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กิตติกรรมประกาศ 

 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก รองศาสตราจารย       

ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษา และให

ขอเสนอแนะอันเปนประโยชนยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส คอยเปน

กําลังใจและใหความหวงใยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอ

กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอมรอดคําดี ประธานกรรมการสอบ

วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาให

คําแนะนําในการใชสถิติและแนวทางในการวิเคราะหขอมูลในการทําวิจัย ทําใหวิทยานิพนธมี

ความสมบูรณยิ่งข้ึน และกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และ

ประสบการณตลอดระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทุกทานที่กรุณาใหคําแนะนํา

และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณ

ผูอํานวยการโรงพยาบาลและหัวหนากลุมงานการพยาบาล ผูประสานงาน และพยาบาล

ประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ที่ใหความอนุเคราะห

ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ขอกราบขอบพระคุณฝายการพยาบาลโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ

ที่ใหโอกาสและใหทุนสนับสนุนในการศึกษาคร้ังนี้ 

 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดรับความชวยเหลือ และใหกําลังใจเปนอยางดีจากคณาจารย เพื่อน

รวมรุนทุกคนในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และผูรวมงานโรงพยาบาล

จุฬาลงกรณทุกทาน  ที่ชวยเหลือและใหกําลังใจในการทําวิจัยจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

ขออุทิศบุญกุศลแดคุณพอประยูร ประภาสะโนบล ผูลวงลับไปแลว กราบขอบพระคุณคุณ

แมพะยอม ประภาสะโนบล ที่ใหเวลาในการศึกษาแกผูวิจัย และกราบขอบคุณ คุณยุพา         

ประภาสะโนบล คุณเพ็ชรา ประภาสะโนบล พี่สาวและนองสาว รวมถึงญาติมิตรทุกคนใน

ครอบครัวของผูวิจัยที่ใหกําลังใจ ความหวงใย ความรัก ความเอ้ืออาทร และการชวยเหลือตอ 

ผูวิจัยตลอดมา สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบคุณกัลยานิมิตรวมสถาบันทุกทาน ที่ทําใหผูวิจัยได              

มีประสบการณที่ดีที่สุดในชวงหนึ่งของชีวิต คุณคาและประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธ

ฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด มารดา ครูอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
  

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา  

 

ในปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงในหลาย  ๆ   ดาน  ไมวาจะเปนดานการเมือง 

เศรษฐกิจ สังคมและการศึกษา  ประกอบกับประเทศไทยประสบกับวิกฤติเศรษฐกิจต้ังแตป  2540  

เปนตนมา    สงผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการตาง ๆ    รวมถึงองคการดานสาธารณสุข  

ที่สําคัญคือ  มีการปรับลดงบประมาณและการปรับลดกําลังคนลง  รวมถึงนโยบายของรัฐตาม

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10   ที่มุงเนนในการพัฒนาคุณภาพงานการพยาบาลและนโยบายประกัน

สุขภาพ 30 บาท รักษาทุกโรค    และรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540    ซึ่ง

กําหนดใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการและมีสิทธิไดรับบริการที่มีคุณภาพอยางเทาเทียมกัน   

ถึงแมวาทรัพยากรและอัตรากําลังของบุคลากรทางการพยาบาลมีจํากัดแตในขณะเดียวกันความ

ตองการการดูแลในดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของคนมีมากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 

2543:20)   ทําใหองคการตาง ๆ  พยายามหาวิธีการที่จะบริหารจัดการอยางมีคุณภาพเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคองคการ  ซึ่งการบริหารงานจะบรรลุวัตถุประสงคหรือไมวัดไดจากประสิทธิผลของ

องคการ (Steer, 1975) 

 

ประสิทธิผลองคการ  คือความสามารถของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ  และสามารถทํางานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว (อมรรัตน  จินนา

วงค, 2543)  ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในศาสตรทางการบริหารองคการ  

และเปนการแสดงถึงวาองคการไดบรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไว (Etzioni, 1964; Reddin, 1970; 

Robbin, 1990) การประเมินผลองคการเปนสิ่งสําคัญ  ผูบริหารองคการตองทราบวาองคการของ

ตนมีประสิทธิผลอยูในระดับใด (Kinicki and  Kreitner, 2003) เพื่อที่จะไดทราบแนวทางในการ

พัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว   ประสิทธิผลองคการถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะทํา

ใหองคการอยูรอดไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป    ในการดําเนินงานของโรงพยาบาลใน

ภาครัฐนั้น   พบวายังมีปญหาอุปสรรคตาง ๆ  ที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล  เชน  

มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพ  ทําใหผูใชบริการไมรับบริการที่ดีที่สุด  ตาม

มาตรฐาน  ผูใชบริการขาดการเอาใจใส (วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544:33) ไมตอบสนอง

ความตองการของผูใชบริการ  ๆ  ไดอยางทั่วถึง  เมื่อพิจารณาจากขอมูลดังกลาว    แสดงใหทราบ
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ถึงประสิทธิผลของโรงพยาบาลยังไมบรรลุเปาหมาย ดังนั้น จึงจําเปนตองมีการพัฒนาคุณภาพ

บริการตอไป 

 

หอผูปวยเปนองคกรที่เปนหนวยขององคการพยาบาล  ที่ใหบริการกับผูมาใชบริการ

โดยตรงและเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพ  เปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพ  

ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนอง

ตอความตองการของผูใชบริการ  นอกจากนี้ประสิทธิผลของหอผูปวยถือวาเปนส่ิงที่สําคัญ  ที่จะ

แสดงผลการดําเนินงานขององคการพยาบาลและโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม     

สอดคลองกับ  Carmeron and Whetten  (1983, cited in Robert, 1993:55-73)   ที่กลาววาการ

ประเมินประสิทธิผล  เปนพื้นฐานที่สําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ  อีกทั้งยังทํา

ใหทราบถึง  ศักยภาพของหอผูปวยวาอยูในระดับใดและตองดําเนินการตอไปอยางไร  จึงจะบรรลุ

เปาหมายของโรงพยาบาล  การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยสามารถประเมินไดจากส่ิงเหลานี้

คือ  ผลผลิต  (Production) ประสิทธิภาพ  (Effectiveness) ความพึงพอใจ   (Satisfactions)    

(Gibson, 1993)   ในการศึกษาคร้ังนี้ตองการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยในมุมมองของ

ผูปฏิบัติงาน  คือพยาบาลประจําการ  ซึ่งเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึงประสิทธิผลของหอผูปวยได

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด   เพราะการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย   จากการรับรู   เชน

การสัมภาษณหรือการใชแบบสอบถามเปนขอมูลที่ใชในการตัดสินประเมินประสิทธิผลองคการ     

ที่มีความละเอียดมากกวาขอมูลที่ไดจากการศึกษาจากเอกสาร     ประกอบกับงานบริการในหอ

ผูปวยเปนผลผลิตที่ไมคงที่  ไมมีตัวตน  ไมสามารถจับตองได  (จิรุตน  ศรีรัตนบัลลัง, 2534: 4-6) 

ดังนั้น  การวัดผลจากการรับรูของพยาบาลประจําการจะทําใหไดขอมูลที่ชัดเจนและเปนประโยชน

มากกวา   และจากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยที่ผานมาซึ่งมีผูศึกษาไว

สวนหนึ่งแลว (กัลยา   แกวธนะสิน, 2544; ประภารัตน  แบขุนทด, 2544;  สมสมร   เรืองวรบูรณ, 

2544; จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545;  ลัดาวัลย  ปฐมชัยคุปต และ

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547; สุรีย  โพธาราม, 2547; ปราณี  มีหาญพงษ, 2547; เสาวดี  คุณา

นุสรณชัย, 2548; พรจันทร  เทพพิทักษ, 2548; ฉฏาธร  ปราญมนตรี และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 

2548)   พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยมีคาเฉลี่ย อยูระหวาง 3.64 ถึง 4.08 ซึ่งยังไมถือวาอยูใน

ระดับที่สูงสุด  คือมีคาเฉล่ียระหวาง 4.50 ถึง 5.00  ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนาประสิทธิผลของ    

หอผูปวยใหอยูในระดับสูงที่สุด  ที่บงบอกความเปนเลิศตามเปาหมายขององคการ  และเพื่อ

ใหบริการแกผูใชบริการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดังนั้น  จึงตองมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติม

อีกวายังมีปจจัยอะไรอีกบางที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย  เพื่อเปนแนวทางในการ

สงเสริมและพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงสุดตอไป  
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การเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ  Steer  (1977: 6 – 8) ได

กลาววา  การปฏิบัติงานเปนลักษณะของบุคลากรในองคการ  ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล

องคการ  ภายในหอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารและเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสู

คุณภาพของหอผูปวย  มีบทบาทสําคัญในการจัดการในหอผูปวยเพื่อใหการบริการแกผูใชบริการ

เปนไปอยางมีประสิทธิผล  และเปนผูรับนโยบายจากฝายบริหารไปสูพยาบาลประจําการและ

บุคลากรทางการพยาบาลอื่น ๆ   นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารและเปนผูปฏิบัติการที่

ใกลชิดกับบุคลากรทุกประเภททุกระดับรวมทั้งผูปวยมากที่สุด  และกิจกรรมตาง ๆ ที่ดําเนินอยูใน

หอผูปวย  จะอยูในขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งส้ิน (สุมาลี  จันทรไพศาล, 

2541) นอกจากน้ี  ยังเปนผูควบคุมดูแลผูปฏิบัติงานใหบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพ  จึงถือได

วาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาคุณภาพการบริการ  (Clark  and  

Shea, 1979) นอกจากนี้ หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญ  เพราะตองมี

ความสามารถในการกระตุนใหทีมงานทํางานรวมกันใหบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน  และมีความ

มุงมั่นอยางจริงจังในการสรางแรงจูงใจเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  หัวหนาหอผูปวย

ที่สามารถกระตุนและชักจูงใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคเปาหมายที่ตองการ     

จะสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย      เนื่องจากผลการปฏิบัติงานเปนตัวชี้วัดประสิทธิภาพ

องคการ  ซึ่งคุณภาพของผลการปฏิบัติงานข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงาน    สําหรับปจจัยสําคัญที่ทําให

ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพหรือสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพไดแก  

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  แรงจูงใจ  และสภาพแวดลอมการทํางาน  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร

, 2550:269) ดังนั้น  หัวหนาหอผูปวยจึงตองเปนผูที่มีความสามารถในการพูด  กระตุน  และพูดชัก

จูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน   ซึ่งการจูงใจเปนวิธีการที่นักบริหารนิยมกัน

แพรหลาย   โดยเฉพาะการใชภาษาจูงใจของผูบริหารทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมาย  (Zorn & Rucci, 1998 อางใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550:370) 

สอดคลองกับ Steer  (1977:6-8)  กลาววา  การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนปจจัยที่

สงผลตอประสิทธิผลขององคการภายในหอผูปวย  โดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารและเปน

กุญแจสําคัญที่นําไปสูคุณภาพ       หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทสําคัญในการจัดการภายในหอ

ผูปวย   ดังนั้น ความสามารถในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยจึงเปนส่ิงสําคัญ  และเปนปจจัยหนึง่

ที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย     ซึ่ง  Sullivan, (1988)   กลาวไววาวาการใชภาษาพูดจูงใจ 

ประกอบดวยการใชภาษา  3  ลักษณะ คือ   การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ  (Uncertainly 

reducing language)   การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (Meaning-making language)    การ

ใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ    (Empathetic language)    จากการศึกษาพบวา การใชภาษาทั้ง  

3 ลักษณะ ของหัวหนาหอผูปวย  มีผลทางบวกตอความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของ
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พยาบาลประจําการ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  ลัดดาวัลย  ปฐมชัยคุปต, 2545)  ที่พบวาการ

ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล

ศูนย ดังนั้นการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย   นาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

หอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ดวยเชนกัน 

 

 นอกจากนี้  ประสิทธิผลของหอผูปวยจะเกิดข้ึนไดยังตองอาศัยการทํางานเปนทีม   ซึ่งเปน

ปจจัยหนึ่งขององคการที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย (Steer,1994:6-8)  และเปนวัฒนธรรม

การทํางานที่หลายองคการพยายามปลูกสรางข้ึน  โดยยอมใชงบประมาณ   เวลา  และกําลังคน  

(สุจิตต  ปุคะละนันท,  2541:1)   เพราะการทํางานเปนทีมเปนกลยุทธการบริหารงานทีมี

ประสิทธิภาพที่สุดเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงาน   (สุภาพร  อัคราวัฒนา,2541:1) การทํางานเปน

ทีมในหอผูปวยเปนการทํางานรวมกันระหวางบุคคล  ลักษณะการทํางานเปนการทํางานตลอด  24  

ชั่วโมง  ดังนั้น  ตองอาศัยสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน   ซึ่งพบวา   การทํางานในปจจุบันยังมี

ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ  มากมาย   บุคลากรยังขาดการยอมรับในบทบาทซึ่งกันและกัน  ขาด

สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน    การทํางานในรูปแบบตางคนตางทํา   ซึ่งหากบุคลากรในทีมสุขภาพมี

สัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ยอมทําใหการดําเนินพันธกิจของโรงพยาบาลบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ    รวมทั้งทําใหการรักษาพยาบาลมีคุณภาพ  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 365-

366)    ในประเทศที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพ เชน  ญ่ีปุน อเมริกา  แคนนาดา  ส่ิง

สําคัญ คือบุคลากรในทีมจะตองมีความสามารถทํางานรวมกับทีม    มีความชอบทํางานเปนทีม    

มีความไวใจซึ่งกันและกัน    สามัคคีใหความชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน    ทําใหผลผลิตมี

คุณภาพและมีประสิทธิภาพ   (Gibson et al., 1991;  Pederson and Easton, 1995)     ซึ่งการที่

ทีมงานสามารถดําเนินงานและพัฒนาไปสูความมีคุณภาพในการบริการทางการพยาบาล     

เพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยจึงจําเปนตองสรางการทํางานเปนทีม    ซึ่ง Campion et al. 

(1993)  ไดกําหนดองคประกอบของการทํางานเปนทีมไวดังนี้   1)  ความสามารถในงานของ

สมาชิกทีม   2)  การชวยเหลือซึ่งกันและกัน     3)   การแบงปนภาระงาน    4)   การติดตอ

ประสานงาน    จากผลการวิจัยพบวาองคการที่มีวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม  ผูบริหารและ

ผูรวมงานจะมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน    จะทําใหการดําเนินพันธกิจขององคการบรรลุเปาหมาย

อยางมีประสิทธิภาพ   และจากการศึกษาพบวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  โรงพยาบาล

สังกัดกรุงเทพมหานคร    มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย  (จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน 

และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545)       สอดคลองกับ  สมสมร  เร่ืองวรบูรณ,  (2544)  ที่พบวา 

การทํางานเปนทีม ของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ
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ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย      ดังนั้น  การทํางานเปนทีม  นาจะมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครดวยเชนกัน 

 นอกจากนี้ทักษะการติดตอส่ือสาร  ยังเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญในการทํางาน

เนื่องจากในการดําเนินกิจกรรมทุกอยางขององคการ  ลวนตองอาศัยการสื่อสารทั้งส้ิน  (เสนาะ    

ติเนาว, 2541)  ดังนั้น  จะเห็นวาส่ิงที่แฝงในการดําเนินการทางการบริหารที่สงผลตอความสําเร็จ

ในภารกิจเหลานี้คือ  ความสามารถในการสื่อสาร      Barnard, (1968) กลาววา  การติดตอส่ือสาร

เปนองคประกอบที่สําคัญในองคการ  ทําใหเกิดประสิทธิผลของงาน  หากปราศจากการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพโครงสรางองคการก็ไมสามารถดํารงอยูได    การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะกอใหเกิด

สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูสงสารและผูรับขาวสาร  และชวยใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จอยาง

มีประสิทธิภาพ  สวนการติดตอส่ือสารที่ไมดีและไมเหมาะสม  เชน ขอความขาดความชัดเจน  

ขอมูลผิดพลาด ใชคําที่ไมเหมาะสมกับสถานะผูรับขาวสาร  ยอมกอใหเกิดความเสียหายตอ

องคการ  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 363)    เนื่องจากการส่ือสารเปนการส่ือขอมูลให

ขอเท็จจริง    ซึ่งลักษณะการทํางานในองคการพยาบาลนั้น  ส่ิงสําคัญที่สุดคือ การรับผิดชอบตอ

ชีวิตคน  ดังนั้น  ในการแลกเปลี่ยนขอมูลเพื่อใหไดมาซ่ึงขอมูลที่ถูกตอง ชัดเจน ตองขจัดอุปสรรคทิ่

อาจสรางความเขาใจไมตรงกัน  รวมทั้งตัวผูปฏิบัติงานเองก็อาจเปนผูขัดขวางการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพ  ถาหากทักษะในการสื่อสารที่ไมดีพอ    นํามาซ่ึงความผิดพลาดในการดูแลการ

ใหบริการและอาจสงผลตอความปลอดภัยของผูใชบริการ (Vancouver Coastal Health 

Authority,2002)  ซึ่งทักษะการส่ือสารที่ดียอมทําใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ  เปนการแสดง

ใหเห็นถึงความมีคุณภาพและประสิทธิภาพของการบริการพยาบาล      และกระตุนผูใหบริการและ

ผูใชบริการใหเกิดความรวมมือ  เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาของ  อัป

ษร  ตรีเทวี (2545)    พบวาการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  ชวยขจัดความผิดพลาดในการ

ทํางาน  ขจัดความขัดแยง และชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  แตจาก

ปญหาการบริหารงานโรงพยาบาล  พบวาสาเหตุของปญหาท่ีสําคัญคือ หัวหนาหอผูปวยขาดการ

ใหขอมูลขาวสาร  การขาดสัมพันธภาพกับพยาบาลประจําการโดยขาดทักษะการส่ือสารที่ดี  (ดาว

ใจ  จี้เพชร,  2547)  ดังนั้น  หนวยงานใดที่ผูปฏิบัติงานมีทักษะการติดตอส่ือสารที่ดี  หนวยงานนั้น

มักจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย  การติดตอส่ือสารที่มีลักษณะตอเนื่อง ชัดเจน ทําใหการบริหาร

บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (สรอยตระกูร  อรรถมานะ  2541:356)         ซึ่งทักษะการ

ติดตอส่ือสารตามแนวคิดของ  O’ Shea,  (1998)  นั้นจะประกอบไปดวย   4 ดาน  คือ    ทักษะ

การฟง  (Listening  Skill)  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน  (Giving Clear Information Skill)   

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ   (Getting Unbiased Informayion Skill)    ทักษะการ

ส่ือสารแบบเปด (Foster Open Communication Skill)     
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 โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนโรงพยาบาลในระดับทติยภูมิและ

ตติยภูมิ  ที่มีศักยภาพและขีดความสามารถเนนในการแกไขปญหาและความเจ็บปวยในโรคแทรก

ซอนรุนแรงจนถึงวิกฤติ  ดังนั้นลักษณะงานในโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  มีความ

