต 

9) รับฟงขอมูล เร่ืองราว ทั้งหมดกอนที่จะตัดสินใจ ไมควรรับฟงครึ่งๆกลางๆ ไม
ปะติดปะตอจะทําใหการตัดสินใจผิดพลาดได มีการตรวจสอบขอมูลหรือตีความหมาย เพื่อหา
ขอสรุปที่เขาใจตรงกันทุกครั้งที่มีการสื่อสาร และตองการขอตกลงรวมกัน 

 
การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) การติดตอส่ือสารที่เปดเผยและซื่อสัตย

ตรงไปตรงมาเปนสิ่งสําคัญที่สามารถชวยใหการทํางานประสบผลสําเร็จได เนื่องจากทําใหเกิดการ
เรียนรูขอผิดพลาด ขอบกพรอง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหดีขึ้นจนบรรลุผลสําเร็จ
ตาม เปาหมาย สภาพการณขางตนจึงเสริมสรางใหทีมเรียนรูถึงวิธีการเรียนรู (Teams learn how 
to learn)(Mears และ Voehl, 1994 อางถึงใน สงวน ชางฉัตร, 2542: 20 - 21) 

ความสามารถที่แสวงหาและใหขอมูลยอนกลับเปนความสําคัญที่ชวยทําใหทีมมี
ความกาวหนาและพัฒนา ซึ่งเปนการเรียนรูที่จะตั้งคําถามและคนหาคําตอบ (Swartz, 2000) เปน
การเรียนรูซึ่งกันและกัน และจากสถานการณภายในทีม (Shani, 1996) สมาชิกทีมที่มีการเรียนรู
ถึงวิธีการใหและรับขอมูลยอนกลับ จะชวยใหสัมพันธภาพของสมาชิกเปนไปอยางราบรื่น และมี
การปรับปรุงการปฏิบัติงาน ถากระบวนการนี้เปนไปดวยดีจะทําใหสมาชิกทีมเต็มใจพรอมยอมรับ
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ในทางตรงกันขามถาเกิดการไมยอมรับจะนํามาซึ่งพฤติกรรมการถอย
หนีและสมาชิกรูสึกไมมั่นคง การใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิผล (สุนันทา, 2540: 137)
ประกอบดวยเงื่อนไขที่จําเปน 3 ประการ คือ  

ประการแรก การทําความเขาใจ (Understanding) โดยที่ขอมูลยอนกลับนั้นตอง    
ชี้เฉพาะ สามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลไดอยางนาเชื่อถือและใหขอมูลยอนกลับทันที ยิ่ง
สมาชิกไดรับทราบผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมเร็วเพยีงใด ยิ่งชวยใหสมาชิกแตละคนไดเรียนรู
เร็วขึ้น จะชวยใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเร็วตามไปดวย 

ประการที่ 2  การยอมรับ  (Acceptance)  ขอมูลยอนกลับตองสะทอนใหเห็นถึง
ความรับผิดชอบรวมกัน แสดงความเอื้ออาทร หวงใย ขอความที่ใชควรเปนการอธิบายหรือบรรยาย
ใหเขาใจมากกวาเปนการประเมินบุคคล นอกจากนี้ตองพิจารณาถึงเวลาอันเหมาะสม โดยเฉพาะ
เวลาที่สมาชิกทีมมีความพรอมทางสภาพจิตใจ และขอมูลจะตองเที่ยงตรง เชื่อถือได ซึ่งประการนี้
จําเปนอยางยิ่งในกรณีขอมูลยอนกลับเปนไปในทางลบ 

ประการที่ 3  ความสามารถในการปฏิบัติ  (Ability to act)  คุณคาของการใหขอมูล
ยอนกลับอยูที่การนําขอสังเกตไปปฏิบัติใหเกิดผล นั่นคือ ขอมูลตองเนนพฤติกรรมที่ตองการใหมี
การปรับปรุงใหดีข้ึน และจํากัดเฉพาะที่สําคัญๆ เทานั้น 
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ขอเสนอแนะในการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิผล คือ (Woodcock, 1994: 105; 
Loveridge และ Cummings, 1996: 194; สุนันทา, 2540: 137 - 138; Robbins, 2001: 303 -1) 

1) ควรมีการวางแผนในการใหขอมูลยอนกลับ ที่มีความชัดเจนและชี้เฉพาะเจาะจง 
2) ขอมูลยอนกลับต้ังอยูบนพื้นฐานความไวเนื้อเชื่อใจ เปดเผย และ ความเอาใจใส    
3) ควรมีการอภิปรายรวมกันกับสมาชิกผูไดรับขอมูลยอนกลับ เพื่อใหมั่นใจวาเขาใจ

ตรงกันและมีประโยชนตอการทาํงาน 
4) ขอมูลยอนกลับที่ใหควรเหมาะสมที่จะใหผูรับปฏิบัติตามภายในเวลาหนึ่ง และ

อยูในวิสัยที่ปฏิบัติไดเทานั้น 
5) การใหขอมูลยอนกลับเฉพาะเวลาที่สมาชิกมีความพรอมทางจิตใจที่จะยอมรับได

ควรระบุเฉพาะสิ่งสําคัญหลักๆ ที่ตองการใหสมาชิกดําเนินการ ตระหนักถึงความสําเร็จและ
ความคิดสรางสรร ไมจุกจิกในรายละเอียดปลีกยอย 

6) พยายามจํากัดการใหขอมูลยอนกลับเฉพาะที่เกี่ยวกับพฤติกรรมที่มีปญหาใน
คร้ังนั้น ไมควรขยายความไปถึงบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมครั้งอื่นๆที่ผานมาแลว 

7) ขอมูลยอนกลับที่สงผลถึงความรูสึกในดานลบ ควรกลาวถึงในลักษณะที่เปนการ
กระทําหรือกระบวนการมากกวาที่จะระบุไปที่บุคคล 

พฤติกรรมที่ควรปฏิบัติ ในการรับรูถึงการใหขอมูลยอนกลับของผูที่เปนฝายรับฟง   
ขอมูลยอนกลับนั้นๆ คือ  

1) กอใหเกิดการนํามาซึ่งการใหขอมูลยอนกลับ  
2) การฟงดวยความเขาใจ  
3) ถามถึงตัวอยางเพื่อใหเกิดความชัดเจน  
4) ชี้แจงดวยขอมูลที่เปนสารสนเทศ  
5) ตั้งเปาหมายในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
จากการศึกษาของ Hackman และ Oldham (1980) พบวาการใหขอมูลยอนกลับใน

การทํางานทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานสูง เกิดความพึงพอใจในความกาวหนาและความ     
พึงพอใจทั่วไปในงานสูง และเกิดประสิทธิผลของงานสูง ซึ่งการประเมินผลการทํางาน เปนขอมูลที่
ทําใหบุคคลรับรูถึงผลของงานที่ดีและไมดีของตน โดยบุคคลจะคาดหวังการประเมินผลงานทั้งจาก
ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูรับบริการ ซึ่งสามารถใหขอมูลยอนกลับไดทั้งสิ้น ถาผูปฏิบัติงานไมเคย
รูวาตนปฏิบัติงานดีหรือไมดี ก็จะไมมีความรูสึกที่ดี เมื่อไดผลดี หรือไมมีความสุข เมื่องานไมดีและ
ไดรับขอมูลยอนกลับที่เที่ยงตรงบุคคลจะรูสึกดีเมื่อตนเองสามารถปฏิบัติงานไดดีมากขึ้น ซึ่งเปนตัว
เสริมแรงใหกับผูปฏิบัติงาน  
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การทบทวนวรรณกรรมของ Locke และ Latham (1990) พบวา การใหขอมูล
ยอนกลับมีผลตอการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ชวยใหบุคลกรมีการรับรูเพื่อปรับปรุง
พฤติกรรมใหสอดคลองกับกับความสามารถของตน การศึกษาของ Goodate et al. (1997) ได
ศึกษาพบวาการรับรูขอมูลยอนกลับดานการใหบริการตอผูรับบริการมีความสัมพันธในทางบวกกับ
การรับรู  คุณภาพบริการของผูใหบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ 
นารีรัตน   รูปงาม (2542) ไดศึกษาพบวาการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจ ในดานการรับรูคาของ
งาน สมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพการบริการ (r = .372, p < .05) 

 
ทักษะในการแกปญหาความขัดแยง หมายถึง ความสามารถในการขจัดปญหา

ความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากการทํางานรวมกันของสมาชิกทีม (เจิมจันทร และคณะ, 2531) ความ
ขัดแยง หมายถึง การนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง (Robbins, 2001: 405) ความขัดแยงภายในกลุม
นํามาซ่ึงการรวมกันวิเคราะหแยกแยะปญหารวมกันและการเพิ่มความรูสึกรวมกันอยางเปนเอก
ฉันทภายในกลุม ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันภายในกลุม 

ทักษะการทําใหแตกตางและการเผชิญหนา (Differing and Confronting Skill) 
เกี่ยวของกับความสามารถในการนําเสนอความคิดที่ขัดแยงกับทีมงานโดยไมคุกคามสมาชิกคนอืน่ 
เปนการเนนปญหาตามความเปนจริงและหลีกเลี่ยงที่จะกลาวถึงตัวบุคคล (Mears และ Voehl, 
1994 อางถึงใน สงวน ชางฉัตร, 2542: 20) 

 การมีบรรทัดฐานในระดับเดียวกัน และการเผชิญหนาหรือตรวจสอบ ทีมตองมีการ
ยอมรับในบรรทัดฐานและการพัฒนาทักษะที่สัมพันธกับการยอมรับความขัดแยงในระดับปาน
กลางที่สามารถจัดการใหเปนความราบเรียบหรือหลีกเลี่ยงมัน วิธีการที่ทําใหประสบผลสาํเร็จใน
การเอาชนะหรือปกปองความรูสึก ปองกันหรือลดความขัดแยงระหวางบุคคล  คือ (Shani, 1996) 

1) ไมพาดพิงถึงบุคคลอื่น โจมตีคนอื่น เรียกชื่อ และตําหนิหรือกลาวโทษที่ทําใหเพิ่ม
การปกปองตนเอง 

2) คํานึงถึงความรูสึกของคนอื่นมากกวาตนเอง หมายถึง การควบคุมปฏิกิริยาของ
ความรูสึกที่ตองการปกปองตนเอง ขณะที่ตระหนักถึงความรูสึกของผูอ่ืน  

3) การถายทอดขอความเปนการแสดงใหเห็นถึงปจเจกบุคคลที่มีการฟงและการรบัรู 
4) การกลาวถึงความรูสึกของตนเอง เชนฉันรูสึกโกรธ สามารถทําใหเกิดการยอมรับ

และเขาใจมากกวาที่จะใหบุคคลอื่นคาดการณหรือเขาใจความหมายเอาเอง 
5) จัดการกับปญหามากกวาที่ตัวบุคคล เชน รายงานนี้ยังตองการเพิ่มในสวนของ

อุปกรณ มากกวาที่จะกลาววา คุณทํางานแยมาก โงจริงๆ 
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ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนักนั้น ความสามารถในการทํางานของสมาชิกทีม
เปนสิ่งจําเปนที่สําคัญทําใหทีมสามารถบรรลุผลตามเปาหมายการทํางานได บุคลากรทางการ
พยาบาลตองมีความรูความเฉลียวฉลาดสามารถนําศาสตรและศิลปะการดูแลผูปวยภาวะวิกฤต
มาใชในการดูแลผูปวยไดอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง โดยที่พยาบาลวิชาชีพควรไดรับการอบรม
เปนพิเศษ และมีประสบการณที่เกี่ยวของกับการดูแลผูปวยในหนวย มีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะสําหรับเจาหนาที่ระหวางประจําการอยางสม่ําเสมอ ไดรับการฝกอบรมในทักษะที่จําเปนตอ
การทํางาน  เชน ความรู และทักษะการดูแลผูปวยทั่วไป ความรูและทักษะในการพยาบาลเฉพาะ
ทางขั้นสูง การเปลี่ยนแปลงเวชปฏิบัติ เทคโนโลยีหรือเครื่องมือใหมๆ ฯลฯ (กระทรวงสาธารณสุข, 
2540) นอกจากนี้ยังมีการใชเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอยูเสมอในการดูแลวิกฤตและฉุกเฉิน การ
พัฒนาและการนําไปประยุกตใชเครื่องมือที่ชวยในการรักษาชีวิตซึ่งเปนขบวนการที่ปรากฏขึ้นอยู
เปนประจําในงานหองผูปวยหนัก ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงความตองการ
ทําใหพยาบาลดูแลฉุกเฉินตองสามารถประมวลองคความรูและทักษะที่เชี่ยวชาญ ไดอยางรวดเร็ว 
(Holloway, 1993: 37) นอกจากนั้นพยาบาลในหนวยงานหองผูปวยหนักยังตองมีวิจารณญานใน
การตัดสินใจ สามารถวิเคราะหปญหาสุขภาพที่แทจริงของผูปวย ติดตามการรักษาพยาบาลอยาง
ตอเนื่องและถูกตอง มีความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงในการตัดสินใจ (พรทิพย โกศัลวัฒน, 1998: 
4) การที่สมาชิกทีมการพยาบาลนั้นมีการประนีประนอมกัน มีน้ําใจของความรวมมือ อภัยซึ่งกัน
และกัน ไมพยายามเอาเปรียบกัน ถือวาทุกคนมีความสําคัญเทาเทียมกัน เคารพในสิทธิเสรีภาพ
ของผูอ่ืน กอใหเกิดความรวมมือในการทํางานภายในทีม การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกทีม 
สมาชิกทุกคนในทีมจึงถือไดวาเปนตัวจักรสําคัญที่จะทําใหทีมการพยาบาลบรรลุเปาหมาย(ฟาริดา 
อิบราฮิม, 2538) จึงกลาวไดวา สิ่งสําคัญที่สุดในไอซียูมิใชความเจริญกาวหนาทันสมัยของ
เทคโนโลยีและเครื่องมือที่ใช แตเปนบุคลากรทีมสุขภาพโดยเฉพาะอยางยิ่งพยาบาลหนวยงานหอง
ผูปวยหนักที่ตองมีความสามารถที่กอใหเกิดทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางาน  
บุคลากรทางการพยาบาลตองมีความรูความเฉลียวฉลาดสามารถนําศาสตรและศิลปะการดูแล
ผูปวยภาวะวิกฤตมาใชในการดูแลผูปวยไดอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง โดยที่พยาบาลวิชาชีพ 
ซึ่งไดรับการอบรมเปนพิเศษ และมีประสบการณที่เกี่ยวของกับการดูแลผูปวยในหนวย มีกิจกรรม
เพิ่มพูนความรูและทักษะสําหรับเจาหนาที่ระหวางประจําการอยางสม่ําเสมอ การฝกอบรมจึงควร
ครอบคลุมถึงในเรื่องตอไปนี้ (กระทรวงสาธารณสุข, 2540) 

1) ความรู และทักษะการดูแลผูปวยทั่วไป เชน การชวยฟนคืนชีพ การเคลื่อนยาย
ผูปวย การควบคุมและแพรกระจายของเชื้อโรค การใหสารน้ํา เกลือแร และสวนประกอบของเลือด 
ความตองการดานสังคมจิตวิทยาของผูปวย การใชเครื่องมือกระตุนการทํางานของหัวใจ ฯลฯ 
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2) ความรูและทักษะในการพยาบาลเฉพาะทางขั้นสูง เชน การประมวล / การแปล
ผล /บันทึกขอมูลผูปวยวิกฤต เชน EKG  

3) เจตคติ บุคลิกภาพ จริยธรรม พฤติกรรมการบริการ 
4) ความรูใหมๆ การเปลี่ยนแปลงเวชปฏิบัติ กฎหมาย เทคโนโลยีหรือเครื่องมือใหม 
5) ขอควรระวังหรือแนวปฏิบัติในการใชเครื่องมือ เครื่องใชไฟฟา อิเลคโทรนิค 
 
สรุปโดยรวมเกี่ยวกับความสามารถในการทํางานของทีมตามแนวคิดของ 

Robbins ไดวา  
ความสามารถในการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกทีมที่แสดงถึงการมี

ทักษะที่จําเปนตอการทํางานเปนทีมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม โดยมีสาระสําคัญอยูใน     
3 ประเด็นคือ 

1) ทีมไมจําเปนตองมีทักษะทั้งหมดตั้งแตแรกเริ่มหรือมีมากในบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  
2) สมาชิกทีมอาจมีทักษะที่แตกตางกัน แตสามารถผสมผสานและเสริมตอกันทําให

งานเกิดความสมบูรณและสําเร็จไดตามตองการ  
3) ทักษะที่จําเปนสามารถเพิ่มพูนไดจากการพัฒนาฝกอบรม และจากการเรียนรู

รวมกันภายในทีม  
คุณลักษณะของสมาชิกทีม ประกอบดวย ทักษะที่จําเปนในการทํางานเปนทีม         

3 ดาน ดังนี้  
1) ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ เปนการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมที่แสดงออก

ถึงการใชความรูที่พิเศษเฉพาะหรือความรูความชํานาญ ซึ่งเปนทักษะทางดานวิชาชีพพยาบาลที่
ไดผานการศึกษา ฝกอบรม หรือเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณทําใหเกิดความเชี่ยวชาญ
ชํานาญพิเศษในวิชาชีพ ไดแก 

1.1)  ความรู และทักษะการดูแลผูปวยทั่วไป เชน การชวยฟนคืนชีพ การ
เคลื่อนยายผูปวย การควบคุมและแพรกระจายของเชื้อโรค การใหสารน้ํา  เกลือแร และ 
สวนประกอบของเลือด ความตองการดานสังคมจิตวิทยาของผูปวย การใชเครื่องมือกระตุนการ
ทํางานของหัวใจ 

1.2) ความรูและทักษะในการพยาบาลเฉพาะทางขั้นสูง เชน การประมวล / การ
แปลผล /บันทึกขอมูลผูปวยวิกฤต เชน EKG รวมถึงการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย  

2) ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ เปนการปฏิบัติงานของของสมาชิกทีมที่
แสดงออกวามีการระดมความคิด ความรูและความสามารถของสมาชิกในทีมงาน สําหรับ
แกปญหาของทีมงาน โดยวิเคราะหประเมินปญหาไดแมนยํา และเสนอทางออกเปนทางเลือก
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ตางๆไดอยางเหมาะสม เพื่อชวยใหการตัดสินใจในการเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด และมีการติดตาม
ประเมินผลจากการนําทางเลือกนั้นๆไปปฏิบัติ  

3) ทักษะการฟง การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง และทักษะการมี
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนการปฏิบัติงานของของสมาชิกที่แสดงออกถึงการรับฟงความคิดเห็น 
และทําความเขาใจในแนวคิดหรือปญหาของผูอ่ืน พรอมที่จะใหการชวยเหลือ  มีการสนับสนุนให
กําลังใจ หาแนวทางประนีประนอม มีการใหขอมูลยอนกลับ ปฏิบัติตามแนวคิดใหมๆที่กลุม
เสนอแนะ สรางบรรยากาศใหผอนคลายความตึงเครียดเมื่อมีแนวโนมของความขัดแยงที่รุนแรง 
และมีการประนีประนอมสถานการณ 

 
4.4  การวัดความสามารถในการทํางาน 

 
จากการรวบรวมผลงานดานวิชาการสามารถสรุปเกี่ยวกับการประเมินความสามารถ

ไดวา เปนการประเมินสมรรถนะหรือการปฏิบัติของบุคคล ที่สามารถประเมินโดย การประเมิน
ตนเอง (Self - rating) โดยเชื่อวาการใชตัวบุคคล (ซึ่งเปนสมาชิกทีม) ประเมินตนเองหรือสมาชกิใน
กลุมจะสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับทีมของตนทั้งในดานบวกและดานลบไดถูกตองตรงความเปนจริง
มากกวาผูอ่ืน (ธนชัย ยมจินดา, 2538) สามารถทําไดหลายรูปแบบ ผูวิจัยไดเลือกใชรูปแบบที่นิยม
ใชกันมากคือ มาตราสวนประมาณคา ซึ่งเปนวิธีการประเมินที่ผูประเมินสามารถประเมินไดงาย 
สะดวก และสามารถเปรียบเทียบคะแนนของผูไดรับการประเมินไดเปนจํานวนมาก เปนการใช
แบบสอบถามคุณลักษณะตางๆ โดยเร่ิมจากคะแนนต่ําสุดไปคะแนนสูงสุด หรือเรียงจากคะแนน
สูงสุดไปยังคะแนนต่ําสุดก็ได (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) 
 
5.  ความหลากหลายในบทบาท (Roles diversity) 

 
5.1  ความหมายของบทบาท 
 
บทบาท หมายถึง  หนาที่บุคลควรกระทํา เมื่อเขาครอบครองตําแหนงใดตําแหนงหนึง่ 

ซึ่งเปนหนาที่ตามตําแหนงและความคาดหวังทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Clark และคณะ
, 1978) การแสดงบทบาทหนาที่ดังกลาวมีความสัมพันธที่เกี่ยวของกับบุคคล และบรรทัดฐานของ
สังคม (Lum, 1979) 
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บทบาท  คือ  สถานภาพ  หรือตําแหนงทางสังคม  ซึ่งทําใหบุคคลถูกกําหนด            
คุณลักษณะเฉพาะตามความคาดหวังของสังคมตามตําแหนงหนาที่นั้นๆ มีผลใหสวนหนึ่งที่
แสดงออกของบุคคลเปนพฤติกรรมตามที่สังคมคาดหวัง (Pinder, 1984) 

บทบาทเปนกลุมของความคาดหวังที่บุคคลอื่นคาดหวังตอพฤติกรรมของผูครอง    
บทบาท ตรงตามตําแหนงของงาน (Mitchell และ Larson, 1987) 

Gibson, Ivancerich, and Donnelly (1988) ใหความหมายวา บทบาทเปนแบบ
แผนพฤติกรรมที่คาดหวัง ตอตําแหนงหนาที่พิเศษในองคการ ซึ่งรวมถึงทัศนคติ คานิยม 

Hartenian et al. (1994) ใหความหมายวา บทบาทเปนความคาดหวังที่บุคลากรมี
ตอกันและกันเกี่ยวกับพฤติกรรมทางดานสังคมและพฤติกรรมที่เปนหนาที่หรือตําแหนงของแตละ
คน และยังรวมถึงกิจกรรมหรืองานซึ่งผูปฏิบัติงานกระทําตอองคการดวยเชนกัน 

Robbins (2001: 265) กลาววา บทบาทและความหลากหลาย เปนการแสดงออก
ของบุคคลและสมาชิกทีมเกี่ยวกับการทําหนาที่ในแตละบทบาท ซึ่งประสิทธิผลของทีมจะเกิดขึน้ได
เมื่อบุคคลที่ถูกเลือกเขามาเปนสวนหนึ่งของทีมมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกไดหลากหลาย     
บทบาทตามความชอบและความสามารถของตน  

สมยศ นาวีการ (2526) กลาววา บทบาทเปนแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งขอบเขตของ
บทบาทจะกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงานและนโยบายอยางเปนทางการ รวมทั้งขอบเขตของ
บทบาทอาจเปนที่เขาใจอยางไมเปนทางการก็ได  

สายสวาท เผาพงษ (2535) กลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงออกตามเงื่อนไข อํานาจหนาที่ที่พึงกระทํา เมื่อบุคคลเขาดํารงตําแตนงโดยพฤติกรรมที่
แสดงออกนั้นขึ้นอยูกับความคิดเห็นของผูดํารงตําแหนงและความคาดหวังของสังคม 

บุญธนา วานิชกูล และ คณะ (2537) บทบาทเปนพฤติกรรมตามเงื่อนไขของหนาที่
และความรับผิดชอบ หรือเปนแนวทางที่บุคคลควรกระทําเมื่อดํารงตําแหนงตามความคาดหวงัของ
ตนเองและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของ โดยความคาดหวังเหลานี้จะไดอิทธิพลจากบรรทัดฐาน     
เปาหมาย ความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมของบุคคลตางๆที่มีตอตําแหนงนั้นๆ 

 
สรุป:  บทบาทมีความหมาย ที่สามารถรวบรวมประเด็นที่เกี่ยวของไดดังนี้   
1) บทบาท หมายถึง หนาที่ สถานภาพ แบบแผนพฤติกรรม การแสดงออกของ

บุคคล หรือตําแหนงทางสังคม   
2) คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลเมื่อเขาครอบครองตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ซึ่งมี       

พฤติกรรมการแสดงออกทั้งที่เปนความคิดเห็นของผูดํารงตําแหนง ความคาดหวังที่บุคลากรมีตอ
กันและกัน หรือตามที่คนอื่นๆในสังคมคาดหวัง 
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3) หนาที่ตามตําแหนงและความคาดหวังมีทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
4) ความคาดหวงัที่ไมเปนทางการ  ไดรับอิทธพิลจาก บรรทดัฐานของสงัคม ซึ่งเปน

ทัศนคติ เปาหมาย ความเชือ่  และคานิยมของบุคคลตางๆทีม่ีตอตําแหนงนัน้ๆ 
5) ความคาดหวังที่เปนทางการ  เปนขอบเขตของบทบาทที่กําหนดไวในคําบรรยาย

ลักษณะงานและนโยบายอยางเปนทางการ  
 

5.2  แนวคิดความหลากหลายในบทบาทของทีม 
  
บทบาท เปนหนาที่หรือพฤติกรรมที่แสดงออก พฤติกรรมที่สงเสริมการทํางานของ

ทีมงาน (Group task activity) เปนพฤติกรรมที่ชวยใหการทํางานของทีมงานบรรลุวัตถุประสงค      
กิจกรรมที่สมาชิกแสดงออกจะสงผลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของกระบวนการทํางานของ
ทีมงาน กิจกรรมที่สําคัญที่เกี่ยวของ ไดแก การริเร่ิมส่ิงใหมๆ (Innitiating) การแสวงหาขอมูล 
(Seeking information) การใหขอมูล (Giving information) การชี้แจงใหกระจาง (Clarifying) และ
การสรุปผล (Summarizing) (Schermerhorn, Hunt และ Osborn, 1994: 300-4  อางถึงใน        
สุนันทา    เลาหนันท, 2540) 

 
จากการรวบรวมแนวคิดความหลากหลายในบทบาทของทีมที่มีความสัมพันธกับ 

ประสิทธิผลของทีม มีประเด็นที่นาสนใจ ดังนี้  
1) บทบาทและความรับผิดชอบ บทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกทีมใน

การปฏิบัติงานของทีมงานมีความแตกตางกัน แตพฤติกรรมการทํางานของทีมที่สงผลตอความ
เจริญกาวหนาของทีมงานนั้น ไมไดถูกจํากัดโดยงานที่ไดรับมอบหมายแตอยางใด ผลการวิจัย
ทางดานจิตวิทยาสังคมไดชี้ใหเห็นวาสมาชิกทุกคนจะตองมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม การ
แสดงพฤติกรรมการทํางานที่ไมเหมาะสมของคนๆเดียวอาจทําใหมีผลตอความลมเหลวของ
ทีมงาน     (สุนันทา เลาหนันท, 2540) 

2) การแสดงออกถึงความทาทายและโอกาส ความหลากหลายเปนเบื้องหลัง
ของสมาชิกทีมที่สามารถแสดงออกถึงความทาทายและโอกาส ความทาทายเกิดจากสมาชิกทีม
บางคนมีการแปลความหมายของขาวสารหรือการกระทําที่ผิด หรือตอบสนองไมตรงทิศทาง ใน
ลักษณะดังกลาวเปนโอกาสของสมาชิกทีมที่จะแสดงความสามารถและเกิดการเรียนรูจากคนอื่น
ภายในทีม (Chang, 1995: 9) 

3) ความสมดุลในบทบาท  การผสมผสานกันในความแตกตางของทักษะและ
ความสามารถของบุคคลจะทําใหบุคคลแสดงออกซึ่งบทบาทที่แตกตางกัน และใชความแตกตางได



 91

อยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน เมื่อมีความสมดุลในบทบาทที่หลากหลายนั้น 
(Woodcock, 1994: 97) 

4) ความชัดเจนในบทบาท สมาชิกในทีมที่มีประสิทธิผลตองการความชัดเจนใน
ความรับผิดชอบของสมาชิกแตละคน (Shani, 1996) การรับรูถึงบทบาทที่ชัดเจน (Clarify Roles) 
ของแตละคน และความรับผิดชอบอยางสม่ําเสมอชวยในการเพิ่มประสิทธิผลของทีม การทําให
เกิดความชัดเจนในบทบาท ไดโดย (Fisher, Rayner and Belgard, 1995) 

4.1) การทบทวนบทบาทของสมาชิกทีมสม่ําเสมอ 
4.2) ทําใหความคาดหวังของสมาชิกทีมสอดคลองกับวัตถุประสงครวมของทีม 
4.3) กําหนดความรับผิดชอบอยางชัดเจน เมื่อมีการวางแผนการทํางาน 
4.4) เรียนรูถึงงานของคนอื่นภายในทีม 
4.5) หาแนวทางแกปญหาชวยคนอื่นภายในทีม 