สลับซับซอน    ประกอบดวยกลุมฝายตาง ๆ   รวมกัน  ขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง   มีการ

จัดแบงงานบริการออกเปนหลายฝายตามความเช่ียวชาญเฉพาะ   ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค

รักษาพยาบาล   ทุกสาขาวิชา   รวมทั้งการสงเสริมและการฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยใน

ที่มาใชบริการ    รักษาทั้งทางกายและทางจิต    เพื่อใหการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ

สูงสุด   โดยใชแนวคิดการทํางานเปนทีมสหสาขาวิชาชีพ   มีการดําเนินงานอยางตอเนื่อง  และ

สัมพันธกันอยางเปนระบบ   การทํางานในโรงพยาบาลรัฐ  จึงตองมีการพึ่งพาซ่ึงกันและกันของ

บุคลากร   เพื่อประชาชนไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ   หากการดําเนินงานของ

โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครขาดประสิทธิผล   ก็จะสงผลกระทบตอประชาชนผูใชบริการ    

ดังนั้นผูบริหารองคการจําเปนตองพัฒนาระบบบริหารจัดการ  โดยอาศัยการสรางแรงจูงใจกระตุน

ใหบุคลากรปฏิบัติงานไดบรรลุผล   โดยอาศัยความรวมมือของบุคลากรที่ทํางานประสานกันเปน

ทีม     รวมถึงมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ ดีสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเกิด

ประสิทธิผลของหอผูปวย   และนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาลในท่ีสุด 

 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน    ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  ดังที่ไดกลาววา  หอผูปวยเปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล   

โดยใหเปนตัวแปรที่มุงนําสูการพัฒนา   สําหรับตัวแปรที่คาดวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดแก   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีมและ

ทักษะการติดตอส่ือสาร   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร

หากพบวาตัวแปรใดมีความสัมพันธหรือสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย    สามารถนํามาเปน

แนวทางใหผูบริหารระดับตาง ๆ   ของโรงพยาบาล   นําไปพัฒนาและดําเนินการเพื่อยกระดับและ

ดําเนินการอยางตอเนื่อง      ในการจัดบริการสาธารณสุขแกประชาชนในโรงพยาบาลไดอยางมี

ประสิทธิผลอันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสังคมโดยรวม 

 

ปญหาการวิจัย 
 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยูใน

ระดับใด 
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2. การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   มีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวย

หรือไม และมีความสัมพันธกันในระดับใด 

3. การทํางานเปนทีม   มีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวยหรือไม     และมี

ความสัมพันธกันในระดับใด 

4. ทักษะการติดตอส่ือสาร  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวยหรือไม     และมี

ความสัมพันธกันในระดับใด 

5. ตัวแปรพยากรณ  ไดแกการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย      การทํางานเปนทีม

ทักษะการติดตอส่ือสาร   สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดหรือไม  และ

สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละเทาใด 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 

1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผล

ของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3.  ศึกษาความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีม    กับประสิทธิผลหอผูปวย   

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

4. ศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะการติดตอส่ือสารกับประสิทธิผลหอผูปวย  

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

5. ศึกษาตัวแปรพยากรณไดแก   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางาน

เปนทีม  ทักษะการติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ที่สามารถรวมกันพยากรณ

ประสิทธิผลหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนมาตรฐานภายนอก  ที่บงบอกวาองคการมีความสามารถ 

ในการดําเนินการตาง ๆ  ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins,1990. Steers,1977:8)    

ซึ่งการบริหารขององคการจะประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใดข้ึนอยูกับประสิทธิผลขององคการ    

ถาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูไดตอไป (Barnard,1968)  ซึ่ง Steer,        

et al,1985 กลาววา  ประสิทธิผลของหอผูปวยถือวาเปนส่ิงที่สําคัญที่สุด  ที่จะตัดสินผลการจัดการ
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หรือการดําเนินงานขององคการ ผูบริหารทางการพยาบาล  โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนาหอผูปวย  

จะตองมีวิธีการในการดําเนินงาน  เพื่อใหหอผูปวยเกิดประสิทธิผล  สําหรับการศึกษาวิจัยนี้ใช

เกณฑการวัดประสิทธิผลของหอผูปวยผลตามแนวคิดของ  Gibson  et al. (1991)   ประสิทธิผล

นั้นเปนผลรวมของผลลัพธเนื่องจากการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนในหอผูปวยเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของหนวยงาน   โดยปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานและปริมาณเพียงพอกับความ

ตองการของผูใชบริการและคํานึงถึงประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร  บุคคล  อุปกรณ  เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดตลอดจนสมาชิกมีความพึงพอใจในการทํางาน  จากการ

ทบทวนงานวิจัยที่เกียวของ (จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545;  

ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547;  พบวามีปจจัยสําคัญที่มีผลตอ

ประสิทธิผลของหอผูปวย ประกอบดวย การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม 

และทักษะการติดตอส่ือสาร  
 

1. การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
 

การพูดจูงใจเปนวิธีการจูงใจที่นักบริหารนิยมแพรหลาย   เนื่องจากเปนวิธีจูงใจที่ไม

ตองลงทุนและไมเสียคาใชจายใด  ๆ    รวมทั้งยังทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน   และมี

แรงจูงใจในการทํางานเพื่อใหผลงานมีคุณภาพ    (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 370)    จาก

ผลการวิจัยของ  Zoom&Ruccio  (1998  อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 370)  พบวา

การใชภาษาจูงใจของผูบริหาร   ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

และ Gibson et al. (1991:12)    กลาววาแรงจูงใจ  มีความสําคัญในการกําหนดผลการปฏิบัติงาน

ของแตละบุคคล  ซึ่ง   Sullivan  (1988)   ไดวิจัยเกี่ยวกับการใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีผลตอ

การจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ      ซึ่งประกอบดวย    การใชภาษาพูด  3  

ลักษณะ  คือ  1)  การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    2)  การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   3)   

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ   จากผลการวิจัยของ  Mayfield, Mayfied, and  Kopf (1995)  

พบวาการจูงใจโดยใชภาษาของผูนําตามแนวคิดของ  Sullivan  มีผลตอความพึงพอใจในงานของ

บุคลากรและ  Mayfield et al.(1998)   ไดศึกษาวิจัยในองคการพยาบาล  พบวาการใชภาษาจูงใจ

ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการและสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานรอยละ  67   และผลการปฏิบัติงาน

รอยละ 22    สําหรับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติหรือผลิตผล เปนองคประกอบของ

ประสิทธิผลของหนวยงาน  ดังนั้น  จึงกลาวไดวาหากหัวหนาหอผูปวยใชภาษาจูงใจบุคลากร

ทางการพยาบาลจะเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย   



 9 

2. การทํางานเปนทีม  
 

การทํางานเปนทีม     เปนการรวมตัวกันของกลุมบุคคลที่มาทํางานรวมกันมี

ปฏิสัมพันธกันในการปฏิบัติงานตามความสามารถของแตละคน  มาทํางานรวมกันเปนทีมโดยมี

การติดตอประสานงานกัน  ทุกคนมีบทบาทในการชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการ

ทํางานรวมกันเปนทีม จากแนวคิดของ  Campion et al. (1993)  การทํางานเปนทีม ประกอบดวย                      

1)  ความสามารถในงานของสมาชิกทีม    2) การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   3)  การแบงปนภาระงาน   

4)  การติดตอประสานงาน    ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  Brill  (1976:20)   กลาววาการทํางาน

เปนทีม   คือการรวมกลุมการทํางานของคนที่มีความชํานาญเฉพาะแตละบุคคล  โดยมีการกําหนด

จุดมุงหมายรวมกัน   มีการรวมมือตัดสินใจรวมกัน    และใชความรูความสามารถที่มีอยูรวมกัน  

วางแผนการทํางานใหสําเร็จ   จากงานวิจัย   พบวา   การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย  (จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน   และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  2545; 

ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต  และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547; วรรณฤดี   เชาวศรีกุล  และ บุญใจ  ศรี

สถิตยนรากูร, 2546;  อมรรักษ   จินนาวงศ, 2543   อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 400)  

นอกจากนี้   จากผลการวิจัยของ  วารี  พูลทรัพย  (2544)  ซึ่งทําการศึกษากับพยาบาลประจําการ

ในโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร   พบวาการทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Compion  มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล   สอดคลองกับผลการวิจัย

ของ  สุรีย  โพธาราม (2547)  ที่พบวา    การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ

คอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย    และเปนตัวแปรที่สามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวย

ไดรอยละ  54.3  ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวา  การทํางานเปนทีม  เปนปจจัยที่ชวยเพิ่มระดับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
3. ทักษะการติดตอสื่อสาร  

 

ทักษะการติดตอส่ือสารเปนส่ิงจําเปนในการทํางานในองคการ  จากงานวิจัยที่

ทําการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกที่เปนลูกเรือสายการบิน   พบวาการส่ือขอมูลขาวสารระหวาง

ลูกเ รือในทีมเปนพฤติกรรมสําคัญ   ที่สามารถทําใหการทํางานของทีมบรรลุ เปาหมาย 

(Luthans,2002:471) กลาวไดวา  การสื่อสารเปนเคร่ืองมือสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จในการ

บริหารองคการสอดคลองกับงานวิจัยของ  Chase (1994)  ที่พบวาการส่ือสารมีสวนสําคัญตอ

ความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน   ในแนวคิดเร่ืองทักษะการติดตอส่ือสารของ O’ Shea 

(1998)  ประกอบดวย  1)  ทักษะการฟง   2)  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   3)  ทักษะการ
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รับขาวสารที่ปราศจากอคติ  4)   ทักษะการส่ือสารแบบเปด จากผลการวิจัยพบวา การ

ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพชวยขจัดความผิดพลาดในการทํางาน ขจัดความขัดแยง  และชวยให

การทํางานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  

 
จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้   
 

1. การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอ

ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   

2. การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   

3. ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   

4. ตัวแปรพยากรณ ไดแก การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม 

ทักษะการติดตอส่ือสาร สามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   
 

ขอบเขตการวิจัย 
 

1. ประชากร  คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในของทุกแผนกของกลุม

การพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบันต้ังแต 1 ปข้ึนไปในโรงพยาบาลรัฐ ที่ต้ังอยูในเขต

กรุงเทพมหานคร  จํานวน 13 โรงพยาบาล 

2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ป ข้ึนไปใน

โรงพยาบาลรัฐ ที่ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานคร   โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน  

(Multi – stage sampling) 

3. ตัวแปรที่ศึกษา  ไดแก 

3.1 ตัวแปรตน  ประกอบดวย   

3.1.1 การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  

3.1.2 การทํางานเปนทีม  

3.1.3 ทักษะการติดตอส่ือสาร 

3.2ตัวแปรตาม  คือ ประสิทธิผลหอผูปวย  
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คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย    หมายถึง     ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  ของทีมการ

พยาบาลในหอผูปวยที่บรรลุตามเปาหมาย   ซึ่งประเมินจากจากการรับรูของพยาบาลประจําการ   

วัดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ  Gibson et al.(1991) ซึ่งประกอบดวย   ผลิตผล   

ประสิทธิภาพ   ความพึงพอใจในงาน     

ผลิตผล   หมายถึง  ผลผลิตที่เกิดจากการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการใน

หอผูปวยที่ใหกับผูใชบริการ  เพื่อใหผูใชบริการไดรับการบริการที่ตอบสนองตอปญหา   และความ

ตองการอยางเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ    ผูปวยมีอาการทุเลา   ปลอดภัยจากภาวะเสี่ยงและ

ภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดข้ึนได 

ประสิทธิภาพ   หมายถึง   ความเหมาะสมและคุมคาในการทํางานของ

พยาบาลประจําการในหอผูปวย  ที่ใชทรัพยากรทั้งทางดาน  บุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณ โดย

คํานึงถึงความจําเปนในการใช  และการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใชงานเพื่อใหเกิด

ประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการดวยความรวดเร็วทันเวลา  

ความพึงพอใจในงาน   หมายถึง   ความรูสึกที่ดีของพยาบาลประจําการในหอ

ผูปวยที่มีตองาน    โดยมีความรูสึกพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน    การไดรับการยอมรับ

จากผูรวมงาน  ลักษณะงานมีความนาสนใจ  ทาทายและชวนใหปฏิบัติ  พอใจในงานที่ไดรับ

มอบหมาย  มีความกาวหนาในงาน และไมมีการแสดงพฤติกรรมโยกยายงาน    และคับของใจใน

การทํางาน   

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    หมายถึง  ลักษณะการพูดของหัวหนาหอ

ผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีผลใหพยาบาลประจําการมีความมั่นใจในการทํางาน  มี

แนวทางในการทํางานและมีกําลังใจในการทํางาน  ซึ่งเปนแรงจูงใจใหพยาบาลประจําการสามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามเปาหมาย     โดยใชแบบสอบถามวัดการรับรูของพยาบาลประจําการ   

ซึ่งปรับปรุงจากแบบสอบถามของ   ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2547)  ที่

สรางตามตามแนวคิดของ   Sullivan (1988)  ประกอบดวยการใชภาษาจูงใจ  3 ลักษณะ คือ  1)  

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    2)  การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   3)  การใชภาษาเพื่อ

สรางความเห็นใจ    

การใชภาษาเพ่ือลดความไมมั่นใจ     หมายถึง ลักษณะการพูดของหัวหนา

หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ    แสดงถึงการใหความรูในลักษณะการใหคําแนะนํา    หรือ

อธิบายอยางชัดเจนในเร่ืองที่เกี่ยวกับภาระงานที่ตองปฏิบัติ    แนวทางในการปฏิบัติงานและ
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ปรับปรุงงาน  รวมถึง นโยบาย  และกฎระเบียบของหนวยงานหรือโรงพยาบาล    เกณฑการ

ประเมินผลและผลตอบแทนที่จะไดรับจากผลการปฏิบัติงาน 

การใชภาษาเพ่ือสรางความหมาย   หมายถึง    ลักษณะการพูดของหัวหนา

หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ    โดยมีการยกตัวอยางประกอบในการสื่อความหมาย  เชน

ยกตัวอยางเกี่ยวกับบุคลากรในโรงพยาบาลที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน    ตัวอยาง

เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในโรงพยาบาล    ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงพยาบาล    

รวมถึงวิธีปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานและสอดคลองกับคานิยมของโรงพยาบาล  

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ    หมายถึง  ลักษณะการพูดของหัวหนา

หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ    แสดงถึงการมีสวนรวมรับรูความรูสึกของพยาบาล

ประจําการ  เขาใจ  เอาใจใส    และแสดงความเห็นอกเห็นใจ    กระตุนใหเกิดกําลังใจในการ

ทํางาน    พูดยกยองชมเชยเพื่อปฏิบัติงานไดผลงานเปนที่นาพึงพอใจ 

การทํางานเปนทีม    หมายถึง    พยาบาลประจําการในหนวยงานมารวมกันทํางาน  

โดยทุกคนมีเปาหมายเดียวกัน  คือใหงานมีประสิทธิภาพ  สมาชิกมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

แกปญหารวมกัน  ใหความนับถือไววางใจสนับสนุนซึ่งกันและกัน  จนทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ   

โดยใชแบบสอบถามวัดการรับรูของพยาบาลประจําการ  ซึ่งปรับปรุงจากแบบสอบถามของ  วารี  

พูลทรัพย  (2544) ที่สรางตามแนวคิดของ  Campion  ( 1993)   ประกอบดวย  4  ดาน  คือ         

1) ความสามารถในงานของสมาชิกทีม    2 )  การชวยเหลือซึ่งกันและกัน    3) การแบงปนภาระ

งาน   4) การติดตอประสานงาน 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม    หมายถึง   ความสามารถในการ

ทํางานของพยาบาลประจําการที่สามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได   มีความรูเกี่ยวกับ

วิธีการทํางานที่จําเปนสําหรับการทํางานของทีม    มีประสบการณในการทํางานสามารถทํางานให

ประสบความสําเร็จได  และมีความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานในเชิงเทคนิค  ที่จําเปนสําหรับการ

ทํางาน    ของทีม 

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการมีการ

ชวยเหลือสนับสนุนกันในทีมอยางจริงใจ  ซึ่งการชวยเหลือมีทั้งการใหคําแนะนํา  คําปรึกษาทั้งใน

เร่ืองของการปฏิบัติงาน    เร่ืองขอมูลขาวสาร รวมถึงชวยเหลือดานทรัพยากรที่จําเปนเพื่อใหเกิด

ความสะดวกและงายตอการปฏิบัติงาน   

การแบงปนภาระงาน   หมายถึง  การแบงปนภาระงานของพยาบาล

ประจําการตามความสามารถในการรับผิดชอบงานอยางยุติธรรม   โดยไมมีการออมแรง    หรือ

เกี่ยงงาน     มีการชวยเหลือกันในการแบงเบาภาระงาน   มีการแบงงานกันทํา เพื่อใหทีมสามารถ

บรรลุวัตถุประสงค      
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การติดตอประสานงาน  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีการติดตอ

ประสานงานกัน  มีการใหขอมูลกันอยางเปดเผยไมมีการปดบัง  มีความไววางใจกันภายในทีมงาน  

มีความรับผิดชอบและความรวมมือกันเพื่อใหการดําเนินงานของทีมบรรลุผลสําเร็จ 

ทักษะการติดตอสื่อสาร หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการในหอผูปวยรับรูวาตน

ปฏิบัติงาน โดยมีทักษะในดานการรับและถายทอดขอมูลขาวสารโดยใชแบบสอบถามวัดการรับรู

ของพยาบาลประจําการที่สรางตามแนวคิดของ O’Shea (1998) ประกอบดวย  4  ดาน  คือ  ดังนี้ 

1)  ทักษะการฟง    2)  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   3)  ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจาก

อคติ  4)   ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ 

ทักษะการฟง   หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการในหอผูปวยรับรูวาตนมี

ความเขาใจ   มีการจัดระเบียบ   มีการวิเคราะหขอมูลขาวสารที่ไดรับฟง โดยทําความเขาใจกับส่ิง

ที่ผูอ่ืนถายทอด    พยายามกําจัดส่ิงทําใหเกิดการรบกวน     ทบทวนส่ิงที่ไดรับฟงมา  แยกแยะ

เนื้อหาจัดสรุปขอมูล   และไมดวนตัดสินขอมูลขณะฟง 

 ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการใน

หอผูปวยมีความสามารถสงขาวสารหรือถายทอดขาวสารไปยังผูรับขาวสารไดอยางชัดเจน    ไมมี

การบิดเบือนขอมูล    ซึ่งทําใหผูรับขาวสารเขาใจอยางแจมแจง    ตรงประเด็นสมบูรณมีการจัด

ระเบียบอยางดี 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ    หมายถึง    การที่พยาบาล

ประจําการในหอผูปวยมีความสามารถรับขาวสารจากผูสงขาวไดถูกตอง    มีความระมัดระวังใน

การรับขอมูลขาวสาร    โดยการกล่ันกรองขอมูล    ตรวจสอบขอมูล   จากแหลงขาวสารไดอยาง

ถูกตอง   ไมลําเอียงในการแปลความหมาย    ทําความเขาใจขอมูลและสรุปขอตกลงของขอมูล

ขาวสารนั้นกอนยุติการสื่อสาร 

ทักษะการสื่อสารแบบเปด   หมายถึง    การที่พยาบาลประจําการในหอผูปวย

มีความสามารถสรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารที่มีความไววางใจซ่ึงกันและกันระหวาง

ผูเกี่ยวของ    เพื่อใหไดขอมูลที่มีคุณภาพสูง    มีคุณคาเหมาะสมกับเวลา   กระตุนใหผูที่

ติดตอส่ือสารดวยไดมีการแสดงความคิดเห็นออกมาอยางเปดเผย 

พยาบาลประจําการ   หมายถึง   ผูประกอบวิชาชีพพยาบาลสําเร็จการศึกษาทางการ

พยาบาลต้ังแตระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาข้ึนไป    และปฏิบัติงานในหอผูปวยในตําแหนง

พยาบาลประจําการ   เปนระยะเวลาต้ังแต  1  ปข้ึนไป   โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร   

โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  หมายถึง    โรงพยาบาลทั่วไปที่ใหบริการดาน

สุขภาพดานตาง ๆ ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม กรุงเทพมหานคร สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา และสํานักงานตํารวจแหงชาติ ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
  

1. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาล  เพื่อกําหนดนโยบายในการพัฒนาและ

สงเสริมประสิทธิผลของหอผูปวย   ซึ่งจะสงผลใหผูใชบริการไดรับการบริการที่มีคุณภาพ 

2. เปนขอมูลสําหรับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  ไดเห็นถึงความสําคัญของการใช

ภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

3. เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการศึกษาวิจัยประสิทธิผลของหอผูปวยตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  จากเอกสาร  บทความ  วารสาร  หนังสือ  

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตามลําดับดังนี้    

1. โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  

1.1  ลักษณะหนาที่และบทบาทโรงพยาบาลรัฐ    

1.2  การจําแนกสังกัดโรงพยาบาลรัฐ    

1.3  ภารกิจของโรงพยาบาลรัฐ 

1.4  กลุมงานการพยาบาล 

1.5  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  

2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

2.1 หอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ 

2.2 ประสิทธิผลองคการ 

2.3 การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาจูงใจของผูนํา 

3.1 ความหมายของการจูงใจ 

3.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

3.4 การใชภาษาในการจูงใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ  Sullivan 

3.5 การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

4. การทํางานเปนทีม  

4.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

4.2 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 

4.3 องคประกอบของการทํางานเปนทีม 

4.4 การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Campion  et al.  

4.5 การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลหอผูปวย     

5. ทักษะการติดตอส่ือสาร  

5.1 ความหมายของการติดตอส่ือสาร 
5.2 ความหมายของทักษะการติดตอส่ือสาร 
5.3 กระบวนการสื่อสาร  
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5.4 การติดตอส่ือสาร  
5.5 แนวคิดการส่ือสารในองคการ  
5.6 ทักษะการติดตอส่ือสารตามแนวคิดของ O’ Shea  

5.7 ทักษะการติดตอส่ือสารกับประสิทธิผลหอผูปวย     

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

7.กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1.  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
 

1.1 ลักษณะหนาที่และบทบาทของโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร 
จากแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติฉบับที่   10    (2550-2554)    เพื่อใหสอดคลองกับ

สภาพการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน   โรงพยาบาลรัฐมีหนาที่ใหบริการสุขภาพแกประชาชนในเขต

กรุงเทพมหานคร   ใหมีคุณภาพไดมาตรฐานอยางทั่วถึง   โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุงคุณภาพ

บริการและมาตรฐานโรงพยาบาล   เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ   โดยแบงหนาที่

และบทบาทตามลักษณะของโรงพยาบาล  ดังนี้ 

1.1.1 โรงพยาบาลรัฐที่มีการเ รียนการสอน    มีบทบาทในการใหบริการ

รักษาพยาบาล    โดยเนนการบริการเชิงรุกดานการเสริมสรางสุขภาพและปองกันโรค   เพื่อฟนฟู

สุขภาพแกประชาชน   เขตกรุงเทพมหานคร   สนับสนุนใหมีสถานบริการสาธารณสุขในลักษณะ

เครือขายเพื่อใหมีการพึ่งตนเองและพึ่งพาซึ่งกันและกัน    สนับสนุนใหมีการประสานงานระหวาง

สถานบริการสาธารณสุข   ทั้งภาครัฐและเอกชน   และการสงตอผูปวยไปรับบริการที่เหมาะสม   

เนนพัฒนาศักยภาพครอบครัวและชุมชน  (วิจิตร   ศรีสุพรรณ,2544) 

1.1.2 โรงพยาบาลรัฐที่ตองมีการจัดบริการและเปนสถานศึกษาฝกปฏิบัติบุคลากร

ทีมสุขภาพสาขาตาง ๆ  เชน  แพทย  พยาบาล  เภสัชกร  นักกายภาพบําบัด  และเจาหนาที่ตาง ๆ  

นอกจากใหบริการดานสงเสริมุขภาพและปองกันโรคแลว  ยังมีการศึกษาวิจัยรวมดวย 
 

1.2 การจําแนกสังกัดโรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร    
 
      ไดจําแนกตามสังกัดออกเปน  5  สังกัด  คือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  สังกัด

กระทรวงกลาโหม  สังกัดกรุงเทพมหานคร  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  และ

สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  โดยมีโรงพยาบาลอยูในแตละสังกัด  ดังนี้  ( ทําเนียบโรงพยาบาล

และ สถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2543 – 2544 , 2543)  
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1.2.1 กระทรวงสาธารณสุขมีโรงพยาบาลอยูในสังกัด    4   แหง  คือ   โรงพยาบาล

ราชวิถ ี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี   โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ  

1.2.2  สังกัดกระทรวงกลาโหม  มีโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย   3  เหลาทพั    

ไดแก     โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    และโรงพยาบาลภูมพิล 

อดุลยเดช 

1.2.3 สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด  8  แหง คือ โรงพยาบาล

วิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  

โรงพยาบาลกลาง    โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลราชพิพัฒน  โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักด์ิ

ชุตินโรอุทิศ โรงพยาบาลลาดกระบัง  และโรงพยาบาลหนองจอก 

1.2.4 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการมี

โรงพยาบาลอยูในสังกัด  2 แหง  คือ โรงพยาบาลศิริราช   และโรงพยาบาลรามาธิบดี 

1.2.5 สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด  1  แหง  คือ

โรงพยาบาลตํารวจ   

การใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลในแตละสังกัดจะมีภารกิจหลัก

สวนใหญที่คลายคลึงกัน  แตกตางกันบางในบางภารกิจที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละ

กระทรวง  โรงพยาบาลรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  สวนใหญจะเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแก

ประชาชนในระดับตติยภูมิ  โดยการใหบริการรักษาพยาบาลมีความซับซอนและหลากหลาย 

รับผิดชอบในดานการศึกษาวิจัย  เปนแหลงวิชาการ  และแหลงผลิตบุคลากรทางการแพทยและ

ทางการพยาบาลและเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพทุกระดับ 

 
1.3 ภารกิจของโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร 
 

การจัดบริการสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อใหประชาชนในเขต

กรุงเทพมหานคร   ไดรับบริการดานสุขภาพ   และไดมาตรฐานอยางทั่วถึง   โดยสงเสริมใหมีการ

ปรับปรุงคุณภาพบริการ   และมาตรฐานโรงพยาบาล   เพื่อใหบริการที่ เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ   ทั้งนี้โดยที่รัฐบาลไดกําหนดกลวิธีในการจัดบริการตาง ๆ  ดังนี้ 

1.3.1 ใหบริการรักษาพยาบาล   สงเสริมสุขภาพ  ปองกันโรคและฟนฟูสภาพแก

ประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.2 สนับสนุนใหมีสถานบริการ และระบบบริการสาธารณสุขในลักษณะเครือขาย

เพื่อใหมีการพึ่งตนเองและพึ่งพาซึ่งกันและกัน 



  

 

18 

 

1.3.3 สนับสนุนใหมีการประสานงานระหวางสถานบริการสาธารณสุข ทั้งภาครัฐ

และเอกชน 

ตอมาจากการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัตนและการปฏิรูประบบสุขภาพ  

โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร    จึงไดจัดระบบบริการใหสอดคลองกับสภาวการณ

ดังกลาว  และเนนประชาชนเปนศูนยกลาง  โดยปรับเพิ่มใหมีภารกิจดังนี้ (สงวน  นิตารัมภพงค

,2541:9-13; ทัศนา บุญทอง,2543 : 22-23) 

1) จัดระบบบริการสุขภาพแบบองครวม   โดยบูรณาการการดูแลที่ครอบคลุม     

กาย  จิต  สังคม  และส่ิงแวดลอม   เปนการดูแลอยางตอเนื่อง  จากโรงพยาบาลสูบาน            

จากสถาบันหนึ่งสู อีกสถาบันหนึ่ง   บุคลากรแตละวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานอยางอิสระ           

โดยใชองคความรูทางวิชาชีพเปนพื้นฐาน   เนนการทํางานรวมกันในลักษณะสหสาขาวิชาชีพ   

รวมทั้งทํางานรวมกับประชาชน   และบุคคลในอาชีพอ่ืน  ๆ  ทั้งในระบบราชการและองคการ

เอกชน  

2) จัดระบบบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ มีมาตรฐานและมีความตอเนื่องในการดูแล 

3) มีแนวทางการใหบริการสุขภาพที่เหมาะสม  โดยมีแนวทาง (Guideline)  ทาง

วิชาการที่ถูกตอง  และมีความเหมาะสมกับประเทศในเชิงการใชเทคโนโลยีอยางสมคุณคา     

4) จัดระบบบริการที่ประชาชนมีสวนรวม   การมีสวนรวมของชุมชนในระบบบริการ

สุขภาพ  รวมตัดสินใจในข้ันตอนการรักษาพยาบาล 

5) จัดระบบบริการที่สงเสริมใหประชาชนมีศักยภาพในการดูแลตนเอง ทําให

ประชาชนมีชีวิตและความเปนอยูอยางดีทั้งในภาวะปกติและภาวะเจ็บปวย 

6) จัดระบบบริการที่เนนการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคในเชิงรุก 

7) จัดระบบบริการที่มีการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่อง   

8) ใหบริการการแพทยแผนไทย    โดยการผสมผสานระหวางแพทยแผนตะวันตกกับ

แผนตะวันออก    

จะเห็นไดวา   ระบบบริการสุขภาพในยุคปจจุบันที่มีการปฏิรูประบบสุขภาพนั้นมี       

รูปแบบเปล่ียนไปจากเดิม   กลาวคือ  เปนระบบบริการสุขภาพที่มุงเนนการสงเสริมสุขภาพปองกัน

โรค ในเชิงรุกมากกวาการรักษาพยาบาล   ในการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชน   ในเขต

กรุงเทพมหานครที่มีประสิทธิภาพนั้น   จําเปนตองอาศัยความรวมมือของหนวยงานทั้งภาครัฐ  

และเอกชน  สําหรับในภาครัฐ  เปนการประสานความรวมมือจากหลายหนวยงาน 
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1.4  กลุมงานการพยาบาล 
 

กลุมงานการพยาบาล  เปนองคการหนึ่งที่อยูในโรงพยาบาล  เปนองคการทีมี 

ขนาดใหญ  และมีจํานวนบุคลากรมากที่สุด  เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่งในการใหบริการ

พยาบาลแกผูปวย  ซึ่งเปนไปตามลักษณะของความรับผิดชอบ  เพื่อใหการบริหารงานเปนไป  

อยางมีประสิทธิภาพ  โครงสรางขององคการพยาบาลจึงแบงระดับผูบริหารออกเปน  3  ระดับ    

คือผูบริหารสูงสุด  ไดแกหัวหนากลุมงานพยาบาล  ทําหนาที่เปนผูกําหนดนโยบายขององคการ

พยาบาล  ซึ่งเปนกรรมการในคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล  ตอมาคือ  ผูบริหารระดับกลาง  

ไดแก  หัวหนาหนวย/ผูชํานาญการ  ซึ่งจะเปนผูนํานโยบายไปสูแนวทางในการปฏิบัติ  และ

ผูบริหารระดับลางสุด  คือหัวหนาหอผูปวย  (First  line  manager)  ซึ่งจะเปนผูนําแนวนโยบาย   

สูการปฏิบัติจริง  โดยการสรางวิธีการและกลยุทธใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ  การดําเนินการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  มีคุณภาพหรือบรรลุวัตถุประสงคนั้น  

จะตองมีการวางแผนในการจัดองคการพยาบาล  ซึ่งหมายถึงการจัดรูปแบบหรือโครงสรางของ

องคการพยาบาล  ซึ่งมีลักษณะการจัดที่หลากหลายแตกตางกันตามความจําเปนของโรงพยาบาล

แตละแหง  จะมีพยาบาลประจําการซ่ึงประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ  พยาบาลเทคนิค  และผูชวย

พยาบาล  ทําหนาที่พยาบาลระดับปฏิบัติการ  รับผิดชอบในการใหการดูแลรักษา  การปองกันโรค  

การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสภาพ  ใหแกผูปวย/ผูใชบริการ  และปฏิบัติงานตามนโยบายที่

ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

 
1.5  บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติหนาท่ีในหอผูปวย 

  
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาเปนลําดับ  ซึ่งการปฏิบัติตามบทบาท 

ของพยาบาลวิชาชีพ  ไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล  กฎหมายทางการพยาบาล  

มาตรฐานการพยาบาล  กฎหมายประกอบโรคศิลป  และจรรยาวิชาชีพ   (ฟาริดา  อิราฮิม,  2541)  

ซึ่งพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง  บทบาท

ของวิชาชีพการพยาบาลไววา  เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล  ครอบครัว  และชุมชน  

ดังนี้ 

1. การสอน  การแนะนํา    การใหคําปรึกษา    และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ

อนามัย 

2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม      

เพื่อแกปญหาความเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค   และการฟนฟูสภาพ 
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3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบ้ืองตน และการใหภูมิคุนกันโรค 

4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 

ฟาริดา  อิบราฮิม  (2541)   กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ   เมื่อมี

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการขณะใหการพยาบาล  ดังนี้ 

1. บทบาทใหการดูแล    พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนดเมื่อ

ประเมินปญหาของผูรับบริการไดแลว  สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพ  ใหคนไดรับการตอบสนอง  

ความตองการพื้นฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2. บทบาทครูพยาบาล  มีหนาที่  ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะ

สุขภาพ  และการปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม  พยาบาลจะตองประเมินความพรอมและความ

พรองเพื่อการเรียนรู  วางแผนการสอนแกผูรับบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูนํา  พยาบาลมีความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนเช่ือถือ    และปฏิบัติให

เปนไปตามเปาหมายสุขภาพดี  มีการใชอํานาจท่ีเหมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการ

เปล่ียนแปลงเขามาใชแกสถานการณ  และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

4. บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ   การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ    เพื่อการ

ตระหนักในภาวะเครียด  และการปรับตัวไดเหมาะสม  พยาบาลตองมีทักษะในการส่ือสาร  มี

ความเปนผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา  

ตลอดจนประเมินผลความกาวหนา 

5. บทบาทผูจัดการ  ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย   พยาบาลตองทํา

หนาที่ผูบริหารพรอมกันไป  ทั้งดานการบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอม  

และยังตองพัฒนาวิชาชีพ  โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 

6. บทบาทผูรวมงาน   พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ    จึงตองมีทักษะในการ

สรางสัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูรับบริการทั้งหมด 

7. บทบาทผูใหคําปรึกษา    ในกรณีที่ผูใชบริการตองการการดูแลพิเศษ     

พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะแกผูใชบริการได 

8. บทบาทผูเปล่ียนแปลง   พยาบาลสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูรับบริการ

หรือสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับผูใชบริการ  ทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล 

9. บทบาทผูแทนผูใชบริการ   พยาบาลตองเปนคนกลาง   ระหวางผูใชบริการ  

ครอบครัวและแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด  สามารถชวย

ใหผูใชบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 



  

 

21 

 

10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม   พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ

วัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการเพื่อนําไปวางแผนการพยาบาล  ใหสอดคลองและ

ปรับเปล่ียนใหเขากับระบบความเช่ือของผูใชบริการ 

จะเห็นไดวาพยาบาลมีบทบาทของตนเปนอิสระ    มีความเฉพาะและสมบูรณของตนเอง

ภายในขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล  โดยมีกฎหมายและจริยธรรม   ซึ่งบทบาทที่สําคัญของ

วิชาชีพก็คือ  การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  นอกจากนั้นพยาบาล

วิชาชีพยังตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการและควบคุมงานการพยาบาล  ใหแกผูใชบริการให

ดําเนินไปดวยความเรียบรอย  ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล  และบริหารทรัพยากร

อ่ืน ๆ  ซึ่งในทุกข้ันตอนมีการติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองมือสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จ  ทั้งใน

ดานการบริหารและการปฏิบัติการพยาบาล  ดังที่มีความกลาววา  ไมมีการปฏิบัติการใดของ

พยาบาลที่ไมใชการสื่อสาร (บุญศรี ปราณศักด์ิ และศิริพร จิรวัฒนกุล,2538) 

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  มีทั้งผูบริหารระดับสูง  และผูบริหารระดบัตน 

ในหอผูปวยมีการบริหารจัดการภายใน  เพื่อรองรับนโยบายจากฝายการพยาบาล  พยาบาลผูเปน

ผูนําคือ  ผูบริหารระดับตนที่ทําหนาที่บริหารจัดการงานของหอผูปวย  คือหัวหนาหอผูปวย  และผู

ตามหรือผูปฏิบัติงาน  คือพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีบทบาทที่แตกตางกันดังนี้ 

 

1.5.1 บทบาทและหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย  คือพยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่เปนบุคลากรหลักในการ

ดําเนินกิจการของหอผูปวย  รวมถึงรับผิดชอบการดําเนินงานตาง ๆ ภายในหอผูปวย (สมสมร  

เรืองวรบูรณ, 2544)  หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ  เพื่อใหการ

ดําเนินกิจกรรมและการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  และยังเปนผู

ประสานงานระดับกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับหนวยงาน  รวมทั้งเปนผูนําในการ

ปฏิบัติการพยาบาล  ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการ   โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถ

แกปญหาได  (ภวพร  ไพศาลวัชรกิจ, 2542) ซึ่งกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน

และเปนกุญแจสําคัญที่จะสูคุณภาพของหอผูปวย  โดยการจัดการงานในหอผูปวย  เพื่อใหบริการ

แกหอผูปวยและญาติเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Steer,1977)  กิจกรรมตาง ๆ  ในหอผูปวย  อยูใน

ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งส้ิน  กิจกรรมสําคัญในหอผูปวยที่ตองดําเนินการ

อยางตอเนื่องตลอด  24 ชั่วโมง  คือการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย  หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปน

ผูมีความรูและทักษะทั้งในดานการพยาบาลและการบริหาร  เพื่อนําความรูทั้งสองดานนี้มาบูรณา

การเขาดวยกัน  ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดําเนินการดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ     