5) การบูรณาการ ความหลากหลายในหนาที่มีความสัมพันธกับเวลาที่เร็วขึ้นในการ
พัฒนาผลงานใหมๆออกสูตลาดของบริษัทคอมพิวเตอร โดยความหลากหลายในหนาที่ชวยในการ
เพิ่มการบูรณาการในขั้นตอนของการพัฒนา การเชื่อมโยงดานเทคนิค การตลาด และกิจกรรมการ
ผลิตหรือการบริการ (Eisenhardt, and Tabrizi อางถึงใน Cohen และ Bailey, 1997)  

 
Fisher, Rayner and Belgard กลาวถึง สมาชิกทีมที่มีความหลากหลายในงานหรือ

ตําแหนงในสังคม ซึ่งมีความความแตกตางของพื้นฐานและมุมมองความคิด ทําใหเกิดความ  
หลากหลายของทีม คุณคาของความหลากหลายนั้นทําใหเกิดสิ่งที่เปนประโยชนตอทีม ดังนี้  

1) ส่ิงแวดลอมของความรวมมือภายในทีม (Building a collaborative team 
environment)  

2) บุคคลมีเหตุผลในการทําสิ่งตางๆที่แตกตางจากกันและกัน 
3) ความหลากหลายทําใหเกิดการเรียนรูในความสามารถซึ่งกันและกัน 
4) ความหลากหลายทําใหสามารถประเมินความคิดใหมบนพื้นฐานสิ่งที่ดีที่สุด 
5) สมาชิกทีมทีมหลีกเลี่ยงที่จะใหความสนใจในแงลบของลักษณะเฉพาะของบคุคล 
6) ทําใหคํานึงถึงความแตกตางระหวางสมาชิกทีม  
 
Katzenbach และ Smith (1991 อางถึงใน Loveridge และ Cummings, 1996: 

342) กลาววา "ความเห็นที่สอดคลองกันในงานเฉพาะอยาง การประสานทักษะของแตละบุคคล
เขาดวยกัน และความกาวหนาในการปฏิบัติงานของทีม เปนการปรับใจเพื่อใหเกิดวิธีการทํางาน
รวมกัน" บทบาทของพยาบาลตองมีความชัดเจนและชี้แจงทําความเขาใจภายในสมาชิกทีม 
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หนวยงานการบริการที่เนนความแตกตางของการปฏิบัติ ซึ่งมุงไปที่โครงสรางของบทบาทและ
หนาที่ของพยาบาลตามการศึกษา ประสบการณ และความสามารถ ควรมีการระบุบทบาทและ
ความคาดหวังของสมาชิกพยาบาลแตละคนชัดเจน  

 
รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย (สุนันทา เลาหนันท, 2540) ทีมงานทีม่ปีระสิทธภิาพ

ควรประกอบไปดวยสมาชิกที่มีความสามารถ จุดเดนที่หลากหลายของสมาชิกทีมจะสามารถชวย
เสริมสรางความแขงแกรงของทีมไดเปนอยางดี แนวคิดในการทํางานที่แตกตางกันออกไปอยาง
นอย 4 รูปแบบ คือ มีสมาชิกที่ยึดการทํางานเปนหลัก สมาชิกที่ยึดเปาหมายเปนหลัก สมาชิกที่
เนนกระบวนการเปนหลัก และสมาชิกที่มุงวิธีการเปนหลัก (Parker, 1990) วิธีการสรางใหเกิดพลัง
รวมอยางเต็มสมรรถภาพของทีมและการเพิ่มผลิตผล เปนสิ่งที่ผูนํามีสวนรับผิดชอบในทีมที่มี   
ประสิทธิผลรวมกับสมาชิกทีมทั้งหมด ซึ่งอาจกลาวไดวาเปนเทคโนโลยีประสิทธิผลของทีม คือ     
บทบาทในทีมที่มีประสิทธิผล ประสิทธิผลของทีม เปนความสมดุลอยางเหมาะสมของบทบาท
ภายในทีม บทบาททุกๆดานมีสําคัญเทาๆกัน สมาชิกของทีมแตละคนจะตองมีความรับผิดชอบใน    
บทบาทหนาที่ที่เปนทั้งบทบาทของความมุงในงาน และบทบาทของการมุงในกระบวนการ ซึ่ง
ความมากนอยในการแสดงบทบาทแตละบทบาทของสมาชิกทีมแตละคนขึ้นอยูกับคุณลักษณะ
ของบุคคล ดังนี้ (Rocine และ Irwin, 1994)  

1) บทบาทของความมุงมั่นในงาน (Task - oriented roles) เปนผูที่แสดงออกทาง       
พฤติกรรมที่มีความมุงมั่นในเปาหมายของทีมและการมอบหมายการทํางาน มีอิทธิพลในการ   
โนมนาว (Shaper) ทําใหทีมสามารถทําตามวัตถุประสงคและเปาหมายของทีม ไดแก ผูริเร่ิม
ความคิดใหมๆ (Innovator) ผูวิเคราะห (Analyzer) ผูปฏิบัติใหเห็นผล (Implementor)  

2) บทบาทของการมุงที่กระบวนการ (Process - oriented roles) เปนผูที่แสดงออก
ทางพฤติกรรมที่คํานึงถึงพลวัตรของกลุม และวิธีการหรือข้ันตอนการปฏิบัติ ไดแก ผูประสานงาน 
(Coordinator) ผูสรางเครือขาย (Networker) ผูสรางความกลมกลืน (Harmonizer) ผูใหการ     
คุมครอง (Gatekeeper)  

 
ความหลากหลายในบทบาทของทีมตามแนวคิดของ Robbins ทีมที่มี           

ประสิทธิผลประกอบไปดวยสมาชิกของทีมที่ทําหนาที่ในแตละบทบาทหรือไดหลากหลายบทบาท
ตามความชอบ และความสามารถของสมาชิกแตละคน โดยกลาวถึงบทบาทตางๆ ของสมาชิก
ภายในทีมตามแนวคิดของ Margerison และ McCann (1993) ที่วาทีมที่มีประสิทธิผลมีความ
ตอเนื่องของปจจัยดานการปฏิบัติการหรือหนาที่ของทีม 9 ประการ คือ ปจจัยหนาที่ความเชื่อมโยง
เปนแกนกลางของวงลอซึ่งจะตองทําหนาที่ประสานกับ 8 ปจจัย ไดแก การสงเสริม การพัฒนา 
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การจัดการ การผลิต การตรวจสอบ การบํารุงรักษา การแนะนํา การคิดคนนวัตกรรม ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ Rocine และ Irwin (1994) Schermerhorn, hunt และ Osborn (1994 อางถึง
ใน         สุนันทา, 2540); Chang (1995); Neuman et al. (1999) และยงยุทธ เกษสาคร (2541) 
ที่ไดกลาวถึงความหลากหลายในบทบาทหนาที่ภายในทีม สามารถทําใหเกิดการสนับสนุน
ชวยเหลือกันระหวางทีม ประสานกิจกรรมความรู ความสามารถของบุคคลแตละคนเขาดวยกัน มี
การเรียนรูรวมกันภายในทีม ทําใหทีมมีศักยภาพสูง สามารถบรรลุผลตามเปาหมายการทํางาน 

จากการศึกษาวรรณกรรมดังกลาว สามารถอธิบายหนาที่ในแตละบทบาทของ
สมาชิกทีมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม ไดดังนี้  

1) ผูเชื่อมโยงหรือผูประสานงาน (Linker) ทําหนาที่ในการประสานงาน 
(Coordinator) เพื่อใหเกิดบูรณาการณ (Integrates) หรือการผสมผสานกลมกลืนกระบวนการ
ภายในทีม (Process Harmonize) มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การรายงาน และประสบการณ 
เปนการเชื่อมโยงกิจกรรมที่ทําใหมั่นใจไดวาสมาชิกทุกคนในทีมงานถูกดึงมาปฏิบัติงานรวมกัน จึง
เปนจุดที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงทั้งคนและงานของทีม เปนศูนยกลางของความสําเร็จของทีม  

2) ผูริเริ่มสรางสรร (Creator) มีบทบาทในการสรางสรรงาน ริเร่ิมความคิดใหมๆ 
คิดคนนวัตกรรม (Innovation) หรือทางเลือกในการแกปญหา ผูที่มีความคิดสรางสรร เปนผูซึ่งชอบ
คิดและมีความคิดริเร่ิมส่ิงตางๆไดดี เปนตัวของตัวเองชอบทํางานดวยวิธีการของตัวเองและใชเวลา
เปนของตัวเอง การริเร่ิม (Initiating) เปนการเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรค ในการวิเคราะหปญหา
และอุปสรรคในการทํางาน รวมถึงวิธีการแกไขปญหาตางๆ ชวยใหเพื่อนรวมงานเกิดความคิดหรือ
มีวิธีการใหมๆในการพิจารณาเนื้อหาสาระ หรือจุดมุงหมายของกลุม พยายามทําใหกลุม     
เคลื่อนไหวใหบรรลุเปาหมายของทีม การคิดคนนวัตกรรม เปนงานสําคัญของทีมงานที่ทาทายสิ่ง
ตางๆที่ดําเนินการอยูขณะนั้น การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีอาจทําใหวิธีปฏิบัติงาน
ที่ใชอยูในปจจุบันไมใชเปนวิธีที่ดีที่สุด การคิดคนนวัตกรรมจะนําไปสูการปรับปรุงวิธีการทํางาน
และการแขงขันในทางธุรกิจอยางมีประสิทธิภาพ  

3) ผูสนับสนุน (Promoter) การสนับสนุน เพื่อใหเกิดสิ่งใหมๆและพัฒนาอยาง   
ตอเนื่อง(Developing) เปนผูที่สงเสริมการขายความคิด สามารถดึงความคิดจากผูที่มีความคิด   
สรางสรร  ผูมีความคิดริเร่ิม คนหาทรัพยากรเพื่อที่จะสงเสริมความคิดเหลานั้น การที่บุคคลทําใน
ส่ิงที่ดีไดเมื่อเขาไดรับส่ิงสนบัสนุนตามตองการ แสวงหาโอกาสใหม  (New opportunities)   การ
ชักชวน จูงใจ โอกาสของการไดรับรางวัล  ความสามารถของผูศึกษาวิจัย และการสนับสนุน
ความคิดในการกาวสูความเปนหนึ่ง (Champions idea) 

4) ผูประเมิน (Assessor) มีบทบาทในการประเมินวิเคราะหทางเลือก อยางเขาใจ
ถองแท การวิเคราะห/ประเมิน เปนกิจกรรมที่ทําใหแนใจไดวาความคิดของทีมถูกหลอมใหเปน   
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แมพิมพและดัดแปลงใหเปนไปตามความตองการทางการตลาดหรือผูรับบริการเปนการประเมิน
การทํางานของทีมวาปฏิบัติงานหรือแกปญหาไดในระดับใด แนวทางในการแกปญหาที่ใชสมเหตุ    
สมผลและเปนไปไดหรือไม เปนการสรุป (Summarizing) ความกาวหนาของทีมงาน 

5) ผูวางระบบ (Organizer) มีบทบาทในการจัดโครงสราง เปาหมาย / งบประมาณ 
ระบบงานในทีม เปนผูที่วางนโยบายและทําใหความคิดไปสูการกระทําที่เปนรูปธรรมที่เปนจริงได 
การจัดองคการเปนการจัดองคการของทีมงานเพื่อใหสมาชิกทีมทุกคนรูวา เขาจะตองทําอะไร 
อยางไร และเมื่อใด จึงตองมีการกําหนดเปาประสงคที่ชัดเจนและปฏิบัติการใหสําเร็จตาม        
เปาหมาย โดยการใชงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรอยางมีประสิทธิผล เพื่อการผลิตและบริการ 
หรือการบรรลุผลตามเปาหมายและความสําเร็จขององคการ 

6) ผูผลิต (Producer) มีบทบาทดําเนินการตามแผน โดยเตรียมการ และ
ดําเนินการตามแผนการผลิตหรือบริการ หรือเปนผูดําเนินการใหเกิดผล (Implementor) การผลิต
นั้นบอยคร้ังที่เปนหัวใจและสวนที่สําคัญขององคการ บุคลากรใชเวลาสวนใหญในการผลิต แตไม
ทั้งหมด เพราะงานดานวิจัยและการพัฒนาจะเปนสวนหนึ่งในการนํามาซึ่งองคประกอบในการผลิต 

7) ผูควบคุม (Controller) ทําหนาที่ในการตรวจสอบและเพิ่มคุณคา หรือเปนการ
ควบคุมและรักษาคุณภาพ (Inspecting) เพื่อรักษาสวนแบงของตลาด การตรวจสอบกิจกรรมการ
ทํางานถือเปนเรื่องสําคัญเพราะทําใหแนใจไดวาจะไมเกิดความผิดพลาด การตรวจสอบคุณภาพ
ของบริการชวยใหมั่นใจไดวาผูรับบริการจะยังคงพึงพอใจในสินคาและบริการของเรา นอกจากนั้น
การตรวจสอบยังครอบคลุมไปถึงเรื่องการเงิน ความมั่นคง ความปลอดภัย และการปฏิบัติตาม
กฎหมาย  

8) ผูรักษาสภาพ (Maintainer) ทําหนาที่ในการธํารงรักษาสภาพทีมใหคงอยู 
แขงขันหรือตอสูกับอิทธิพลภายนอก สนับสนุนการบริการและเบื้องหลังการทํางานในทีม เพื่อให
งานเร็วและมีประสิทธิภาพสูงสุด ทุกทีมจะตองรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานและกระบวนการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและคงไวซึ่งคุณภาพ  

9) ผูใหคําแนะนํา (Adviser)  เปนผูใหคําแนะนํา  ใหคําปรึกษา  รวมถึงเปนผูสราง
เครือขาย (Networker) เพื่อใหไดมาซึ่งการสนับสนุนขอมูล สารสนเทศ งานวิจัย และเผยแพรตอ
สมาชิกทีม โดยการแสวงหาขอมูล (Seeking information) เชน การซักถามเพื่อใหเกิดความ
กระจาง หรือเพื่อใหไดขอเสนอแนะและขอเท็จจริงตางๆที่ชัดเจนมาใชในการแกปญหากลุม การให
ขอมูล (Giving information) เปนการใหขาวสารขามูลที่สําคัญตางๆ ซ่ึงเปนการใหขอคิดเห็นดวย
ความจริงใจหรือใชประสบการณของตนเปนเกณฑในการพิจารณาปญหาที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานของทีม การชี้แจงใหกระจาง (Clarifying) เปนการสรางความสัมพันธของขอเสนอแนะและ
ความเห็นตางๆของสมาชิกใหประสานสอดคลองกัน โดยการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกแต
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ละคนเขาดวยกัน และนําความคิดเหลานั้นมาใชใหเปนประโยชนตอทีมงาน สรางความสามัคคีใน
กลุมโดยการประชุม การพูดคุย การรวบรวมรายงานและอื่นๆ ผูดําเนินการจะตองมั่นใจวามี     
สารสนเทศทุกอยางเพื่อใหทีมงานนําไปประกอบการตัดสินใจได  

 
จะเห็นไดวาแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับบทบาทและหนาที่ในการปฏิบัติการ

พยาบาลงานหองผูปวยหนัก (พรทิพย โกศัลวัฒน, 1998: 4) พอสรุปไดดังนี้  
1) ผูใหบริการตองมีความรูความชํานาญ สามารถประเมินภาวะความเจ็บปวยและ

ภาวะความเสี่ยงของผูปวยแตละคน รวมทั้งครอบครัว ใชความเชี่ยวชาญและประสบการณในการ
ตรวจรางกาย วิเคราะห สรุปอาการและพฤติกรรมผูปวย สามารถวิเคราะหปญหาสุขภาพที่แทจริง
ของผูปวย ติดตามการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่องและถูกตอง กุญแจของความสําเร็จในการ
วิเคราะหนั้นเนนความสามารถในการสังเกตอาการเปลี่ยนแปลง หรือความผิดปกติและรูถึงสภาพ
ที่แทจริงของปญหา ตองมีความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงในการตัดสินใจ 

2) วางแผนใหการพยาบาลชวยแกปญหาใหกับผูปวยเพื่อที่จะสามารถดูแลตนเอง
ได ชวยแกปญหาใหกับญาติและครอบครัว 

3) ตองมีทักษะในการแปลความตองการของผูปวยได กรณีผูปวยใสทอชวยหายใจ 
โดยใชภาษา ทาทาง สัญลักษณ และสื่อตางๆชวย รวมทั้งแสดงกิริยาที่เห็นอกเห็นใจ เขาใจผูปวย
ใหมากที่สุด 

4) ใหคําปรึกษาทางดานสุขภาพแกผูมารับบริการ คําแนะนําแกผูรวมงานในทีม   
สุขภาพได 

5) สามารถติดตอประสานงาน รวมมือกับผูรวมงาน ทั้งวิชาชีพเดียวกันและวิชาชีพ
อ่ืน เชน แพทย ทันตแพทย เภสัชกร นักกายภาพบําบัด และทีมสุขภาพอื่นๆ 

6) เปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม โดยยึดหลักจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ มีมโนสํานึกใน
หนาที่และความรับผิดชอบ 

7) มีความคิดริเร่ิมสรางสรร สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนางานใหดียิ่งขึ้นอยู
เสมอ 

ทีมการพยาบาลที่มีการบริหารจัดการภายในทีมใหสมาชิกทีมมีบทบาท หนาที่ที่
หลากหลายในการทํางาน มีความตอเนื่องดานการปฏิบตัิการหรือหนาที่ของทีมอยางสมดุล และมี
ความชัดเจนในความรับผิดชอบอยางสม่ําเสมอของสมาชิกแตละคน นําไปสูการดําเนินงานภายใน
ทีมที่สามารถบรรลุเปาหมายในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ (Robbins, 
2001) ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก มีบทบาทหนาที่หลัก คือการใหบริการพยาบาล ซึ่ง
ตองอาศัยทักษะความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะที่หลากหลาย เชน การควบคุมการติดเชื้อ การใชและ
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ดูแลเครื่องมือบางอยาง การใหคําปรึกษาครอบครัว การพยาบาลเฉพาะทางทั้งผูปวยเด็กวิกฤต 
ศัลยกรรมประสาท โรคหัวใจและหลอดเลือด และโรคเฉพาะระบบตางๆ ซึ่งงานหองผูปวยหนัก
หลายแหงยังรับผูปวยรวม โดยไมแยกตามลักษณะของผูปวย เชน ผูปวยเด็กทั่วไป ผูปวยทารกแรก
เกิด ผูปวยศัลยกรรมประสาท ผูปวยอายุรกรรม เปนตน การดูแลผูปวยวิกฤตนั้นจําเปนตองมีผูที่มี
ความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางขั้นสูงที่มีความหลากหลาย (กองการพยาบาล, 2540) ตัวอยาง
ผูปวยที่รับไวในการใหการพยาบาล เชน ผูปวยเด็กที่ไดรับอุบัติเหตุทางศรีษะ พยาบาลตองมี
ความรูความเชี่ยวชาญพิเศษทั้งดานการพยาบาลผูปวยเด็กวิกฤต การพยาบาลผูปวยศัลยกรรม
ประสาท เปนตน   ซึ่งหากภายในทีมมีความรูที่หลากหลาย และการมอบหมายการทํางานตาม
ความรูความสามารถ จะทําใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และยัง
สามารถสนับสนุนชวยเหลือกันระหวางทีม ประสานกิจกรรมความรู ความสามารถของบคุคลแตละ
คนเขาดวยกัน ทําใหการดําเนินงานของทีมเปนไปอยางตอเนื่อง ทําใหทีมสามารถประเมิน
ความคิดใหมๆบนพื้นฐานที่ดีที่สุด เกิดการเรียนรูในความสามารถซึ่งกันและกันภายในทีม (Fisher, 
Rayner and Belgard, 1995) และนําทีมไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายการทํางาน 
บทบาทหนาที่ภายในทีมที่สําคัญและเปนหัวใจของการทํางานของทีม คือ การประสานงาน 
(Margerison and McCann, 1993) ซ่ึงการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพภายในทีมการ
พยาบาล ระหวางทีม และภายนอกทีมทั้งในหนวยงาน และนอกหนวยงาน จะกอใหเกิดความรวมมือที่
ดีในการทําให        เปาหมายของทีมงานประสบผลสําเร็จ (Sullivan, 1990 อางถึงใน กุลยา ตัณติ
ผลาชีวะ, 2522) เกิดความภูมิใจในความสําเร็จของงาน โดยเฉพาะในทีมการพยาบาล ในงานหอง
ผูปวยหนัก ที่ตองใหการดูแลผูปวยที่ยุงยากซับซอน เกี่ยวของกับหลากหลายสาขาวิชาชีพ ทําใหมี
ความตองการ  ประสิทธิภาพของการประสานงานที่สูง จะทาํใหเกิดความเชื่อมโยงของกิจกรรมใน
บทบาทหนาที่อ่ืน และความรวมมือตางๆ เพื่อที่จะสามารถชวยเหลือผูปวยไดอยางรวดเร็ว และ
ปลอดภัย ซึ่งเปนเปาหมายที่สําคัญของทีมการพยาบาล ที่ใหการดูแลผูปวยที่อยูในภาวะวิกฤต  

สรุป ความหลากหลายในบทบาทของทีมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลภายในทีมที่แสดงออกถึงหนาที่ภายในทีมที่มีความแตกตางกัน ตาม
ความสามารถของสมาชิกทีม มีความสมดุลในบทบาทและมีความชัดเจนในความรับผิดชอบอยาง
สม่ําเสมอของสมาชิกแตละคน ทีมที่มีประสิทธิผลตองมีความตอเนื่องของปจจัยดานการ
ปฏิบัติการหรือหนาที่ของทีมอยางสมดุล บทบาทของสมาชิกทีม เชน การประสานงาน การริเร่ิม
ความคิดใหมๆหรือคิดคนนวัตกรรม การติดตามความกาวหนาของการทํางาน การวางนโยบาย
โครงสรางและระบบงานในทีม การดําเนินการตามแผนการผลิตหรือบริการ การตรวจสอบความ
มั่นคง ความปลอดภัย การใหคําปรึกษา การจัดหาทรัพยากร และสารสนเทศ ขาวสารที่สําคัญ
ตางๆ เปนตน  
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5.3  การวัดความหลากหลายในบทบาทของทีม 
 

ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือการวัดความหลากหลายในบทบาทของทีมตามกรอบแนวคิด
ของ Robbins ที่ไดรวบรวมเปนคําจํากัดความ เพื่อใหสอดคลองกับการวัดคุณลักษณะของ
องคประกอบของทีมดานอื่นๆ ผูวิจัยจึงใชการประเมินตนเอง (Self - rating) โดยเชื่อวาการใชตัว
บุคคล (ซึ่งเปนสมาชิกทีม) ประเมนิตนเองและสมาชิกภายในทีมจะสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับทีม
ของตนทั้งในดานบวกและดานลบไดถูกตองตรงความเปนจริง (ธนชัย ยมจินดา, 2538) สามารถ
ทําไดหลายรูปแบบ ผูวิจัยไดเลือกใชรูปแบบที่นิยมใชกันมากคือ มาตราสวนประเมินคา ซึ่งเปน
วิธีการประเมินที่ผูประเมินสามารถประเมินไดงาย สะดวก และสามารถเปรียบเทียบคะแนนของผู
ไดรับการประเมินไดเปนจํานวนมาก เปนการใชแบบสอบถามคุณลักษณะตางๆ โดยเริ่มจาก
คะแนนต่ําสุดไปคะแนนสูงสุด หรือเรียงจากคะแนนสูงสุดไปยังคะแนนต่ําสุดก็ได (ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน, 2535) 
 
6.  ความยืดหยุนของทีม (Member Flexibility)  

 
6.1  ความหมายของความยืดหยุนของทีม 

 
Robbins (2001) กลาวถึง ความยืดหยุนของทีม คือการที่สมาชิกทีมสามารถที่จะ

ชวยในการทํางานในความรับผิดชอบของสมาชิกคนอื่น ซึ่งทําใหเกิดผลดีตอทีมเพราะเกิดการ
ปรับตัวและเกิดความเชื่อมั่น ไววางใจซึ่งกันและกัน การคัดเลือกสมาชิกทีมที่มีความยืดหยุนและ 
ฝกอบรมทําใหสมาชิกทีมสามารถทํางานไดหลากหลายและมีประสิทธิภาพสูง  

 
ความยืดหยุน หมายถึง ความสามารถในการตอบสนองตอส่ิงแวดลอมที่เปลีย่นแปลง  

(Campbell และคณะ, 1974 อางถึงใน Robert และ Hunt, 1991: 194) กลุมที่มีการปรับตัวและมี
ความยืดหยุน สมาชิกทีมจะสามารถชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางานเมื่อจําเปน (Likert, 1961 
อางถึงใน Robert และ Hunt, 1991; 195) ซึ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของหนวยงานหรือ       
องคการนั้นๆ 

 
สรุป ความยืดหยุน หมายถึง ความสามารถของบุคคลากรในการเผชิญกับภาวะ   

ฉุกเฉินที่ทําใหเกิดภาวะงานลนมือซ่ึงมีความเกี่ยวของกับการปรับตัว ความยืดหยุนของบุคลากรจะ
ทําใหเกิดความคลองตัวในองคการและทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการปรับเปลี่ยน (Mott, 
1972: 24) ทักษะที่หลากหลายชวยใหสมาชิกทีม มีคุณสมบัติในการทํางานที่ยุงยากซับซอน มี
ความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่ในการทํางาน (Swartz, 2001) 
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6.2  แนวคิดความยืดหยุนของทีม 
 
Campion et al. (1993) กลาวถึงความยืดหยุนของทีมวาอยูในประเด็นของการ  

มอบหมายงาน ถาสมาชิกทีมสามารถปฏิบัติงานของสมาชิกทีมคนอื่นได ประสิทธิผลของทีมจะ
เพิ่มข้ึนเพราะวาพวกเขาสามารถเพิ่มความสมบูรณครบถวนของงานไดตามที่ตองการความ       
ยืดหยุนของสมาชิกทีมจะเกิดข้ึนไดจากการที่สมาชิกทุกคนภายในทีมรูถึงงานของคนอื่นๆในทีม 
และสามารถเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่ไดงาย Campion และคณะ พบวาความยืดหยุนของทีมมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม โดยมีคาจากการใหคะแนนของผูบริหาร ดังนี้           
r = .35; p < .05 (1993), r = .25; p < .05 (1996) และ คาจากการใหคะแนนของสมาชิกทีม คือ  
r = .39;  p < .05 (1993)  

 
Pool และ Warner (1998: 747) ไดกลาวถึงความสามารถในการยืดหยุน แบง

ออกเปน 4 ชนิด คือ  
1) ความยืดหยุนในการทํางาน (Functional or Task flexibility) เปนความคลองตัว

ในการทํางานของผูปฏิบัติ ซึ่งจําเปนตองผสมผสานงานแตละระดับทั้งในระดับเดียวกันและระดับ
ตางกันหรือผสมผสานทั้งสองแบบเขาดวยกัน ความยืดหยุนในการทํางานเนนที่ทักษะในการ
ทํางานและการพัฒนาทักษะหลายๆ อยาง  

2) ความยืดหยุนในเรื่องจํานวน (Numerical flexibility) เปนความสามารถในการ
บริหารจํานวนของผูปฏิบัติที่แตกตางกันในการตอบสนองตามความตองการภายนอกที่
เปลี่ยนแปลงไป 

3) ความยืดหยุนในเรื่องเวลา (Temporal or Working-time flexibility) เปนความ
ยืดหยุนของเวลาในการทํางาน เปนการบริหารที่ใชตัวแปรชั่วโมงการทํางานควบคูไปกับความ
ตองการที่ไมคงที่ ซึ่งผูปฏิบัติตองมีความเชื่อมั่นในการปรับเปลี่ยนเวลาในการทํางานวาเกิดจาก
ความตองการที่ไมคงที่ ซึ่งเกิดในงานที่ตองทํานอกเวลาและงานที่ใชเวลาจํากัด 

4) ความยืดหยุนเรื่องการเงิน (Financial or Wage flexibility) เปนความยืดหยุนใน
เร่ืองการเงินหรือคาจาง ซึ่งเปนรูปแบบของโครงสรางการจายเงินขององคการ ที่สัมพันธกับราคา
และผลกําไรมากกวาการผลิต  

  
เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของระบบการบริการสุขภาพในปจจุบัน 