(ภวพร  ไพศาลวัชรกิจ, 2542)  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูมีความสามารถในการ
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ควบคุม  กระตุน  สงเสริมและจูงใจผูใตบังคับบัญชา  มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม

เปาหมาย  ซึ่งพฤติกรรมของผูนําหรือหัวหนางานมีความสําคัญตอสัมฤทธิผลของหนวยงานและผู

ตาม (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539)  ดังนั้น  คุณภาพ  และลักษณะของผูนําจึงมีความสัมพันธ

ใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน  พฤติกรรมของผูนําหรือผูบริหารทางการพยาบาลยอมมีอิทธิพล

ตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพยาบาลประจําการ  โดยเฉพาะในดานเจตคติตอบุคคล  

วิชาชีพและความรับผิดชอบในหนาที่   ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการแกผูปวยและ

ผูใชบริการ 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539)  ไดกําหนดบทบาทของ

หัวหนาหอผูปวย  ดังนี้ 

1. เปนผูบริหาร  หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  ในการดําเนินงานการ

พยาบาลในระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล  การดําเนินงานดานการ

บริหารระดับหอผูปวย  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวยและวางแผนใน

การปฏิบัติงานท่ีจะดําเนินสูความสําเร็จ  เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล  ใหคําปรึกษาและ

วินิจฉัยส่ังการ 

2. เปนผูจัดการพยาบาลใน  2 บทบาท  คือ 

2.1 เปนผูอํานวยการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการจัดการให

บุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดอยางดีที่สุด  ในปริมาณที่พอเหมาะ  ดวยการจัดสรร

อัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร  จัดความพรอมดานวัสดุ  เคร่ืองใช  เวชภัณฑ  และยาใหพรอม

ใช  จําแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย  ซึ่งรวมถึงการ

จัดสวัสดิการใหกับผูปวย 

2.2 เปนผูนิเทศ  หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาลไดทั้งหมด

ในหอผูปวย  นอกจากการนิเทศงานเจาหนาที่ทางการพยาลในหอผูปวยใหสามารถปฏิบัติงานได

ถูกตองและมีคุณภาพ  ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาลขาด

สมรรถภาพ  แตตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ  ความถูกตองของการปฏิบัติการ

พยาบาลใหดียิ่งข้ึน 

3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการพยาบาล

ตลอด  24  ชั่วโมง  ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร  ศึกษาปญหาและ

วิเคราะหความตองการพยาบาลของในหอผูปวย  ถามีปญหาดานการรักษา  หัวหนาหอผูปวยจะ

นําขอมูลปรึกษากับแพทยผูรักษา  ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย  ถาเปนปญหาดานการพยาบาล  

จะชี้แนะในขณะสงเวรหรือประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะพิจารณาความ

เหมาะสม  ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดีตอผูปวยอยางแทจริง 
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4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูดูแลและ

ตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ  ดวยการติดตามประเมินผลตามแผนการ

รักษา  และกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายดูแลผูปวยใหเปนไปตามแผนการรักษา  เชนการเตรียม

ผูปวย  การเตรียมอุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย  การสงผูปวยเพื่อรับการรักษาตรงเวลา  

หากมีปญหาเกิดข้ึนหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัยส่ังการ  เพื่อแกปญหาท่ีจะทําใหผูปวยไดรับ

การรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด  นอกจากน้ีหัวหนาหอผูปวยยังเปนผูสนับสนุนใหกําลังใจ  เปนผูให

คําแนะนําปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. เปนนักพัฒนา  หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญ  ในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง  

คุณภาพการพยาบาล  การสรางภาพลักษณทางวิชาการ  การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอผูปวยที่มีการ

สรางกระบวนการพยาบาลใหม ๆ  แตมีประสิทธิภาพท่ีดีกวาเดิม  มีการนําเสนอขอมูลใหม ๆ 

ทางการพยาบาล  มีการวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย  โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปนธรรมแก

ผูปวย  ในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือปฏิบัติตอกัน  ใหความปลอดภัยและให

ความชวยเหลือตามสมควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. เปนครูโดยสอนและเรียนรูจากตัวอยางจริง  เปนการสรางสรรคประสบการณการ

เรียนรูที่ดีที่สุด  หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญและในขณะเดียวกันก็เปน

ผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย  เจาหนาที่ทางการพยาบาล  และนักศึกษาพยาบาล 

8. เปนผูเช่ียวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาท่ีตองปฏิบัติงาน  และ

เขาใจถึงปญหาทางการปฏิบัติการพยาบาล  เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติการพยาบาล  และเปนผู

สังเกตการณที่ดี 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539)  ไดกําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้ 

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 

2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ  เชนอัตรากําลัง  แผนพัฒนาบริการพยาบาล  

แผนการใชงบประมาณ 

3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

4. ติดตาม  ควบคุม  กํากับ  การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

5. ประเมินผลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล 

6. พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 

7. สงเสริมขวัญและกําลังใจใหเจาหนาที่ 

8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
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9. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 

10. กําหนดความตองการใชอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใชตาง ๆ 

11. จัดหา  ควบคุม  การใชและการบํารุงรักษา  อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช 

12. ตรวจเย่ียมและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

13. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา  อบรมดูงาน 

14. เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 

15. เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 

บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลแตละสังกัด  สวนใหญคลายคลึงกัน  จะมี

แตกตางกันบางในบทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียดยอยของแตละกระทรวงเทานั้น  กลาวไดวา

หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทเปนผูบริหาร  ผูจัดการทางการพยาบาลและผูประสานงานการรักษา  

การที่หัวหนาหอผูปวยจะแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางมีคุณภาพ  จะตองอาศัยความรู

ความสามารถทั้งในดานบริหาร  บริการ  วิชาการ  นอกจากนั้นตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ  

การจูงใจและการติดตอส่ือสารที่ดี  โดยหัวหนาหอผูปวยซ่ึงมีบทบาทเปนผูนําจะตองใชทั้งศาสตร

และศิลปในการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งมีบทบาทเปนผูตามใหรูสึกมีความพึงพอใจ

ในขอมูลขาวสารที่ไดรับจากหัวหนาหอผูปวย  ชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถนําขอมูลขาวสารที่

ไดมาประกอบการวางแผน  และตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งใหคําแนะนําชวยเหลือในการ

ปฏิบัติงาน  ใหสามารถปฏิบัติงานประสบความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

1.5.2 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ 

กองการพยาบาล   (2539)    ไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ

พยาบาลประจําการ  ในการใหการดูแลรักษา  การปองกันโรค  การสงเสริมสุขภาพ  การฟนฟู

สภาพใหแกผูปวยหรือผูรับบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  ดังนี้ 

1. รับนโยบายจากหัวหนาหอผูปวย 

2. วางแผนการพยาบาล 

3. เปนหัวหนาทีมการพยาบาล 

4. มอบหมายงานแกสมาชิกตามความรูความสามารถและปริมาณงาน 

5. ควบคุมและตรวจสอบการใหบริการรักษาพยาบาลของสมาชิกทีม 

6. ใหการพยาบาลตามเทคนิคที่ถูกตอง 

7. จัดอาคารสถานที่ใหเปนระเบียบ  สะดวกและปลอดภัยแกการปฏิบัติงาน 

8. จัดเตรียมอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใชใหมีพอเพียง  และพรอมที่จะใชได

ทันที่ 



  

 

25 

 

9. รับผิดชอบและจัดเก็บการดูแลรักษาอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหพรอม 

10. ใหการรักษาพยาบาลตามแผนการรักษาของแพทย 

11. ดูแลความสะอาดเรียบรอย  การไดรับอาหารอยางเพียงพอ  และ

ความสุขสบายของผูใชบริการ 

12. จัดสอนสุขศึกษาผูใชบริการรายกลุมและราบบุคคล 

13. ประเมินผลการพยาบาลที่รับผิดชอบ 

14. เปนผูนําในกิจกรรมการพยาบาลตาง ๆ 

14.1 การรับสงเวร 

14.2 การประชุมปรึกษากอนและหลังการปฏิบัติงาน 

14.3 การตรวจเยี่ยมทางการพยาบาล 

14.4 การศึกษารายบุคคล 

15. การประชุมวิชาการของหนวยงาน 

16. นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 

17. ปองกันความพิการและฟนฟูสมรรถภาพของผูใชบริการ 

18. สรุปรวบรวมระเบียนรายงานตาง ๆ 

19. เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ 

20. ใหความรวมมือดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ 

21. ประสานทั้งในและนอกหนวยงานที่เกี่ยวของ 

22. ควบคุมคุณภาพการพยาบาล 

23. รวมปรับปรุงระบบงานบริการพยาบาลของหนวยงาน 

24. ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 

25. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

26. รวมจัดประสบการณการศึกษาทางการพยาบาล 

27. ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 

 

สรุปไดวาบทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการแตละสังกัด  สวนใหญคลายคลึงกัน  

แตกตางกันบางในแตละบทบาทและหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละกระทรวง  

พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  แตพยาบาล

ประจําการมิไดมีบทบาทหนาที่เฉพาะการพยาบาลเทานั้น  ตองรับผิดชอบในการบริหารหรือ

จัดการและควบคุมงานการพยาบาลและบริหารทรัพยากรทุกประเภท  และพยาบาลประจําการยัง

มีบทบาทเปนนักวิชาการทางการพยาบาล  และผูที่อยูในตําแหนงที่ตํ่ากวา  นอกจากนี้พยาบาล
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ประจําการยังตองทําหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูใชบริการพยาบาลดวย  เพื่อให

ผูใชบริการสามารถดูแลตนเอง  ครอบครัว  และชุมชนไดอยางถูกตอง  อันจะนํามาสูคุณภาพการ

พยาบาลที่ดีมีประสิทธิภาพตอไป 

 
1.5.3 ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการ 
ลักษณะการทํางานภายในหอผูปวยสวนใหญ   เปนการทํางานรวมกัน

ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  โดยใชระบบการทํางานเปนทีมเปนระบบการ

ดูแลผูปวย  ซึ่งเปนระบบที่ไดรับความนิยมมากที่สุดในโรงพยาบาล  (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541) 

เปนลักษณะของการบริหารการพยาบาลในหนวยยอย  แตละทีมประกอบดวยพยาบาล  หัวหนา

ทีม  และสมาชิกทีมซึ่งเปนพยาบาลและผูชวยพยาบาล  รวมทั้งนักศึกษาพยาบาล   (ฟาริดา  

อิบราฮิม,2542)   การบริหารการพยาบาลมีการกระจายหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอ

ผูปวยใหกับหัวหนาทีมการพยาบาล  ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพเปลี่ยนแปลงจากการให

การพยาบาลดวยตนเองทั้งหมดมาเปนการใหการนิเทศบุคลากรในระดับที่ตํ่ากวาใหสามารถให

การพยาบาลไดครบถวนอยางมีประสิทธิภาพ  (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541)  ซึ่ง  Bernhard  and  

Waish  (1995)  กลาวถึงลักษณะเฉพาะของการใหการพยาบาลเปนทีมดังนี้ 

1. หัวหนาทีมการพยาบาลตองเปนพยาบาลระดับวิชาชีพมีอํานาจในการ

มอบ หมายงานใหกับสมาชิกในทีม  แนะนํา  ชี้แนะแนวทางเกี่ยวกับการทํางานภายในทีมใหได

มาตรฐานสูงสุด 

2. การบริหารงานภายในทีมจะเปนแบบประชาธิปไตย   หรือการ

บริหารงานแบบมีสวนรวม  สมาชิกภายในทีมทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ใหการดูแลผูปวย 

3. ทีมจะตองรับผิดชอบในการใหการดูแลผูปวยที่ไดรับมอบหมายไดอยาง

ครบถวนสมบูรณแบบ 

4. มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางสมาชิกทีมการพยาบาล  การ

ส่ือสารภายในทีม จะประกอบดวยการพูดและการเขียน  ดังนี้ 

4.1 การพูด  ไดแก  การรับสงเวร  การประชุมปรึกษา  การตรวจเยี่ยม

การนิเทศ  และการเขียนรายการขอมูลเกี่ยวกับผูปวย  โดยสมาชิกทีมรายงานหัวหนาทีม  และ

หัวหนาทีมรายงานหัวหนาเวรหรือหัวหนาหอผูปวย 
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4.2 การเขียน  ไดแก  การมอบหมายงานการพยาบาลอยางเปนลาย

ลักษณอักษร  การเขียนแผนการพยาบาลสําหรับผูปวยที่ไดรับมอบหมาย  การเขียนขอมูลตาง ๆ  

และการรายงานขอมูลในบันทึกการพยาบาล 

 
 บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรในระบบการพยาบาลเปนทีม 
 บุคลากรทุกคนในทีมการพยาบาลมีหนาที่และความรับผิดชอบแตกตางกันไป  ทั้งนี้ข้ึนอยู

กับวาบุคคลนั้น ๆ กระทําบทบาทใด ดังนี้ (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541)   

 
หัวหนาหอผูปวย 

1) จัดแบงทีม 

2) เลือกพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู ความสามารถและมีภาวะผูนําเปนหัวหนาทีม 

3) รับผิดชอบในการบริหารงานทั่ว ๆ ไปภายในหอผูปวย 

4) กระทําตนเปนทรัพยากรบุคคล  โดยการใหความรู  อํานวยความสะดวก  สนับสนุน  

ประคับประคอง  และเปนผูพัฒนาทีม 

5) จัดประชุมบุคลากรเพื่อศึกษาปญหาและความตองการภายในหอผูปวย 

6) ทําการประเมินผลอยางเปนทางการ 

7) รับผิดชอบเก่ียวกับการส่ือสาร  ประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  และ

รับผิดชอบการตัดสินใจในเร่ืองที่สําคัญ 

 
หัวหนาทีม 

1) รับผิดชอบเก่ียวกับการทํางานทั้งหมดภายในทีม 

2) อธิบายวัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมใหสมาชิกเขาใจอยางชัดเจน 

3) ศึกษาผูปวยและประเมินความตองการของผูปวยทุกคนในทีม 

4) มอบหมายงานใหกับสมาชิกอยางเปนลายลักษณอักษร 

5) วางแผนการพยาบาลและพัฒนาแผนการพยาบาล    ใหครอบคลุมมากข้ึน รวมกับ

สมาชิกทีม โดยการประชุมปรึกษากอนและหลังการใหการพยาบาล  และมอบหมายใหสมาชิกไป

ใหการดูแลหรือใหดูแลรวมกัน 

6) เปนผูนําการประชุมปรึกษาในทีม 

7) เปนที่ปรึกษาของสมาชิกทีม 

8) นิเทศบุคลากรที่ไมใชพยาบาลวิชาชีพอยางใกลชิด 

9) ตัดสินใจเกี่ยวการทํางานภายในทีม  
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10) ประสานงานภายในทีม 

11) ประเมินงานของสมาชิก 

 
สมาชิกทีม 

1)  วางแผนการพยาบาลผูปวยที่รับผิดชอบ  โดยมีหัวหนาทีมใหคําปรึกษา 

2) เขารวมประชุมปรึกษากอนและหลังใหการพยาบาล  แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ

สมาชิกทีมคนอ่ืน 

3) ปฏิบัติการพยาบาลที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาทีม 

4) รายงานอาการเปล่ียนแปลงของผูปวยและผลการปฏิบัติงานแกหัวหนาทีม 

สรุปไดวา  ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการในหอ

ผูปวยในโรงพยาบาลแตละสังกัด  สวนใหญใชระบบการพยาบาลเปนทีมที่ประกอบดวยบุคลากร

ทางการพยาบาลหลายระดับ  โดยหัวหนาหอผูปวยเปนผูเลือกพยาบาลประจําการที่มีความรู  

ความสามารถ  เปนหัวหนาทีมรับผิดชอบในการบริหารงานทั่ว ๆ ไปในหอผูปวย  สวนพยาบาล

ประจําการที่เปนสมาชิกทีมรับผิดชอบเก่ียวกับการทํางานภายในทีม  อธิบายวัตถุประสงคของการ

ทํางานเปนทีมและมอบหมายงานใหกับสมาชิกทีม  โดยมีการประชุมปรึกษากอนและหลังการ

ปฏิบัติงาน  เปนผูนําการประชุม  นิเทศบุคลากรที่อยูในตําแหนงที่ตํ่ากวา  ตัดสินใจเกี่ยวกับการ

ทํางานภายในทีม  ประสานงานภายในทีมและประเมินผลงานของสมาชิกทีม  ซึ่งหัวหนาทีม

จําเปนตองมีทักษะการติดตอส่ือสาร  เพื่อประสานงานและสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกันทั้งกับ

หัวหนาหอผูปวยและผูที่อยู ในตําแหนงที่ ตํ่ากวา   นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองมี

ความสามารถในการพูดกระตุน   ชักจูงใจใหหัวหนาทีมและสมาชิกทีมใหมีความรูสึกกระตือรือรน

มั่นใจในการรวมมือกันปฏิบัติกิจกรรมใหสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 

      
2.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

2.1 หอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ 
 

หอผูปวยนับวาเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล   เพราะเปนสถานท่ีที่

ใหบริการแกผูใชบริการที่จําเปนตองพักรักษาในโรงพยาบาล    ซึ่งจําเปนจะตองมีความสัมพันธกับ

พยาบาลประจําการและหัวหนาหอผูปวย    เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการเปน

ผูใหบริการ  โดยการวางแผนใหบริการในหอผูปวยที่รับผิดชอบ  เพื่อใหเปนไปตามนโยบายปรัชญา

ของกลุมงานและโรงพยาบาล    มีการใหการดูแลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง  โดยมีแพทย
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พยาบาลและเจาหนาที่อ่ืน ๆ ผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันทําหนาที่รับผิดชอบ และติดตอประสานงาน

กับฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ     เพื่อใหบริการที่ดีที่สุดแกผูใชบริการ  และจําแนกประเภทหอผูปวย

ตามลักษณะของผูใชบริการ  

 

2.1.1 การจําแนกประเภทของหอผูปวย  ในหอผูปวยเปนการจัดบริการเพื่อใหการ

ดูแลและบริการแก    ผูใชบริการซ่ึงมีการจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตาง ๆ ตามลักษณะได

ดังนี้  (กระทรวงสาธารณสุข, 2530)   

1) หอผูปวยแผนกอายุรกรรม   มีหนาที่รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูที่มีปญหาทางอายุรกรรม 

2) หอผูปวยแผนกศัลยกรรม   มีหนาที่รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูที่มีปญหาทางศัลยกรรม ที่ตองการไดรับการรักษาโดยวิธีการผาตัดเปนสวนใหญ 

3) หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก  รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอ 

4) หอผูปวยแผนกสูติกรรม-นรีเวชกรรม   แยกไดเปน  2  งาน  ไดแกงานสูติ

กรรม  รับผิดชอบใหบริการในการดูแลสุขภาพของหญิงต้ังครรภและงานนรีเวชกรรม  ใหบริการ

ดูแลรักษาพยาบาลโรคเฉพาะสตรีซึ่งเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของอวัยวะสืบพันธุของสตรี 

5) หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรมและศัลยกรรม  รับผิดชอบใหการดูแล

รักษาพยาบาลและใหบริการเด็กที่มีอายุตํ่ากวา  15  ป 

6 )  หอผูปวยแผนกจักษุ   โสต   ศอ  นาสิก    รับผิดชอบใหการดูแล

รักษาพยาบาลและใหบริการผูที่เปนโรคเกี่ยวกับ  ตา  หู  คอ  จมูก 

7) หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก    รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูปวยที่มีอาการหนักตองไดรับการดูแลใกลชิดเปนพิเศษจากการใชเคร่ืองมือและ

อุปกรณทางการแพทย 

8) หอผูปวยพิเศษ รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาลและใหบริการผูที่มี

ความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษตามเกณฑการรับผูปวยของแตละโรงพยาบาล 

 
2.1.2 ลักษณะงานพยาบาลภายในหอผูปวย 

ลักษณะงานการพยาบาลเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่เกี่ยวกับ    การสังเกต 

การดู  การสอน  การใหคําแนะนําปรึกษาเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย  ครอบครัว  และ

ชุมชน  ในบริบทของการปฏิบัติงาน  (ฟาริดา  อิบราฮิม,2541)  เปนกระบวนการที่มีความตอเนื่อง

ตลอด  24  ชั่วโมง  โดยผลัดเปล่ียนหมุนเวียนปฏิบัติงานเปน  3  เวร  คือ  เวรเชา  เวรบาย  และเวร



  

 

30 

 

ดึก  ดวยความรับผิดชอบตอการคงไวซึ่งสุขภาพที่ดี  โดยใชความรูจากหลักการ  วิธีการทางทฤษฏี  

รวมทั้งผลการวิจัยอยางมีเหตุผล  มีการวิเคราะหขอมูล  วางแผนดําเนินการพยาบาลและตัดสิน

ปญหาการพยาบาล  โดยใชสติปญญาบนรากฐานทางวิทยาศาสตรและความเปนศิลปะแหงการ

ชวยเหลือและใหการดูแล  (พวงรัตน บุญญานุรักษ,2544)  ศาสตรทางการพยาบาลจะเปน

ตัวกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน  และตองแสดงออกดวยการใชศิลปะในกระบวนการปฏิบัติการ

พยาบาล  จุดเนนของการใหการพยาบาลจะเปนการดูแลคนทั้งคนแบบองครวม  ซึ่งตองเนนบูรณา

การดานกาย  จิตสังคม  และจิตวิญญาณที่มีความสลับซับซอน  ตลอดจนงานท่ีปฏิบัติจะตอง

ครอบคลุมงานทั้ง  4  มิติ  ไดแก  การดูแลและชวยเหลือเมื่อเจ็บปวย  การพื้นฟูสภาพการปองกัน

โรคและการสงเสริมสภาพ  

 

สรุปไดวา     หอผูปวยเปนสถานท่ีใหการดูแลรักษาพยาบาลผูใชบริการที่ตองพักอยูใน

โรงพยาบาล  โดยจําแนกหอผูปวยตามลักษณะความเจ็บปวยหรือความตองการของผูใชบริการ

และมีทีมบุคลากรทางการแพทยการพยาบาลและทีมงานตาง  ๆ ใหการดูแลชวยเหลือ   

โดยเฉพาะทีมพยาบาลประจําการจะหมุนเวียนดูแลผูใชบริการใกลชิดตลอด  24 ชั่วโมง    จึงมี

บทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายในหอผูปวย ทั้งทางดานการบริการพยาบาล   และกิจกรรม

ดูแลชวยเหลืออ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของกับผูใชบริการไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม    ดังนั้นการ

ใหบริการและดูแลอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยจะตองมีการ

จัดระบบการบริหารภายในที่ดี รวมกับการใหความรวมมือของบุคลากรในทีมงาน    ที่มุงมั่น

ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและตรงตามมาตรฐานสอดคลองกับความตองการของผูใชบริการ  

 
2.2 ประสิทธิผลองคการ 

 
2.2.1 ความหมายประสิทธิผลองคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วของ  พบวามนีักวิชาการและนักทฤษฎีได

ใหความหมายประสิทธิผลองคการไวหลายทาน  สามารถนาํมาสรุปได ดังนี ้

ประสิทธิผลองคการ หมายถึง  ความสามารถขององคการที่จะบรรลุ

เปาหมายในการตอบสนองตอความตองการในสังคมตามสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง  (ละมัย

พร  โลหิตโยธิน, 2545;  ธงชัย  สันติวงษ ;  Steer, 1997 ; Daftt, 2001) มุงเนนที่ความสามารถ

ของบุคคลในองคการที่ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ  โดยการใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว (Etzioni, 1964 cited in Hoy  and  Miskel, 2001)   

สวนในองคการพยาบาลไดมีนักวิชาการใหความหมายประสิทธิผลองคการพยาบาลวาเปนผลผลิต
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ทางการพยาบาลที่อาจวัดที่ระยะเวลาที่ผูปวยอยูในโรงพยาบาลเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือวัด

จากเวลาที่ใชเพื่อการดูแลตามจริงเปรียบเทียบกับเวลาที่ควรจะเปนเมื่อใหการพยาบาลผูปวยตาม

ระดับความรุนแรงของการเจ็บปวย  เพื่อบรรลุตามพันธกิจ  เปาหมาย  หรือระดับของความสําเร็จ

ขององคการ  สงเสริมคุณภาพการดูแลผูปวยและบริการที่ตอบสนองความคาดหวังขององคการตอ

การไดรับความสําเร็จตามพันธกิจ (Swangsburg,1990) 

จากความหมายของประสิทธิผลองคการขางตน  กลาวไดวาประสิทธิผล

องคการ  หมายถึงภาพรวมขององคการที่สามารถทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  โดยคํานึงถึงการ

ตอบสนองดานความตองการของผูใชบริการ  มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  และ

บุคลากรในองคการมีความพึงพอใจในงาน 
 

2.2.2  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 
จากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีองคการพบวา แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิ ผล

องคการมีความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะเปนเคร่ืองบงชี้วาองคการจะอยูรอดหรือมีความมั่นคง

เพียงใด  (Barnard, 1996: 8) และมีนักทฤษฎีหลายทานพยายามศึกษาหาแนวทางการประเมิน

ประสิทธิผลไวมากมายซ่ึง Jackson and Morgan (1978: 337)  กลาววา องคการที่มีลักษณะ

แตกตางกัน หลักเกณฑในการประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตามเปาหมายที่แตกตางกัน

ประสิทธิผลจึงไมสามารถประเมินไดจากเกณฑเดียวทั้งหมด  เชน  องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการ

ผลิตเพื่อผลกําไร  สวนองคการวิชาชีพจะเนนที่ความนาเช่ือถือความสามารถดานวิชาชีพ จึงทําให

เกณฑการประเมินประสิทธิผลมีความแตกตางกัน  การประเมินประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการ

ประเมินไดเปน 3 ระดับ คือ  1) ระดับบุคคล เปนการประเมินภาระงานที่อยูในหนาที่ความ

รับผิดชอบหรือตําแหนงของสมาชิกในองคการ   2) ระดับกลุม เปนการประเมินผลรวมที่ไดจาก

สมาชิกทุกคนที่อยูในหนวยงานหรือกลุมงานเดียวกัน   3) ระดับองคการเปนการประเมินผลรวม

ของสมาชิกหรือหนวย งานทั้งหมดในองคการ      จากการศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผล

องคการ สามารถสรุปได   5 แนวทางดังนี้  (Goodman and Penning, 1977; Steers, 1977; 

Campbell, 1977; Robbins, 1990; Hoy and Miskel, 2001) 

 

2.2.2.1 การประเมินตามแนวทางการบรรลุเปาหมาย (The goals 

attainment approach)  เปนแนวทางศึกษาประสิทธิผลขององคการ  ถือวาประสิทธิผลของ

องคการนาจะวัดไดจากความสามารถขององคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ  เปาหมายในที่นี้หมายถึงเปาหมายที่แทจริงขององคการ  ซึ่งมีความแตกตางจาก

วิธีดําเนินการ ( Means)ใหบรรลุเปาหมาย (Ends) เราจะสามารถใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคการ
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จากความสามารถในการบรรลุเปาหมายไดตอเมื่อลักษณะขององคการและเปาหมายนั้นมี

ลักษณะตามขอสมมุติฐาน  5ประการคือ  1.องคการนั้นมีเปาหมายที่แทจริง   2. สามารถเห็นและ

เขาใจเปาหมาย  3.จํานวนเปาหมายที่แทจริงมีปริมาณไมมากเกินไปจนเกินความสามารถที่จะวัด

ได  4. ตองมีการเห็นพองตองกันในเปาหมายนั้น  5.ตองสามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุ

เปาหมายไดในระดับใด  เมื่อไหร  อยางไร 

ในทางปฏิบัติวิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถ

ขององคการในการบรรลุเปาหมายเปนวิธีการที่มีปญหาและซับซอน  คือเปาหมายทางการของ

องคการมีความแตกตางไปจากเปาหมายในทางปฏิบัติ  ( Actual  goal ) โดยปกติแลวเปาหมาย

ทางการขององคการมักเขียนไวดวยประโยคที่สวยงามแตไมสามารถบอกไดชัดเจนวาตองการให

บรรลุเปาหมายอะไร  ในทางปฏิบัติตองพยายามหาขอสรุปวาเปาหมายขององคการนั้นนาจะเปน

อะไรตลอดจนตองพิจารณาความคิดเห็นของกลุมสมาชิกเพื่อหาเปาหมายขององคการในองคการ

ทั่ว ๆไปมีเปาหมายหลาย ๆ เปาหมาย  บางคร้ังเปาหมายเหลานี้ขาดความเห็นพองตองกัน ทําให

วิธีวัดประสิทธิผลองคการวิธีนี้ไมได  การที่องคการมีเปาหมายที่หลากหลายและขัดแยงกันเองนี้  

เปนเหตุผลที่อธิบายวาทําไมเปาหมายอยางเปนทางการขององคการจึงมักเปนประโยคที่เปาหมาย

คลุมเครือไมชัดเจนทั้งที่เปนไปเพื่อใหทุกฝายพอใจ     การที่องคการมีหลายหลากเปาหมาย  ทําให

จําเปนที่จะตองจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายแตละเปาหมาย  เพื่อกําหนดใหชัดเจนวา

เปาหมายอันไหนสําคัญกวาอันไหน มิฉะนั้นแลวการวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจาก

เปาหมายจะใชไมได  ในการพิจารณาเปาหมายขององคการจําเปนตองเอามิติของเวลามา

ประกอบดวย  องคการจะมีเปาหมายระยะสั้น เปาหมายระยะกลาง และเปาหมายระยะยาว  จึง

เกิดปญหาวาเปาหมายอันไหน จะมีความสําคัญมากกวากันในการนําไปใชเปนเกณฑวัด 

    สรุป    การใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยคํานวณจากความสามารถของ 

องคการใหบรรลุเปาหมาย  จําเปนตองใชวิธีนี้ดวยความระมัดระวัง  อยางไรก็ตามวิธีการวัดนี้เปน

ที่นิยมมานานจึงมีประโยชนอยูบาง  แตผูใชตองตระหนักถึงปญหาและความสลับซับซอนที่แฝงอยู

ซึ่งดูเผิน ๆ แลวจะเปนวิธีที่งายเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ ตามความหมายของ

ประสิทธิผลที่สรางข้ึนมาเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะ (Specific  goals)  โดยเนนการบรรลุ “ผล”

มากกวา “วิธีการ”  ในการเลือกใชการประเมินตามแนวทางนี้  ข้ึนอยูกับสมมุติฐานที่วา  1) 

องคการตองมีเปาหมายที่แนนอน  2) เปาหมายตองมีความชัดเจนและเขาใจตรงกัน   3) 

เปาหมายตองมีไมมากเกินกวาความสามารถในการจัดการ  4) เปนเปาหมายที่ไดรับความ

เห็นชอบหรือมติของบุคคลในองคการ     5) ตองเปนเปาหมายที่สามารถวัดความกาวหนาได ซึ่ง

เปาหมายขององคการโดยทั่วไป แบงเปน  2  ประเภท คือ  1)  เปาหมายที่เปนทางการ  คือ
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เปาหมายที่เกี่ยวของกับพันธกิจขององคการซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรม  2) เปาหมายเชิง

ปฏิบัติการ เปนเปาหมายที่แสดงถึงภารกิจในการปฏิบัติงาน   

 

2.2.2.2  การประเมินตามแนวทางเชิงระบบ (The system  approach) 

กรอบแนวคิดตามแนวทางนี้  คือมององคการเปนระบบ (System)   ซึ่งประกอบดวย  ปจจัยนําเขา 

(Input)  กับกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัย  (Transformation  process)  และผลลัพธ  (Output) 

เกณฑในการวัดประสิทธิผลคํานึงถึงความสามารถขององคการในการแสวงหาปจจัยนําเขา   เชน 

ทรัพยากรเงินทุนและคนที่จําเปนตอการผลิต  โดยเฉพาะความสามารถของขององคการในการหา

ปจจัยนําเขาใหมทดแทนปจจัยนําเขาเดิมที่ใชหมดไป  ความสามารถขององคการในการแปรสภาพ

ปจจัยนําเขาใหกลายเปนปจจัยนําออก  ความสามารถขององคการในการอยูรอดทามกลาง

สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป  ในแงนี้องคการที่มีประสิทธิผลคือองคการที่สามารถสรางและ

รักษาความเขาใจอันดีกับบุคคลและหนวยงานตาง ๆ ในสภาพแวดลอมและความสัมพันธแบบ

พึ่งพาระหวางสวนตาง ๆ ขององคการ   ซึ่งประโยชนของการคิดระบบนี้คือการมององคการใน

ระยะยาว    แตปญหาคือตัวช้ีวัดประสิทธิทธิผลขององคการที่ไดมาเปนตัวแปรที่วัดยาก  คงหาขอ

ยุติไมไดวาเกณฑวัดนั้นสรางถูกตองสมบูรณแลว 

 

2.2.2.3  การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ –  กลุมผูเกี่ยวของ   ( The 

strategic - constituencies approach) เปนแนวทางที่ใหความสําคัญกับการสรางความพึงพอใจ

แกกลุมผูเกี่ยวของ    แนวทางเกิดจากองคการไดรับความกดดันจากขอเรียกรองของกลุม

ผลประโยชนอาจเปนเพราะวาบุคคลและกลุมดังกลาวสามารถควบคุมทรัพยากรตาง  ๆ ที่จําเปน

ตอการอยูรอดขององคการ   ดังนั้นจุดเนนคือแนวทางนี้จะไมคํานึงถึงส่ิงแวดลอมขององคการใน

ทุกดาน แตจะใหความสนใจเฉพาะสวนของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอความอยูรอดของ

องคการเทานั้น 

 

2.2.2.4  การประเมินตามแนวทางเชิงแขงขัน   คานิยม   (The Competing  

values  approach)  การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้  มีแนวคิดวาการประเมินผล

การดําเนินงานขององคการ ข้ึนอยูกับคานิยมความชอบและความสนใจของผูประเมิน และข้ึนอยู

กับบุคคลจะมองเห็นส่ิงใดมีคุณคาหรือมีความสําคัญ ซึ่งบางองคการอาจกําหนดเปาหมายไว

มากมาย และบางเปาหมายอาจมีความขัดแยงกัน เพราะบุคคลทั้งหลายที่กําหนดเปาหมายของ

องคการนั้นตางมีคานิยมที่แตกตางกัน จึงไมมีเกณฑที่ดีที่สุดสําหรับการประเมินประสิทธิผล  
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จากแนวทางทั้ง  4  ที่กลาวมานี้ จะเห็นไดวาเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ

ที่ ขาดความชัดเจนในทิศทาง  เนื่องจากเปาหมายขององคการมีความเปนพลวัต  เปล่ียนตาม

บริบทและพฤติกรรม (Cameron, 1978)  แตรูปแบบเปาหมายมีความคงที่ไมเปล่ียนแปลง  

เปาหมายองคการนั้นทําใหเปนเปาหมายเชิงปฏิบัติการไดคอนขางยาก และการที่จะบรรลุ

เปาหมายไดนั้นมีอิทธิพลจากปจจัยอ่ืนอีกหลายประการ  Hoy and Miskel (2001: 289-298) จึง

ไดเสนอแนวทางใหมที่เปนรูปแบบบูรณาการเพื่อใชในการประเมิน   

 

2.2.2.5  แนวทางบูรณาการ (An  Integrated  approach)  แนวทางนี้มี

แนวคิดต้ังอยูบนหลักการที่วา  ประสิทธิผลองคการไมไดข้ึนอยูกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะแต

จะตองผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคลในองคการ  ซึ่งไมวา

จะใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพิจารณาสองสวนดังกลาวควบคูกันไปดวย      คือ รูปแบบกําหนด

เปาหมาย (The goal model)  และรูปแบบเชิงระบบ-ทรัพยากร (The System-Resource Model)  

ซึ่งนักทฤษฎีหลายทานพยายามบูรณาการสองแนวทางนี้เขาดวยเชนกัน ไดแก  Goodman and  

Penning, Steers และ Campbell  โดยมีความเห็นที่สอดคลองกับ Hoy and Miskel (2001) ซึ่ง

การประเมินตามแนวคิดนี้ ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ  3  ประการ ดังนี้   

1)   มิติเวลา   ( Time  Dimension  )    ในรูปแบบการประเมิน

ประสิทธิผลองคการโดยคํานึงถึงมิติเวลา  สามารถแบงเกณฑไดเปน  3 ระยะ คือ เกณฑระยะส้ัน 

(Short-run) ไดแก เกณฑระยะทาง (Intermediate-run)  และเกณฑระยะยาว (Long-run) ข้ึนอยู

กับลักษณะวงจรชีวิตขององคการที่เปล่ียนไป  เชน  ในระยะประกอบการเร่ิมแรกตองเนนที่เกณฑ

ความยืดหยุน  การไดมาซ่ึงทรัพยากร  เมื่อองคการมีวุฒิภาวะสูงข้ึนตองเนนที่เกณฑ ผลิตผล 

ประสิทธิภาพ ความคงอยู เปนตน 

2)  กลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies) กลุมผู เกี่ยวของ 

หมายถึงผูเกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ  ซึ่งมีความเก่ียวของกับกิจกรรมและผลผลิต

ขององคการ (Cameron, 1978:  cited in Hoy and Miskel, 2001: 294) การประเมินในแนวทางนี้ 

ใชคานิยมและแนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑประสิทธิผลและเปาหมายขององคการ

สอดคลองกับความตองการของบุคคล    เปนการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิง

สัมพันธภาพกับสถานการณ   และการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม 

3)   พหุเกณฑ (Multiple  criteria)    ในการประเมินโดยการใช

เกณฑเพียงเกณฑเดียวนั้นพบวาไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม จาก

การสํารวจของ  England (1967,cited in Steers, Ungson, and Mowday,1985:61) พบวา

เกณฑที่ผูบริหารนิยมใชเปนเปาหมายในการประเมินผลองคการ ไดแก ประสิทธิภาพ ผลิตผล 
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ความสามารถในการสรางผลประโยชน  ความพึงพอใจของบุคลากร เปนตน จากการศึกษา

แนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการพบวามีการประเมินหลากหลายแนวทาง  ข้ึนอยูกับการ

พิจารณาเลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการที่จะประเมินเพื่อใหเกิดการตัดสินที่ถูกตอง 

สําหรับการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยสามารถนําแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการ 

ใชประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยไดเชนเดียวกัน  ซึ่งแนวคิดของ Gibson  et al. (1991)   เปน

การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางบูรณาการ  โดยมีการกําหนดเปาหมายของ

หนวยงานและของบุคลากร  ซึ่งประกอบดวยผลิตผล  ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน 

และเปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลที่สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย  

ประกอบกับเปนเกณฑที่องคการตาง ๆ  ในประเทศสากลนิยมนําไปใชประเมินประสิทธิผลองคการ  

ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาแนวคิดของ  Gibson et al.  มีความเหมาะสมในการนํามาประเมิน

ประสิทธิผลของหอผูปวย  จึงเลือกมาใชในการศึกษาคร้ังนี้ 

 
2.3 การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)  

 

Gibson et al.1991) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผลองคการโดยใช

หลักเกณฑ (Criteria) วัดประสิทธิผลแบบพหุเกณฑ (Multivariate  effectiveness measure)  

ประกอบดวย เกณฑในระยะส้ัน (Short run) วัดจากผลผลิต  (Production) ประสิทธิภาพ 

(efficiency)  และความพึงพอใจ  (Satisfaction)  เกณฑในระยะกลาง (Intermediate run)  วัด

จากความสามารถในการปรับตัว (Adaptive ness)  และการพัฒนา (development)  เกณฑใน

ระยะยาว (Long run)  วัดจากความอยูรอดขององคการ (Survival)  เนื่องจากเขามองวาองคการ

เปนระบบเปด เมื่อส่ิงแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไป องคการตองมีการปรับตัวและการพัฒนา 

ซึ่งเปนการลงทุนใหกับตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการในระยะยาว ซึ่งคือการอยูรอดของ

องคการ 

แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย เนื่องจากหอผูปวยเปนหนวยงานท่ี

เปนศูนยกลางของหนวยบริหารสุขภาพทุกประเภท  เปนสถานท่ีบุคลากรทางสุขภาพมีปฏิสัมพันธ

กัน เพื่อใชความรูทักษะ ความชํานาญตามความสามารถของบุคลากรทางสุขภาพแตละสาขา 

เพื่อใหการดูแลรักษาผูปวยไดอยางครอบคลุม หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพ

ไดอยางดีที่สุด จึงเปนหนวยงานที่ควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (พวง

รัตน บุญญานุรักษ, 2540) หอผูปวยเปรียบเสมือนระบบเปดที่จะตองตอบสนองและปรับตัวตอการ

เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมภายนอกและภายใน เชน ความตองการของผูใชบริการ การ

ประสานงานกันในหนวยงาน 
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การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยใชเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ  

Gibson et al.(1991)  มาใชในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย และเนื่องจากเปนแนว

ทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย ซึ่งเปนสวนหนึ่งขององคการหนวยงานยอยกลุมหนึง่และ

มีขนาดที่เล็กกวาองคการ ผูวิจัยจึงไดใชเกณฑในการวัดประสิทธิผล 3  ดาน คือ 

 
2.3.1 ดานผลผลิต (Production)  

การไดมาของผลผลิตตองอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัยการผลิต 

เพื่อใหไดผลผลิตหรือบริการตามความตองการของผูใชบริการ  ซึ่งจะแสดงถึงความสามารถในการ

ผลิตหรือบริการขององคการ  ทั้งปริมาณและคุณภาพตามความตองการของส่ิงแวดลอมภายนอก

ซึ่งการวัดจะสัมพันธโดยตรงกับผูใชบริการ  (Jackson  and Morgan,1978: 319;Gibson et 

al,1991: 37)    

ผลผลิต  หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของทีมงานโดยเปนการแสดง

ถึงปริมาณและคุณภาพงานที่เพิ่มข้ึน  (Gibson  et al.1991)  

ผลผลิต  หมายถึง  การบรรลุเปาหมายความสําเร็จของงาน ในเชิงคุณภาพ

และปริมาณ (Bain,1982)   

ผลผลิต  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางปริมาณและคุณภาพของผลผลิตกับ

การปฏิบัติของพยาบาล  (Swanburg, 1996) 

ผลผลิต  หมายถึง  ความสามารถในการผลิตผลผลิตไดบรรลุเปาหมายของ

องคการ  โดยอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัยการผลิต  ใหไดผลผลิตที่สอดคลองกับความ

ตองการของสภาพแวดลอม (Robbin, 2001) 

สรุปไดวา ผลิตผลของหอผูปวย  หมายถึงผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของ

ทีมงานโดยอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัยการผลิต  ที่บรรลุผลตามเปาหมายทั้งในเชิง

ปริมาณและคุณภาพ 

Gibson  et al. (1991:37) กลาววาผลิตผล  สามารถประเมินไดจากปริมาณ

การบริการและคุณภาพการบริการ  ในการวัดปริมาณการบริการ  สามารถวัดจากการทีบ่คุลากรใน

องคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูใชบริการ  โดยการวัดปริมานของการ

บริการนั้นสามารถวัดไดจากเปาหมายของทีม  (Mott,  1972: 22; Daft, 2001) ดังนั้น  การวัด

ประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณ  จึงเปนการวัดจํานวนและมูลคาของผลลัพธโดยเปรียบเทยีบกบั

ปจจัยนําเขา  ซึ่งเปนการวิเคราะหผลจากผูใชบริการวาสามารถใหบริการไดบรรลุตามเปาหมาย

ขององคการหรือไม (Seers, 1977)  ในทางการพยาบาลนั้น  การวัดผลิตผลโดยใชปริมาณ  เชน

จํานวนช่ัวโมงที่ใชเพื่อการดูแลผูปวย  คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแลผูปวย  อัตราที่
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กําหนด  (ฟาริดา  อิราฮิม, 2542: 255)  สวนการวัดคุณภาพการบริการ  คุณภาพการบริการเปน

การใหบริการที่สอดคลองกับความตองการ  และความคาดหวังของลูกคาหรือผูใชบริการ  ซึ่งเปน

ประโยชนแกผูใชบริการ  (พิทยา คุณโอภาส, 2544:38)  ซึ่งการประเมินคุณภาพบริการพยาบาลมี

ความแตกตางจากสินคาหรือผลิตภัณฑ  คือคุณภาพบริการพยาบาลมีความเปนนามธรรม  

สามารถรับรูไดทั้งขณะใชบริการและผลลัพธจากการใหบริการ  และไมสามารถผลิตแลวเก็บไวได  

สวนคุณภาพของสินคาและผลิตภัณฑนั้นมีความเปนรูปธรรม  สามารถประเมินไดจากประสาท

สัมผัสทั้งหา  รวมทั้งสามารถผลิตแลวเก็บไวไดในระยะเวลาที่กําหนด  แมวาคุณภาพบริการ

พยาบาลจะมีความเปนนามธรรม  แตก็สามารถประเมินไดจากมุมมองของผูใชบริการ  ในแงของ

ความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพตามความคาดหวังของผูใชบริการ  สําหรับ

คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพนั้นเปนคุณภาพที่ตรงตามมาตรฐานขององคความรู  และหลักการ

ของวิชาชีพการพยาบาล  ซึ่งจําแนกออกเปน  3  ดาน  1) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงโครงสราง  

หมายถึงมาตรฐานที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะ  ของระบบบริหาร  และระบบการพยาบาล  2)  

คุณภาพตามมาตรฐานเชิงกระบวน  หมายถึงมาตรฐานที่กําหนดกิจกรรมตามการปฏิบัติการ

พยาบาลทุกอยางที่ใหแกผูใชบริการ  3)  คุณภาพตามมาตรฐานเชิงผลลัพธ  หมายถึง  มาตรฐาน

เชิงผลดีที่ เกิดข้ึนจากการปฏิบัติการพยาบาลที่มี คุณภาพตามที่กําหนดในมาตรฐานเชิง

กระบวนการ  สวนคุณภาพตามความคาดหวังผูใชบริการ  สามารถประเมินไดจาก  5  ดาน คือ 1)

บริการที่สัมผัสได เปนคุณภาพการบริการที่เกี่ยวของกับสถานที่  สภาพแวดลอมทางกายภาพของ

โรงพยาบาล  รวมถึงอุปกรณเคร่ืองใช  และการใหบริการของบุคลากร 2) ความนาเช่ือถือของการ

ใหบริการ  เปนความนาเช่ือถือที่เกี่ยวของกับความรู  ทักษะและความชํานาญของผูใหบริการ

รวมถึงเคร่ืองมือและอุปกรณในการวินิจฉัยโรค  3) การใหบริการที่ตอบสนองความตองการซึ่ง

เกี่ยวของกับการใหบริการที่รวดเร็ว  ทันเหตุการณ  4) การใหบริการที่มีการประกันคุณภาพ  ซึ่ง

เกี่ยวของกับการมีคุณภาพและมาตรฐาน  ความปลอดภัยในชีวิตของผูใชบริการและ  5) การ

ใหบริการที่เขาถึงจิตใจ  เปนการใหบริการที่คํานึงถึงจิตใจของผูใชบริการและครอบครัว  (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 2-3) 

 

การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยาก  ถามองในดานการปฏิบัติ  เพราะ

การพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพังตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ  ซึ่งพยาบาลเปนผู

ประสานการดูแล  โดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแลที่บงบอกถึงความปลอดภัย  ความ

เหมาะสม  ความดีเลิศของการดูแล  ซึ่งทําใหผูปวยปรับเปล่ียนไปในทางที่ดีข้ึน  มีการปรับปรุงดาน

ผูปวยอยางเห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในการบริการที่ไดรับ  หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบ
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จํานวนเวลาที่ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบา  และเวลาที่ใหแกผูปวยจริง 

(ฟาริดา  อิบราฮิม,2542: 255) 

จากสาระเกี่ยวกับผลิตผลที่นําเสนอ  สรุปไดวา  ผลิตผล  สามารถประเมินไดจาก  ผลลัพธ

ที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  ที่บรรลุตามเปาหมายขององคการทั้งดานปริมาณ

และคุณภาพ  สามารถใหบริการไดอยางเพียงพอและทั่วถึง  โดยสามารถตอบสนองความตองการ

ของผูใชบริการ  เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  และมีความปลอดภัย 
 

2.3.2 ดานประสิทธิภาพ (Efficiency)  
ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การเปรียบเทียบคาใชจายโดยตรงตอผลผลิต  1

หนวย  โดยใชทรัพยากรดานเงิน  คน  และเคร่ืองมือที่ใชเปนมูลคาตํ่าที่สุดในการปฏิบัติงานใหเกิด

ประโยชนสูงสุด ( ธงชัย สันติวงษ,2541:30; Mott,1972:22; Steer,1977) แนวคิดเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพขององคการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจายและผลประโยชน ( Cost  benefit  

ratio)    ซึ่งเกิดข้ึนในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมถึงความสามารถของ

บุคลากรในการใชทรัพยากรทั้งทางดานงบประมาณ คน และเคร่ืองมือไดถูกตองตามกระบวนการ

หรือหลักเกณฑที่วางไวใหเกิดประโยชนสูงสุด  (Steers et al.,1985:72; Robbins, 2001: 20) สวน 

Gibson et al.(1991:37)  ใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง อัตราสวนของผลผลิตกับ

ปจจัยการผลิต โดยเนนที่วงจรของระบบคือ ปจจัยการผลิต - กระบวนการผลิต - ผลผลิต  

โดยเฉพาะปจจัยการผลิตและกระบวนการผลิต การประเมินประสิทธิภาพใหพิจารณาจาก

ความสามารถในการผลิตตอคาใชจายตอหนวยการสูญเสียเวลาคาใชจายตอผูปวยหรือผูใชบริการ

แตละราย  อัตราคาจาง 

จิรุตม ศรีรัตนบัลล, (2543:4-8)   กลาววาองคประกอบของประสิทธิภาพ

จําเปนตองพิจารณาในการใชทรัพยากรที่มีอยูใหไดผลผลิตสูงสุด โดยยึดหลัก  3  ประการดังนี้  1)

การใชทรัพยากรในการผลิตระดับนอยที่สุดในการผลิตนั้นไมทิ้งขวางที่ยังสามารถดําเนินการผลิต

ไดอยางมีคุณภาพตามตองการ   2) ใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต  คุมคาจากการเลือกที่

เหมาะสม  เรียกวาความคุมคา (Cost-Effectiveness) หรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร 

(Economic  efficiency)  ในทางปฏิบัติพบวามีหนึ่งทางเลือกเสมอเพื่อบรรลุเปาหมาย  3)  การ

เลือกผลิตในส่ิงที่คนใหคุณคามากที่สุด  และมีจํานวนสัดสวนเปนที่พึงพอใจแกผูบริโภคมากท่ีสุด

หรือเรียกวาเปนการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  เรียกวาประสิทธิภาพในการใช

ทรัพยากร ( Alocative  efficiency)  นั่นคือทรัพยากรถูกใชไปอยางเกิดประโยชนสูงสุดโดยไม

สามารถไปปรับปรุงรูปแบบและสัดสวนจัดการทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับที่สูงกวานี้ไดอีก 
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สรุป  ประสิทธิภาพของหอผูปวยประเมินจากผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองคการ โดยการใชทรัพยากรทั้งทางดานบุคคลเวลาและวัสดุอุปกรณใหเกิด

ประโยชนสูงสุดโดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช รวมถึงการเก็บบํารุงรักษาเพื่อใหคงสภาพพรอม

ใชงาน   เพื่อใหการผลิตหรือการบริการเปนไปดวยความรวดเร็วทันทวงที     

 

2.3.3 ดานความพึงพอใจในงาน (Job  satisfaction) บุคลากรถามีความพึงพอใจ

ในงานจะทําใหผลผลิตขององคการบรรลุเปาหมายได  ดังนั้นบุคลากรจึงเปนหัวใจสําคัญของ

องคการ  การดูแลและใหการบริการแกผูใชบริการที่มีคุณภาพเนื่องจากไดรับแรงจูงใจมาเปนอยาง

ดี  เนื่องจากการบริหารองคการใหประสบความสําเร็จซ่ึงผูบริหารตองใหความสําคัญกับความพึง

พอใจของบุคลากรในองคการ  (Robbins,2000)  ซึ่งความพึงพอใจในงานนั้นหมายถึงเจตคติของ

บุคคลที่มีตองาน   Spector (1997, cite in  Hoy and  Miskel, 2001: 303)  ไดทําการสํารวจ

เกี่ยวกับการศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน   ต้ังแตป ค.ศ.  1930  จนถึงปจจุบัน พบวา มี

จํานวนมาก ทั้งบทความ  ตํารา และวิทยานิพนธ  แสดงใหเห็นวาเร่ืองของความพึงพอใจในงานนัน้

มีความสําคัญและเปนที่นาสนใจทุกยุคทุกสมัย 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําในทางบวก

ไดรับการตอบสนองตรงตามความตองการในงานที่ไดรับมอบหมาย  มีอิสระในการทํางาน หรือมี

สวนรวมในการทํางาน และไดรับการยอมรับในผลงาน  ทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงมั่นในการ

ทํางานที่จะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการทํางาน (สมยศ  นาวีการ,2544; เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540: 100;  Gibson et 

al.,1991:37; Herzberg, Mausner,and Synderman;1993:44; Luthans; 1995: 125)  

ทฤษฏีสองปจจัยของ  Herzberg  (Herzberg et al.,193) เปนแนวคิดที่นํามา

ประเมินความพึงพอใจในงานกันอยางแพรหลาย  ไดอธิบายวา  ปจจัยที่ทําใหบุคคลรูสึกพึงพอใจ  

และไมพึงพอใจในงาน  สามารถแบงอกเปน  2 ปจจัยใหญ ๆ คือ  1) ปจจัยจูงใจประกอบดวย  

ดานความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานการมอบงานใหรับผิดชอบ  

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  2) ปจจัยคํ้าจุน  ประกอบดวยเงินเดือนโอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนา  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน  สถานภาพของอาชีพ  เทคนิคการนิเทศ  นโยบายและการบริหารงานของ

องคการ  ความเปนสุขของบุคคล  ความมั่นคงในงาน 

การประเมินความพึงพอใจในงานตามแนวคิด  Campion et al. (1993)  

ประเมินไดจากความรูสึกของบุคลากรที่รับรูถึงความสามารถ  และความสุขในการรวมกันทํางาน

เปนทีม  ที่รวมกันเพิ่มผลผลิตดวยการแบงปนภาระงาน  และมีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  การ
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พัฒนาวิชาชีพ  รางวัลตอบแทน  คุณภาพในการบริหารงาน  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  การ

ติดตอส่ือสาร  และการไดรับการยอมรับ 

การประเมินความพึงพอใจของสมาชิกทีม  ตามแนวคิดของ  Robbins (2001) 

ประเมินไดจาก  ความรูสึกของสมาชิกทีม  ในดานความพึงพอใจในการทํางานรวมกันภายในทีม  

และไดรับการเปนสวนหนึ่งของทีม  สมาชิกไมมีความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกภายในทีม  

และไมมีพฤติกรรมขาดงานหรือลาออกจากงาน 

การประเมินความพึงพอใจในงาน  ตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1993)  มี

บางสวนสอดคลองกับ  แนวคิดของ  Herzberg  และ  Robbins  ซึ่งสามารถประเมินไดจาก  2  

ดาน  ไดแก  1) ดานความรูสึก  โดยการคํานึงถึงความตองการของบุคคลที่มีตองาน  คือบุคคล

ตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ  ตองการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  ทําใหรูสึกวาตนมี

คุณคา  มีความหมายตอองคการ  ตองการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมีความกาวหนาใน

งาน  ตองการงานที่ใชความสามารถ  และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม  ซึ่ง

ความตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  2) ดานการแสดงออกทาง

พฤติกรรม  คือ  บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมีผลตอการแสดงพฤติกรรม  คือบุคลากรที่มี

ความพึงพอใจในงานจะมีผลตอการแสดงพฤติกรรม  ไดแก ไมตองการโยกยายงาน  ไมมีความ

เฉ่ือยชาในการทํางาน  และไมมีความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 

Harrell (1972  อางถึงใน  จุรีวัฒน  คงทอง, 2539)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยแบงออกเปน  3 ดาน  ดังนี้ 

1) ปจจัยดานบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับ

งาน  ไดแก  (1)  ประสบการณในการทํางาน  การที่บุคคลทํางานมาเปนระยะเวลานานจนทําให

เกิดความรูชํานาญในงานมาก  เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  (2)  เพศ  มักพบวา

พนักงานหญิง  จะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานชาย 

2) ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย 

2.1  ลักษณะงาน  ไดแก ความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  ความ

แปลก  โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ  การรับรูหนาที่ความ

รับผิดชอบ  การควบคุมการทํางาน  และวิธีการทํางาน  การรับรูวาเปนงานที่สรางสรรค  เปน