พยาบาลเปนบุคคลที่ตองมีความยืดหยุนในการทํางานจึงจะดํารงอยูไดในสิ่งแวดลอมปจจุบัน  
องคการที่จะดํารงอยูจําเปนที่ตองมีคนทํางานที่มีการศึกษาสูง ซึ่งสามารถที่จะปรับเปลี่ยนตนเอง
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ไดงาย บทบาทใหมของพยาบาลตองถูกขยายออกไป ซึ่งอาจจะไมคุนเคยในปจจุบัน เชนการ
พยาบาลเชิงรุก การมุงเนนในเรื่องของการสงเสริมสุขภาพ ซึ่งบางครั้งอาจเปนการเสนอการบริการ
ที่เกินความจําเปน พยาบาลวิชาชีพจําเปนตองมีจริยธรรมในการตัดสินวาสิ่งที่ทํานั้นจะเปน
อันตรายหรือสงเสริมการดูแลรักษา (Loveridge & Cummings: 341) โดยธรรมชาติของวิชาชีพ
พยาบาลแลวจําเปนตองการเพื่อนรวมงานที่สามารถชวยเหลือแลกเปลี่ยนในบทบาทวิชาชีพของ
ตน นอกจากนั้นในบางแนวคิดที่เกี่ยวกับความยืดหยุนของบุคลากรพยาบาลเปนการออกแบบ   
กลยุทธในการเพิ่มหนาที่ในองคการ รวมถึงตารางการทํางานที่ยืดหยุน (MacPhee, 2000: 192) 
ซึ่งปจจุบันเปนความจําเปนในระดับของวิชาชีพที่ตองสามารถเปลี่ยนแปลงและกาวสูอนาคต
เพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิผลของตนทุนและคุณภาพการดูแล  

  
ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก เปนงานบริการที่ใหการพยาบาลดูแลผูปวยที่

วิกฤตและฉุกเฉิน อยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง ผูปวยมีโอกาสสูญเสียชีวิตไดงาย การที่สมาชิก
ทีมไดรับการเรียนรูงานในหนาที่ตางๆ จะทําใหมีศักยภาพในการทํางานทดแทนกันได บุคลากรจะ
มีความยืดหยุนในการทํางานสูง (Campion et al., 1993) สมาชิกทีมจะสามารถปรับตัว มีความ
ยืดหยุนในการทํางาน ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน เกิดความไววางใจกันภายในทีม จะทํา
ใหทีมสามารถเผชิญกับภาวะฉกุเฉินที่ทําใหเกิดภาวะงานลนมือ   (Holloway, 1993: 37)  ความ
ยืดหยุนของสมาชิกทีมที่มีการชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน จะชวยใหพยาบาลใหการ
ชวยเหลือผูปวยไดอยางรวดเร็ว และงานเสร็จตามเวลา และเมื่อมีความตองการบุคลากรขึ้นทํางาน
ลวงเวลา ก็จะไดรับความรวมมือ ทําใหสามารถเพิ่มความสมบูรณครบถวนของงานไดตามที่
ตองการ (Campion, 1993; Robbins, 2001) นอกจากนั้นความยืดหยุนในเรื่องของเวลาก็เปน
ส่ิงจําเปนในงานการพยาบาลผูปวยวิกฤต บางครั้งเมื่อพยาบาลสามารถประเมินไดวาผูปวยจะมี
อาการของโรคเขาสูภาวะวิกฤตแนนอน การปฏิบัติการตางๆที่ตองทําตามเวลา อาจตองปรับ
เพื่อใหสามารถรับมือกับภาวะคุกคามชีวิตผูปวย โดยที่ไมไดละเลยผูปวยที่อยูในภาวะวิกฤตรายอืน่
ที่มีอาการคงที่ เพราะถาไมเชนนั้นผูปวยที่มีอาการคงที่ก็อาจจะกลับมีอาการเปลี่ยนแปลงจนผู
ปฏิบัติการไมอาจรับมือได  งานการพยาบาลเปนงานใหบริการที่เกิดจากการปฏิบัติของคน จึง
กลาวไดวาสิ่ งสําคัญที่ สุดในการใหการพยาบาลผูปวยวิกฤตไดอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพสูง มิใชความเจริญกาวหนาทันสมัยของเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ใช แตเปนบุคลากร
ทางการพยาบาลที่มีความ     ยืดหยุนในการทํางาน 

 
สรุป ความยืดหยุนของทีมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ Robbins คือ การที่สมาชิกทีมสามารถที่จะชวยในการทํางานในความรับผิดชอบของสมาชิก
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คนอื่น ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานเมื่อจําเปน มีการปรับเปล่ียนบทบาทหนาที่ในการ
ทํางานไดงาย ในสถานการณหรือส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ความยืดหยุนของสมาชิกทีมเกิดขึ้น
ไดจากการที่สมาชิกทุกคนภายในทีมเรียนรูถึงงานของคนอื่นๆในทีม การพัฒนาทักษะ การฝก   
อบรมทําใหสมาชิกทีมสามารถทํางานไดหลากหลายและมีประสิทธิภาพสูง ประสิทธิผลของทีมจะ
เพิ่มข้ึน จากการที่สามารถเพิ่มความสมบูรณครบถวนของงานไดตามที่ตองการ 

 
6.3  การวัดความยืดหยุนของทีม 

 
Campion et al. (1993) ไดสรางเครื่องมือการวัดความยืดหยุนของทีม 3 ขอ โดยใช

มาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ มีคาคะแนนตั้งแต 5 ถึง 1 ความเชื่อมั่นภายใน (Internal 
consistency reliability) = .66 ประกอบดวย 

1) สมาชิกทีมทั้งหมดภายในทีมทราบถึงงานในความรับผิดชอบของคนอื่นๆ ในทีม 
2) สมาชิกทีมสามารถทํางานของคนอื่นในทีมไดโดยงาย 
3) สมาชิกทีมมีความยืดหยุนอยางมาก ที่จะเปลี่ยนแปลงในจํานวนของสมาชิกทีม 

หรือสมาชิกภาพ 
เนื่องจากการวัดความยืดหยุนของทีมตามแนวคิดของ Campion สอดคลองกับ

แนวคิดของ Robbins ผูวิจัยจึงเลือกที่จะใชเครื่องมือนี้และปรับปรุง รวมทั้งสรางขอคําถามเพิ่มเติม
ใหครอบคลุมตามคําจํากัดความของความยืดหยุนของสมาชิกทีมตามแนวความคิดของ Robbins 
ที่ผูวิจัยไดสรุปไว 
 
สรุป 
 

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล(Nursing Team Effectiveness) งานหองผูปวยหนกั 
เปนการใชความพยายามของบุคลากรทางการพยาบาลรวมกันใหการพยาบาลผูปวยวิกฤต เพื่อ
การบรรลุเปาหมายของทีม คือการดูแลผูปวยแบบองครวม โดยมีการเชื่อมโยงและใชทรัพยากร
รวมกันอยางคุมคามีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุดและประหยัดตนทุน และผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจ จากการมีปฏิสัมพันธและมิตรภาพที่ดีภายในทีม ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ของทีมที่สําคัญคือ องคประกอบของทีม ซึ่งประกอบดวย บุคลิกภาพของสมาชิกภายในทีม 
ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม   
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7.  วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

วรรณกรรมในประเทศ 
 
ยุวรัตน รัตนนาคินทร (2528) ศึกษาปจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานเปนทีม

ของนักสังคมสงเคราะห เฉพาะกรณีทีมสหวิชา คลีนิคยาเสพติด กรุงเทพมหานคร พบวา ผลสําเร็จ
ในการทํางานเปนทีม ขึ้นอยูกับ ปจจัยดานปจเจกบุคคล ไดแก ความชํานาญเฉพาะดานและ
ประสบการณการทํางานของสมาชิกทีมแตละคน ปจจัยดานสัมพันธภาพ ไดแก การดําเนินการ
ตามขั้นตอนตางๆรวมกัน และความรวมมือของสมาชิกทีมในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานโครงสราง
ของทีม ไดแก ความชัดเจนของการกําหนดวัตถุประสงค ความชัดเจนของการมอบหมายงาน และ
สภาพบรรยากาศในทีมงาน 

 
ทัศนีย โมฬีชาติ (2533) ทําการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบการใชทีมการพยาบาลและ

กระบวนการพยาบาลที่มีความรูและเจตคติตางกันของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยศิริราช 
ผลการวิจัยพบวาพยาบาลกลุมที่มีอายุมากกวา 35 ป  ทํางานนานกวา 10 ป  มีความรูสูงในเรื่อง
ทีม มีเจตคติดีตอทีมการพยาบาลและกระบวนการพยาบาล สามารถใชทีมการพยาบาลและ
กระบวนการพยาบาลไดดีกวากลุมที่มีเกณฑนอยกวาดังกลาว 

 
ศิริวรรณ โกมุติกานนท(2536) ศึกษาเกี่ยวกับสภาพจริงและความคาดหวังของการ

ทํางานเปนทีมตามรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลสํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา
สภาพจริงเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนการพัฒนา
ทีมสุขภาพ กระบวนการทํางานเปนทีม การเปนพลวัตรของทีมสุขภาพโดยรวมอยูในระดับนอย 
และพบวาอุปสรรคและปญหาการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพคือ นโยบายไมไดกําหนดหนาที่
รับผิดชอบของแตละวิชาชีพใหชัดเจน ไมมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีมของทีม
สุขภาพ รองลงมาคือ ขาดความรวมมือในการทํางาน มีปญหาขัดแยง ไมยอมรับบทบาทซึ่งกันและ
กัน ขาดความเขาใจในลักษณะขอบเขตในการทํางานของแตละวิชาชีพ ไมมีการประชุม
ปรึกษาหารือกันเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม ของทีมสุขภาพ ไมมีการเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก 
ไมมีเวลาเพียงพอ เจาหนาที่มีจํานวนนอย 

 
ชุติมา มาลัย (2538) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานเปน

ทีมของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา การมเีปาหมายและ
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วัตถุประสงครวมกัน การติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย การทํางานรวมกัน การสรางความคลองตัว
ในการทํางานอยูในระดับดี สวนการสงเสริมการพัฒนาบุคคลและการรวมกันทบทวนการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง ในเรื่องของ อายุ ประสบการณทํางาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ       
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารและสัมพันธภาพในกลุมอาจารยมีความสัมพันธทางบวกกับการทาํงาน
เปนทีมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ สวนขนาดของกลุมไมมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม 

 
ชวนพิศ สินธุวรการ (2538) ศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาธารณสุข ใน  

คลีนิคผูสูงอายุ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณะสุข พบวา 1) การปฏิบัติงานในคลีนิก
ผูสูงอายุ มีการกําหนดจุดมุงหมายการทํางานเปนทีม การวางแผน การปฏิบัติงานตามแผน อยูใน
ระดับปานกลาง มีการประเมินผลและปรับปรุงงานเปนทีม อยูในระดับนอย 2) บุคลากรที่มี
ประสบการณมากกวา 10 ป มีการกําหนดจุดมุงหมายและ การวางแผนเปนทีม มากกวาบุคลากร
ที่มีประสบการณ  1 – 10 ป 3) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดใหญและเล็ก มีการ
ปฏิบัติงานเปนทีมไมแตกตางกันในเรื่องการกําหนดจุดมุงหมาย การวางแผน การปฏิบัติตามแผน 
การประเมินผล และการปรับปรุงทีมงาน  

 
สุรชัย คงประเสริฐ (2539) ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบ MBIT กับ         

ประสิทธิภาพทีมงาน ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานบุคลิกภาพตามแบบ MBIT 4 คู คือ               
1) บุคลิกภาพการสนใจแบบเปดตัว - แบบปดตัว 2) บุคลิกภาพการหาขอมูลตามความเปนจริง - 
โดยการหยั่งรู 3) บุคลิกภาพการตัดสินใจโดยใชเหตุผล - แบบใชความรูสึก 4) บุคลิกภาพวิธีการ
ทํางานอยางมีแผน - แบบยืดหยุน พบวามีประสิทธิภาพทีมงานไมแตกตางกัน ยกเวนคูหาขอมูล
ตามความเปนจริง - การหาขอมูลโดยการหยั่งรู มีประสิทธิภาพที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ 0.05 โดยมีตัวแปรแทรกเปน (Extraneous variable) ระดับของทีมงานในระยะจัดตั้งทีม 
โดยคาคะแนนประสิทธิภาพทีมงานเฉลี่ยของกลุมบุคลิกภาพวิธีการหาขอมูลโดยใชการหยั่งรูมีคา
คะแนนสูงกวากลุมบุคลิกภาพวิธีการหาขอมูลตามความเปนจริง 

 
วิไล อํามาตยมณี (2539) ทําการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเริ่องการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมในหอผูปวยโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห พบวาปญหาในการ
พยาบาลเปนทีมไดแก ความรูความเขาใจของผูปฏิบัติการพยาบาลในการทํางานเปนทีม ลักษณะ
และจํานวนของผูใชบริการ การจัดระบบงานของหอผูปวย การบริหารเวลาของผูปฏิบัติการ
พยาบาล อิทธิพลของวัฒนธรรมในหนวยงานและการนิเทศการปฏิบัติการพยาบาล สวนการ
พัฒนาการพยาบาลเปนทีมใชการมีสวนรวมของผูปฏิบัติการพยาบาลทุกระดับในการเลือกทาง
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ปฏิบัติจากปญหา โดยผูวิจัยไดรวมในการวิเคราะหปญหา หาแนวทางการแกไขปญหารวมกัน 
รวมกับการใหความรูและคําแนะนําเกี่ยวกับการพยาบาลเปนทีมระหวางการพัฒนาจนทุกคน
ยอมรับและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่จะทําการพยาบาลเปนทีมได เมื่อส้ินสุดการวิจัยได
ประเมินผลการปฏิบัติจริงและประเมินความพึงพอใจของผูปฏิบัติพบวาอยูในระดับมากจนถึงมาก
ที่สุดเปนสวนใหญ 

 
วาสนา ขัตติยวงษ (2540) ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพ 5 ลักษณะ ไดแก การอธิบาย

สาเหตุแบบเอื้อประโยชนตน การกํากับการแสดงออกของตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออัตลิขิต 
และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธกับเชิงเสนตรงทางบวกกับความสาํเร็จในการทํางาน
ของตัวแทนขายประกันชีวิตทุกดาน ไดแก คานายหนาที่ไดรับ จํานวนกรมธรรมที่ไดขาย และระดับ
ตําแหนง และยังพบวาบุคลิกภาพดังกลาวสามารถทํานายความสําเร็จในการทํางาน  

 
เปรมวดี คฤหเดช (2540) ศึกษาการพัฒนาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณเพื่อ

พัฒนาการทํางานเปนทีมสําหรับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย พบวา นกัศกึษา
มีความเขาใจในการทํางานเปนทีม มีเจตคติตอการทํางานเปนทีม มีทักษะในการทํางานเปนทีม มี
กระบวนการทํางานรวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบัติในการแกปญหารวมกันเปนทีม และมีความพึง
พอใจในการทํางานเปนทีมหลังการฝกอบรมดีกวากอนการฝกอบรม 

 
สุพัฒน สังขสายศิริกุล (2540) ศึกษาการพัฒนาทีมงานในหนวยงานจัดฝกอบรม

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร โดยศึกษาในลักษณะเชิงพรรณนา ผลการศึกษา
พบวาการทํางานมีปญหาอุปสรรคที่ เปนปจจัยขัดขวางตอการทํางานเปนทีมและมีความ
จําเปนตองมีการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น คือ การสรางความเขาใจในเรื่อง
ความสําคญัและความจําเปนในการทํางานเปนทีม การปรับบทบาทหวัหนางานเปนหวัหนางานทีด่ ี
และ การสรางบรรยากาศการทํางานเปนทีม  

 
อัจฉรา สืบสงัด (2540) ศึกษาผลของกระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรพยาบาล หอผูปวยเด็ก โรงพยาบาลรามาธิบดี  โดยใชกระบวนการกลุม 3 ระยะ คือ ระยะ
สรางสัมพันธภาพและเสริมทักษะในการทํางานเปนทีม ระยะดําเนินการและ ระยะสิ้นสุด สงเสริม
การทํางานเปนทีมดานความสมดุลบทบาท วัตถุประสงคชัดเจน การเปดเผยและเผชิญหนา การ
สนับสนุนไววางใจ ความรวมมือ - ความขัดแยงในเชิงสรางสรร ใชการปฏิบัติงานที่คลองตัว ภาวะ
ผูนําที่เหมาะสม การทบทวนการทํางานเปนทีม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย สัมพันธภาพระหวาง
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กลุม และการสื่อสาร พบวา ผลตางของคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการ
พยาบาลกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สุจิตต ปุคะละนันท (2541) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีมและ

การนําความรูที่ไดรับ จากการฝกอบรมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไปใช : กรณีศึกษา 
บริษัทปโตรเคมีแหงชาติจํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการเก็บรักษาความรูมีความสมัพนัธกบัระดับ
การศึกษา ระดับความเปนทีมไมมีความสัมพันธกับปจจัยสวนบุคคล และระดับความเปนทีมมี
ความสัมพันธในทางบวกกับปจจัยยอย 7 ปจจัย ของ Burke – Litwin  ไดแก ปจจัยลักษณะผูนํา 
ปจจัยภารกิจและกลยุทธ ปจจัยการจัดการ ปจจัยระบบ ปจจัยความจําเปนในงาน ปจจัยทักษะ
สวนบุคคล และปจจัยความตองการสวนบุคคลและคานิยม และไมพบความสัมพันธระหวางระดับ
ความเปนทีมกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ดานโครงสราง ดานบรรยากาศในหนวยงาน และ
ดานการจูงใจ 

 
วิไลเลิศ เขียววิมล (2541) ศึกษาปจจัยดานบุคลิกภาพกับประสิทธิภาพการทํางาน

เปนทีม: กรณีศึกษา สถาบันพระบรมราชนก กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข ศึกษาใน 
3 หนวยงานคือ ทีมสวนแผนงาน ทีมสวนพัฒนาการศึกษา และทีมสวนพัฒนาบุคลากร จํานวน 40 
คน พบวาไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในเรื่องการรับรูเร่ืองประสิทธิภาพการทํางานเปน
ทีมของกลุมตัวอยางที่มีบุคลิกภาพแบบ Type A และ Type B personality แตพบวามีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญของกลุมที่มีบุคลิกภาพแบบ High Self - monitoring มีการรับรู
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมสูงกวาแบบ Low self - monitoring ในบางประเด็น คือ การ
สนับสนุนและไววางใจกัน บรรยากาศการทํางานที่ราบร่ืน สมาชิกกลาแสดงความคิดเห็น การให
ความรวมมือ และการใชความขัดแยงในเชิงสรางสรร 

 
พิมพประภา โตสงคราม (2542) ศึกษาในพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร พบวา การจัดคุณภาพบริการของหัวหนาหอผูปวย ดานการจัดบุคลากรให
เหมาะสมกับงาน การทํางานเปนทีม การใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม การนิเทศควบคุมงาน การรับรู
ตอการควบคุมตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับการใหบริการผูปวยใน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (r = .4531, .4306, .3386, .1862 และ.1205 ตามลําดับ) 

 
พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ศึกษาการนําโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ประกอบดวย การสรางสัมพันธภาพ การพัฒนาเทคนิคการทํางานรวมกัน การสรางเปาหมาย
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รวมกัน การมุงสูเปาหมาย และสัญญารวมกัน โดยใชแนวคิดทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ ใน
ดานทักษะการสรางและพัฒนาทีม (ประกอบดวย การเปนสมาชิกทีม การเปนผูนําทีม การประชุม
ปรึกษา) ดานทฤษฎีโครงสรางอํานาจ (ประกอบดวย การไดรับอํานาจดานทรัพยากร การสนับสนนุ 
การได รับขอมูลขาวสาร  การได รับโอกาสดานความกาวหนา  การเพิ่มพูนทักษะ  ความรู 
ความสามารถ การยกยอง) สงผลถึงการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมในดาน แรงจูงใจใน
การทํางาน ผลิตผลการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน การยอมรับเปาหมายในการทํางาน 
การติดตอส่ือสาร ทักษะในการปฏิบัติงาน ความยืดหยุนในการทํางาน และเจตคติตอการทํางาน
ในดาน ความคิด อารมณ – ความรูสึก และพฤติกรรม พบวา ภายหลังการทดลอง การรับรูผลที่
สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สงวน ชางฉัตร (2542) ศึกษาการพัฒนาทมีงานที่สงผลกระทบตอประสิทธิผลในการ

ดําเนินธุรกิจขนาดยอม พบวา องคประกอบของทีมในดาน การผูกมัดตนเองของสมาชิก การสราง
ความไววางใจ การพัฒนาสมาชิกทีม และการประเมินผลตนเอง อยูในระดับสูง สวนดานการ
กําหนดวัตถุประสงค การกําหนดกลยุทธ การตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ การเสริมสราง
บรรยากาศที่ดี การมีสวนรวมของสมาชิก การติดตอส่ือสารที่สมบูรณแบบ ทักษะในการทาํงานเปน
ทีม การแกไขขอขัดแยง อํานาจอิสระของทีมงาน อยูในระดับปานกลาง นอกจากนั้นองคประกอบ
ของการพัฒนาทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการบริหารจัดการที่ประสบผลสําเร็จอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

 
อมรรักษ จินนาวงค (2543) ศึกษาในโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ

เกี่ยวกับ การพยาบาลเปนทีมซ่ึงประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ การรวมตัวของทีม การระดมความคิด 
การกําหนดบรรทัดฐาน และการดําเนินงาน มีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย ประกอบดวย 
ปริมาณการบริการพยาบาล คุณภาพการบริการพยาบาล ประสิทธิภาพการบริการพยาบาล 
ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถในการยืดหยุน พบวา ในกลุมทดลองมีคะแนน
เฉลี่ยของ        ประสิทธิผลของหอผูปวยกอนการทดลองสูงกวาหลังการทดลอง และมีคะแนนสูง
กวาและแตกตางจากกลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
กนกวรรณ มหิวรรรณ (2544) ศึกษาปจจัยบุคลิกภาพแบบ MBIT กับการรับรู      

ประสิทธิภาพทีมงาน กรณีศึกษา: ธนาคารไทยพาณิชย (มหาชนจํากัด) สํานักงานใหญรัชโยธิน 
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ พบวา  
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1.  ปจจัยสวนบุคคล (เพศ อายุตัว อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
กลุมงานที่สังกัด) ที่ตางกันไมทําใหการรับรูประสิทธิภาพทีมงานแตกตางกันอยางมีนับสําคัญ 

2. ปจจัยบุคลิกภาพที่แตกตางกันไมทําใหการรับรูประสิทธิภาพทีมงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัย อยางไรก็ตาม บุคลิกภาพมิติดานการตัดสินใจโดยใชเหตุผล มีความสัมพันธกับ
การรับรูประสิทธิภาพทีมงานทางลบอยางมีนัยสําคัญ 

3. บุคลิกภาพแบบ ESTJ (พูดจริงทําจริง นิยมสิ่งที่จับตองไดและส่ิงที่มีสาระความ
จริง)และ ISTJ (จริงจัง เครงขรึม ละเอียดรอบคอบ ยึดถือสิ่งที่ที่เห็นจริงและไวใจได รอบคอบ) พบ
มากที่สุดเปนลําดับที่หนึ่งและลําดับที่สองในการศึกษาครั้งนี้ สวนบุคลิกภาพแบบอื่นๆ พบกระจัด
กระจาย 

 
วรรณกรรมตางประเทศ 
 
Driskell, Hogan and Salas (1988) ไดศึกษาบุคลิกภาพ และการปฏิบัติงานของ

กลุม ไดนําแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงานมาศึกษารวมกับแนวคิดประสิทธิผลของ
กลุม โดยศึกษาในลักษณะบุคลิกภาพ 6 แบบ พบวา บุคลิกภาพสามารถทํานายการปฏิบัติงานที่
ประสบผลสําเร็จในผูประกอบอาชีพ 6 กลุม  ดังนี้ 

1. บุคลิกภาพฉลาด มีเหตุผล (Intellectance) มีความสัมพันธกับงาน 2 กลุม คือ 
งานที่ตองใชสติปญญา - การวิเคราะห และงานศิลปะ - ใชจินตนาการ  

2. บุคลิกภาพปรับตัว (Adjustment) คือมีความมั่นคง เชื่อมั่นในตนเอง มี
ความสัมพันธกับงานทั้ง 6 กลุม คือ งานชางกลหรือชางเทคนิค งานที่ตองใชสติปญญา - การ
วิเคราะห งานศิลปะ -ใชจินตนาการ งานที่เกี่ยวกับสังคม งานจักการหรืองานที่โนมนาวคน และ
งานที่เกี่ยวกับตรรกวิทยา - ตองการความพิถีพิถัน 

3. บุคลิกภาพสุขุม (Prudence) รอบคอบ ระมัดระวัง มองการณไกล มีความสัมพันธ
กับงาน 2 กลุมคือ งานชางกล -ชางเทคนิค และงานที่เกี่ยวกับตรรกวิทยา - ตองการความพิถีพิถัน 

4. บุคลิกภาพมีความทะเยอทะยาน (Ambition) มีความสัมพันธกับงาน 4 กลุม คือ 
งานชางกล - ชางเทคนิค อาชีพที่ตองใชสติปญญา - การวิเคราะห งานจักการหรืองานที่โนมนาว
คน และงานที่เกี่ยวกับตรรกวิทยา - ตองการความพิถีพิถัน 

5. บุคลิกภาพชอบสังคม (Social) มีความสัมพันธกับงาน 2 กลุม คือ งานที่ใชศิลปะ - 
จินตนาการ และงานที่เกี่ยวกับสังคม 

6. บุคลิกภาพนาชื่นชม (Likeability) คือ เปนมิตร อบอุน มีความสัมพันธกับงาน 2 
กลุม คือ งานที่เกี่ยวกับสังคม และงานจัดการหรืองานที่โนมนาวคน 
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Barrick and Mount (1991) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ 
กับการปฏิบัติงาน (Job performance) 3 ลักษณะ คือ งานการผลิตหรือการปฏิบัติงาน งานฝก 
อบรม งานขอมูลสวนบุคคล โดยศึกษาในอาชีพ 5 กลุม คือ ผูเชี่ยวชาญ ตํารวจ ผูบริหาร พนักงาน
ขาย และงานที่ใชทักษะและกึ่งทักษะ พบวา บุคลิกภาพควบคุมตนเองมีความสัมพันธอยางมาก
กับทุกลักษณะงานของทุกอาชีพ (r = .20 to .23) บุคลิกภาพเปดเผยสามารถทํานายอาชีพที่ตอง
ใชการมีปฏิสัมพันธทางสังคม คืออาชีพผูบริหารและพนักงานขาย (r = .18 และ .15 ตามลําดับ) 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพเปดเผยสามารถ ทํานายงานที่เกี่ยวกับการ
ฝกอบรม (r = .26 และ .25 ตามลําดับ) 

 
Campion, M. A. and Higgs, A.C.  (1993). ศึกษาความสัมพันธระหวาง

คุณลักษณะของกลุมงานและประสิทธิผลของกลุม ในองคการบริการดานการเงิน จํานวน 80 ทีม 
สมาชิกทีม 391 คน และผูบริหาร 70 คน กลุมงานมีลักษณะของงานเสมียน และงานที่มีสวน
รวมกันในกระบวนการของงานเอกสารซึ่งจําหนายผลผลิต เชน งานบันทึกรวบรวม งานพิมพ
คอมพิวเตอร การใหระหัส งานตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพ ซึ่งตองพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการใช
ทรัพยากรรวมกัน รับผิดชอบในกระบวนการผลิตและผลผลิตรวมกัน (ซึ่งเปนลักษณะของทีม) 
พบวา ลักษณะของประสิทธิผลทั้ง 3 ดาน คือ การผลิต ความพึงพอใจของพนักงาน และการ
บริหารจัดการ ถูกทํานายโดยคุณลักษณะของทีม คุณลักษณะของทีมงานทั้ง 4 ดาน คือ ดานการ
ออกแบบงาน และกระบวนการ เปนตัวทํานายสิทธิผลของทีมไดดีกวาเล็กนอยในดานดานการ
พึ่งพาซึ่งกันและกัน ดานองคประกอบของทีม และบริบทดานการบริหาร  

 
Campion, Paper and Medsker  (1996) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ

ของทีมงานและประสิทธิผลของทีม ในองคการบริการดานการเงิน จํานวน 60 ทีม สมาชิกทีม 357 
คน และผูบริหาร 93 คน พบวา คุณลักษณะของทีมงานทั้ง 4 ดาน คือ ดานการออกแบบงาน ดาน
การพึ่งพาซึ่งกันและกัน ดานองคประกอบของทีม บริบทการบริหาร และกระบวนการ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม 

 
Salgado, J. E. (1997) ศึกษาบุคลิกภาพ 5 มิติ และการปฏิบัติงานในสังคมยุโรป 

โดยศึกษาจากงานวิจัยที่สําคัญ 3 งาน (Prior meta - analyses) ซึ่งเปนงานที่ศึกษาใน
สหรัฐอเมริกาและแคนนาดา (เชน งานของ Barrick and Mount, 1991) Salgado นํามาศึกษาใน
สังคมยุโรป โดยการศึกษาแบบ Meta - analytic research พบวา บุคลิกภาพควบคุมตนเอง และ



 108

อารมณคงที่ สามารถทํานายงานทุกลักษณะ และทุกอาชีพ บุคลิกภาพเปดเผยทํานายงานใน 2 
อาชีพ และบุคลิกภาพเปดรับประสบการณ และประนีประนอม ทํานายงานเชี่ยวชาญการฝกอบรม  

 
Barry & Stewart (1997) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ กระบวนการ 

และผลการปฏิบัติงาน ในกลุมบริหารตนเอง กับบทบาทของบุคลิกภาพ โดยศึกษาในนิสิต
อุดมศึกษาจํานวน 289 คน ที่ไดรับมอบหมายใหทํางานสรางสรรและการแกปญหา กลุมๆละ 4 - 5 
คน รวม 61 กลุม พบวาบุคลิกภาพเปดเผยมีความสัมพันธกับกระบวนการกลุมและผลลัพธทั้งการ
วิเคราะหในระดับบุคคลและระดับกลุม บุคลิกภาพเปดเผยมีผลตอผลลัพธการทํางานมากกวา
บุคลิกภาพเก็บตัว และนํามาซึ่งปจจัยนําเขาสูกลุมทั้งดานการรับรูถึงอารมณ - สังคม และ
ความสัมพันธในงาน สวนบุคลิกภาพควบคุมตนเองไมมีความสัมพันธกับกระบวนการและผลลัพธ
ทั้งในระดับบุคคลและในระดับกลุม 

 
Barrick, Stewart และคณะ (1998) ศึกษาความสามารถดานความสัมพันธและ

บุคลิกภาพ กระบวนการทํางานเปนทีม และประสิทธิผลของทีม ใน 51 ทีม รวม 652 คน พบวา ทีม
ที่มีความสามารถทางทางจิตทั่วไป บุคลิกภาพควบคุมตนเอง  บุคลิกภาพประนีประนอม       
บุคลิกภาพเปดเผย และบุคลิกภาพอารมณมั่นคงในระดับสูง มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของทีม และบุคลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพอารมณมั่นคง มีความสัมพันธทางบวกกับ
การคงอยูของทีม โดยมีความสัมพันธผานความยึดเหนี่ยวทางสังคม  

 
Neuman และคณะ (1999) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบบุคลิกภาพใน

การทํางานเปนทีมและผลการปฏิบัติงานเปนทีม ในกลุมรานขายสินคาในองคการขนาดใหญที่อยู
ในประเทศอเมริกา ศึกษาใน 82 ทีมงาน จํานวน 328 คน พบวาคาเฉลี่ยและคาความแตกตางของ
บุคลิกภาพ 5 มิติ สามารถทํานายการปฏิบัติงาน และคาเฉลี่ยของบุคลิกภาพควบคุมตนเอง  
บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ทํางานเปนทีม สวนคาความแตกตางในบุคลิกภาพ (Variability or difference in personality) 
ของบุคลิกภาพเปดเผย และบุคลิกภาพอารมณมั่นคงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการทํางาน
ของทีม  

 
Laborde และ Lee (2000: 432 - 436) ศึกษาการสนบัสนุนทักษะทีต่องการในการ

พยาบาลระดบัวิชาชพี โดยศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูและความเปนจริง
เกี่ยวกับความสําคัญของทักษะสัมพนัธภาพระหวางบุคคล และทักษะความเชี่ยวชาญทางเทคนิค 
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ศึกษาในผูบริหาร 4 ระดับ จํานวน 219 คน ในโรงพยาบาลใหญแหงหนึง่ของอเมริกาตะวนัออก
เฉียงใต ศึกษาความสมัพันธของทักษะความเชี่ยวชาญทางเทคนิคที่มีความสาํคัญตอผูบริหาร
ระดับลางหรือระดับปฏิบัติมากกวาผูบริหารระดับที่สูงกวา และศึกษาความสมัพนัธระหวางผูที่ตอง
ทําการตัดสินใจตอการรับรูตามความเปนจริงถึงการสนับสนุนทักษะทีม่คีวามสาํคัญ พบวา การ
สนับสนนุดานความเชีย่วชาญทางเทคนิคในผูบริหารระดับปฏิบัติการมีความสาํคัญในระดับสูง
กวาผูบริหารระดับรองหัวหนางาน ผลทีไ่ดดังกลาวทําใหทราบวาในความเปนจริง การสนับสนนุ
ทักษะการตัดสินใจไมไดเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยาง 100% ที่มีอิทธพิลตอการตัดสินใจของ
บุคคล 

 

Le Pine, Colquit และ Erez (2000: 564-594) ศึกษาความสามารถในการเรียนรู 
การควบคุมตนเอง และการเปดรับประสบการณ ที่เปนตัวทาํนายการปฏิบัติในการตัดสินใจ ใน
สถานการณกอนและหลงัการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมงาน ศึกษาในนกัศึกษาขั้นต่ํากวาปริญญา
ตรี จํานวน 73 คน ทําการตัดสินใจในปญหา 75 ปญหา ใชเวลา 3 ชั่วโมง โดยใชการจําลอง      
สถานการณในคอมพวิเตอร มีการตัดสินใจในปญหาทีถ่กูมีคาอยูระหวาง 25 และ 50 ผลของความ
แตกตางระหวางปจเจกบุคคลในการตัดสินใจ มีนยัสัมพันธที่มากหลงัการเปลีย่นแปลง คนที่มี
ความสามารถในการเรียนรูทาํการตัดสินใจไดดีกวาหลงัการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการ
เรียนรูมีผลเพิม่ข้ึน และผลของการควบคุมตนเอง การเปดรับประสบการณมีนยัสําคัญทางสถติิ
ตามที่คาดไววา บุคลิกภาพเปดรับประสบการณที่สงูจะทําการตัดสนิใจไดดีกวา สวนที่ไมเปนไป
ตามที่คาดไวคอืบุคลิกภาพควบคุมตนเองในระดับตํ่ามีการตัดสินใจที่ดกีวาในระดับทีสู่ง สามารถ
วิเคราะหไดวาบุคลิกภาพควบคุมตนเองสะทอนใหเหน็ถงึลักษณะบุคลกิที่มีความสามารถเปน
อิสระ (ส่ังการ รับผิดชอบ สขุุมรอบคอบ) มากกวาลกัษณะของการตดัสินใจโดยตนเอง (สมรรถนะ 
มุงความสําเรจ็ มีวนิัยในตนเอง) 

 

Mount and Judge (2001) ศึกษาบุคลิกภาพและการปฏิบัติงานในจุดเริ่มตน
ศตวรรษใหม โดยศึกษาวาถงึสิ่งที่ควรรู และกาวตอไปในอนาคต โดยศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ 5 มิติ และการปฏิบัติงาน โดยศึกษาจากงานวิจยัที่สาํคัญ 15 งาน (Prior meta - 
analysis) ดวย Meta - analytic research และเรียกวา A moratorium on meta - analytic 
studies ผลทีไ่ดสนับสนุนงานวิจัยเดิมที่ผานมาทีพ่บวา บุคลิกภาพควบคุมตนเอง เปนตัวทํานายที่
ดีจากการวัดการปฏิบัติงานในการศึกษาทกุกลุมอาชีพ บุคลิกภาพอารมณมัน่คงเปนตวัทาํนาย
ทั่วๆไปที่ครอบคลุมการปฏิบัติงานทัง้หมด แตมีความสัมพนัธกับลักษณะการปฏิบัติงานที่เฉพาะ
บางอยางและบางอาชีพ นอยกวาบุคลิกภาพควบคุมตนเอง สวนบคุลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพ
เปดรับประสบการณ และประนีประนอม สามารถทํานายงานเฉพาะบางลักษณะ และบางอาชีพ 
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จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาแนวคิดของทีมหรือการ
ทํางานเปนทีมมีนักวิชาการใหความสนใจศึกษาอยางกวางขวาง พบวาการศึกษามุงใหความสนใจ
ในการพัฒนาการทํางานเปนทีมและใหความสนใจถึงผลสําเร็จในการทํางานเปนทีม ซึ่งพบวา
การศึกษาเหลานี้ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของทีมที่ครอบคลุมในประเด็นดังตอไปนี้  

1.  ดานปจเจกบุคคล ไดแก อายุ บุคลิกภาพ คานิยม เจตคติดีตอทีม ความตองการ
สวนบุคคล และ ประสบการณการทํางาน  

2.  ดานโครงสรางของทีม ไดแก การออกแบบงาน ความชัดเจนของการกําหนด
วัตถุประสงค ความชัดเจนของการมอบหมายงาน การติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย การสราง
ความคลองตัวในการทํางาน การติดตอส่ือสารที่สมบูรณแบบ การแกไขขอขัดแยง การรับรูตอการ
ควบคุมตนเอง การมีสวนรวมของสมาชิก อํานาจอิสระของทีมงาน 

3.  ดานการบริหาร ไดแก ลักษณะผูนํา ภารกิจและกลยุทธ การบริหารจัดการ ความ
จําเปนในงาน การนิเทศควบคุมงาน การจัดคุณภาพบริการ การตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ  การ
จัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน  

4.  ดานองคประกอบของสมาชิกทีม ไดแก ทักษะสวนบุคคล การใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสม ความชํานาญเฉพาะดาน ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค การตัดสิน การผูกมัดตนเองของ
สมาชิก การสรางความไววางใจ การประเมินผลตนเอง และการสรางสัมพันธภาพ 

5.   ดานกระบวนการ ในการพัฒนาทีมงานที่มุงใหเกิดความสําเร็จของงาน โดยการ
นําแนวคิดที่เปนกระบวนการตางๆมาใชพัฒนาการทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิผล มีดังนี้ 
กระบวนการในการแกปญหารวมกัน กระบวนการกลุม การฝกอบรม โปรแกรมการเสริมสรางพลัง
อํานาจ กระบวนการพยาบาลเปนทีม (การรวมตัวของทีม การระดมความคิด การกําหนดบรรทัด
ฐาน และการดําเนินงาน)  

แนวคิดการทํางานเปนทีมนัน้ เมื่อพจิารณาถึงปจจัยที่มผีลตอความสาํเร็จของทมีงาน
ซึ่งเปนประสิทธิผลของทีมนัน้ พบวา ลวนเกี่ยวของกบับุคคลที่เปนสมาชิกทีมทั้งสิน้ ซึง่ Driskell, 
Hogan และ Salas (1988) ไดกลาวไววา การใหปจจัยนําเขาในดานบุคคลซึ่งเปนทรัพยากรเริ่มตน
ที่ดี เปนการสรางทมีงานทีม่ีศักยภาพสงูสุดในการเพิ่มผลผลิตและความสาํเร็จของทีม สมาชกิ
ภายในทีมจะรวมกนัปฏิบัติงาน สรางกระบวนการและพัฒนาการทาํงานของทมี สวนในดานการ
บริหารเปนองคประกอบที่ใหการสนับสนนุ หรือผูที่อยูเบื้องหลงัของความสาํเร็จของทีมงาน ดงันัน้
ผูวิจัยจงึใหความสนใจศกึษาตัวแปรที่เกีย่วของกับสมาชิกทีมที่สามารถเพิ่มและพฒันาใหสมาชิก
ทีมมีศักยภาพสูงสุดในการทาํงานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิผล ตามกรอบแนวคิดของ Robbins ที่
ประกอบดวย บุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความ   
ยืดหยุนของทมี ซึ่งมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
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8.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ประสิทธิผลของทีม 

การพยาบาล 
-------------------------------- 
1. การบรรลุผลสําเร็จ 

ตามเปาหมาย 
 
2. การใชทรัพยากร 
      อยางมีประสิทธิภาพ    
 
3. ความพึงพอใจ 
      ของสมาชิกทีม 

4. บุคลิกภาพอารมณมั่นคง 

ความสามารถในการทํางาน 
ของทีม 

1. ทักษะความเชีย่วชาญทางวชิาชีพ 
2. ทักษะการแกปญหา 

และการตัดสินใจ 
3. ทักษะการมีปฏิสัมพันธ 

ระหวางบุคคล  

 

ความหลากหลายในบทบาท 
ของทีม 

 

ความยืดหยุนของทีม 

บุคลิกภาพของทีม 

1. บุคลิกภาพเปดเผย 

2.บุคลิกภาพประนีประนอม 

3. บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 

5. บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ 



 
บทที่  3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความ

หลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย การศึกษาครั้งนี้เปนแบบแผนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ  
(Correlation Research ) โดยมีข้ันตอนการวิจัยดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 
ประชากร ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ทีมการพยาบาล  ซึ่งประกอบดวย 

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลระดับปฏิบัติการ ในงานหองผูปวยหนัก 
โรงพยาบาลศูนย มีประสบการณไมนอยกวา 1 ป  ผูวิจัยไดรวบรวมจํานวนประชากรโดยสอบถาม
จากโรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศ 24 แหง ระหวางเดือนกันยายน - พฤศจิกายน 2544 ไดจํานวน
ทีมการพยาบาลทั้งหมด 78  ทีมหรือหอผูปวย โดยมีพยาบาลวิชาชีพที่มีคุณลักษณะตรงตามที่
ตองการ 977 คน (ไมรวมประชากรในโรงพยาบาลนครปฐมมี 3 ทีม จํานวน 53 คน ซึ่งเปนกลุมทีใ่ช
ในการทดลองความเที่ยงตรงของเครื่องมือ)  และในแตละทีมมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพระหวาง 5 - 
28 คน โดยพบวาสวนใหญมีจํานวนสมาชิกทีม 11 คน / ทีม (Mode = 11) คิดเปนรอยละ 18.9 
ของจํานวนทีมทั้งหมด    

 
กลุมตัวอยาง   
 
การสุมตัวอยาง มีขั้นตอนดังนี้ 
 
ขั้นที่ 1  คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง  
การคํานวณขนาดกลุมตัวอยางเมื่อใชหนวยระดับทีม (กลุม) เปนหนวยในการ

วิเคราะหนั้น กลุมตัวอยางตองมีขนาดใหญเพียงพอ และการสุมตัวอยางของสมาชิกทั้งหมด
ครอบคลุมเขาไปถึงในแตละทีม เพื่อใหขอมูลมีความแมนยําของการประมาณคาสูประชากร 
(Campion และคณะ, 1993) ผูวิจัยจึงใชขนาดกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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1. ผูวิจัยใชจํานวนทีมที่มีทั้งหมด คือ 78 ทีม  
2. เมื่อพิจารณาโดยใชคนในแตละทีมในการคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง จากตาราง 

Yamane (1973) ที่ระดับนัยสําคัญ .01 ความคลาดเคลื่อน .05 และคาสัดสวน 0.5 ประชากร 
1000 คน ใชขนาดกลุมตัวอยาง 474 คน ดังนั้นจากจํานวนพยาบาลวิชาชีพ ที่ใชในการศกึษาครัง้นี ้
977 คน ผูวจิัยจึงใชขนาดตัวอยาง 474 คน   

 

ขั้นที่  2  คํานวณอัตราสวนของขนาดกลุมตัวอยาง จากประชากรทั้งหมด จะได   
474 : 977 คิดเปนอัตราสวนโดยประมาณ  1 : 2 นั่นคือขนาดกลุมตัวอยางคิดเปน 50% ของ
พยาบาลวิชาชีพทั้งหมด หรือ 50 % ของพยาบาลวิชาชีพในแตละทีม (หอผูปวย) 

จากการศึกษาประสิทธิผลของทีมของ Campion และคณะ (1993: 156) ที่ใชระดับ
ทีมเปนหนวยวิเคราะห ไดบันทึกไววา เมื่อใชการสุมตัวอยางในแตละทีม ควรพิจารณาถึงการลด
ความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการวัดในระดับของบุคคลที่นํามารวมกันเปนการวัดในระดับของทีม 
โดยกําหนดวา ความแปรปรวนที่เกิดจากการวัด จะมีคาไมเกิน 0.50 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% + 
15% ของการวัด มีความตองการสุมตัวอยางขนาดของกลุมไมมากกวา 5 คนตอทีม โดยเมื่อ
พิจารณาการกระจายของประชากรโดยเฉลี่ยในแตละทีมในการศึกษาของ Campion และคณะ คือ 
X= 14.87; S.D. = 5.52 เมื่อเปรียบเทียบการกระจายของประชากรที่ผูวิจัยสนใจศึกษา คือ X= 
12.67; S.D. = 4.08 จะเห็นไดวามีการกระจายของประชากรในทีมโดยเฉลี่ยอยูในชวงเดียวกัน 
ดังนั้นผูวิจัยจึงใชเกณฑในการกําหนดขนาดตัวอยาง ดังนี้ 

2.1 ทีมที่มีจํานวนสมาชิกทีมมากกวา 10 คนขึ้นไป ใชจํานวนกลุมตัวอยาง คิดเปน  
50 % ของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยนั้นๆ  

2.2  ทีมที่มีจํานวนสมาชิกทมีนอยกวาหรือเทากับ 10 คน ใชจํานวนตัวอยาง  5 คน / 
ทีม  

ดังนั้นจึงไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 78 ทีม (ใชทีมเปนหนวยในการวิเคราะห) โดย
มีจํานวนคนทั้งหมด  512 คน ดังแสดงในตารางที่ 1 

 

ขั้นที่ 3  ทําการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากตาม
เกณฑในขอ 2.1 และ 2.2 ผูวิจัยไดใชจํานวนสมาชิกที่มีในทีมนั้นๆเปนหมายเลขในการจับสลาก  
โดยผูวิจัยกําหนดวาเปนลําดับหมายเลขในตารางเวรการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในแตละหอ
ผูปวย และไดมีหนังสือเรียนชี้แจงไปยังหัวหนาหอผูปวย เพื่อขอความรวมมือในการแจก
แบบสอบถามตามเลขที่ในตารางเวรที่ผูวิจัยไดจับสลากไวแลว พรอมทั้งบอกเหตุผลเพื่อไมใหเกิด
การลําเอียงในการเก็บรวบรวมขอมูล และมีการกระจายของขอมูลในกลุมตัวอยาง 



 114

 
ตารางที่ 1:  จํานวนประชากร และจํานวนกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายชื่อโรงพยาบาลศูนย 

 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

รายชื่อโรงพยาบาลศูนย 
จํานวนทีม จํานวนคน จํานวนทีม จํานวนคน 

1. รพ.พระนครศรีอยุธยา 4 47 4 26 
2. รพ.สระบุรี 4 46 4 25 
3. รพ.ชลบุรี 4 51 4 27 
4. รพ.ระยอง 1 16 1 8 
5. รพ.พระปกเกลา 2 30 2 15 
6. รพ.เจาพระยาอภัยภูเบศร 3 36 3 19 
7. รพ.มหาราชนครราชสีมา 4 56 4 29 
8. รพ.บุรีรัมย  2 31 2 16 
9.   รพ.สุรินทร 2 28 2 15 
10. รพ.สรรพสิทธิประสงค 7 69 7 33 
7. รพ.ขอนแกน 5 41 5 25 
8. รพ.อุดรธานี 4 44 4 24 
9. รพ.ลําปาง 6 81 6 41 
10. รพ.อุตรดิตถ 4 46 4 25 
11. รพ.เชียงรายประชานุเคราะห 3 9 3 20 
16. รพ.สวรรคประชารักษ 2 27 2 4 
17. รพ.พุทธชินราช 7 87 7 45 
12. รพ.ราชบุรี 2 17 2 10 
13. รพ.เจาพระยายมราช 3 28 3 16 
20. รพ.มหาราชนครศรีธรรมราช 2 43 2 21 
21. รพ.สุราษฎรธานี 1 18 1 9 
14. รพ.หาดใหญ 2 22 2 11 
15. รพ.ตรัง 2 27 2 14 
16. รพ.ยะลา 2 47 2 24 

รวม 78 977 78 512 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่ใชสอบถามตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  ที่ปฏิบัติงานในงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย แบงออกเปน 3  สวน ดังนี้  

 

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทํางานในระดับพยาบาลวิชาชีพ เปนแบบเติมคําและเลือกตอบ  

 

สวนที่ 2  แบบสอบถามประกอบดวย แบบสอบถามบุคลิกภาพ แบบสอบถาม
ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม มีดังนี้ 

2.1  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
แบบสอบถามบุคลิกภาพ ผูวิจัยไดปรับปรุงจากเครื่องมือวัดบุคลิกภาพ The 

International Personality Item Pool Scales Measuring: the NEO Domains (IPIP Scales) ที่
ไดรับการพัฒนาโดย Goldberge, L.E. (1999b) ซึ่งมีคาความเที่ยงโดยรวม เทากับ 0.82 และ
บุคลิกภาพรายดาน ซึ่งประกอบดวย บุคลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพ
อารมณมั่นคง บุคลิกภาพควบคุมตนเอง บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ มีคาความเที่ยง เทากับ 
0.86, 0.77, 0.86, 0.81 และ 0.86 ตามลําดับ (Goldberg, 1999b) โดยในเบื้องตน  ผูวิจัยไดให
ผูเชี่ยวชาญทางดานภาษา 1 ทาน ตรวจสอบการแปลและการใชภาษาจากภาษาอังกฤษเปน
ภาษาไทย กอนนําเครื่องมือมาปรับปรุง และขอรับคําแนะนําจากผูทรงคุณวุฒิ แบบสอบถาม
บุคลิกภาพนี้เปนแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยใหผูตอบแบบสอบถาม
ประเมินตนเอง แบบสอบถามบุคลิกภาพ มีขอคําถาม 50 ขอ ประกอบดวย แบบสอบถาม
บุคลิกภาพทั้ง 5 ดาน บุคลิกภาพดานละ 10 ขอ ดังนี้  

 บุคลิกภาพเปดเผย  ขอความทางบวก ไดแก ขอที่  1, 11, 21, 31, 41 
     ขอความทางลบ    ไดแก ขอที่  2, 12, 22, 32, 42 
 บุคลิกภาพประนีประนอม  ขอความทางบวก ไดแก ขอที่  3, 13, 23, 33, 43 
     ขอความทางลบ    ไดแก ขอที่  4, 14, 24, 34, 44 
 บุคลิกภาพอารมณมั่นคง  ขอความทางบวก  ไดแก ขอที่  5, 15, 25, 35, 45 
     ขอความทางลบ   ไดแก ขอที ่ 6, 16, 26, 36, 46 
 บุคลิกภาพควบคุมตนเอง  ขอความทางบวก ไดแก ขอที่  7, 17, 27, 37, 47 
     ขอความทางลบ    ไดแก ขอที่  8, 18, 28, 38, 48 
 บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ  ขอความทางบวก ไดแก ขอที่  9,19, 29, 39, 49 
     ขอความทางลบ    ไดแก ขอที่  10, 20, 30, 40, 50 
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แบบสอบถามเปนแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตนเองมากที่สุด โดยมีเกณฑ
กําหนดการใหคะแนนในขอคําถามทางบวก กําหนดระดับความเปนจริงมากที่สุดถึงนอยที่สุด จาก 
5 ถึง 1 และขอคําถามทางลบ กําหนดระดับความเปนจริงมากที่สุดถึงนอยที่สุด จาก 1 ถึง 5 ดังนี้ 

      
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 
คะแนน คะแนน ระดับความเปนจริง  ความหมาย 
   5   1  มากที่สุด    หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / 

อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานมากที่สุด  
   4   2  มาก           หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / 

อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานมาก  
   3   3  ปานกลาง   หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / 

อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานปานกลาง  
   2   4  นอย   หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / 

อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานนอย 
  1   5  นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / 

อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานนอยที่สุด 
 

2.2 แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท 
และความยืดหยุนของทีม  

แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท 
และความยืดหยุนของทีม ผูวิจยัไดสรางขึ้นเองจากการศึกษา คนควาเอกสาร ตํารางานวิชาการที่
เกี่ยวของ รวบรวมคํานิยามสรุปเปนคําจํากัดความที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แลวนํามาสรางเปน
แบบสอบถาม  ตามกรอบแนวคิดของ Robbins โดยมีจํานวนขอคําถามเปนขอความเชิงบวก
ทั้งหมด มีจํานวน 30 ขอ ดังนี้  

 
ความสามารถในการทาํงาน  จํานวน  14 ขอ 
ความหลากหลายในบทบาท จํานวน  15 ขอ 
ความยืดหยุนของทีม  จํานวน    5 ขอ 
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แบบสอบถามเปนแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตนเองและสมาชิกทีมมากที่สุด โดย
กําหนด ระดับความเปนจริงมากที่สุดถึงนอยที่สุด จาก 5 ถึง 1 ผูวิจัยไดตั้งเกณฑการใหคะแนน
ระดับการรับรู ดังนี้ 

 
คะแนน ระดบัความเปนจริง   ความหมาย 

 5 เปนจริงมากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง มากที่สุด 
 4 เปนจริงมาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง มาก 
 3 เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง ปานกลาง 
 2 เปนจริงนอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง นอย 
 1 เปนจริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับ ความเปนจริง นอยที่สุด    

  
สวนที่ 3   แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจาก

การศึกษา คนควาเอกสาร ตํารางานวิชาการที่เกี่ยวของ รวบรวมคํานิยามสรุปเปนคําจํากัดความที่
ใชในการวิจัยครั้งนี้ แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถาม  ตามกรอบแนวคิดของ Robbins (2001) 
ประกอบดวย การบรรลุเปาหมาย จํานวน 12 ขอ การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ จํานวน 10 
ขอ และความพึงพอใจของสมาชิกทีม จํานวน 7 ขอ รวมจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 29 ขอ 
แบบสอบถามเปนแบบสอบถามประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยกําหนด ระดับความเปน
จริงมากที่สุดถึงนอยที่สุด จาก 5 ถึง 1 ผูวิจัยไดตั้งเกณฑการใหคะแนนระดับการรับรู ดังนี้ 

คะแนน ระดับความเปนจริง   ความหมาย 
 5 เปนจริงมากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง        มากที่สุด 
 4 เปนจริงมาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง มาก 
 3 เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง ปานกลาง 
 2 เปนจริงนอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง นอย 
 1 เปนจริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง นอยที่สุด   
 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลคาคะแนนรวมทั้งชุดของแบบสอบถามประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล โดยใชเกณฑเฉลี่ยในการแปลผล (ประคอง กรรณสูตร, 2538) ดังนี้   
                           

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับสูง  
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คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูใน ระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูใน ระดับตํ่ามาก 

 
ผูวิจัยนําเครื่องมือแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจแกไข

ขั้นตน กอนนําไปตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
1.  การพิจารณาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และหาคาดัชนีความ

ตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index: CVI)  
 

1.1  การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ 
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 ทาน พิจารณา

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความถูกตองเหมาะสมของภาษา เนื่องจากเครื่องมือที่ตรวจสอบ
คุณภาพมีจํานวนตัวแปรที่ตองการวัดหลายตัวแปร และผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณ
ครอบคลุมทุกดานของตัวแปรที่วัดคอนขางมีนอย ผูวิจัยจึงเลือกผูทรงคุณวุฒิในการพิจารณา      
คุณภาพของเครื่องมือออกเปน 2 ดาน คือ ดานบุคลิกภาพ และดานทีมการพยาบาล โดยมี
ผูเชี่ยวชาญดานละ 3 ทาน และมีผูเชี่ยวชาญอีก 3 ทาน พิจารณาคุณภาพเครื่องมือในภาพรวมทุก
ดาน (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 223) ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิทั้งดาน
วุฒิการศึกษา และผลงานวิชาการ ดังนี้  

แบบสอบถามบุคลิกภาพ เลือกผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานที่มีคุณวุฒิการศึกษา
ไมต่ํากวาปริญญาโท และมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ ไดแก หนังสือ ตํารา บทความ  การสอน 
การวิจัย ที่เกี่ยวของกับทางดานจิตวิทยา 

แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท 
และความยืดหยุนของทีม และแบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล เลือกผูทรงคุณวุฒิ 3 
ทาน ที่มีคุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโทที่เกี่ยวของกับดานบริหาร และเปนผูศึกษาในเรื่อง  
"ทีมการพยาบาล" โดยมีผลงานวิชาการที่ไดตีพิมพเผยแพร ไดแก หนังสือ ตํารา บทความ   การ
สอน การวิจัย  

การพิจารณาคุณภาพของแบบสอบถามในภาพรวมทุกดาน โดยครอบคลุม
ดาน 1) ความตรงตามเนื้อหา 2) ความชัดเจนและความเหมาะสมของคําถาม และ 3) ความ
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เหมาะสมของการจัดอันดับคําถาม   (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 223)  โดยการคัดเลือก
ผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ที่มีคุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท มีความรู ความเชี่ยวชาญ 
ประสบการณเกี่ยวกับการวิจัย โดยมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ ไดแก การเขียนบทความ ตํารา 
การสอน หรือการวิจัย รวมทั้งมีประสบการณในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) ของแบบสอบถามวิจัย 

 
1.2  การพิจารณาความตรงตามเนื้อหา  

  
การพิจารณาความตรงตามเนื้อหาโดยกําหนดระดับของการใหคาคะแนน

ความตรงตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ 4 ระดับ ดังนี้ 
 
1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
2 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน  

และปรับปรุงอยางมากจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน 

และปรับปรุงเล็กนอย จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
4 หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 

จากนั้นผูวิจัยนําขอเสนอแนะที่ไดจากผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณาปรับปรุงแกไข
ใหสมบูรณรวมกับอาจารยที่ปรึกษา ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

แบบสอบถามบุคลิกภาพ  ปรับปรุงการสื่อความหมาย  10  ขอ  
แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน  ปรับปรุงการสื่อความหมาย  2 ขอ 