ประโยชน  ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงาน

นั้นและเกิดความผูกพันตองาน 

2.2 ขนาดของหนวยงาน  หนวยงานที่มีขนาดเล็ก  ผูบริหารแตละระดับและ

พนักงาน  มีโอกาสไดใกลชิดกัน  และใหความรวมมือกัน  ขวัญในการทํางานดี  ทําใหเกิดความพึง

พอใจในงาน 
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3) ปจจัยดานการจัดการ  ประกอบดวย  การนิเทศงาน  คือการช้ีแนะการ

ทํางานจากหนวยงาน  ดังนั้น  ความรูสึกที่มีตอผูนิเทศ  มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและ

องคการ  ดวยการสรางความเขาใจอันดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงาน  ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดี

ในการทํางาน 

ความพึงพอใจในงาน   เปนองคประกอบที่ สําคัญของประสิทธิผลของ

หนวยงาน  การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานจึงเปนกลยุทธที่สําคัญของผูบริหารที่

จะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ  กลาวโดยสรุป  การประเมิน

ความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจาก  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จของงาน  

การได รับการยอมรับนับถือ   ลักษณะของงาน   การมอบหมายงานให รับผิดชอบ   และ

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  รวมถึงการไมแสดงพฤติกรรม  การโยกยายงาน  ความเฉ่ือยชา

ในการทํางานและความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 

กลาวไดวา  แนวคิดของ  Gibson  et al. (1991) เปนการประเมินประสิทธิผล

องคการตามแนวทางบูรณาการ  โดยมีการกําหนดเปาหมายของหนวยงานและของบุคลากร  ซึ่ง

ประกอบดวย  ผลผลิต  ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน  เปนเกณฑการประเมิน

ประสิทธิผลที่สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย  ประกอบกับเปนเกณฑที่

องคการตาง ๆ  ในประเทศสากลนิยมนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ  ผูวิจัยจึงมี

ความเห็นวาแนวคิดของ  Gibson  et  al. (1991) มีความเหมาะสมในการประเมินประสิทธิผลของ

หอผูปวย  จึงเลือกมาใชในการศึกษาคร้ังนี้ 

 

การประเมินความพึงพอใจในงานของพยาบาล ประเมินจากความรูสึกทีว่างาน 

ในความรับผิดชอบเปนงานที่มี คุณคาตรงกับความสนใจ  ทาทาย  ความสามารถและมี

ความกาวหนามั่นคง 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา 
 

การจูงใจเปนส่ิงที่สําคัญในการทําใหองคการประสบความสําเร็จโดยตอบสนองตอความ

ตองการของบุคลากรซ่ึงเปนการตอบสนองความตองการขององคการเชนกัน   การจูงใจเปนพลัง

ผลักดันจากภายในจิตใจของพนักงานใหแสดงพฤติกรรมที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตองการ

หรือหมายถึงการกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  บุคคลที่ทํางานในองคการบางคนก็

ทํางานอยางขยันขันแข็ง  ผลงานดีเดน บางคนก็ทํางานลาชา สาเหตุที่อยูเบ้ืองหลังการทํางานของ

บุคคลเหลานั้น   นักจิตวิทยาสังคมไดสรุปไดวาเปนผลมาจากแรงจูงใจ  ซึ่งบุคคลเปนองคประกอบ
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ที่สําคัญในการบริหารทรัพยากร การที่ผูบริหารสามารถจูงใจใหผูรวมงานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับ

งานและหนวยงานเปนผลทําใหหนวยงานหรือองคการนั้นสามารถดําเนินไปสูเปาหมายและ

กาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง เนื่องจากการจูงใจคนน้ันสามารถทําใหบุคคลใชความรูความสามารถ

ของตนอยางเต็มที่  เกิดประโยชนสูงสุดและไดผลผลิตเพิ่มข้ึน (พรนพ พุกกะพันธ, 2544: 238)   

 
3.1 ความหมายของการจูงใจ 

 

การจูงใจ (Motivation)  เปนแรงขับภายใน  (Internal  force)  การวัดแรงจูงใจของ

บุคคลจึงไมสามารถวัดโดยตรง   แตสามารถประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรมและการกระทําของ

บุคคล   รวมทั้งแปลความหมายจากพฤติกรรมและการกระทํานั้นๆ   เชนหากพยาบาลมาทํางาน

สายเปนประจํา   รวมทั้งลางาน  และขาดงานบอยคร้ัง   ตลอดจนไมต้ังใจปฏิบัติงาน   พฤติกรรม

ดังกลาวเปนพฤติกรรมของพยาบาลที่ขาดแรงจูงใจในการทํางาน (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2550:269) 

แรงจูงใจมีความหมายกวาง ๆ วาหมายถึงส่ิงใด ๆ ที่ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการ

กระทําข้ึน   แตการใหความหมายเพียงคําเดียวไมสามารถใหความกระจางได  จึงมีผูให

ความหมายไวมากมายดังนี้ 

พรนพ  พุกกะพันธุ (2544: 239) กลาววา  การจูงใจ หมายถึง การชักนําหรือระดม

พลังใจบุคคลใหมุงมั่นตองาน  ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร (2550: 269)  กลาววา   เปนแรงขับภายในหรือเปน

ความรูสึกที่เกิดข้ึนทางดานจิตใจ   ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมและการกระทําของบุคคลเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามที่ปรารถนา 

Beach (1985: 379) ไดใหความหมายวา  หมายถึง  การกระทําใหคนเต็มใจที่จะใช

พลังงานของเขาเพื่อประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (goal) หรือเพื่อหวังรางวัล (reward) ที่จะ

ไดรับเปนส่ิงตอบแทน 

Mc Clelland, (1985) ใหความหมายวาการมีพลังความมุงมั่นการมีพฤติกรรมชาจาก

แรงผลักดันตามธรรมชาติเพื่อไปสูเปาหมายที่ต้ังไว 

Luthans (1995: 141)  กลาววา การจูงใจ หมายถึง การที่ทําใหบุคคลมีความเต็มใจที่

จะใชพลังเพื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบความสําเร็จ  เปนส่ิงสําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสริม

การทํางานของบุคคล เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย 

Flippo (1999 :36)  ไดใหความหมายวา การกระตุนเรงเราและการทําใหเกิดอิทธิพล

เหนือพฤติกรรมของบุคคล    ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกที่เกิดจากภายในและสงผลตอการ
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เคล่ือนไหวที่ส่ังการซ่ึงเปนชองทางใหบุคคลมีพฤติกรรมที่มุงสูเปาหมายที่ตองการ    ทั้งนี้แรงจูงใจ

ที่ทําใหเกิดอิทธิพลเชนวานั้น อาจทําไดดวยวิธีการเชิงปฏิภาณหรือเชิงบวก (positive incentives)  

ดังเชนการดําเนินการเพื่อสนองความปรารถนาตาง ๆ    ใหพอใจของบุคคล     และดวยวิธีการจูง

ใจเชิงลบ (negative incentives)   เชนการดําเนินงานบังคับใหทํางานดวยหากไมปฏิบัติตามตอง

ไดรับโทษ 

Hodgetts  (1999:57) ไดใหความหมายวา หมายถึง  แรงซึ่งควบคุมพฤติกรรมของ 

คนอ่ืน  เกิดจากความตองการ (needs) พลังกดดัน (drivers) หรือความปรารถนา (desires) ที่จะ

ผลักดันใหคนพยายามด้ินรนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคพฤติกรรมของคนถูกกําหนด

และควบคุมโดยการจูงใจตาง ๆ   แรงจูงใจเหลานี้ยังมีลักษณะที่แตกตางกันในแตละคนอีกดวย   

 
3.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 

การสรางแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at  Work) มีความสําคัญตอองคการและ

หัวหนา งานทุกระดับมีความจําเปนจะตองเรียนรูและทําความเขาใจ    จากการศึกษาพบวาการจูง

ใจมีผลโดยตรงกับผลผลิต    การจูงใจจะสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานดีข้ึน  การที่ผูบริหารจะจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมใหเปนไปตามที่คาดหวังจะตองเขาใจถึงความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาก็คือ การสรางแรงจูงใจ ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานรวมกันดวยความรักความ

สามัคคี ใชการผสมผสานความรูสึกนึกคิดโดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําควรจักตองเขาถึงจิตใจผูรวมงาน 

ปรุงแตงสุขภาพจิตใจของบุคลากรใหผสมผสานกลมกลืน   ทั้งนี้  ก็เพื่อใหการทํางานบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตองการนั่นเอง 

         

การบริหารงานขององคการพยาบาลนั้นหัวหนาหอผูปวยนับวาเปนผูบริหารระดับตนที่

ทําการบริหารหอผูปวยซึ่งมีบทบาทและหนาที่ที่สําคัญยิ่งตอการบริหารการพยาบาล  จะตองมี

ความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงานเขามามีสวนในการวางแผนงานและสนับสนุนใหเกิดการ

รวมมือในการปฏิบัติงานตามแผนดวยความเต็มใจ มีความเขาใจซึ่งกันและกันเพื่อความสําเร็จของ

งาน มีการรวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพทําใหผูใตบังคับบัญชาตองมีความกระตือรือรน

และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จนทําใหผลงานมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ เพื่อนําไปสู

ประสิทธิผลของหอผูปวย การปฏิบัติงานแตละวันของหัวหนาหอผูปวย จะตองมีการติดตอกับ

บุคคลภายในหอผูปวย โดยเฉพาะพฤติกรรมดานการใชภาษาพูดที่มีผลจูงใจบุคลากรทางการ

พยาบาล     ผูนําตองมีความสามารถในดานภาษาเพราะทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวของลวนแลวแตเปน

เร่ืองเกี่ยวกับถอยคํา  การพูด  การอาน  การทํารายงาน  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนสวนสําคัญของนกับริหาร
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ซึ่งจะทําใหเกิดความเสียหายได  ผูวิจัยมีความเห็นวา  แนวคิดของ  Sullivan (1988) เปนการจูงใจ

ที่มีความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันที่มีขอจํากัดในเร่ืองงบประมาณ เพราะการจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาโดยเพียงการใชวิธีการพูดนั้น  เปนการจูงใจที่ไมตองใชเงิน  ผูวิจัยจึงสนใจเลือก

มาใชในการศึกษาคร้ังนี้   

 
3.3  การใชภาษาจงูใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ Sullivan  

 

Sullivan (1998) เปนรองศาสตราจารยประจําภาควิชาการสื่อสารทางธุรกิจใน

มหาวิทยาลัยวอชิงตัน  ไดทําการวิจัยถึงอิทธิพลของการติดตอส่ือสารในองคการ โดยมุงเนนเฉพาะ

การสื่อสารทางการใชภาษาพูดระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา   โดยมีแนวคิดวาทฤษฎีการ

จูงใจที่ใชกันในปจจุบันนั้นสามารถใชภาษาเปนเคร่ืองมือในการจูงใจไดโดยการถายทอดขอมูล

ขาวสารเพื่อลดความไมมั่นใจ นั่นคือ  การสรางความรูใหกับผูใตบังคับบัญชาในทางที่ถูกตอง ทํา

ใหผูใตบังคับบัญชาที่มีความรูสึกคลุมเครือในงานที่ตนรับผิดชอบอยู มีความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานใหเปนไปตามความถูกตอง  ซึ่งนับไดวาเปนข้ันเร่ิมตนของการส่ือสารของผูบริหารใน

การสรางปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา   เม่ือมีการปฏิสัมพันธแลวผูบริหารตองมีบทบาทในการ

รวมส่ือความหมายโดยยกตัวอยางการทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ   เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาไดรับรูถึงแบบอยางการทํางานที่ประสบความสําเร็จ  และเปนแรงจูงใจให

ผูใตบังคับบัญชามีความมุงมั่นในการพัฒนางานไปในแนวทางที่เหมาะสม  ทั้งนี้ผูบริหารตองใช

วิธีการพูดดวยความรอบคอบและเหมาะสมกับสถานการณ  และสุดทายคือ การใชภาษาเพื่อสราง

ความเห็นใจที่มีตอกันระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  ผลการวิจัยของ  Sullivan  พบวา  การ

ใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีผลตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ใหมีความพึงพอใจในงานและ

ปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จตามเปาหมายประกอบดวย  การใชภาษาพูด  3  ลักษณะดังนี้   

 

3.3.1 การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ (Uncertainly Reducing  Language) 

Sullivan  กลาววาภาษาสามารถถายทอดขอมูลจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหน่ึงโดยทําใหฝายรับ

ขอมูลเกิดความรูสึกมั่นใจในความรูที่ไดรับสง     ผลใหเกิดความเช่ือมั่นในการนําไปสูการ

ปฏิบัติงาน  ซึ่งในตามธรรมชาติของมนุษยนั้นยอมแสวงหาความรูมาเพิ่มเติมเพื่อใหเกิดความรูใน

การทํางาน  ผูบังคับบัญชาเองมีสวนในการเพิ่มเติมความรูนั้นใหกับผูใตบังคับบัญชาโดยภาษาพูด

ที่ใชในการจูงใจนั้นตองพูดอยางมีศิลป  พูดโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูและความ

เช่ือมั่นวาสามารถปฏิบัติงานได  เพราะในองคการนั้นยอมมีบุคคลอยูหลายประเภท ในบุคลากรที่

เร่ิมเขามาปฏิบัติงานใหมยอมมีความวิตกกังวลไมมั่นใจยังมีความรูสึกคลุมเครือกับงานที่ไดรับ
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มอบหมาย    ซึ่งภาษามีหนาที่ในการใชจูงใจผูปฏิบัติงานโดยไดรับรูขอมูลที่เปนการเพิ่มความรู  

ในรูปแบบของการชี้แนะหรือใหคําแนะนําที่มีประโยชน 

สรุปไดวา การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ หมายถึง ลักษณะการพูดของ

ผูบริหาร  ซึ่งเปนการใหความรูกับผูใตบังคับบัญชาในลักษณะการใหคําแนะนํา ตามการรับรูและ

ตามความตองการผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองที่เกี่ยวกับภาระกิจการงาน  นโยบาย  และกฎระเบียบ

ขององคการ ผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติจะไดรับจากการปฏิบัติ เกณฑการประเมินผลและแจงผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงงาน  ทําใหผูปฏิบัติมีความเขาใจในงานที่ตนรับผิดชอบ

และมีแนวทางที่ชัดเจนมากข้ึน  ซึ่งส่ิงเหลานี้เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติใชความพยายามที่มากข้ึน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว   
 

3.3.2 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (Meaning-making language)เปนการ

ใชภาษาโดยลักษณะการพูดยกตัวอยางประกอบเพื่อเปนแรงกระตุนใหปรากฏความหมายเดนชัด

และเขาใจไดงายข้ึน   มีการยกตัวอยางการทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ ทําใหบุคคลมี

แบบอยางที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการทํางานของตนใหบรรลุผล  มีการยกอุทาหรณหรือเลา

เหตุการณประกอบ    ซึ่งบุคคลที่ไดรับการจูงใจไดเห็นตัวอยางของผูที่ประสบความสําเร็จในงาน

หรือเหตุการณตาง ๆ  ยอมจะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเช่ือวาตนเองก็สามารถที่จะปฏิบัติงานให

ประสบความสําเร็จไดเชนเดียวกัน    หรือคําพูดที่เปรียบเทียบดวยขออุปมา ชวยทําใหเร่ืองที่เปน

รูปธรรมมีความหนักแนนข้ึน 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 57) ไดกลาวถึง การพูดที่ดีตองกระตุนความรูสึก

สําคัญใหกับผูปฏิบัติ  โดยใชการจัดการพูดโดยผานวิธีอุปมาอุปมัย หรือเลาเร่ืองส้ัน โดยการพูด

เพื่อสรางความรูสึกรวม เปนการพูดของผูนําที่สามารถจูงใจผูปฏิบัติใหกระทําตามที่ตองการทําให

เกิดอารมณรวม  โดยใชเทคนิคที่ สําคัญคือการใชคําอุปมาอุปมัย (Metaphors)  และการ

เปรียบเทียบกับส่ิงที่คลายกัน (Analogies)  เปนการหาถอยคํามาเพื่อใชสมมติเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติ

ทําตาม การเลือกคําอุปมาอุปมัยและคําเปรียบเทียบไดดีจะเปนส่ิงที่ชวยใหเกิดสติปญญาสราง

จินตนาการและการปรับภาษาใหเขากับผูฟงที่แตกตางกัน (Gearing language to different 

audiences)  เปนการเลือกใชภาษาใหถูกตองและเหมาะสมกับผูฟง  บุคคลที่อยูในตําแหนง

ผูบริหารระดับสูงมักไดรับการคาดหวังวาจะใชภาษาที่รักษาน้ําใจ  ผูบริหารควรใชภาษาที่เขาใจ

งายและไพเราะกับผูใตบังคับบัญชา เพราะจะเปนการสรางผลยอนกลับในทางที่ดี  การพูดโดยเลา

เร่ืองส้ัน ๆ เปนเทคนิคการจูงใจผูใตบังคับบัญชาและการสอนงานสมาชิกทีม โดยการบอกถึง

เร่ืองราวที่ดีงาม ซึ่งเทคนิคนี้มีความสําคัญในการชวยสรางวัฒนธรรมองคการใหเขมแข็ง ผูนําที่มี

ประสิทธิผลจะตองรูจักบันทึกความจําในเกร็ดเล็กเกร็ดนอย เพื่อนํามาใชในการบอกเลา 
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สรุปไดวา  การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  หมายถึง ลักษณะการพูดของ

ผูบริหารที่แสดงถึงการใหขอมูลเกี่ยวกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จในองคการ  และเหตุการณ

สําคัญที่เกิดข้ึนในองคการ  ใหขอมูลทางดานการบริหารงานขององคการที่ผูใตบังคับบัญชาไม

สามารถเขาถึงขอมูลนั้น บอกถึงวิธีการปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานหรือผูอ่ืนไดและการ

ปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ  หากผูบริการถายทอดขอมูลของผูปฏิบัติงานที่ประสบ

ความสําเร็จในหนาที่การงาน  จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความมุมานะกระตือรือรนในการทํางาน   

โดยนําขอมูลที่ไดรับทราบจากผูบริหารมาเปนแนวทางในการทํางานและปรับปรุงวิธีทํางาน   

รวมทั้งนําไปพัฒนาแบบแผนการทํางานของตนเองอยางเหมาะสม  (บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 

2550 : 278 ) 

 

3.3.3 การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  ( Empathetic  language)การใชภาษา

เพื่อสรางความเห็นใจ    เปนการใชภาษาของผูบริหารเพื่อสงเสริมดานจิตใจแกผูใตบังคับบัญชา  

เชนพูดยกยอง  ชมเชย  เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   รวมกับรับรูความรูสึก

ของผูใตบังคับบัญชา   เขาใจ   เอาใจใส   และแสดงความเห็นอกเห็นใจ   สรางแรงบันดาลใจให

เกิดวิสัยทัศนรวมกัน   รวมทั้งใชคําพูดที่เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน   (บุญใจ   ศรี

สถิตยนรากูร, 2548 : 135 ) 

สรุปไดวาหากผูบริหารมีศิลปะในการใชภาษาที่แสดงใหเห็นวามีความเห็นใจ  

และเขาใจจิตใจผูใตบังคับบัญชา  เชนใชคําพูดที่แสดงถึงการรวมรับรูความรูสึก  ภายในจิตใจ  