ตัดขอคําถามซ้ําซอน ออก 2 ขอ 
แบบสอบถามความหลากหลายในบทบาท ปรับปรุงการสื่อความหมาย 2 ขอ 

ตัดขอคําถามที่มีขอความเชิงลบซึ่งไมสามารถวัดไดขอมูลจริง  2  ขอ      
แบบสอบถามความยืดหยุนของทีม ปรับปรุงการสื่อความหมาย 3 ขอ  
แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ปรับปรุงการสื่อความหมาย  7 

ขอ ตัดขอคําถามที่มีขอคําถามซ้ําซอน  2 ขอ   ตัดขอคําถามที่มีความหมายเชิงลบ 2 ขอ ปรับขอ
คําถามที่มี   2  ประเด็น 1  ขอ 
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1.3  การหาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index: CVI)  
 

การหาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) โดย
เกณฑที่ใชตัดสินคุณภาพเครื่องมือใชเกณฑ CVI = 0.8 ข้ึนไป (Hambleton, 1975 อางถึงใน บุญ
ใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 224) ซึ่งคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามรวมทั้งฉบับมีคา
เทากับ 0.84 โดยคํานวณจากสูตร ดังนี้  

CVI =  จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
     จํานวนคําถามทั้งหมด 

 
2. การหาความเที่ยง (Reliability) ของแบบวัด 

 

การหาความเที่ยง (Reliability) ของแบบวัด โดยการนําแบบวัดที่มีความตรงตาม
เนื้อหาที่ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ไปทดลองกับประชากรที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพ ในงานหองผูปวยหนักอายุรกรรม 
ศัลยกรรม และ กุมารเวชกรรม โรงพยาบาลนครปฐม จํานวน 40 คน แลวนํามาวิเคราะหความ
เที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) รวมทั้งพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ (Corrected Item Total 
Correlation) เพื่อดูวาขอกระทงใดบางที่ควรปรับปรุงแกไข (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) โดย
พบวา คา  r  มีคาอยูระหวาง  0 - 0.3    ควรทําการปรับปรุงแกไข  มี 4 ขอ และตัดขอคําถามที่คา r  
นอยกวา 0 มี 1 ขอ และไดปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อทําการปรับปรุงแกไข ใหขอคําถามมีความ
สมบูรณ ยิ่งขึ้น  

สรุป แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีทั้งหมด 111 ขอ  ดังนี้ 
สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    7 ขอ 
สวนที่ 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ ประกอบดวย 

 บุคลิกภาพเปดเผย     10 ขอ 
บุคลิกภาพประนีประนอม    10 ขอ 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง     10 ขอ 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง     10 ขอ 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ    10 ขอ 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมาชิกทีม ประกอบดวย 
ความสามารถในการทํางาน    12 ขอ 
ความหลากหลายในบทบาท    13 ขอ 
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ความยืดหยุนของทีม       5 ขอ 
สวนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล   24 ขอ 
จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจริง และนํามาหาคาความเที่ยงของ

แบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามในขั้นทดลองใช และขั้นรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง ดังแสดงในตารางที่  2 

 

ตารางที่  2 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม แบบสอบถาม 
ขั้นทดลอง  (n = 40) ขั้นนําไปใชจริง (n = 471) 

บุคลิกภาพเปดเผย .72 .75 
บุคลิกภาพประนีประนอม .70 .70 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง .79 .77 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง .74 .72 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ .72 .73 
            บุคลิกภาพโดยรวม .88 .89 
ความสามารถในการทํางาน .86 .89 
ความหลากหลายในบทบาท .82 .91 
ความยืดหยุนของทีม .88 .85 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล .93 .89 

 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้  มี 3 ข้ันตอนดังนี้ 
ขั้นขออนุมัติ 
1.  ขอหนังสือจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง 24 

แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล  
2.  ผูวิจัยไดสงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล และแบบสอบถาม 1 ชุด ทาง

ไปรษณียไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนยทั้ง 24 แหง  กอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 1 
สัปดาห 

ขั้นดําเนินการรวบรวมขอมูล   
ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลไป-กลับทางไปรษณีย โดยผูวิจัยไดสงเอกสารและ

แบบสอบถามเพื่อขอความรวมมือไปยังกลุมงานการพยาบาล ของโรงพยาบาลทั้ง 24 แหง ดังนี้ 
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1.  หนังสือสําเนาเรียนขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลพรอมแบบสอบถาม 1 ชุด ถึง    
หัวหนากลุมงานการพยาบาล ของโรงพยาบาลทั้ง 24 แหง  

2.   เอกสารเรียนชี้แจงใหเจาหนาที่ผูเกี่ยวของในการแจกแบบสอบถาม 1 ฉบับและ  
หัวหนาหอผูปวยทุกแหง เพื่อขอความรวมมือในการแจกและรวบรวมเก็บแบบสอบถาม โดยชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัย ระบุหอผูปวย ลักษณะของกลุมตัวอยาง  ระบุจํานวนของกลุมตัวอยาง
ในแตละหอผูปวย และระบุผูที่มีลําดับเลขที่ตามตารางเวรตามที่ผูวิจัยไดจับสลากไว รวมทั้งชี้แจง
ความจําเปนในการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางตามที่ระบุเพื่อใหมีการกระจายของขัอมูล
และไมใหเกิดความลําเอียงในการแจกแบบสอบถาม  

3. จัดแบบสอบถามออกเปนชุดใสซองแยกตามจํานวนหอผูปวยที่ตองการจัดเก็บ 
รวมทั้งไดจัดซองเปลาพรอมติดแสตมปจาหนาซองถึงผูวิจัย (1 ซอง/หอผูปวย) และเอกสารเรียน
ชี้แจงถึงหัวหนาหอผูปวย (รายละเอียดเหมือนในขอ 2)  

4.  ขอความรวมมือใหกลุมงานการพยาบาลแตละแหงดําเนนิการแจกแบบสอบถาม
และรวบรวมแบบสอบถามสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียภายใน 4 สัปดาห เร่ิมต้ังแต 11  
กุมภาพันธ 2545 ถึง  12 มีนาคม 2545 ไดรับแบบสอบถามกลับ จากโรงพยาบาล จํานวน 22 แหง 

5.  ผูวิจัยไดติดตามแบบสอบถามที่เหลือของโรงพยาบาลอีก 2 แหงโดยโทรศัพท
ติดตอกับเจาหนาที่ผูรับผิดชอบโดยตรงในกลุมงานการพยาบาล เพื่อติดตามการตอบกลับของ
แบบสอบถาม ภายหลังการติดตามแบบสอบถามตอบกลับไดรับความรวมมือในการสงแบบสอบถาม
กลับคืนผูวิจัย ภายใน 2 สัปดาห คือระหวางวันที่  13 มีนาคม 2545 ถึง 27 มีนาคม 2545 

ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลไป-กลับทางไปรษณียรวมทั้งหมด 6 สัปดาห  
5 วัน (11 ก.พ. 2545 ถึง 27 มี.ค. 2545) 

 

ขั้นตรวจสอบขอมูล   
นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล พบวา  
1.  แบบสอบถามที่สงไป  512 ฉบับ (78 ทีม) ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน 488 

ฉบับ (77 ทีม) คิดเปนรอยละ 95.31 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงออกไป  
2.  แบบสอบถามที่ไดรับเปนแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน 11 ฉบับ และมีทีม

หรือหอผูปวยที่ตอบแบบสอบถามสมบูรณแตมีการตอบแบบสอบถามกลับไมถึง 5 คน / ทีม 
จํานวน 4 ทีม ดังนั้นจึงมีจํานวนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและมีการตอบกลับของสมาชิกใน
แตละหอผูปวยตั้งแต 5 คนขึ้นไปรวมทั้งสิ้น 471ฉบับ (74 ทีม) คิดเปนรอยละ 91.99 ของจํานวน
แบบสอบถามที่สงไป เมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหพบวากลุมตัวอยางมีจํานวนสมาชิกหรือพยาบาล
วิชาชีพระหวาง 5 - 11 คน/ทีม โดยสวนใหญมีจํานวน 6 คน/ ทีม (Mode = 6) คิดเปนรอยละ 36.4  
( X= 6.30; S.D. = 1.59)   
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การวิเคราะหขอมูล 
  

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลทั้งหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Statistics package for the 
social science for personal computer (SPSS/PC) ตามขั้นตอน ดังนี ้  

1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และคารอย
ละ 

2. วิเคราะหคะแนนบุคลิกภาพรายดาน ความสามารถในการทํางานของสมาชิกทีม 
ความหลากหลายในบทบาทของสมาชิกทีม ความยืดหยุนของสมาชิกทีม  และประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยการใช
สถิติคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 
และทดสอบความมีนัยสําคัญดวยสถิติทดสอบที (t – test) โดยตั้งสมมติฐานแบบมีทิศทางบวก 
(one - tailed) และกําหนดความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การแปลความหมายของ คา
สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 319)  

  คาระหวาง  +  0.70  ถึง  1.00 มีความสัมพันธกันสูง 
  คาระหวาง  +  0.30  ถึง  0.69 มีความสัมพันธกันปานกลาง 
  คาระหวาง  +  0.29  และต่ํากวา มีความสัมพันธกันต่ํา 
4. ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพื่อหาความสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหอง
ผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย ดังนี้ 

4.1 คํานวณหาคา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 

4.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดย
ทดสอบคา F รวม (Overall F- test) 

4.3  คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ ในรูปคะแนนดิบ 
4.4  ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย โดยทดสอบคา F 
4.5 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ  
4.6 สรางสมการพยากรณ ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ทั้งในรูปคะแนนดิบ

และคะแนนมาตรฐาน ที่ระดับ p < .05  



   
บทที่  4 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการ
ทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  โดยใชทีมเปนหนวยวิเคราะห จากกลุมตัวอยาง  
74 ทีม ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 

 
 ตอนที่  1    ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
  

 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของประสิทธิผลของทีม  
การพยาบาล บุคลิกภาพรายดาน ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และ
ความยืดหยุนของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
 

 ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพรายดาน  ความสามารถใน
การทํางาน ความหลากหลายในบทบาท ความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย โดยใชทีมเปนหนวยวิเคราะห  
  

 ตอนที่  4   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณและสรางสมการพยากรณประสิทธผิลของ
ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
X  แทน คะแนนเฉลีย่ 
S. D.  แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
N  แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทีมเปนหนวยในการวิเคราะห 
n  แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชคนเปนหนวยในการวิเคราะห 
r  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเพียรสัน 
R  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู 
R2  แทน สัมประสิทธิก์ารพยากรณ 
R2 change แทน สัมประสิทธิก์ารพยากรณที่เปลี่ยนไป เมื่อเพิ่มตัว 

พยากรณทีละตัว 
a  แทน คาคงที่ของสมการถดถอยในรูปคะแนนดบิ 
b  แทน สัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวแปรพยากรณ 

ในรูปคะแนนดิบ 
SEb  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ 
Beta  แทน สัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ 

ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
F  แทน อัตราสวนเอฟ ที่ใชในการทดสอบนัยสําคญัของ 

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู 
Ŷ   แทน คะแนนประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  

งานหองผูปวยหนกั โรงพยาบาลศูนย  
ที่ไดจากการทาํนายในรูปคะแนนดิบ 

       ٨ 
Z   แทน คะแนนประสทิธิผลของทีมการพยาบาล  

งานหองผูปวยหนกั โรงพยาบาลศูนย  
ที่ไดจากการทาํนายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 
 
 
 



 126

 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
 
ตารางที่ 3 จํานวน และรอยละของเพศ อายุ คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานและ

ประเภทของงานหองผูปวยหนักของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก   
โรงพยาบาลศูนย   

 
ขอมูลทัว่ไป จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
 หญิง  

               ชาย             

 
469 

2 

 
99.6 
0.4 

                                         รวม 471 100 
อาย ุ
 21-25  
 26-30  
 31-35  
 36-40  

                          40 ขึ้นไป  

 
103 
162 
95 
96 
15 

 
21.9 
34.4 
20.2 
20.4 
3.2 

                                         รวม 471 100 
วุฒิการศึกษา 
 ปริญญาตรี  

               ปริญญาโท                                                   

 
447 
24 

 
94.9 

                  5.0 
                                         รวม 471 100 
ประสบการณทํางาน (ในระดับพยาบาลวชิาชีพ) 

                           1 -  5  ป 
    6 - 10  ป 
  11 - 15  ป 
  16 - 20  ป 
  21 - 25  ป 
                         26 - 30  ป 

 
199 
141 
85 
40 
3 
3 

 
42.3 
29.9 
18.0 
8.5 
0.6 
0.6 

                                          รวม 471 100 
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ตารางที ่ 3 (ตอ) จํานวน และรอยละของเพศ  อายุ  คุณวุฒิการศึกษา  ประสบการณ
ทํางาน และประเภทของงานหองผูปวยหนัก ของพยาบาลวชิาชพี งานหอง
ผูปวยหนกั   โรงพยาบาลศูนย   

 

ขอมูลทัว่ไป จํานวน (คน) รอยละ 
ประเภทของงานหองผูปวยหนกั 

ผูปวยทัว่ไป   
ผูใหญ 
กุมารเวชกรรม 
ผูปวยเด็กแรกเกิดระยะวกิฤต 
อายุรกรรม 
หัวใจและหลอดเลือด 
ศัลยกรรมทั่วไป 
ศัลยกรรมประสาท 
ศัลยกรรมอุบัติเหตุ 
ระบบทางเดินหายใจ 

 
42 
17 
69 
42 

110 
31 

109 
24 
22 
6 

 
8..9 
3.6 

14.6 
8.9 

23.4 
6.9 

23.1 
5.1 
4.7 
1.3 

                                 รวม 471 100 
 

จากตารางที่  3 กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดเปนเพศหญิง จํานวน รอยละ 99.60   สวน
ใหญมีอายุอยูในชวง  26 - 30 ป คิดเปนรอยละ 34.40  สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 95.00    

ประสบการณทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ พบวาอยูระหวาง 1 - 29 ป โดยสวน
ใหญมีประสบการณ อยูระหวาง 1 - 5 ป คิดเปน รอยละ 42.30 รองลงมา อยูในชวง 6 -10 ป คิด
เปนรอยละ 29.90 จากการศึกษาของ ยุวรัตน รัตนนาคินทร (2528) และ ชุติมา มาลัย (2538) 
พบวา ประสบการณการทํางานของสมาชิกทีมแตละคนเปนปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการ
ทํางานเปนทีม จากผลการศึกษาดังกลาวเมื่อพิจารณาถึงการกระจายของขอมูลที่ไดจากกลุม
ตัวอยาง จะพบวาขอมูลที่ไดมาจากการสุมกลุมตัวอยางและมีการกระจายของขอมูล ซึ่งเห็นได
จากเมื่อใชประสบการณการทํางาน 5 ป พบวาผูที่มีประสบการณนอยกวา 5 ปมีจํานวนรอยละ 
42.30 และผูที่มีประสบการณมากกวา 5 ป มีจํานวนรอยละ 57.70 

สําหรับประเภทของงานหองผูปวยหนัก พบวาสวนใหญอยูในงานผูปวยหนัก      อายุ
รกรรม มากที่สุด คิดเปนรอยละ 23.4 รองลงมาคือ ศัลยกรรมทั่วไป คิดเปน รอยละ 23.1 และ 
กุมารเวชกรรม คิดเปนรอยละ 14.6 
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ตอนที่  2 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
บุคลิกภาพรายดาน ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายใน   
บทบาท และความยืดหยุนของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก      
โรงพยาบาลศูนย   

 
ตารางที่  4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของทีมการ

พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย (N = 74)  
 

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล X S.D. ระดับ 
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 3.94 0.20 สูง 
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 3.72 0.23 สูง 
ความพึงพอใจของสมาชิกทีม 3.81 0.32 สูง 

รวม 3.83 0.20 สูง 
 

จากตารางที่ 4 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหอง  
ผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย มีคาคะแนนเฉลี่ย  3.83 ซึ่งจัดอยูในระดับสูง  และเมื่อพิจารณาถึง 
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก พบวา มีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด คอื 3.94 รองลงมา คือ ความพึงพอใจของสมาชิกทีม มีคาคะแนนเฉลี่ย 3.81 และการ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ มีคาคะแนนเฉลี่ย คือ 3.72     
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ตารางที่  5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
โรงพยาบาลศูนย: จําแนกตามรายขอ (N = 74) 

  

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล X S.D. ระดับ 

การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
1.   การพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ        

 
4.06 

 
0.61 

 
สูง 

2. การประเมิน/แกไขภาวะคุกคามตอชีวิต 4.27 0.55 สูง 
3. การเฝาระวังการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง  4.33 0.53 สูง 
4. คํานึงถึงความตองการของผูปวย 4.01 0.66 สูง 
5. ไมเกิดภาวะแทรกซอน 3.62 0.65 สูง 
6. การสอน แนะนําความรูดานสุขภาพ และขอมูลขาวสาร 3.80 0.70 สูง 
7. คํานึงถึงการฟนฟูสภาพ   รางกายและจิตใจ 3.82 0.67 สูง 
8. ทีมมีผลงานเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ 3.81 0.52 สูง 
9. ปฏิบัติงานสําเร็จตามแผนงาน/เปาหมาย  3.73 0.56 สูง 
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
1. ปฏิบัติงานใชเวลาอยางเหมาะสม 

 
3.75 

 
0.56 

 
สูง 

2. สมาชิกทีมทุมเทใหกับการทํางาน 3.75 0.63 สูง 
3. ใชศักยภาพของสมาชิกทีมใหเกิดประโยชน 3.85 0.62 สูง 
4. มีจํานวนสมาชิกทีมเพียงพอกับปริมาณงาน 3.19 0.98 ปานกลาง 
5. การขาดงานหรือหยุดงาน เกิดขึ้นนอยครั้ง                           4.00 0.86 สูง 
6. ใชเวลาใหเกิดประโยชน 3.80 0.66 สูง 
7. มีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ ใชงานตามความจําเปน 3.89 0.87 สูง 
8.   มีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือพรอมใชงานไดทันที 3.88 0.72 สูง 
9.. ใชทรัพยากรคุมคาและประหยัด  3.76 0.74 สูง 
ความพึงพอใจของสมาชิกทีม    
1. ไมมีความขัดแยง                        3.52 0.88 สูง 
2. พึงพอใจในการทํางานรวมกัน 3.92 0.64 สูง 
3. พึงพอใจในปฏิสัมพันธและมิตรภาพ 3.97 0.64 สูง 
4. ภูมิใจในผลการทํางาน 4.01 0.62 สูง 
5.   ไมคิดเปลี่ยนงาน หรือโอนยายออกจากทีม 3.59 1.03 สูง 
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จากตารางที่ 5 ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหอง
ผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ พบวา  

การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ในรายขอมีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูงทุกขอ และขอ
ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูปวยไดรับการเฝาระวังการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เหมาะสมกับสภาพ 
ผูปวยในแตละระยะ ( X = 4.33) รองลงมา คือ ผูปวยไดรับการประเมินและวางแผนการดูแลเพื่อ
แกไขภาวะคุกคามตอชีวิตทันกับความจําเปน ( X = 4.27) และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ ผูปวย
ทุกรายไมเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได ( X = 3.62)  

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ ในรายขอมีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูงเกือบทุกขอ 
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การขาดงานหรือหยุดงานของสมาชิกทีม เกิดขึ้นนอยมาก ( X = 4.00) 
รองลงมา คือ ทีมมีจํานวนของวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ ใชงานตามความจําเปน ( X=3.89) และขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด มีคาคะแนนอยูในระดับปานกลางมีเพียง 1ขอ คือ ทีมมีจํานวนสมาชิกทีม
เพียงพอกับปริมาณงาน ( X=3.19) 

ความพึงพอใจของสมาชิกทีม ในรายขอมีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ทานภูมิใจในความพยายามรวมกันของทีมที่มีผลการทํางานดี ( X=4.01) 
รองลงมา คือ ทานพึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธและมิตรภาพที่ดีของทีม ( X=3.97) และขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทีมของทานไมมีความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกในทีม ( X= 3.52) 
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ตารางที่  6    คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพรายดาน ความสามารถ
ในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  (N = 74)  

 
ตัวแปร X S.D. 

บุคลิกภาพเปดเผย 3.32 0.18 
บุคลิกภาพประนีประนอม 3.82 0.16 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง 3.54 0.18 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 3.63 0.17 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ 3.44 0.18 
ความสามารถในการทํางานของสมาชิกทมี 3.69 0.26 
ความหลากหลายในบทบาท 3.59 0.27 
ความยืดหยุนของสมาชิกทมี 3.69 0.30 
   
 

จากตารางที่  6 บุคลิกภาพรายดาน ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลาย
ในบทบาท และความยืดหยุนของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย พบวา 

บุคลิกภาพของทีมรายดาน มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.32 - 3.82 เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา บุคลิกภาพที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลิกภาพประนีประนอม ( X = 3.82) รองลงมา 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง ( X = 3.63) และบุคลิกภาพอารมณมั่นคง ( X = 3.54) ตามลําดับ สวน
บุคลิกภาพที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ บุคลิกภาพเปดเผย ( X = 3.32)  

สวนความสามารถในการทํางาน และความยืดหยุนของทีมมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากัน 
( X = 3.69) รองลงมา คือ ความหลากหลายในบทบาท ( X = 3.59)    
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ตารางที่  7 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพของทีมการพยาบาล งาน
หองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย: จําแนกตามรายดานและรายขอ (N= 74)  

 

บุคลิกภาพ X S.D. 

บุคลิกภาพเปดเผย   
ขอคําถามทางบวก   
1. มีชีวิตชีวา และเขากับคนอื่นไดดี  3.69 0.29 
2. มีวิธีทําใหคนสนใจ 2.94 0.31 
3. เปนฝายเริ่มในการสนทนา 3.35 0.28 
4. มีทักษะการเขาสังคม 3.35 0.26 
5. ผูกมิตรไดงาย 3.84 0.28 
ขอคําถามทางลบ   
6. ชอบอยูเงียบๆ ไมทําตัวเปนจุดสนใจ      2.74 0.37 
7. อึดอัด เมื่ออยูทามกลางกลุมคน 3.34 0.36 
8. ชีวิตคอนขางนาเบื่อ           3.71 0.37 
9. ไมชอบใหใครสนใจในภูมิหลัง 3.04 0.41 
10. ไมชางพูด ชางคุย 3.22 0.42 

รวม 3.32 0.18 
บุคลิกภาพประนีประนอม   
ขอคําถามทางบวก   
1. พูดสุภาพกับทุกคน 3.87 0.29 
2. เคารพในสิทธิสวนบุคคล 4.34 0.25 
3. ยอมรับในความคิด/พฤติกรรมคนอื่น 3.96 0.23 
4. ทําใหคนที่อยูใกล สบายใจ เปนกันเอง   3.79 0.27 
5. ทุกคนมีความตั้งใจในการทํางาน 4.02 0.31 
ขอคําถามทางลบ   
6. สงสัยในการกระทําของคนอื่น 3.59 0.36 
7. ใชคําพูดเชือดเฉือนคนที่ไมชอบ 3.83 0.33 
8. " ตาตอตา ฟนตอฟน" 3.53 0.36 
9. วิจารณขอผิดพลาดคนอื่นอยางรุนแรง  4.12 0.29 
10. เย็นชากับคนที่ไมชอบ 3.11 0.49 

รวม 3.82 0.16 
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ตารางที่  7 (ตอ) คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย: จําแนกตามรายดานและราย
ขอ (N = 74) 
 

บุคลิกภาพอารมณมั่นคง X S.D. 

ขอคําถามทางบวก   
1. พึงพอใจในชีวิตของตนเอง 3.85 0.27 
2. ไมโมโหงาย 3.30 0.40 
3. ควบคุมอารมณตนเอง 3.54 0.27 
4. มั่นใจในตนเอง 3.54 0.29 
5. ไมหงุดหงิดงาย  3.38 0.33 
ขอคําถามทางลบ   
6. อารมณเปล่ียนแปลงงาย   3.14 0.35 
7. รูสึกแย /ตกต่ํา/ ถูกทอดทิ้ง  3.86 0.34 
8. บอยครั้ง  ที่รูสึกเศรา 3.52 0.41 
9. กลัวที่จะเผชิญสถานการณตางๆ 3.28 0.31 
10. ไมชอบตัวเองอยางที่เปน 3.98 0.32 

รวม 3.54 0.18 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง   
ขอคําถามทางบวก   
1. ทํางานใหแลวเสร็จทันที 3.60 0.35 
2. เตรียมความพรอมลวงหนาเสมอ 3.54 0.30 
3. ศึกษาในรายละเอียดของงานที่ทํา 3.68 0.26 
4. ปฏิบัติตามหลักการและกฎระเบียบ 3.81 0.31 
5. วางแผน และยึดมั่นตาม  3.43 0.27 
ขอคําถามทางลบ   
6. มองสิ่งตางๆ อยางผิวเผิน 3.49 0.29 
7. เสียเวลาโดยเปลาประโยชน  3.48 0.31 
8. เปนการยากที่จะเริ่มลงมือทํางาน   3.66 0.34 
9. ทํางานพอใหเสร็จไปวันๆ  3.83 0.31 
10. หาเหตุผล ใหเพื่อนทําหนาที่แทน 3.80 0.35 

รวม 3.63 0.17 
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ตารางที่  7 (ตอ) คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพ ทีมการพยาบาล
งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย: จําแนกตามรายดานและรายขอ (N = 74) 

 

บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ X S.D. 

ขอคําถามทางบวก   
1. คิด และทําในสิ่งใหมๆ  3.42 0.29 
2. แสวงหาความรู และประสบการณ  3.64 0.30 
3. เสนอความเห็นเชิงวิเคราะห หรือเชิงปรัชญา 3.01 0.26 
4. เสนอทางเลือกในการแกปญหา 3.22 0.23 
5. ชอบงานศิลปะ 3.82 0.29 
ขอคําถามทางลบ   
6. ไมมีจินตนาการ  3.72 0.37 
7. หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็น  3.40 0.30 
8. ไมชอบงานแสดงศิลปะ   3.77 0.43 
9. ไมสนใจความคิดที่เปนนามธรรม  3.49 0.34 
10. ชอบทําในสิ่งที่คุนเคย  2.94 0.26 

รวม 3.44 0.18 
 

จากตารางที่ 7 บุคลิกภาพเปดเผย คาเฉลี่ยรายขอมีคาระหวาง 2.94 - 3.84 เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูกมิตรกับคนไดงาย รองลงมา คือ มีชีวิตชีวา และ
เขากับคนอ่ืนไดดี และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ชอบอยูเงียบๆ ไมทําตัวเปนจุดสนใจ  

บคุลิกภาพประนีประนอม คาเฉลี่ยรายขอมีคาระหวาง 3.11 - 4.34 เมื่อพิจารณาราย
ขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ เคารพในสิทธิสวนบุคคล รองลงมา คือ ทุกคนมีความตั้งใจใน
การทํางาน และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ เย็นชากับคนที่ไมชอบ  

บุคลิกภาพอารมณมั่นคง คาเฉลี่ยรายขอมีคาระหวาง 3.14 - 3.98 เมื่อพิจารณาราย
ขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ไมชอบตัวเองอยางที่เปน รองลงมา คือ รูสึกแย /ตกต่ํา/ ถูก
ทอดทิ้ง และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ อารมณเปลี่ยนแปลงงาย  

บุคลิกภาพควบคุมตนเอง คาเฉลี่ยรายขอมีคาระหวาง 3.43 - 3.83 เมื่อพิจารณาราย
ขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทํางานพอใหเสร็จไปวันๆ รองลงมา คือ ปฏิบัติตามหลักการและ
กฎระเบียบ และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ วางแผน และยึดมั่นปฏิบัติตามนั้น  

บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ คาเฉล่ียรายขอมีคาระหวาง 2.94 - 3.82 พบวา ขอที่
มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ชอบงานศิลปะ รองลงมา คือ ไมมีจินตนาการ และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 
คือ ชอบทําในสิ่งที่คุนเคย  
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ตารางที่  8 คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการทํางานของ     
ทีมการพยาบาลงานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย: จําแนกตามรายขอ
 (N = 74) 

 
ความสามารถในการทาํงาน X SD 

1. มีความรูและทักษะพิเศษเฉพาะทาง     3.69 0.31 
2. การอบรม / ความรูในการใชงานเครื่องมือฯ 3.60 0.33 
3. เพิ่มพูนความรู และทักษะการดูแลผูปวย  3.70 0.46 
4. มีกิจกรรมที่ชวยเพิ่มทักษะการทํางาน 3.68 0.35 
5. ใชกระบวนการแกไขปญหา 3.71 0.28 
6. ตกลงกันดวยเหตุผล  3.87 0.30 
7. ยอมรับและปฏิบัติตามความคิดเห็นของคนสวนใหญ 4.06 0.28 
8. ไมกลาวโทษกัน 3.43 0.39 
9. ใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชน  3.60 0.34 
10. มีทักษะในการฟง 3.66 0.30 
11. แลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นกันอยางเปดเผย 3.56 0.39 
12. สนับสนุน ใหกําลังใจ และเอื้ออาทร  3.71 0.37 

รวม 3.69 0.26 
 

จากตารางที่ 8 ความสามารถในการทํางานของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก 
โรงพยาบาลศูนย พบวา  

ความสามารถในการทํางาน คาเฉลี่ยรายขอมีคาระหวาง 3.43 - 4.06 ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ สมาชิกทีมยอมรับและปฏิบัติตามความคิดเห็นของคนสวนใหญในทีม ( X = 4.06) 
รองลงมา คือ สมาชิกทีมตกลงกันดวยเหตุผลเมื่อไมเห็นพองตองกัน ( X = 3.87) และขอที่มีคา
คะแนนที่ต่ําสุด 2 ขอ คือ ใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชน ( X = 3.60) และสมาชิกทีมไม
กลาวโทษซึ่งกันและกัน ( X = 3.43)   
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความหลากหลายในบทบาทของ 
ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ 

  (N = 74) 
 

ความหลากหลายในบทบาท X SD 
1. มอบหมายงานตามความรู / สามารถ 3.98 0.27 
2. มีหนาที่แตกตางกันและหลากหลาย  3.72 0.38 
3. กระจายภาระหนาที่อยางสมดุล  3.64 0.38 
4. รับผิดชอบงานในหนาที่ 3.74 0.31 
5. ประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ 3.76 0.28 
6. ติดตามความกาวหนา และประเมินผลงาน 3.58 0.31 
7. มีผูใหคําแนะนํา /คําปรึกษา 3.77 0.29 
8. มีสวนรวมวางนโยบาย/ โครงสราง/ ระบบงาน 3.60 0.34 
9. ไดรับแรงจูงใจในการพัฒนางาน 2.94 0.47 
10. พัฒนา และ / หรือ ริเริ่มสรางสรรงาน 3.34 0.36 
11. ตรวจสอบความปลอดภัยในการทํางาน  3.53 0.35 
12. ไดรับขอมูลขาวสาร ที่ชัดเจน ถูกตอง  3.57 0.41 
13. รวมกําหนดเกณฑประเมินการปฏิบัติงาน 3.41 0.38 

รวม 3.59 0.27 
 

จากตารางที่ 9  ความหลากหลายในบทบาทของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนกั 
โรงพยาบาลศูนย พบวา  

ความหลากหลายในบทบาทของทีมการพยาบาล คาเฉลี่ยรายขอมีคาระหวาง 2.94 - 
3.98 ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สมาชิกทีมไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ ( X = 
3.98) รองลงมา คือ มีการประสานงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ( X = 3.76) และขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด 3 ขอคือ รวมกําหนดเกณฑประเมินการปฏิบัติงาน การพัฒนา ริเริ่มสรางสรรงาน และ
การสนับสนุนแรงจูงใจในการพัฒนางาน ( X = 3.41, 3.34 และ 2.94 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความยืดหยุนของทีมการพยาบาล  
งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศนูย จําแนกตามรายขอ (N = 74) 

 
ความยืดหยุนของทีม X SD 

1. สามารถทํางานในหนาที่ของคนอื่น 3.75 0.32 
2. ไดรับการ เรียนรูงานในหนาที่อื่นๆ 3.74 0.31 
3. เต็มใจทํางานลวงเวลา  3.59 0.42 
4. จัดหาคนปฏิบัติงานแทนไดงาย  3.72 0.33 
5. มีการหมุนเวียน ปรับเปล่ียนบทบาทหนาที่ไดงาย 4.15 0.35 

รวม 3.69 0.30 
 

จากตารางที่ 10  ความยืดหยุนของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาล
ศูนย พบวา  

ความยืดหยุนของทีมการพยาบาล คาเฉลี่ยรายขอมีคาระหวาง 3.59 - 4.15 ขอที่
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ สมาชิกทีมมีการหมุนเวียน ปรับเปล่ียนบทบาทหนาที่ไดงาย ( X = 4.15) 
รองลงมา คือ สมาชิกทีมสามารถทํางานของสมาชิกทีมคนอ่ืนไดโดยงาย ( X = 3.75) และขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ สมาชิกทีมเต็มใจทํางานลวงเวลา เมื่อมีงานเรงดวน ( X = 3.59) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพรายดาน ความสามารถ
ในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท ความยืดหยุนของทีมกับ   
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (N = 74)  

 
ตารางที่  11  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ กับประสทิธผิลของทมี

การพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
 

ตัวแปรพยากรณ  
คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ   

(r) 
ความสามารถในการทํางาน 0.772** 
ความหลากหลายในบทบาท  0.720** 
ความยืดหยุนของทีม 0.783** 
บุคลิกภาพประนีประนอม 0.324** 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง 0.312** 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 0.326** 
บุคลิกภาพเปดเผย 0.196* 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ 0.079 
*     p < .05;  one - tailed 
**    p < .01;  one - tailed 

 
จากตารางที่ 11 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับ

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย พบวา  
ตัวแปรพยากรณ 7 ตัว มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 โดยความยืดหยุนของทีมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล มากที่สุด รองลงมาคือ ความสามารถในการทํางาน 
และความหลากหลายในบทบาท (r = 0.78, 0.77 และ 0.72 ตามลําดับ) ในสวนของบุคลิกภาพ
ของสมาชิกทีม พบวา บุคลิกภาพควบคุมตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล มากที่สุด รองลงมา คือ บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพอารมณมั่นคง และ
บุคลิกภาพเปดเผย (r = 0.33, 0.32, 0.31 และ 0.196 ตามลําดับ) สวนบุคลิกภาพเปดรับ
ประสบการณ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
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ตารางที่  12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ (N = 74)  
 

 ตัวแปรพยากรณ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

X1 บุคลิกภาพเปดเผย 1.000        

X2 บุคลิกภาพ 
ประนีประนอม 

0.419** 1.000       

X3 บุคลิกภาพ 
ควบคุมตนเอง 

0.451** 0.576** 1.000      

X4 บุคลิกภาพ       
อารมณมั่นคง 

0.537** 0.458** 0.622** 1.000     

X5 บุคลิกภาพเปดรับ
ประสบ การณ 

0.357** 0.450** 0.596** 0.462** 1.000    

X6 ความสามารถ 
ในการทํางาน 

0.140 0.298** 0.185 0.319** 0.003 1.000   

X7 ความหลากหลาย 
ในบทบาท 

0.290* 0.235* 0.274* 0.405** 0.179 0.708** 1.000  

X8 ความยืดหยุน 
ของทีม 

0.187 0.184 0.179 0.315** 0.102 0.686** 0.670** 1.000 

**  p <  .01;   two - tailed 
*    p < .05;   two - tailed 

 
จากตารางที่ 12  เมื่อพิจารณาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ พบวา สวน

ใหญคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางตัวแปรมีคาอยูในระดับตํ่า โดยมีคาอยูระหวาง 0.102 
ถึง 0.290 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียงบางคาที่อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาอยูระหวาง 
0.315 ถึง 0.67 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียงคาเดียวที่มีคา 0.708 จะเห็นไดวาคา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณไมมีคาใดที่มากกวา 0.80 จึงไมกอใหเกิดปญหา
ความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่กอใหเกิดปญหา
ความสัมพันธรวมพหุเชิงเสนคือ r >  .80 ขึ้นไป (Schroder, 1990 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 
2544: 380; ดุสิต สุจิรารัตน, 2544: 148)  
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ตอนที่  4 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ และสรางสมการพยากรณประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก  
โรงพยาบาลศูนย 

 
ตารางที่  13 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาลใน  

รูปคะแนนดิบ  (b)  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ   (SE b)  
และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญ เมื่อใชวิธี Entered 
Method (N = 74)  
 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t P - value 
บุคลิกภาพเปดเผย -0.052 0.085 - 0.047 - 0.609 .544 
บุคลิกภาพประนีประนอม 0.144 0.106 0.113 1.363 .175 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 0.282 0.109 0.241 2.599*  .012 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง - 0.139 0.097 - 0.126 - 1.425 .159 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ - 0.192 0.107 - 0.146 - 1.786  .079 
ความสามารถในการทํางาน 0.162 0.093 0.206 1.747 .085 
ความหลากหลายในบทบาท 0.320 0.086 0.420 3.734*  .000 
ความยืดหยุนของสมาชิกทีม 0.202 0.060 0.297 3.354*  .001 
Constant 1.094 0.368 - 2.972*  .004 
    R2 = 0.757          R  = 0870          SE est.   =  0.106            Overall F = 25.313 

* P < .05 
จากตารางที่ 13   เมื่อวิเคราะหดวยวิธี Enter พบวา ความหลากหลายในบทบาท 

ความยืดหยุนของทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง มีประสิทธิภาพในการทํานายประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในรูปเชิงเสน (Overall F = 
25.313; p < 0.001) เมื่อพิจารณา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา 
ความหลากหลายในบทบาทมีน้ําหนักความสําคัญในการทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
มากที่สุด รองลงมา คือ ความยืดหยุนของทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง (Beta = 0.420, 
0.297 และ 0.241 ตามลําดับ) และสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล ไดรอยละ 76  (R2 = .757) โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ
เทากับ 0.106 สวนดานความสามารถในการทํางาน บุคลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพประนีประนอม 
บุคลิกภาพอารมณมั่นคง และบุคลิกภาพเปดรับประสบการณ เนื่องจากมีอํานาจในการทํานาย
นอยมาก (Beta = 0.206, - 0.047, 0.113, - 0.126 และ - 0.146 ตามลําดับ) จึงไมสามารถทํานาย 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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ตารางที่  14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณที่ถูก
คัดเลือกเขาสูสมการถดถอยคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มขึ้น (R2 
change) ในการพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาล เมื่อใชวิธี 
Stepwise Solution (N = 74)  

 

ลําดับขั้นตัวแปรพยากรณ R R2 R2  
Change 

F P - 
value   

1.  ความหลากหลายในบทบาท 0.783 0.614 0.614 114.447 .000 
2. ความหลากหลายในบทบาท และความ

ยืดหยุนของทีม 
0.826 0.683 0.069 15.493 .000 

3. ความหลากหลายในบทบาท ความ
ยืดหยุนของทีม และความสามารถ
ในการทํางาน 

0.844 0.712 0.029 7.056 .010 

4. ความหลากหลายในบทบาท ความ
ยืดหยุนของทีม ความสามารถใน
การทํางาน และบุคลิกภาพควบคุม
ตนเอง 

0.853 0.728 0.016 4.067 .048 

 
จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอน พบวา ความ

หลากหลายในบทบาทของทีมสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 0.61 (R2 = 0.61) 
แสดงวาความหลากหลายในบทบาทของทีม สามารถพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
ของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 61.00 

ขั้นที่  2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณความยืดหยุนของทีม พบวาคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
เพิ่มเปน 0.683 (R2 = 0.68) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 กลาวไดวา ความหลากหลายใน
บทบาท และความยืดหยุนของทีม สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล ไดรอยละ 68 โดยที่ความยืดหยุนของทีมสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล เพิ่มข้ึนรอยละ 6.90  (R2 Change = 0.069)  

ข้ันที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณความสามารถในการทํางาน พบวา คาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ เพิ่มเปน 0.71 (R2 = 0.71) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 กลาวไดวา ความหลากหลาย
ในบทบาท ความยืดหยุนของทีม และความสามารถในการทํางาน สามารถรวมกันอธิบายความ   
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แปรปรวนประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ไดรอยละ 71.00 โดยที่ความสามารถในการทํางาน 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล เพิ่มขึ้นรอยละ 2.90  (R2 
Change = 0.029)  

ขั้นที่  4  เมื่อเพิ่มตัวพยากรณบุคลิกภาพควบคุมตนเองพบวา คาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ เพิ่มเปน 0.73  (R2 = 0.73) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 กลาวไดวา ความหลากหลาย
ในบทบาท ความยืดหยุนของทีม ความสามารถในการทํางาน และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ไดรอยละ 73.00 โดยที่
บุคลิกภาพควบคุมตนเองสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
เพิ่มข้ึนรอยละ 1.60  (R2 Change = 0.016)  
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ตารางที่  15  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาลใน  
รูปคะแนนดิบ (b)  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ  (SE b)  
และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญ เมื่อใชวิธี 
Stepwise Method (N = 74)  
 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t P - value  
ความหลากหลายในบทบาท 0.248 0.083 0.326 3.000 0.004 
ความสามารถในการทํางาน 0.241 0.085 0.307 2.818 0.006 
ความยืดหยุนของทีม 0.182 0.061 0.268 2.970 0.004 
บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 0.154 0.077 0.132 2.017 0.048 
Constant 0.822 0.301 - 2.730 0.008 

R = .853     R2 = .728     Overall F = 46.183     SE est. = 0.109 
 

จากตารางที่ 15 ความหลากหลายในบทบาท ความสามารถในการทํางาน ความยืดหยุน
ของทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมีความสัมพันธอยูในรูปเชิงเสน (Overall F = 46.183; p < 
0.001) เมื่อพิจารณา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา ตัวพยากรณที่มี
น้ําหนกัในการพยากรณสูงสุด คือ ความหลากหลายในบทบาท (Beta = 0.326) รองลงมา คือ 
ความสามารถในการทํางาน (Beta = 0.307) ความยืดหยุนของทีม (Beta = 0.268) และบุคลิกภาพ
ควบคุมตนเอง (Beta = 0.132) ตามลําดับ และสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล ไดรอยละ 73 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 
0.109 ไดสมการพยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ  
  Ŷ      = 0.822* + 0.248* ความหลากหลายในบทบาท  

+ 0.241* ความสามารถในการทํางาน + 0.182* ความยืดหยุนของทีม  
+  0.154* บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   

                  z  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
= 0.326* Z ความหลากหลายในบทบาท  + 0.307* Z ความสามารถในการทํางาน             

+ 0.268* Z ความยืดหยุนของสมาชิกทีม + 0.132* Z บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
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เมื่อวิเคราะหดวยวิธี Enter (ตารางที่ 13) พบวา ความหลากหลายในบทบาท ความ
ยืดหยุนของทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง มีประสิทธิภาพในการทํานายประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 สวนความสามารถในการทํางาน ไมสามารถทํานาย
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Beta = 0.206) แตเมื่อใชวิธี
วิเคราะหแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (ตารางที่ 15) เมื่อตัวแปรความสามารถในการทํางานถูก
เลือกเขาสูสมการ พบวามีอํานาจในการพยากรณเพิ่มข้ึน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
(Beta = 0.307) นั่นคือตัวแปรความสามารถในการทํางาน อาจถูกรบกวนดวยอิทธิพลของตัวแปร
อ่ืนเมื่อวิเคราะหดวยวิธี Enter แตหากใชวิธีวิเคราะหแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise 
method) ซึ่งเปนการคัดเลือกตัวแปรพยากรณที่มีอํานาจในการพยากรณที่ดีเขาสูสมการพยากรณ 
โดยใชเกณฑของวิธี Forward คัดเลือกตัวแปรเขาสมการทีละตัว รวมกับใชวิธีของ Backward เพ่ือ
ตัดตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับสมการออกจากสมการ จนกระทั่งไมมีตัวแปรอิสระใดเขาหรือ
ออกจากสมการไดอีก ดังนั้นจากตารางที่ 15 ซึ่งเปนผลที่ไดจากการวิเคราะหดวยวิธีเพิ่มตัวแปร
เปนขั้นตอน จึงสรุปไดวา ความหลากหลายในบทบาท ความสามารถในการทํางาน ความยืดหยุน
ของทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลได
รอยละ 73 โดยความหลากหลายในบทบาทมีน้ําหนักความสําคัญในการทํานายประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาลมากที่สุด รองลงมา คือ ความสามารถในการทํางาน ความยืดหยุนของสมาชิกทีม 
และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง ตามลําดับ (จากตารางที่ 15  Beta = 0.326, 0.307,  0.268 และ 
0.132 ตามลําดับ) 

 



 
บทที่  5 

 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวาง บุคลิกภาพเปดเผย บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพอารมณมั่นคง บุคลิกภาพ
ควบคุมตนเอง บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายใน
บทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก             
โรงพยาบาลศูนย  และศึกษากลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ ประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนย  กลุมตัวอยางคือ ทีมการพยาบาล 74 ทีม (จาก
จํานวนประชากร 78 ทีม) ซึ่งประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในงานหองผูปวยหนัก 
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 471 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย จากประชากร 977 คน เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด รวมขอคําถามทั้งสิ้น 111 ขอ ประกอบดวย 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 7 ขอ แบบสอบถามบุคลิกภาพ 50 ขอ (ปรับปรุงจากแบบสอบถาม
บุคลิกภาพ IPIP scale ของ Goldberg) สวนแบบสอบถามความสามารถในการทํางาน 12 ขอ 
ความหลากหลายในบทบาท 13 ขอ ความยืดหยุนของทีม 5 ขอ และแบบสอบถามประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล 24 ขอ ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองตามกรอบแนวคิดของ Robbins (2001) มีคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามทั้งชุดอยูระหวาง 0.70 - 0.93 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีสงไป-กลับทาง
ไปรษณีย จากโรงพยาบาลศูนย 24 แหง โดยสงแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 512 ฉบับ ไดรับการตอบ
กลับภายในระยะเวลาที่กําหนด และเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 
471 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.99 ของแบบสอบถามที่สงไป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (ใชทีมเปนหนวยในการวิเคราะห) 
   
สรุปผลการวิจัย 
 

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
  1.  ลักษณะของกลุมตัวอยาง พบวา (ตารางที่ 3) 

  กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้ คือ ทีมการพยาบาล ประกอบดวยพยาบาล    
วิชาชีพ ที่มีอายุระหวาง 22 - 46  ป เปนเพศหญิง จํานวนรอยละ 99.6 เพศชายรอยละ 0.4 มี
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ประสบการณในการทํางานในระดับวิชาชีพ อยูระหวาง 1 - 29 ป โดยมีประสบการณนอยกวา 5 ป 
คิดเปนรอยละ 42.3 และมากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 57.7 ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยหนัก        อายุ
รกรรม จํานวนมากที่สุด คิดเปน รอยละ 23.4 รองลงมาไดแก งานหองผูปวยหนักศัลยกรรมทั่วไป 
และ กุมารเวชกรรม  คิดเปน รอยละ 23.1 และ 14.6 ตามลําดับ  

 
2. คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑคือประสิทธิผลของทีมการพยาบาล และตัวแปร

พยากรณ  คือ บุคลิกภาพรายดาน ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และ
ความยืดหยุนของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย พบวา  

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมีคาคะแนนเฉลี่ย  3.83  ซึ่งจัดอยูในระดับสูง
(ตารางที่ 4)   ในสวนของบุคลิกภาพนั้น พบวาคาเฉลี่ยบุคลิกภาพประนีประนอมมากที่สุด 
รองลงมา  คือ  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง บุคลิกภาพอารมณมั่นคง  บุคลิกภาพเปดรับ
ประสบการณ และบุคลิกภาพเปดเผย (มีคะแนนเฉลี่ย  3.82, 3.63,  3.54, 3.44  และ  3.32 
ตามลําดับ)  สวนความสามารถในการทํางาน  และความยืดหยุนของทีมมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากัน 
คือ 3.69 และความหลากหลายในบทบาทมีคาคะแนนเฉลี่ย    3.59 (ตารางที่ 6)  

 
3. ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของสมาชิกทีมรายดาน ความสามารถในการ

ทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  พบวา (ตารางที่ 11) 

3.1 บุคลิกภาพรายดาน 4 ตัวแปร มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธมากที่สุด คือ บุคลิกภาพควบคุมตนเอง (r = 0.33) 
รองลงมา คือ บุคลิกภาพประนีประนอม (r = 0.32) และบุคลิกภาพอารมณมั่นคง (r =0.31) 
ตามลําดับ สวนบุคลิกภาพเปดเผย มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r =0.20) และตัวแปรบุคลิกภาพที่ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดแกและบุคลิกภาพเปดรับประสบการณ 

3.2 ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความ     
ยืดหยุนของสมาชิกทีม มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรที่มี
ความสัมพันธมากที่สุด คือ ความยืดหยุนของสมาชิกทีม (r = 0.78) รองลงมา คือ  ความสามารถ
ในการทํางาน (r = 0.77) และ ความหลากหลายในบทบาท (r = 0.72) ตามลําดับ  
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4. ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา  กลุมตัวแปรที่สามารถ
รวมกันพยากรณ ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล มี 4 ตัวแปร ไดแก ความหลากหลายในบทบาท 
ความสามารถในการทํางาน ความยืดหยุนของทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง อยางมีนัยสําคัญ
ที่ระดับ .05 สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 73 (R2 = 0.73) (ตารางที่ 13) ตัวแปรพยากรณที่มี
น้ําหนักในการพยากรณสูงสุด คือ ความหลากหลายในบทบาท (Beta = 0.326) รองลงมา คือ 
ความสามารถในการทํางาน (Beta = 0.307) ความยืดหยุนของทีม (Beta = 0.268) และบุคลิกภาพ
ควบคุมตนเอง (Beta = 0.132) ตามลําดับ (ตารางที่ 15) ดังนั้น ไดสมการพยากรณประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

 

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

Z ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  
=    0.326* Z ความหลากหลายในบทบาท + 0.307* Z ความสามารถในการทํางาน             

+ 0.268* Z ความยืดหยุนของสมาชิกทีม + 0.132* Z บุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

1.  การศึกษา ระดับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก    
โรงพยาบาลศูนย 

ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาล
ศูนย อยูในระดับสูง โดยการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.94) 
สอดคลองกับการศึกษาของกัลยา แกวธนสิน (2544) ที่ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย ใน
โรงพยาบาลศูนย พบวา งานหองผูปวยหนัก ดานการผลิตและบริการมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
เกณฑที่สูง สามารถอภิปรายไดวาทีมการพยาบาล ในงานหองผูปวยหนัก มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการใหการพยาบาลผูปวยในระยะวิกฤตนั้น จําเปนตองมีประสิทธิผลในการทํางานสูง มีการ
ประเมิน วางแผนการดูแลผูปวย เพื่อแกไขภาวะคุกคามชีวิตทันกับความจําเปนเพื่อรักษาชีวิตของ
ผูปวย สอดคลองกับความคิดเห็นของ Asworth (1974) ที่วา หนาที่สําคัญของพยาบาลวิชาชีพใน
หนวยงานนี้ คือการตอสูกับปญหาวิกฤตของผูปวย เพื่อใหผูปวยมีชีวิตรอด ความตายของผูปวยถือ
วาเปนความลมเหลวอยางหนึ่งของพยาบาลในหนวยงานหองผูปวยหนัก นอกจากนั้นทีมการ
พยาบาลในงานหองผูปวยหนักยังใหการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพสูง (คาเฉลี่ย = 3.72 ตารางที ่4) 
ซึ่งหมายถึง การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งทางดานเวลา บุคลากร และวัสดุ อุปกรณ
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ตางๆ จะเห็นไดวาสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันที่รัฐบาลที่มีงบประมาณอยางจํากัด จึง
มีนโยบายในการจํากัดการเพิ่มบุคลากร และทรัพยากรอื่นๆ แตถึงอยางไรก็ตามจะเห็นไดวางาน
พยาบาลนั้นเกี่ยวของกับการใหบริการผูปวยวิกฤต ผูใหบริการจะตองเปนผูมีมโนสํานึกในหนาที่ 
รับผิดชอบ  มีจริยธรรม โดยยึดหลักจรรยาบรรณในวิชาชีพ (พรทิพย โกศัลวัฒน, 1998: 4) แมวา
จะมีบุคลากรอยางจํากัด ทีมการพยาบาลจึงยังมีความทุมเทใหกับงานอยางมาก มีการบริหาร
ทรัพยากรอยางเหมาะสม เพื่อเปาหมายที่สําคัญ คือการรักษาชีวิตของผูปวย (สุภารัตน ไวยชีตา, 
2537) ในสวนของระดับความพึงพอใจของสมาชิกทีมนั้น มีคาเฉลี่ยอยูในเกณฑที่สูงเชนกัน 
(คาเฉลี่ย = 3.81 ตารางที่ 4)  แสดงใหเห็นวาสมาชิกทีมมีความพึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธและ
มิตรภาพท่ีดีของทีม สอดคลองกับลักษณะรูปแบบของการทํางานเปนทีม ซึ่งตองอาศัยการ
ประนีประนอมกัน มีน้ําใจของความรวมมือ อภัยซึ่งกันและกัน ไมเอาเปรียบ เคารพในสิทธิเสรีภาพ
ของผูอ่ืน เพื่อบรรลุเปาหมายอันเดียวกัน  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2537: 183)  ทําใหสมาชิกทีมเกิด
ความผูกพัน รวมทั้งลักษณะของงานที่ใหการชวยชีวิตเพื่อนมนุษย ทําใหสมาชิกทมีเกดิความภมูใิจ
ในความพยายามรวมกันของทีมที่มีผลการทํางานดี (Holloway, 1993) ซึ่งจะเห็นไดวาในรายขอ 
(ตารางที่ 5) ความภูมิใจในผลการทํางานอยูในเกณฑที่สูง (คาเฉลี่ย = 4.01) นอกจากนั้นผลของ
การมีสัมพันธภาพจากการทํางานรวมกัน ทําใหสมาชิกทีมไมมีความขัดแยงที่ทําใหเกิดความ
แตกแยกในทีม (คาเฉลี่ย = 3.52) ไมคิดเปลี่ยนงาน หรือโอนยายออกจากทีม (คาเฉลี่ย = 3.59) 

 
2. การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพรายดาน กับประสิทธิผลของทีม

การพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย พบวา 
 

2.1  บุคลิกภาพเปดเผย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.20 ตารางที่ 11) ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัยขอ 1.1 สามารถอภิปรายไดวา บุคลิกภาพเปดเผย มีลักษณะของการเปนคนชอบสนุก   
สนใจและมีความชอบที่จะออกสังคม ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของบุคลิกภาพมิตินี้ มีความชัดเจน
ในการทํานาย พฤติกรรมทางสังคม บุคคลในมิตินี้มีปฏิสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่นและมี
ความคุนเคยในการแสดงออกซึ่งการมีปฏิสัมพันธนั้น (Barrett และ Pietromonaco, 1997 อางถึง
ใน Cloninger, 2000: 252) สอดคลองกับที่ Robbins (2001) กลาววา บุคคลที่มีบุคลิกภาพ
เปดเผยจะมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่มีระดับความสามารถในการสรางสัมพันธภาพไดงาย 
คือชอบการพบปะสังสรรค ชอบสังคม กลาแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสม และมีไมตรีจิตร นอกจากนี้ 
Cloninger (2000: 252) กลาววาบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเปดเผย สามารถมีเพื่อนไดเร็ว เปนมิติ
ที่มีประสบการณอารมณในดานบวก และบอยครั้งที่มีความสุข เปนลักษณะเดนที่สําคัญ บุคคลใน
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มิตินี้จะมีลักษณะของความสนใจในการเจรจา มีความสามารถและความตั้งใจที่จะเขาใจในความ
แตกตางมุมมองของบุคคล สนใจที่จะทําหนาที่ในการไกลเกลี่ย การตัดสินชี้ขาด เมื่อมีการเปด
อภิปรายในทีม มีความมุงมั่นที่จะประสบผลสําเร็จ มีความทะเยอทะยาน  และ ปราถนา
ความสําเร็จ การชนะ หรือทําสิ่งที่ดีกวาคนอื่น มีพลงัที่จะนําไปสูความกาวหนาที่ดีกวาความสําเร็จ
ที่เคยทํามา  มีภาวะผูนํา มีความโนมเอียงที่จะเขาควบคุมสถานการณหรือกลุม โดยการใชอิทธิพล 
หรือการจูงใจพฤติกรรมหรือความคิดของบุคคลอื่น  (Raymark, Schmit และ Guion, 1997) 
บุคลิกภาพเปดเผยมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของบุคคลในงานที่ตองมีปฏิสัมพันธภายใน
สังคม เปนตัวทํานายอาชีพที่ตองอาศัยการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ซึ่งเปนลักษณะทีส่นบัสนนุให
เกิดความสําเร็จในการทํางาน (Driskel, Hogan และ Salas, 1988; Barry และ Mount, 1991) 
เชนเดียวกับวิชาชีพพยาบาลที่ตองทํางานในลักษณะของการใหบริการมีปฏิสัมพันธกับผูปวยและ
ญาติ จึงทําใหพยาบาลจําเปนตองมีบุคลิกภาพที่มีลักษณะในการตองพบปะกับกับบุคคลอื่น 
แสดงออกถึงการมีไมตรีจิตร กลาแสดงออกอยางเหมาะสม เพื่อใหญาติและผูปวยเกิดความ
ไววางใจ มีความมั่นใจในตัวผูใหการพยาบาล  การทํางานที่มีการผลัดเปลี่ยนกันเปนเวร พยาบาล
วิชาชีพทุกคนจึงตองมีความเปนผูนําทีม มีพฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพื่อนรวมงาน มีความสามารถในการวางแผน การตัดสินใจในการนําทีมใหการพยาบาล ดูแล
ผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง  มีหนาที่รับผิดชอบการพยาบาลทั้งหมดจนกวางานจะแลวเสร็จ แมวาจะมี
การแบงงานและมอบหมายงานใหแกสมาชิกทีมแลวก็ตาม หัวหนาทีมในเวรนั้นจะตองรับผิดชอบ
งานทั้งหมดใหสําเร็จตามเปาหมาย (กุลยา ตัณติผลาชีวะ, 2522: 19) เพื่อใหผูปวยรอดปลอดภัย
จากการสูญเสียชีวิต สอดคลองกับการศึกษาของ Barrick และ Mount (1991) พบวา บุคลิกภาพ
เปดเผยสามารถทํานายความสําเร็จในงานของผูประกอบอาชีพที่ตองใชการมีปฏิสัมพันธทาง
สังคม คืออาชีพผูบริหารและพนักงานขาย (r = 0.18 และ 0.15 ตามลําดับ) ทํานายงานที่เกี่ยวกับ
การฝกอบรม       (r = 0.25) Barrick, Stewart และ Mount (1998) พบวา บุคลิกภาพเปดเผยมี
ความสัมพันธที่ทําใหมีความยึดเหนี่ยวในสังคม (r = 0.36 ) และผลการปฏิบัติงานของทีม 
(r=0.26) Mount และ Judge (2001) พบวา บุคลิกภาพเปดเผยมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของทีม (r = 0.16)  

 
2.2  จากผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 (r = 0.32 ตารางที่ 11) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 1.2 
สอดคลองกับการศึกษาของ Barrick, Stewart และ Mount (1998) พบวาบุคลิกภาพ
ประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทีม และความยึดเหนี่ยวในสังคม 
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สามารถอภิปรายไดวา สมาชิกทีมมีลักษณะของการชอบใหความชวยเหลือ เปนมิตร อบอุน จริงใจ 
และใจกวาง และที่สําคัญเปนอยางมากคือการใหความรวมมือ เพราะทําใหมีการคงอยูของทีมได
ยาวนาน (Barric, mount และ Stewart) ซึ่งจากผลการวิจัยพบวาความตองการคงอยูในงาน ไมคิด
เปลี่ยนงานหรือโอนยายออกจากทีมงานการพยาบาล มีคาเฉลี่ยที่สูง (3.60 ตารางท่ี 5) สอดคลอง
กับผลการวิจัยที่วาระดับของความประนีประนอมที่มีรวมกันมากในทีมมีความสัมพันธโดยตรงกับ
การทํางานรวมกันภายในทีมเพิ่มข้ึน มีความเห็นอก เห็นใจ และการที่มีจิตใจออนโยน หลีกเลี่ยง
การเปนศัตรูกับบุคคลอื่น (Robbins, 2001) มีคานิยมในการใหความชวยเหลือ การยกโทษ และ
การใหความรัก มีความขัดแยงในความสัมพันธระหวางบุคคลนอยมาก นอกจากนั้น สมาชิกทีมที่มี
ระดับของการประนีประนอมที่เหมือนกันจะมีรูปแบบการบริหารความขัดแยงที่นําไปสูประสิทธิผล
ที่เหมือนกันหรือแตกตางกันเพียงเล็กนอย ทําใหมีการเพิ่มความรวมมือมากขึ้น ความรวมมือเปน
กุญแจสําคัญในการพัฒนาทีม ซึ่งทีมตองมีการพึ่งพาอาศัยกันในระยะยาว การใหความรวมมือ 
ความจริงใจ เปนเกณฑในการชี้ถึงการดํารงอยูของทีม (Barric, Mount และ Stewart) นอกจากนี้ 
บุคลิกภาพในมิตินี้มีความสัมพันธกับงานที่ตองใชทักษะปฏิสัมพันธ และความสามารถทางสังคม 
เชน การฝกอบรม งานใหบริการหรือใหการชวยเหลือผูอ่ืน งานที่ตองใชการจูงใจและการโนมนาว
บุคคลอื่น (Driskell, Hogan และ Salas, 1988) ซึ่งงานดานการพยาบาลนั้นมีลักษณะงานที่ตอง
ใหการชวยเหลือ ดูแลผูปวย ตองมีการประสานความรวมมือกับบุคคลหลากหลายวิชาชีพ 
พยาบาลเปนผูที่อยูใกลชิดกับผูปวยและญาติตลอดเวลา ทําใหเกิดความใกลชิดมีความไววางใจ
ระหวางผูปวย-ญาติกับพยาบาล บอยครั้งที่พยาบาลจึงตองเปนสื่อกลางการติดตอผูปวยและญาติ 
บุคลากรวิชาชีพอื่น - ผูปวย/ญาติ  บุคลากรวิชาชีพอ่ืนในทีมสุขภาพ พยาบาลที่ตองทํางานเปนทีม
จึงตองมีบุคลิกภาพในการไกลเกลี่ย ประนีประนอมใหเกิดความรวมมือในการทํางาน เพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอผูปวย และสุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ไดศึกษาพบวา บุคลิกภาพที่มีลักษณะ 
สอดคลองกับบุคลิกภาพประนีประนอม คือ การผอนคลาย ความออนโยน และไมเห็นแกประโยชน
ตน นั้นเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพพยาบาล  
 

2.3  จากผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพควบคุมตนเอง มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 (r = 0.33 ตารางที่ 11) ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานการวิจัย ขอ 1.3 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Barrick, Stewart และ Mount (1988) พบวาบุคลิกภาพมิตินี้มี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการทํางานของทีม สามารถอภิปรายไดวา สมาชิกทีมที่มีบุคลิกภาพ
ควบคุมตนเองสูง มีแนวโนมของพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่มีความนาเชื่อถือ มีลักษณะเปนคน
รับผิดชอบ พึ่งพาได มีระเบียบวินัยในตนเอง รักษาเวลา มีความซื่อสัตย จริงใจ และยึดหลัก
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จริยธรรมและความยุติธรรม และมีความกระตือรือรนสูความสําเร็จ สมาชิกทีมจะมีวินัยในตนเอง 
มักจะทํางานเสร็จทันตามกําหนดเวลา มีการจูงใจโดยทั่วไปเพื่อใหประสบผลสําเร็จ (Cloninger, 
2000) ตระหนักถึงความสําเร็จของทีมงาน ทีมที่สมาชิกมีองคประกอบของความมุงมั่นใฝสัมฤทธิ์
สูง ยอมเปนผูปฏิบัติงานไดดีและมีประสิทธิภาพ มีความยึดเหนี่ยวภายในทีมสูง มีการยอมรับ
เปาหมายของกลุม (Barric, Mount และ Stewart, 1998) พยาบาลที่ตองใหการพยาบาลผูปวย
วิกฤตจําเปนตองเปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม โดยยึดหลักจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ มีมโนสํานึกใน
หนาที่และความรับผิดชอบ (พรทิพย โกศัลวัฒน, 1998: 4) ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการพยาบาล
จะตระหนักถึงคุณสมบัติในดานนี้ จึงพบไดวา บุคลิกภาพควบคุมตนเองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล และสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุทธิรัตน พิมพพงศ 
(2540) ซึ่งพบวา ความมีระเบียบวินัย ความมีสติรอบคอบ เปนบุคลิกภาพดานหนึ่งของความเปน
พยาบาล  
 

2.4  จากผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพอารมณมั่นคง มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.31 ตารางที่ 11) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 1.4 
สามารถอภิปรายไดวา ทีมที่มีประสิทธิผลของทีมการพยาบาลสูงนั้น สมาชิกทีมจะมีบุคลิกภาพ
อารมณมั่นคงสูง คือ สมาชิกทีมมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกดานความคิด ความรูสึก ความ    
สนใจที่สะทอนใหเห็นวาเปนคนที่ทนตอความเครียดไดดี มีนิสัยชอบความสม่ําเสมอ เปนบุคคลที่มี
ความสุขุม มั่นใจในตนเอง มีความมั่นคง ผอนคลายหรือมีการควบคุมอารมณในสถานการณ
ส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง เชน สถานการณที่มีความขัดแยง สมาชิกทีมที่มีบุคลิกภาพอารมณ
มั่นคงจะมีพฤติกรรมในการประสานงานไดดี มีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูมารับบริการ (Driskell, Hogan 
และ Salas, 1988; Mount และ Judge, 2001) พยาบาลงานหองผูปวยหนักควรมีบุคลิกภาพที่
เหมาะสมกับงานและการทํางานเปนทีม เชน ตองมีบุคลิกภาพที่มีทั้งสติปญญาและอารมณที่คงที่ 
(Holloway, 1993) เพื่อใหการดูแลผูปวยและครอบครัว ที่อยูในภาวะที่เปนอันตรายตอชีวิต มี
อาการไมคงที่ พยาบาลสามารถที่จะตัดสินใจและใหการชวยเหลือไดอยางรวดเร็วและทันทวงที 
ตองทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ทีมที่มีความมั่นคงทางอารมณในระดับสูง 
ทําใหเกิดบรรยากาศของการทํางานรวมกันอยางผอนคลาย ในทางตรงกันขามในทีมที่มีความ
มั่นคงทางอารมณในระดับตํ่า ทําใหเกิดผลทางลบหรือในลักษณะการยับยั้งความรวมมือกันในการ
ทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ Barrick, Stewart และ Mount (1998) พบวา บุคลิกภาพ
อารมณมั่นคง มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดเหนี่ยวในสังคม และผลการปฏิบัติงานของทีม 
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และ สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ซึ่งพบวา ความมั่นคงทางอารมณ 
เปนบุคลิกภาพดานหนึ่งของความเปนพยาบาล  

 
2.5  บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทมีการ

พยาบาล ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอ 1.5 อาจเนื่องจาก บุคลิกภาพดานนี้พบไดในผู
ประกอบอาชีพที่ประสบผลสําเร็จในดานอาชีพ นักดนตรี จิตรกร และนักประพันธ งานที่ใช
ความคิดสรางสรร หรืองานที่ตองอาศัยจินตนาการ ซึ่งพบวามีความสัมพันธกับบุคลิกภาพเปดรับ
ประสบการณสูง (Driskel, Hogan และ Salus, 1988; Mount และ Judge, 2001) ลักษณะ
ดังกลาวบุคคลภายนอกจะมองวาวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่ตองคลุกคลีกับความเจ็บปวยของ
มนุษย ดังนั้น บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่มีความคิดสรางสรร มีจินตนาการสูง ชอบงานศิลปะ ซึ่งเปน
ลักษณะเดนของบุคลิกภาพเปดรับประสบการณ จึงเขาสูวิชาชีพนี้นอย ซึ่งสอดคลองกับผล
การศึกษาของ    สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ซึ่งศึกษาบุคลิกภาพความเปนพยาบาล และไมพบวา 
มีลักษณะของ   บุคลิกภาพในดานนี้รวมอยูดวย  

 
3. การศึกษา ความสัมพันธระหวางความสามารถในการทํางาน กับ

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
จากผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูง กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยางมี        
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.77 ตารางที่ 11) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 2 
สามารถอภิปรายไดวา พยาบาลงานหองผูปวยหนักมีความสามารถในการทํางานที่สัมพันธกับ 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โดยที่เมื่อสมาชิกทีมมีความสามารถในการทํางาน โดยมทีกัษะใน
ดาน ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ ท่ีมากขึ้นและผสมผสาน
กันอยางพอเพียง จะทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุผลตามเปาหมายการทํางาน อยางมี        
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูง สวนทักษะการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น (ความสามารถในการ
ฟง การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง) จะทําใหสมาชิกทีมมีความพึงพอใจในการ
ทํางานรวมกันและมิตรภาพภายในทีม นั่นคือประสิทธิผลของทีมการพยาบาลที่เพิ่มสูงขึ้น       
สอดคลองกับงานวิจัยของ Campion และคณะ (1996) ที่ศึกษาพบวาทักษะความเชี่ยวชาญที่
หลากหลายของสมาชิกทีม มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม และการศึกษาของกัลยา       
แกวธนสิน (2544) พบวา ความสามารถในการใชอุปกรณทางการแพทยในหอผูปวย มี
ความสัมพันธทางบวก (r = 0.439) กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
นอกจากนี้การที่สมาชิกทีมไดรับการพัฒนาทักษะทั้ง 3 ดาน มีการเรียนรูรวมกันจากการทํางาน
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เปนทีม จะชวยเพิ่มศักยภาพในการทํางานของสมาชิกทีมใหสูงขึ้น มีการประสานความรวมมือกัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ (Robbins, 2001) สอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา สืบสงัด (2540) 
ศึกษาผลของการสงเสริมการทํางานเปนทีมดานสรางสัมพันธภาพ ทักษะในการทํางานเปนทีม 
การเปดเผยและเผชิญหนา การสนับสนุนไววางใจ ความรวมมือ ความขัดแยงในเชิงสรางสรร และ
การสื่อสาร โดยใชกระบวนการกลุมในการทํางานเปนทีมของบุคลากรพยาบาล พบวา ผลตาง
คะแนนเฉลี่ยของผลลัพธที่เกิดจากการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล (เชน ดานการ
เพิ่มผลผลิต ดานความพึงพอใจในสัมพันธภาพ ฯลฯ) กลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
4. ความสัมพันธระหวางความหลากหลายในบทบาท กับประสิทธิผลของทีม

การพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
จากผลการวิจัยพบวา ความหลากหลายในบทบาท มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูง กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 (r = 0.72 ตารางที่ 11) เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 3  
สอดคลองกับแนวคิดของ Chang (1995); Neuman et al (1999) และยงยุทธ เกษสาคร (2541) ที่
ไดกลาวถึงความหลากหลายในบทบาทหนาที่ภายในทีม สามารถทําใหเกิดการสนับสนุนชวยเหลือ
กันระหวางทีม ประสานกิจกรรมความรู ความสามารถของบุคคลแตละคนเขาดวยกัน เกิดการ
เรียนรูภายในทีม ทีมที่มีประสิทธิผลการทํางานสูงตองมีบทบาทในแตละอยางสมดุล ทําใหการ
ปฏิบัติงานของทีมมีประสิทธิผลมากขึ้น Woodcock (1994: 97) กลาวถึง ประสิทธิผลของทีมวา 
เกิดจากการผสมผสานกันในความแตกตางของทักษะและความสามารถของบุคคลจะทําใหบุคคล
แสดงออกซึ่งบทบาทที่แตกตางกัน และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่
แตกตางกันเกิดความสมดุลในบทบาท ซึ่งทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก 

5. ความสัมพันธระหวางความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  

จากผลการวิจัยพบวา ความยืดหยุนของทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับ
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 (r = 0.78 ตารางที่ 11) 
เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 4  สามารถอภิปรายไดวา สมาชิกทีมที่มีความยืดหยุนในการ
ทํางาน โดยไดรับการ เรียนรูงานในหนาที่อ่ืนๆ จะทําใหสมาชิกทีมสามารถที่จะทํางานของสมาชิก
ทีมคนอ่ืนไดโดยงาย มีคุณสมบัติในการทํางานที่ยุงยากซับซอน มีความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยน
ตําแหนงหนาที่ในการทํางาน (Swartz, 2001) เมื่อมีงานเรงดวนและเมื่อขาดคนทํางาน ทีม
สามารถจัดหาคนปฏิบัติงานแทน และสามารถหมุนเวียน ปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ภายในทีม 
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สามารถเพิ่มความสมบูรณครบถวนของงานไดตามตองการ ปฏิบัติงานไดอยางบรรลุผลตาม
เปาหมายการทํางาน ทําใหเกิดความคลองตัวในองคการและทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการ
ปรับเปลี่ยน (Mott, 1972: 24) นอกจากนั้นเมื่อสมาชิกทีมสามารถชวยเหลือซึ่งกันและกันในการ
ทํางาน เปนการแลกเปลี่ยนความเอื้ออาทรตอกัน เกิดความพึงพอใจในปฏิสัมพันธที่ดีภายในทีม 
สอดคลองจากการศึกษาของ Campion และคณะ (1993; 1996) พบวา ความยืดหยุนของสมาชิก
ทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีม และสามารถทํานายประสิทธิผลของทีม ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05   

 
6. การศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของทีมการ

พยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย  
 ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมทํานายประสิทธิผลของทีม

การพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ความหลากหลายในบทบาท ความ
ยืดหยุนของทีม ความสามารถในการทํางาน และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง โดยสามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ไดรอยละ 73 (R2 = 0.73 ตารางที่ 15) เปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัยขอ 5 ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสามารถ อภิปรายได ดังนี้ 

6.1  ความหลากหลายในบทบาท จากผลการวิจัยพบวา ความหลากหลายใน
บทบาทของทีม เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (Beta = 
0.326, r = 0.72) อธิบายไดวา ทีมการพยาบาลที่มีการบริหารจัดการภายในทีมใหสมาชิกทีมมี   
บทบาทหนาที่ที่หลากหลายในการทํางาน มีความตอเนื่องดานการปฏิบัติการหรือหนาที่ของทีม
อยางสมดุล และมีความชัดเจนในความรับผิดชอบอยางสม่ําเสมอของสมาชิกแตละคน นําไปสูการ
ดําเนินงานภายในทีมที่สามารถบรรลุเปาหมายในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล และมี
ประสิทธิภาพ (Robbins, 2001) ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก มีบทบาทหนาที่หลัก คือการ
ใหบริการพยาบาล ซึ่งตองอาศัยทักษะ ความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะทั้งดานความรู และทักษะใน
การทํางาน เชน การควบคุมการติดเชื้อ การใชและดูแลเครื่องมือบางอยาง การใหคําปรึกษา
ครอบครัว      นอกจากนี้งานหองผูปวยหนักหลายแหงยังรับผูปวยรวม โดยไมแยกตามลักษณะ
ของผูปวย เชน ผูปวยเด็กทั่วไป ผูปวยทารกแรกเกิด ผูปวยศัลยกรรมประสาท ผูปวยอายุรกรรม 
เปนตน ซึ่งการดูแลผูปวยวิกฤตจําเปนตองมีผูที่มีความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางขั้นสูง (กอง
การพยาบาล, 2540) ซึ่งหากภายในทีมมีความรูที่หลากหลาย และการมอบหมายการทํางานตาม
ความรูความสามารถ จะทําใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และยัง
สามารถสนับสนุนชวยเหลือกันระหวางทีม ประสานกิจกรรมความรู ความสามารถของบคุคลแตละ
คนเขาดวยกัน ทําใหการดําเนินงานของทีมเปนไปอยางตอเนื่อง ทําใหทีมสามารถประเมิน
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ความคิดใหมๆบนพื้นฐานที่ดีที่สุด เกิดการเรียนรูในความสามารถซึ่งกันและกันภายในทีม (Fisher, 
Rayner และ Belgard, 1995) และนําทีมไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายการทํางาน 
บทบาทหนาที่อ่ืนๆภายในทีม เชน การประสานงาน การริเร่ิมความคิดใหมๆหรือคิดคนนวัตกรรม 
การติดตามความกาวหนาของการทํางาน การมีสวนรวมในการวางนโยบายโครงสรางและ
ระบบงานในทีม การใหคําปรึกษา  การจัดหาทรัพยากร และสารสนเทศ  (Margerison  และ  
McCann,  1993)  บทบาทหนาที่ภายในทีมที่สําคัญและเปนหัวใจของการทํางานของทีม คือ การ
ประสานงาน (Margerison และ McCann, 1993) ซึ่งการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพภายใน
ทีมการพยาบาล ระหวางทีม และภายนอกทีมทั้งในหนวยงาน และนอกหนวยงาน กอใหเกิดความ
รวมมือที่ดีในการทําใหเปาหมายของทีมงานประสบผลสําเร็จ (Sullivan, 1990 อางถึงใน กุลยา 
ตัณติผลาชีวะ, 2522) เกิดความภูมิใจในความสําเร็จของงาน โดยเฉพาะในทีมการพยาบาล ใน
งานหองผูปวยหนัก ที่ตองใหการดูแลผูปวยที่ยุงยากซับซอน เกี่ยวของกับหลากหลายสาขาวิชาชีพ 
ทําใหมีความตองการประสิทธิภาพของการประสานงานที่สูง จะทําใหเกิดความเชื่อมโยงของ
กิจกรรมในบทบาทหนาที่อ่ืน และความรวมมือตางๆ เพื่อที่จะสามารถชวยเหลือผูปวยทีอ่ยูในภาวะ
วิกฤต ไดอยางรวดเร็ว และปลอดภัย ซึ่งเปนเปาหมายที่สําคัญของทีมการพยาบาล   

 
6.2 ความสามารถในการทํางาน จากผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการ

ทํางาน เปนปจจัยที่เอ้ือใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (Beta = 0.367, r = 0.71) อธิบาย
ไดวา ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนักนั้น ความสามารถในการทํางานของสมาชิกทีมเปน
ส่ิงจําเปนที่สําคัญทําใหทีมสามารถบรรลุผลตามเปาหมายการทํางานได บุคลากรทางการ
พยาบาลตองมีความรูความเฉลียวฉลาดสามารถนําศาสตรและศิลปะการดูแลผูปวยภาวะวิกฤต
มาใชในการดูแลผูปวยไดอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง โดยที่พยาบาลวิชาชีพควรไดรับการ 
อบรมเปนพิเศษ และมีประสบการณที่เกี่ยวของกับการดูแลผูปวยในหนวย มีกิจกรรมเพิ่มพูน
ความรูและทักษะสําหรับเจาหนาที่ระหวางประจําการอยางสม่ําเสมอ ไดรับการฝกอบรมในทักษะ
ที่จําเปนตอการทํางาน  เชน ความรู และทักษะการดูแลผูปวยทั่วไป ความรูและทักษะในการ
พยาบาลเฉพาะทางขั้นสูง การเปลี่ยนแปลงเวชปฏิบัติ เทคโนโลยีหรือเครื่องมือใหมๆ ฯลฯ 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2540) งานหองผูปวยหนักมีลักษณะของการใชเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอยู
เสมอในการดูแลวิกฤตและฉุกเฉิน การพัฒนาและการนําไปประยุกตใชเครื่องมือที่ชวยในการ
รักษาชีวิตซึ่งเปนขบวนการที่ปรากฏขึ้นอยูเปนประจําในงานหองผูปวยหนัก ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงความตองการทําใหพยาบาลดูแลฉุกเฉินตองสามารถประมวลองค
ความรูและทักษะที่เชี่ยวชาญ ไดอยางรวดเร็ว (Holloway, 1993: 37) นอกจากนั้นพยาบาลใน
หนวยงานหองผูปวยหนักยังตองมีวิจารณญานในการตัดสินใจ สามารถวิเคราะหปญหาสุขภาพที่
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แทจริงของผูปวย ติดตามการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่องและถูกตอง มีความเชื่อมั่นและความ
เที่ยงตรงในการตัดสินใจ (พรทิพย โกศัลวัฒน, 1998: 4) นอกจากนั้นการที่สมาชิกทีมการพยาบาล
นั้นมีการประนีประนอมกัน มีน้ําใจของความรวมมือ อภัยซึ่งกันและกัน ไมพยายามเอาเปรียบกัน 
ถือวาทุกคนมีความสําคัญเทาเทียมกัน เคารพในสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน กอใหเกิดความรวมมือใน
การทํางานภายในทีม การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกทีม สมาชิกทุกคนในทีมจึงถือไดวาเปน
ตัวจักรสําคัญที่จะทําใหทีมการพยาบาลบรรลุเปาหมาย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2538) กลาวไดวา สิ่ง
สําคัญที่สุดในไอซียูมิใชความเจริญกาวหนาทันสมัยของเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ใช แตเปน
บุคลากรทีมสุขภาพโดยเฉพาะอยางยิ่งพยาบาลหนวยงานหองผูปวยหนักที่ตองมีความสามารถที่
กอใหเกิดทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางาน  

 
6.3 ความยืดหยุนของทีม จากผลการวิจัยพบวา ความยืดหยุนของทีมเปนปจจัยที่

เอ้ือใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (Beta  = 0.268, r = 0.78) อธิบายไดวา การที่สมาชิก
ทีมไดรับการเรียนรูงานในหนาที่ตางๆ จะทําใหมีศักยภาพในการทํางานทดแทนกันได บุคลากรจะ
มีความยืดหยุนในการทํางานสูง (Campion, 1993) สมาชิกทีมจะสามารถปรับตัว มีความยืดหยุน
ในการทํางาน ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน เกิดความไววางใจกันภายในทีม จะทําใหทีม
สามารถเผชิญกับภาวะฉุกเฉินที่ทําใหเกิดภาวะงานลนมือ (Holloway, 1993: 37) ทีมการพยาบาล 
งานหองผูปวยหนัก เปนงานบริการที่ใหการพยาบาลดูแลผูปวยที่วิกฤตและฉุกเฉิน อยางตอเนื่อง
ตลอด 24 ชั่วโมง ผูปวยมีโอกาสสูญเสียชีวิตไดงาย ความรับผิดชอบตองาน ความยืดหยุนของ
สมาชิกทีมที่มีการชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน จะชวยใหพยาบาลใหการชวยเหลือผูปวย
ไดอยางรวดเร็ว และงานเสร็จตามเวลา และเมื่อมีความตองการบุคลากรขึ้นทํางานลวงเวลา ก็จะ
ไดรับความรวมมือ ทําใหสามารถเพิ่มความสมบูรณครบถวนของงานไดตามที่ตองการ (Campion, 
1993; Robbins, 2001) นอกจากนั้นความยืดหยุนในเรื่องของเวลาก็เปนสิ่งจําเปนในงานการ
พยาบาลผูปวยวิกฤต บางครั้งเมื่อพยาบาลสามารถประเมินไดวาผูปวยจะมีอาการของโรคเขาสู
ภาวะวิกฤตแนนอน การปฏิบัติการตางๆที่ตองทําตามเวลา อาจตองปรับเพื่อใหสามารถรับมือกับ
ภาวะคุกคามชีวิตผูปวย โดยที่ไมไดละเลยผูปวยที่อยูในภาวะวิกฤตรายอื่นที่มีอาการคงที่ เพราะถา
ไมเชนนั้นผูปวยที่มีอาการคงที่ก็อาจจะกลับมีอาการเปลี่ยนแปลงจนผูปฏิบัติการไมอาจรับมือได  
งานการพยาบาลเปนงานใหบริการที่เกิดจากการปฏิบัติของคน จึงกลาวไดวาสิ่งสําคัญที่สุดในการ
ใหการพยาบาลผูปวยวิกฤตไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูง มิใชความเจริญกาวหนา
ทันสมัยของเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ใช แตเปนบุคลากรทางการพยาบาลที่มีความยืดหยุนในการ
ทํางานสูง  
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6.4  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง จากผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพควบคุม
ตนเอง เปนปจจัยที่เอ้ือใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (Beta = 0.132, r = 0.33) อธิบาย
ไดวา 

 บุคลิกภาพควบคุมตนเองสูง มีแนวโนมของพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่มีความ
นาเชื่อถือ มีลักษณะเปนคนรับผิดชอบสูง พึ่งพาได มีระเบียบวินัยในตนเอง รักษาเวลา มีความ
ซื่อสัตย ยึดหลักจริยธรรมและความยุติธรรม  (Cloninger, 2000) จึงเห็นไดวา สมาชิกทีมการ
พยาบาลผูปวยวิกฤต จะมีลักษณะของบุคลิกภาพควบคุมตนเองสูง การปฏิบัติงานของทีมการ
พยาบาล งานหองผูปวยหนัก มีความแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยทั่วไป เพราะตอง
เกี่ยวของกับการจัดการตอความเสี่ยงของการสูญเสียชีวิตของผูปวยวิกฤตอยูตลอดเวลา จึงทําให
พยาบาลงานหองผูปวยหนักจําเปนตองมีความรับผิดชอบสูงมากตอการปฏิบัติหนาที่ นอกจากนั้น 
พยาบาลที่ตองใหการพยาบาลผูปวยวิกฤตจําเปนตองเปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม โดยยึดหลัก
จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ มีมโนสํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ (พรทิพย โกศัลวัฒน, 1998: 4) 
ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการพยาบาลจําเปนตองตระหนักถึงคุณสมบัติในดานนี้ และจากการ
ปฏิบัติงานจนเกิดเปนคุณลักษณะของผูประกอบอาชีพในดานนี้ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ 
สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ที่ศึกษาพบวา ความมีระเบียบวินัย รับผิดชอบตอหนาที่ มีสติรอบคอบ 
เปนบุคลิกภาพดานหนึ่งของความเปนพยาบาล จึงพบไดวา บุคลิกภาพควบคุมตนเองเปนปจจัยที่
เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก อยูใน

ระดับที่สูง ซึ่งการที่ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก มหีนาที่หลัก คือการใหการพยาบาลผูปวย
ที่อยูในภาวะวิกฤต ที่ผูปวยเสี่ยงตอการสูญเสียชีวิตไดงาย ความคาดหวังในประสิทธิผลของทีมจึง
ควรอยูในเกณฑระดับที่สูงมาก (คาเฉลี่ย = 4.50 - 5.00) เมื่อพิจารณาในรายขอ จากตารางที่ 5 
พบวาประเด็นที่มีคาคะแนนเฉลี่ยในขอที่ต่ํากวาขออ่ืนๆ 2 ขอ คือ การปฏิบัติงานสําเร็จตาม
แผนงานที่วางไวทุกครั้ง และผูปวยทุกรายไมเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได ซึ่งสอดคลอง
กับคาเฉลี่ยในรายขอที่กลาวถึงการมีจํานวนสมาชิกทีมเพียงพอกับปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง จึงกลาวไดวา ทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก มีประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลไมอยูในระดับที่สูงมากอาจเนื่องมาจากการมีจํานวนบุคลากรไมเพียงพอกับปริมาณงาน 
ทําใหมีผลตอการปฏิบัติงานในดานการปองกันภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได การปฏบิตังิาน
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ใหสําเร็จตามแผนงานที่วางไวทุกครั้ง การสอนและการใหขอมูลขาวสารแกญาติและผูปวย 
ตลอดจนการฟนฟูสุขภาพ และการตอบสนองความตองการที่นําไปสูความพึงพอใจของผูปวยและ
ญาติ จึงควรมีการปรับปรุง สนับสนุนและสงเสริมเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาลใน
ประเด็นดังกลาวใหมากขึ้น  

ในภาวะที่ รัฐบาล มีการจํากัดงบประมาณในดานตางๆ ผูบริหารการพยาบาล
สามารถนําหลักการและแนวคิดประสิทธิผลของทีม ซึ่งเปนผลการวิจัยที่พบวา ความหลากหลาย
ในบทบาท ความยืดหยุนของทีม ความสามารถในการทํางาน และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง เปน
ปจจัยที่เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โดยสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล ไดมากถึงรอยละ 73  จะเห็นไดวาประสิทธิผลของทีมการพยาบาลจะเกิดขึ้นได
นั้นความสําคัญจะอยูที่ตัวสมาชิกทีม สวนกระบวนการหรือปจจัยอ่ืนๆ ซึ่งมีเพียงรอยละ 27 เปน
เพียงผลที่เกิดจากการทํางานเปนทีมของสมาชิกทีมหรือองคประกอบอื่นๆที่มีการจัดกระทําเขาสู
ทีม  จากประเด็นดังกลาว การเพิ่มศักยภาพของทีมใหมีประสิทธิผลของทีมสูงสุดนั้น จึงควรให
ความสําคัญกับความหลากหลายในบทบาท ความยืดหยุนของทีม ความสามารถในการทํางาน 
และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง ดังนี้ 

 
1. ในระดับผูบริหาร  

1.1 การบริหารจัดการใหสมาชิกทีมในทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก มี
ความหลากหลายในบทบาท และหนาที่รับผิดชอบ โดยคํานึงถึงการกระจายภาระงานอยางสมดุล 
เพื่อใหทีมการพยาบาลสามารถประสานความรวมมือ ปฏิบัติงานไดอยางครอบคลุมตามแผนงาน
เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

1.2 การฝกอบรม การจัดใหหนวยงานมีการเรียนรูรวมกันภายในทีม และ
พัฒนาใหบุคลากรซึ่งเปนสมาชิกทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก มีความสามารถในการ
ทํางาน ทั้งในดานทักษะความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ทักษะแกปญหาและการตัดสินใจ ทักษะการฟง 
การใหขอมูลยอนกลับ การแกปญหาความขัดแยง และการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อให
สมาชิกทีมมีศักยภาพสูงสุดในการทํางานทั้งในดานความชํานาญในวิชาชีพ และการประสาน
ความรวมมือกัน เกิดเปนพลังรวมที่มากซึ่งหมายถึงการเพิ่มใหทีมการพยาบาลมีศักยภาพสูงสุดใน
การทํางาน 

1.3 การบริหารจัดการใหสมาชิกทีมในทีมการพยาบาล มีความยืดหยุนในการ
ทํางาน โดยการพัฒนา ฝกอบรมใหสมาชิกทีมเรียนรูงานในหลายบทบาทหนาที่ภายในทีม มีการ
ทํางานเปนทีมในแตละหนาที่เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน มีการหมุนเวียนผลัดเปลี่ยนบทบาท 
หนาที่ในการทํางาน ชวยเหลือกันทํางาน จะทําใหสมาชิกทีมมีความยืดหยุนที่สามารถทํางานไดใน
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หลายหลายบทบาทหนาที่ และสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ไดงาย ซึ่งมีผลทําใหสามารถเพิม่
ความสมบูรณครบถวนของงานไดตามตองการไดในทุกสถานการณ  

1.4 การบริหารจัดการใหมีการฝกอบรม การพัฒนาบุคลิกภาพของสมาชิกทีม
ในทีมการพยาบาล รวมทั้งการใหรางวัล ผลตอบแทน เพื่อสนับสนุนใหสมาชิกทีมมีการพัฒนา
บุคลิกภาพของตน ใหมีลักษณะของ บุคลิกภาพควบคุมตนเอง โดยมุงใหความสําคัญกับการมี
ระเบียบวินัยในตนเอง ความรับผิดชอบตอการทํางาน รักษาเวลา มีความซื่อสัตย ยึดหลักจริยธรรม
และความยุติธรรม เพื่อใหทีมการพยาบาลประกอบไปดวยสมาชิกทีมที่มีศักยภาพสูงสุดในการ
ทํางาน และเอื้อใหเกิดประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ในระดับสูงสุด  

 
2.  ในระดับผูปฏิบัติการ  

จากผลการวิจัยพบวา ความหลากหลายในบทบาท ความยืดหยุนของทีม 
ความสามารถในการทํางาน และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง เปนปจจัยที่เอ้ือใหเกิดประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล สมาชิกทีมจึงควรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายการ
ทํางานของทีมการพยาบาลในระดับสูงสุด ควรมีความกระตือรือรน สนใจใฝรูแสวงหาความรูใหมๆ 
เปดใจใหกวาง สําหรับการเรียนรู พัฒนารวมกันภายในทีม เพื่อใหสมาชิกทีมพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองเพิ่มมากข้ึน ทั้งดานการปฏิบัติงานไดหลากหลายบทบาทหนาที่ มีความยืดหยุนในการ
ทํางาน  ความสามารถในการทํางาน และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง ซึ่งจะทําใหภาระงานก็จะไมไป
รวมอยูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือเพิ่มพูนมากขึ้นเพราะงานไมแลวเสร็จ มีการชวยเหลือกันในการ
ทํางานที่มีมากขึ้น กอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน ความเปนมิตร ความสามัคคีในการทํางาน 
บรรลุผลสําเร็จของการทํางาน และสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน   
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ใน

หอผูปวยทั่วไปในโรงพยาบาลศูนย หรือโรงพยาบาลทั่วไป ซึ่งจะเปนการศึกษาในกลุมตัวอยางที่
มากขึ้น เพื่อเปนการขยายผลการวิจัย 

2. ควรมีการศึกษาประสิทธิผลของทีม โดยเปรียบเทียบการประเมินประสิทธิผลของ
ทีมในระดับของผูบริหารภายในทีม ระดับสมาชิกทีม และผูบริหารจากภายนอกทีม  

3. ควรนําตัวแปรอื่นที่มีความเกี่ยวของกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมาศึกษา 
เชน การสนับสนุนจากผูบริหาร การออมแรงทางสังคม ความขัดแยงในเชิงสรางสรร  ซึ่งจากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบวาตัวแปรเหลานี้จะสามารถอธิบายไดถึงการบริหารจัดการที่สงผลถึงการ
ปฏิบัติงานของทีม พฤติกรรมของสมาชิกทีมที่มีการทํางานรวมกันเกิดกระบวนการภายในทีมทั้งที่
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เปนดานที่กอใหเกิดประโยชน คือ การใชความขัดแยงในเชิงสรางสรร และกระบวนการที่ไม
กอใหเกิดประโยชน ไดแก การออมแรงทางสังคม และยังเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
ทีมที่มีผูศึกษาในตางประเทศ (Robbins, 2001: 268 - 269) และไมพบวามีการศึกษาในทีมการ
พยาบาลในประเทศไทย  

4. ควรมีการพัฒนาแบบสอบถามบุคลิกภาพ 5 มิติ โดยสรางเกณฑปกติที่สามารถ
นํามาใชเปนแบบวัดบุคลิกภาพในบริบทของพยาบาล ที่อยูในสังคมประเทศไทย  



 
รายการอางอิง 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแบบสอบถามบุคลิกภาพ 
 
1. รองศาสตราจารย ดร.สุทธิรัตน พิมพพงศ อาจารยภาควิชาการพยาบาลรากฐาน 
      คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล   
      การศึกษาสูงสุด (บุคลิกภาพ และ การวัดผล)  
2.  รองศาสตรจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย    อาจารยประจําสาขาวิชา การพยาบาลศึกษา  
 การพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช  

(คบ., ศศ.ม., ค.ด.) 
3.   อาจารย ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ    อาจารยประจําสาขาวิชา การพยาบาลศึกษา  
 การพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช (ค.ม., Ph.D) 
       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแบบสอบถามทางดานทีมการพยาบาล 
 
1.  รองศาสตราจารย ฟาริดา อิบราฮิม    อาจารยภาควิชาอายุรศาสตร  
      คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล     
      วุฒิการศึกษาสูงสุด วท.บ. (พยาบาล)  :  
      คม. (บริหารการพยาบาล)      
2.  รองศาสตราจารย ปรางคทิพย อุจรัตน   อาจารยภาควิชาการพยาบาลรากฐาน  
      คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล   
      วุฒิการศึกษาสูงสุด     วท.บ. (พยาบาล)  : 
      คม. (บริหารการพยาบาล)  
3.  พ.ต.ท. หญิง สมรัก   สิมะโรจน ร.พ. ตํารวจ   พยาบาล สบ. 3 โรงพยาบาลตํารวจ 

   วุฒิการศึกษาสูงสุด ครุศาสตร มหาบัณฑิต  
      (บริหารการพยาบาล) 
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ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทางดานคุณภาพเครื่องมือ 
 
1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุนันท  ศลโกสุม   อาจารยประจาํสํานักทดสอบทางการศึกษา

และจิตวิทยา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2.  อาจารย ดร. ชนกพร  จิตปญญา อาจารยประจําสาขาวิชา การพยาบาลศึกษา  
 การพยาบาลผูใหญ (M.S., Ph.D) 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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      วุฒิการศึกษาสูงสุด ครุศาสตร มหาบัณฑิต  
      (บริหารการพยาบาล)   
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ที่ ทม 0342/  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
  กรุงเทพฯ  10330 
 

                  17   ธันวาคม   2544 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน    เรียน ผูอํานวยการ สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  

  เนื่องดวย นางวรรณฤดี เชาวศรีกุล นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลง-
กรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 
ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 
ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. สุนันท  ศลโกสุม   เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่
นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรในหนวยงานของทานเปนผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่ง
วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

  ขอแสดงความนับถือ  
 
 

                                                                                    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม   รอดคําดี) 
                                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 

สําเนาเรียน              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุนันท  ศลโกสุม  
งานจัดการศึกษา              โทร. 02 - 2189825  โทรสาร 02 - 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร .โทร. 02 - 2189814       
ชื่อนิสิต                  นาง วรรณฤดี  เชาวศรีกุล       โทร    09 - 7170035    
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บันทึกขอความ 
 
สวนราชการ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย โทร. 2189800  โทรสาร. 2189806 
ที่ ทม 0342/                                                                     9     มกราคม   2545 
เร่ือง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒ ิ
………………………………………………………………………………….………………… 
 

เรียน       อาจารย ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ    
        

 เนื่องดวย นางวรรณฤดี เชาวศรีกุล นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุน
ของสมาชิกทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก      
โรงพยาบาลศูนย” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา  
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป  
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะ
พยาบาลศาสตร      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจาก
ทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

                                                            ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                                        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม   รอดคําดี) 
                                                    รองคณบดีฝายการจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                                        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
อาจารยที่ปรึกษา   ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร . 
 โทร. 01-3768137 หรือ 02 - 2189814       
ชื่อนิสิต                 นาง วรรณฤดี  เชาวศรีกุล       โทร    09 - 7170035   หรือ  02 - 6120425 - 8  ตอ 307 
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ที่ ทม 0342/  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
  กรุงเทพฯ  10330 
 

                            7     มกราคม   2545 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลนครปฐม 
 

 เนื่องดวย นางวรรณฤดี เชาวศรีกุล นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬา-
ลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง    
บุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิกทีม 
กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย” โดยมี    
ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความ
อนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือวิจัย โดยใชแบบสอบถามบุคลิกภาพ แบบสอบถาม
ความสามารถในการทํางาน แบบสอบถามความหลากหลายในบทบาท แบบสอบถามความยืดหยุนของ
สมาชิกทีม และแบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล จากพยาบาลวิชาชีพซึ่งปฏิบัติงานอยูใน
งานหองผูปวยหนักจํานวน  30  คน    
  

 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และ ขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

    ขอแสดงความนับถือ  
 
 

                                                                                  (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม   รอดคําดี) 
                                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
  
 

สําเนาเรียน                      รองผูอํานวยฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลนครปฐม                                      
งานจัดการศึกษา              โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร .โทร. 02 - 2189814       
ชื่อนิสิต นาง วรรณฤดี  เชาวศรีกุล       โทร    09 - 7170035   หรือ  02 - 6120425 - 8  ตอ 307 
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 
 

  23   มกราคม   2545 
 

เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 

เรียน    ผูอํานวยการโรงพยาบาลยะลา        
 

 เนื่องดวย นางวรรณฤดี เชาวศรีกุล นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬา-
ลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง    
บุคลิกภาพ ความสามารถใน  การทํางาน ความหลากหลายในบทบาท และความยืดหยุนของสมาชิกทีม 
กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย” โดยมี    
ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความ
รวมมือใหพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในงานหองผูปวยหนักไดเขารวมเปนผูใหขอมูลในการวิจัย โดย
การตอบแบบสอบถามบุคลิกภาพ แบบสอบถามเกี่ยวกับสมาชิกทีม และแบบสอบถามประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล เพื่อประโยชนทางวิชาการ  ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูประสานงานเรื่องวัน เวลา ในการ
ดําเนินการตอไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางวรรณฤดี เชาวศรีกุล ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และ                  ขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

     ขอแสดงความนับถือ  
 
 

                                                                                    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม   รอดคําดี) 
                                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน หัวหนาพยาบาล กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลยะลา 
งานจัดการศึกษา              โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร .โทร. 02 - 2189814       
ชื่อนิสิต นาง วรรณฤดี  เชาวศรีกุล  โทร    09 - 7170035   
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ภาคผนวก  ข. 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

1. การคํานวณคาสัมประสิทธิ์ความสอดคลองภายใน (Coefficient of internal consistency) 
โดยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) มีสูตรดังนี้ 

 
k Σ S i

2 
α     = 

k  -  1 
   1  - 

S t 
2 

 

เมื่อ        α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค  
              k คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
         Σ S i

2 คือ ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
                       S t 

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
2. คํานวณหาคารอยละ (Percentage) โดยใชสูตร 
 

f 
P    = 

n 
 X 100 

   
เมื่อ p คือ คารอยละ 
 f คือ แทนความถี่ที่ตองการแปลงเปนรอยละ 
 n คือ จํานวนรวมทั้งหมด 
 

3. คํานวณหาคาเฉลี่ยใชสูตร 
 

ΣX 
  x  = N 

 

  เมื่อ x  คือ ตัวกลางเลขคณิต 
ΣX คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนน 
N คือ จํานวน 
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4. คํานวณหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตรดังนี้ 
 

S.D.    = 
)1N(N

)X(xN 22

−

− ∑∑  

 
เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

   ΣX คือ ผลรวมของคะแนนแตละตัว 
   ΣX2 คือ ผลรวมของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
    
5. คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 

ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรตาม มีสูตรดังนี้ 
เมื่อ 

rx y    = 
∑ ∑ ∑ ∑

∑ ∑ ∑
−−

−

]y(yn][)x(xn[

)y)(x(xyn
2222

 

 
   rx y  คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 

ΣX คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรพยากรณ    
ΣY คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรตาม   

ΣXY คือ ผลรวมของผลคูณระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y  
ΣX2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปรพยากรณ 
ΣY2  คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปรตาม 
N คือ จํานวนตัวอยาง 

 
6. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยการหาคา t - test  

 

r √ n - 2 t       =  
 √ 1 - r2 

  (df  =  n - 2 ) 

   

เมื่อ t = คาคงที่ 
   r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
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7. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณ กับตัวแปรเกณฑ โดยใช
สูตร ดังนี้ (Kerlinger and Pedhazur, 1973) 

 

SS  reg  R   =  
√ SS  i 

 
เมื่อ R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

SS reg คือ ความแปรปรวนของตัวแปรตามที่สามารถอธิบายได 
ดวยตัวแปรพยากรณ 

SS  I  คือ ความแปรปรวนทั้งหมดของตัวแปรเกณฑ  

 
8. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ที่คํานวณโดยใชสูตร 

 

F =  R 
2 (N - k - 1)     

     (1 - R 
2) k 

   
เมื่อ F = คาสถิติสัดสวนเอฟ 

R 
2 = สัมประสิทธิ์การพยากรณ 

N = ตัวอยางประชากร 
k = จํานวนตัวแปรพยากรณ 

 
9. ทดสอบคา F เพื่อทดสอบวาเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณแลวจะทําใหคา R 

2 เพิ่มข้ึนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไม โดยใชการทดสอบคา F ดังนี้ 

 

F =  (R 
2 Y.12…k1 - R 

2 Y.12…k2 / (k1 - k2)     
     (1 - R 

2 Y.12…k1) / (N - k1 - 1) 
 
F    = คาสถิติเอฟ 
R 

2 Y.12   = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่มีตัวพยากรณ 
k1    = จํานวนตัวทํานายที่มีคามากกวา 
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10. หาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 

bi = Bi   -    Sy 
      Si    
   

เมื่อ bi = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ 
   Bi = beta weight 
   Sy = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรเกณฑ 
   Si = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณ 
 
11. ทดสอบคา t เพื่อทดสอบคา b ของตัวพยากรณแตละตัวจะสงผลตอตัวแปรเกณฑหรือไม 
 

t       =  b 
 Se bi 

 
t = คาสถิติทดสอบที  
bi  = สัมประสิทธิ์การถดถอย หรือคาน้ําหนัก 
Se bi  = ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ bi (Standard Error) 

 
12. หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 

       k 

a = Y - (Σ bi Xi) 
        I = 1 

    
Y = คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ 

   X = คาเฉลี่ยของตัวพยากรณที่ i ถึง k 
   bi = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูป 

คะแนนดิบตัวที่ i ถึง k 
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13. สรางสมการณพยากรณตัวแปรตาม ดวยตัวแปรพยากรณที่มีนัยสําคัญทางสถิติในรูปคะแนน
ดิบ    

Ŷ      = a + b1X1 + b2X2 +  ……..  + bkXk 

 
เมื่อ Ŷ  คือ คะแนนดิบของตัวแปรเกณฑ     

a คือ คาคงที่  
                        b1b2…  bk คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของ 

ตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
X1 X2 …Xk คือ คะแนนดิบของตัวแปรพยากรณแตละตัว 
 

14. สรางสมการณพยากรณตัวแปรตาม ดวยตัวแปรพยากรณที่มีนัยสําคัญทางสถิติในรูปคะแนน
มาตรฐาน 

 ٨ 
Z     = B1Z1 + B2Z2 + ……..  +  BkZk 

 
เมื่อ 
 ٨ 
 Z คือ คะแนนมาตรฐานตัวแปรเกณฑ 
B1 B2  ….Bk คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอย 

ของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Z1 Z2……Zk คือ คะแนนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณแตละตัว 
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ภาคผนวก ค. 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ผูวิจัยที่สนใจเครื่องมือ โปรดติดตอผูวิจัยหรืออาจารยที่ปรึกษา 
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แบบสอบถาม 

พยาบาลวิชาชีพ งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
 
 
 

 
 
 

เรียนผูตอบแบบสอบถาม 
   

1. แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ ขอมูลที่ไดจากทานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัย ซึ่งผลจากการวิจัยนี้มีคุณคาตอการนําไปเปนขอมูลชวยในการ
พัฒนาระบบทีมการพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลแกผูปวย ในโอกาสตอไป 

2.  การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ ขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ และ
ผลการวิจัยจะนําเสนอในลักษณะภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแต
ประการใด และผูวิจัยไดขออนุญาติจากผูบังคับบัญชาของทานเปนที่เรียบรอยแลว ดังนั้นจึงขอ
ความรวมมือจากทาน ในการตอบแบบสอบถามและขอใหทาน โปรดแสดงความคิดเห็นที่ตรง
กับความเปนจริงมากที่สุด อันจะเปนประโยชนสําหรับใชในการวิเคราะหไดจริง  

3.   แบบสอบถามชุดนี้ ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 สวนที่ 2   แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
   สวนที่ 3   แบบสอบถามสามารถในการทํางาน ความหลากหลายใน 

บทบาท และความยืดหยุนของทีม 
       สวนที่ 4   แบบสอบถามประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 

4. ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการวิเคราะหไดจริง เมื่อไดรับการตอบขอคําถาม    
ครบทุกขอ 

α     เพื่อเปนการคุมครองสิทธ์ิของทาน   
         กรุณพับแบบสอบถามเปนสองสวนแลวเย็บติดดวยที่เย็บกระดาษ 

                       เพื่อปองกนัขอมูลของทานถูกเปดเผย กอนรวบรวมสงกลับคืนผูวิจัย 
                                        ภายใน วันที่ 12 มีนาคม 2545 

 
ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งในความกรุณาตอบแบบสอบถามนี ้

วิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการทํางาน ความหลากหลาย 
ในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 
ของพยาบาลวิชาชีพ  งานหองผูปวยหนัก   โรงพยาบาลศูนย” 
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Ψ สวนที่ 1 : แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล 
 

คําชี้แจง   กรุณาทําเครื่องหมาย     √       ลงในวงเล็บ (   ) หนาขอที่ตรงกับ  
                 ความเปน จริงและเติมขอความลงในชองวาง 
 

1. เพศ  (   )  ชาย                        (   )  หญิง 
2. ปจจุบันทานอายุ ………………………   ป 
3. คุณวุฒิการศึกษาสูงสุด 
      (   )  ปริญญาตรี หรือ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  
      (   )  ปริญญาโท 
      (   )  ปริญญาเอก 
4. ทานมีประสบการณทํางานระดับพยาบาลวิชาชีพ………….……………………...ป  
      (เกิน  6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
5. จํานวนพยาบาลในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงาน 
                 6.1  พยาบาลวิชาชีพมีทั้งหมด (ไมรวมหัวหนาหอผูปวย)………………คน 
                 6.2  พยาบาลซึ่งมีคุณวุฒินอยกวาระดับปริญญาตรี………………..….คน 
6. หอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน คือ ………………………………… 
                 งานหองผูปวยหนัก  …………….…………………… …(ชื่ออยางเปนทางการ) 
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Ψ  สวนที ่2: แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
 

คําชี้แจง        กรุณาทําเครื่องหมาย     √       ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอ 
                      เพียงคําตอบเดียวที่ตรงกับบุคลิกภาพของทาน โดยพิจารณาวา                

 

มากที่สุด  หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานมากที่สุด  
มาก         หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานมาก         
ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานปานกลาง  
นอย         หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานนอย 
นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้น  ตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานนอยที่สุด 

 
 

ขอคําถาม 
มาก   
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย  
ที่สุด 

1. ทานเปนคนมีชีวิตชีวา เขากับคนอื่นไดดีในงานเลี้ยงตางๆ       
2. ทานชอบที่จะอยูเงียบๆ  ไมทําตัวใหเปนจุดสนใจ           
3. ทานพูดสุภาพกับทุกคน      
4. ทานสงสัยในการกระทําของคนอื่นวามีจุดประสงคที่แอบ

แฝง 
     

5. ทานรูสึกพึงพอใจในชีวิตของตนเอง      
. 
. 
. 

     

19 ทานชอบแสวงหาความรู และประสบการณใหมๆ       

20. ทานหลีกเลี่ยงการแสดงความเห็นที่ตองใชความคิดมากๆ       
21. ทานเปนฝายเริ่มตนในการสนทนา บอยๆ      
22. ทานคิดวาชีวิตตัวเองคอนขางนาเบื่อ                
23. ทานยอมรับในความคิดเห็น และ พฤติกรรมของเพื่อน
รวมงาน 

     

. 

. 

. 

     

50. ทานทําในสิ่งที่คุนเคย มากกวาที่จะทําอะไรแตกตางไป
จากเดิม 
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Ψ สวนที่  3 :  แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน ความหลากหลายในบทบาท  
และความยืดหยุนของทีม 

คําชี้แจง    กรุณาทําเครื่องหมาย     √    ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบ 
          เดียวที่ตรงกับความเปนจริง โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

   

  มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง มากที่สุด 
  มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง  มาก 
  ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง  ปานกลาง 
  นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง  นอย 
  นอยที่สุ    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง  นอยที่สุด 
 

 

             หมายเหตุ 
        สมาชิกทีม      หมายถึง ทานและ พยาบาลวิชาชีพทุกคน ซึ่งปฏิบัติงานในงานหองผูปวย 
   หนักของโรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน 
 

ขอคําถาม มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

ความสามารถในการทํางาน 
1. สมาชิกทีมมีความรูและทักษะในการพยาบาลพิเศษ

เฉพาะทาง     

     

2. สมาชิกทีมผูใชเครื่องมือพิเศษไดรับการอบรม และมี 
ความรูในการใชงาน    

     

3. สมาชิกทีมทุกคนไดรับการเพิ่มพูนความรู และทักษะการ  
ดูแลผูปวย ทุกป  

. 

. 

. 
 

     

ความหลากหลายในบทบาท 
13. สมาชิกทีมไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ 

     

14. สมาชิกทีมรับผิดชอบงานในหนาที่ของตนเอง 
. 
. 
. 

     

ความยืดหยุนของทีม 
26. สมาชิกทีมทํางานของสมาชิกทีมคนอื่นไดโดยงาย 

     

27. สมาชิกทีมไดรับการ เรียนรูงานในหนาที่อื่นๆ      
. 
. 
.      
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ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการวิเคราะหไดจริง เมื่อไดรับการตอบขอคาํถาม   ครบทกุขอ    

α   ขอขอบคุณ ในความรวมมืออยางดียิ่ง     α  

30. สมาชิกทีมหมุนเวียน ปรับเปล่ียนบทบาทหนาที่ไดงาย      
 

Ψ  สวนที ่ 4:  แบบสอบถามประสทิธิผลของทมีการพยาบาล 
 

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย     √       ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบ 
  เดียวที่ตรงกับความเปนจริงในหนวยงานของทาน โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ 
  ดังตอไปน้ี 

มากที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับผลการปฏิบัติงานของทีม มากที่สุด 
มาก       หมายถึง ขอความนั้นตรงกับผลการปฏิบัติงานของทีม มาก 
ปานกลาง  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับผลการปฏิบัติงานของทีม  ปานกลาง 
นอย       หมายถึง ขอความนั้นตรงกับผลการปฏิบัติงานของทีม  นอย 
นอยที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับผลการปฏิบัติงานของทีม  นอยที่สุด 

   

 ผูปวย         หมายถึง ผูปวย และ/หรือ ญาติ ที่เขามารับบริการภายในงานหองผูปวย 
    หนักที่ทานปฏิบัติงาน                                                         
 ทีม             หมายถึง ทีมการพบาบาลในงานหองผูปวยหนักที่ทานปฏิบัติงาน 
 

ขอคําถาม มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

α ผูปวย … 
1. ผูปวยทุกรายไดรับการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ 

ที่ครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม 

     

2. ผูปวยทุกรายไดรับการประเมินและวางแผนการดูแลเพื่อ
แกไขภาวะคุกคามตอชีวิตทันกับความจําเปน 

     

3. ผูปวยทุกรายไมเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได 
. 
. 
. 

     

α   ทีมของทาน  … 
9. ทีมของทาน มีผลงานเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ 

     

10. การขาดงานหรือหยุดงานเกิดขึ้นภายในของทีม ทานนอย 
. 
. 
.                                    

     

23. ทานภูมิใจในความพยายามรวมกันของทีมที่มีผลการ
ทํางานดี  

     

24. ทานไมคิดเปล่ียนงาน หรือโอนยายออกจากทีม      
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 วรรณฤดี เชาวศรีกุล  สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี จากวิทยาลัย
พยาบาลสรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี ในปการศึกษา 2531 และเขาศึกษาตอในหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต ที่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ พ. ศ. 2543 ปจจุบันรับราชการใน
ตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7  ในงานหองผูปวยหนักกุมารเวชกรรม โรงพยาบาลสรรพสิทธิ
ประสงค อุบลราชธานี 
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