เขาใจ ใสใจและเห็นอกเห็นใจ  รวมทั้งพูดยกยองชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดี   ไมพูด

หรือแสดงทาทางและพฤติกรรมที่ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถูกแบงแยกหรือไมไดรับความเอาใจ

ใสจากผูบริหาร   จะทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการทํางาน   และสามารถทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  (บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550 : 278 ) 

 

กลาวโดยสรุป ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจ ตามแนวคิด Sullivan (1988) เปนการ

อธิบายเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารของผูบริหาร ในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานไดเปน

ผลสําเร็จและมีความพึงพอใจในงานโดยการใชภาษา  3  ลักษณะ ไดแก  1) ภาษาเพื่อลดความไม

มั่นใจ   เปนการใหขอมูลที่ เปนความรู ในดานตางๆที่ เกี่ยวของกับการทํางาน   เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชามีความมั่นใจที่จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  2)  ภาษาเพื่อสราง

ความหมาย เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับตัวอยางในการทํางาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีการวาง

รูปแบบการทํางานที่บรรลุผลตามความนึกคิดของตน และ  3)  ภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  เปน

การเชื่อมโยงจิตใจผูใตบังคับบัญชาใหมีทัศนคติที่ดีตองานรูสึกมีคุณคาในตนเอง  ซึ่งการใชภาษา



  

 

47 

 

เหลานี้มีความสําคัญตอผูบริหาร  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารควรเรียนรูเพื่อนําไป

ประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคการของตน  เพื่อทําใหองคการเกิดประสิทธิผลสูงสุด   
 

3.4 การใชภาษาจงูใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

ความสําเร็จในกิจกรรมตาง ๆ ของมนุษยที่ผานมานั้น  เกิดจากความพรอมเพรียง

สมานสามัคคีกันเปนหมูคณะมากกวาเกิดจากความสามารถของใครคนใดคนหนึ่งแตเพียงคน

เดียว  องคการใดที่สามารถพัฒนาทีมงานที่แข็งแกรงมีประสิทธิภาพ  องคการนั้นยอมที่จะ

เจริญกาวหนา  มีผลผลิตมากกวาองคการอ่ืนที่มีขนาดเดียวกัน  ยิ่งปจจุบันนี้ความสามารถของ

มนุษยจะพัฒนาใหเปนผูเชี่ยวชาญในแตละเร่ืองมากขึ้น  การอยูรอดของมนุษยจึงยอมจะตอง

พึ่งพาความสามารถของบุคคลอ่ืนในแตละดานมากกวาแตกอน  ศิลปะการพูดการส่ังงานของผูนํา

ที่สามารถจูงใจหรือกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเต็มใจและพอใจตอการปฏิบัติงานตาม

คําส่ัง 

หอผูปวยเปนหนวยงานยอยหนวยหนึ่งของโรงพยาบาล เปนหนวยสําหรับผูปวยเขารับ

การรักษาพยาบาล  ซึ่งมีบุคลากรทางการพยาบาลหลายประเภทหลายระดับ  ทําหนาที่ใหการ

พยาบาลในหอผูปวย และมีหัวหนาหอผูปวยทําหนาที่หลักในการบริหารงานหอผูปวย  เพื่อใหงาน

หอผูปวยบรรลุตามเปาหมายตามนโยบายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาล   

หัวหนาหอผูปวยจัดเปนผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ที่มีความใกลชิดผูปวย

มากกวาผูบริหารระดับกลางและระดับสูง  ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงเปนกําลังสําคัญที่จะชวยให

การดําเนินงานในหอผูปวยเปนไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  การบริหารงานให

ประสบความสําเ ร็จไดยอมข้ึนอยูกับความสามารถในการบริหารบุคคลดวยการจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางถูกวิธีและเหมาะสมกับบุคคล  จะชวยใหการบริหารบุคคลเปนไปตามความ

คาดหวังและสงผลใหการบริหารงานดําเนินไปตามเปาหมายที่ตองการ (ชนันต  แดงอําไพ, 

2540:24)  ในงานหอผูปวยหัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทสําคัญในการจูงใจบุคลากรทางการ

พยาบาลใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ซึ่งการใชภาษาในการจูงใจตามแนวคิดของ Sullivan เปนส่ิง

ที่หัวหนาหอสามารถปฏิบัติไดสม่ําเสมอผานกระบวนการบริหารงานในแตละวันโดยการใชภาษา

พูดใน  3  ลักษณะ คือ 

1) การใชภาษาเพ่ือลดความไมมั่นใจ  โดยลักษณะใหคําอธิบายใหคําแนะนําให

ความรูในเร่ืองที่เกี่ยวกับภาระงาน  นโยบายของหนวยงานและองคการ มีผลใหบุคลากรมีความรู

ความเขาใจในงานมากข้ึน   เปนการสรางความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง   ซึ่ง 

Schwatz (1980)  กลาววาการที่ผูนําบอกหรือชี้แนะผูใตบังคับบัญชาจะมีผลใหผูใตบังคับบัญชา
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ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ    จากผลงานวิจัยของสุทธิรักษ  หงสะมัด (2540)  

พบวาการไดรับความรูจากหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลการ

ปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล (r = .514, p < .001)  และงานวิจัย

ของ  Wang  and   Satow (1994)  พบวาการที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชนกับ

บุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ  สวนงานวิจัยของ 

DuBin,(1995) พบวาการที่หัวหนางานใหความรูที่เกี่ยวของในงานแกบุคลากร    โดยใหคําอธิบาย

อยางชัดเจนมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร       

(r = .57)   

2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  โดยลักษณะการพูดยกตัวอยางการทํางาน

ของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  การปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมและใหขอมูลที่สําคัญของ

องคการ ทําใหบุคคลมีแบบอยางที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการทํางานของตนใหบรรลุผล 

Schaik (2001:86) กลาววา   การจูงใจบุคลากรอยางมีประสิทธิผลจะตองเปนการจูงใจที่

ผสมผสานใหเขากับคานิยมขององคการและการที่บุคคลไดเห็นตัวอยางของผูที่ประสบความสําเร็จ

ในงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเช่ือวาตนเองก็สามารถที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได

เชนเดียวกันซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  Zorn   and  Ruccio (1998)  พบวาคําพูดของผูจัดการ

ที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จคือการพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จเชนบอก

ถึงวิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ ที่ประสบความสําเร็จมากอน 

3) การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  โดยลักษณะการพูดที่แสดงความเห็นใจ

สนใจหวงใย  กระตุนใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางานใหคํายกยองชมเชยเปนการสรางแรง

บันดาลใจใหบุคคลมีความมุงม่ันที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ  ซึ่งจากงานวิจัยของ Zorn  

and  Ruccio (1998)   พบวา  การที่ผูจัดการฝายขายพูดแสดงความหวงใยใหความสนใจเอาใจใส

พนักงานขายเปนแรงบันดาลใจใหการขายประสบความสําเร็จ  และก็อตโต (2544: 18)กลาววา

การพูดยกยองชมเชยจะนําไปสูแรงกระตุนเชิงบวกและเปนการพัฒนาพฤติกรรมในเวลาตอมา 

สําหรับงานวิจัยของ  Mayfield et al. (1998)   ไดศึกษาการใชภาษาในการจูงใจของหวัหนางานทัง้  

3  ลักษณะดังกลาว พบวามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการและสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานไดรอยละ  

22  และ  67  ตามลําดับ   ซึ่งสอดคลองกับ Gibson et al. (1991: 99)  ที่กลาววาการใชภาษาพูด

สามารถทําใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงคที่เฉพาะได     ทําใหสมาชิกในหนวยงานรับรูถึงความ

เปนเจาของความรวมมือกัน  และการเห็นคุณคาในตนเอง   ซึ่งนับวาเปนการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพที่ผูบริหารสามารถนํามาสรางแรงจูงใจทางบวกแกบุคลากร  เพราะจะทําใหบุคลากร

มีความมุงมั่นในการไปสูการปฏิบัติที่เปนเลิศ  บุคลากรที่ไดรับแรงจูงใจจะต้ังใจในการผลิตหรือ
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ใหบริการที่ดีมีคุณภาพ  สําหรับในงานของหอผูปวยอาจกลาวไดวาการที่หัวหนาหอผูปวยใชการ

พูดใน  3  ลักษณะดังกลาวกับพยาบาลประจําการจะมีผลใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจ

ในงานจะมุงมั่นปฏิบัติงานดวยความเต็มใจในการสรางผลงานท่ีดีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ

นั่นหมายถึงทําใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยนั่นเอง 

 
4. การทํางานเปนทีม (Team work) 

 

การทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในงาน    องคการใดที่มีวัฒนธรรมการ

ทํางานเปนทีม    ยอมทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  จาก

ผลการวิจัยพบวาองคการที่มีวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม   ผูบริหารและผูรวมงานจะมี

สัมพันธภาพที่ ดีตอกัน   และทําใหการดําเนินพันธกิจขององคการบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ (Guillemetter,1992 อางถึงใน บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550 : 400)   นอกจากนี้

จากการศึกษาปจจัยที่ทําใหผูบริหารการพยาบาลและพยาบาลคงอยูในวิชาชีพ   ผลการวิจัยพบวา

การทํางานเปนทีมเปนปจจัยสําคัญที่สุด   ที่ทําใหผูบริหารทางการพยาบาลและพยาบาลคงอยูใน

วิชาชีพ (Kubar  et  al.,2004 อางถึงใน บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550 : 400)   

 
4.1  ความหมายของการทํางานเปนทมี 
 

การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลเขามารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง 

รวมกันโดยมีปาหมายเดียวกัน  ทุกคนมีบทบาทในการชวยดําเนินงาน ติดตอ ประสานงานและ

ตัดสินใจรวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย

การทํางานไวดังนี้ 

สุนันทา  เลาหนันท ( 2540 ) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวาหมายถึงกลุมของ

บุคคลที่ทํางานรวมกัน    มีปฏิสัมพันธรวมกันระหวางสมาชิกในทีม    ชวยกันทําเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ     และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 

บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร  (2550 : 399)   กลาววา   การทํางานเปนทีมหมายถึง  กลุม

บุคคลที่รวมกันทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน  สมาชิกทีมมีการติดตอส่ือสาร   มีการปะสานการ

ทํางาน   มีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน   ใหความชวยเหลือสนับสนุน   พึ่งพาซ่ึงกันและกันเพื่อให

ผลงานของทีมบรรลุเปาหมาย  

Brill (1976:22) กลาววาการทํางานเปนทีม จะมีการแลกเปล่ียนพฤติกรรมและ

ความสัมพันธระหวางสมาชิก  ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกมีปฏิสัมพันธตอกันในรูปแบบตางๆและ
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พฤติกรรมที่แสดงออกภายในกลุมที่ตองไดรับการเลือกสรร  ขัดเกลา เพื่อใหสมาชิกในกลุมยอมรับ

ซึ่งกันและกัน  และเปนการแสดงถึงสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  อันเปนส่ิงจําเปนและสําคัญมากในการ

ทํางานเปนทีม 

Cohen et al. (1993)  ใหความหมายของการทํางานเปนทีมไววา หมายถึงการทํางาน

ที่มีจุดสนใจ เร่ิมตนมาจากประสิทธิผลที่เกิดข้ึน โดยลักษณะของทีมงาน มีการประสานความ

รวมมือกันของทีมงาน ความเอาใจใส การแบงปนทักษะ และประสบการณ ความเช่ียวชาญ 

นําไปใชกับส่ิงประดิษฐใหม ๆ เปนแนวทางในการพัฒนางานใหดีข้ึน มีผลกระทบกับการ

ดําเนินงานของทีมงาน 

Yeatts and Hyten, (1998)  ใหความหมายของการทํางานเปนทีมไววาหมายถึง 

ความสัมพันธระหวางบุคคลที่ทําใหเกิดความพอใจในปจจัยปอนเขากับผลลัพธที่เกิดข้ึนจากผล

การดําเนินงานของทีม 

Daft (1999 :269) ใหความหมายวา   หมายถึงการจัดการดานพลังกลุมคนต้ังแตสอง

คนข้ึนไปที่มีจุดมุงหมายรวมกัน  และตองการทํางานรวมกันเพื่อใหจุดมุงหมายขององคการสมัฤทธ์ิ

ผลโดยมีความตระหนักถึงความรูสึกนึกคิดและจิตใจของสมาชิกผูรวมทีมที่ปฏิบัติงาน ใหทํางาน

ดวยใจรักสนุกเพลิดเพลิน 

Stewart (1999) กลาววาการทํางานเปนทีม  หมายถึง  กลุมบุคคลที่ทํางานใน

องคการเดียวกัน  มีความยึดมั่นตอกัน  มีการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน  มีผูนําทีมที่มี

ความสามารถและสมาชิกทีมมีการชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกันในการทํางานรวมกัน  เพื่อให

งานสําเร็จตามเปาหมาย 

Robbins (2000)  ใหความหมาย  การทํางานเปนทีมวาหมายถึงการทํางานรวมกัน

ของกลุมบุคคล  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ  และผลสําเร็จที่เกิดข้ึนเปนของสมาชิกทุกคนที่ทํางาน  

มิใชเปนของผูใดผูหนึ่ง 

Tomas (2002:441)ใหความหมายการทํางานเปนทีมวาหมายถึงกลุมบุคคลที่มีความ

ชํานาญมารวมกันทํางานตามวัตถุประสงค  เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายดวยความมุงมั่นและ

สมาชิกมีความไววางใจกัน 

สรุปไดวา การทํางานเปนทีม เปนลักษณะของความสัมพันธ ระหวางบุคคลท่ีมีความ

เปนพลวัตภายในทีมงาน  มีการประสานความรวมมือกัน ความเอาใจใส การแบงปนทักษะและ

ประสบการณ  มีปฏิสัมพันธรวมกัน   มีการพึ่งพาชวยเหลือกันในการทํางานกลุมใหสําเร็จตาม

เปาหมาย 
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4.2  ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2549)  กลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีมวาเปน

คุณลักษณะกอใหเกิดพฤติกรมการทํางานที่ผูปฏิบัติงานมีทิศทางเดียวกัน มีการตัดสินใจรวมกัน

เพื่อสูเปาหมายเดียวกัน   พฤติกรรมเชนนี้ยอมกอใหเกิดประโยชนตอบุคลากรและองคการโดย

ภาพรวม  ดังตอไปนี้ 

1) งานดีมีคุณภาพ การทํางานเปนทีมทําใหมองเห็นเปาหมายของงานแตละงาน

อยางชัดเจนและรวมไปถึงเปาหมายขององคการนั้นดีดวย  เมื่อเขาใจเปาหมายของงานแตละงาน  

ทําใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) เพิ่มผลผลิตของงานชวยเพิ่มผลผลิตของงานและประสบความสําเร็จตรงตาม

วัตถุประสงคที่ต้ังไว 

3) ลดความขัดแยงในองคการ     ลดความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานที่อยูในทีม

เดียวกัน 

4) รูบทบาทหนาที่ของตนเอง     ทราบบทบาทหนาที่ของตนเองพรอมที่จะชวยเหลือ

ผูอ่ืนในทีมงานได 

5) ปลูกฝงความรับผิดชอบ     เกิดความรับผิดชอบตองานในหนาที่ระดับที่พอใจ 

6) สรางมิตรสัมพันธ ทํางานกับคนที่รูใจ      จะทําใหเราไดเพื่อนรวมงานท่ีสามารถ

ทํางานดวยกันอยางมีความสุขได 

7)  พัฒนาความคิดสรางสรรค     การทํางานที่มีความสุขจะเปนพลังที่สรางความ

สนใจใหเกิดความรักงานในหนาที่สงผลใหมีสติปญญาในการสรางสรรคงานอยางเต็มศักยภาพ 

 
4.3  องคประกอบของการทํางานเปนทมี    
 

4.3.1  Mc Closkey and Mass (1998:158) ใหความเห็นวาองคประกอบของการ

ทํางานเปนทีม  ควรประกอบดวย   1)  การรวมรับผิดชอบไมวาผลที่เกิดข้ึนจะประสบผลสําเร็จหรือ

ลมเหลว  2) การมีเปาหมายรวมกัน 3) มีความไววางใจระหวางผูรวมงาน  และ   4)   สนับสนุน

และแสดงออกซึ่งความจริงใจ  มีการแลกเปล่ียนความรู  ความคิดเห็นรวมกันเพื่อจุดมุงหมายใน

การดูแลผูปวย   

 

4.3.2 Hackman (1980: 174) กลาวถึงองคประกอบทีมงานเกิดจากการที่สมาชิก

ความรูทักษะไปใชกับการทํางานโดยตรง ทีมงานตองประกอบดวย   
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1) ทีมนอกจากจะเปนผูมีความเชี่ยวชาญ มีความสามารถในการปฏิบัติงาน

แลวยังตองมีความรูและความชํานาญของการทํางานเปนทีมมีประสบการณ   สมาชิกทีมมีความ

หลากหลาย มีทักษะในการประเมินความสามารถในการผลิต    การจัดอัตรากําลังของทีมงานได

อยางเหมาะสม  

2) ทีมงานควรมีขนาดพอเหมาะกับงานทีท่ํา   ควรยึดเกณฑ  3   ประการคือ

มีความ สามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ (Potential productivity) กระบวนการลดลง (Process 

losses) มีคุณภาพในการปฏิบัติที่แทจริง (Actual productivity)  

3) สมาชิกทีมงานควรมทีักษะที่เปนเฉพาะตัวในแตละคนและคนอ่ืนๆ   แสดง

ใหเหน็วาบุคลิกเฉพาะบุคคลมีความสําคัญในองคการ งานที่มีความซับซอนและทาทายตองการ

การพึง่พาชวยเหลือกนัของสมาชิกสูง  นาํไปสูทักษะความชํานาญเร่ืองงานของสมาชิกทีม่กีาร

ทํางานเปนทีม 

4) ทีมงานมีความสมดุลกันระหวางลักษณะที่เหมือนกัน    และแตกตางกัน

ของสมาชิก สวนลักษณะที่แตกตางกันจะนําไปสูการเรียนรูทักษะใหม ๆ จากสมาชิกทีมจะมีการ

แบงปนความรู ทักษะความชํานาญกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ พัฒนาตนเองใหมีความชํานาญเปนพิเศษ 

เปนเอกลักษณของทีมงาน สงเสริมแรงจูงใจในการทํางานรวมกันเปนทีม 

 

4.3.3  สุนันทา  เลาหนันท (2544) ใหความหมายขององคประกอบของการทํางาน

เปนทีมข้ึนอยูกับองคประกอบพื้นฐานเหลานี้ คือ  

1) ขนาดของทีม (Size of team)จํานวนสมาชิกของทีมข้ึนอยูกับชนิดลักษณะ 

และวัตถุประสงคของทีมไมควรมีสมาชิกทีมจํานวนมากเกินไปโดยทั่วไปไมควรเกิน  14คน   

2) ความเหนียวแนนของทีม (Cohesiveness)     จะเปนแรงดึงดูดใหสมาชิก

คงไวซึ่งสมาชิกภาพตอไปและรวมกันรักษาผลประโยชนของทีม มีการยอมรับวัตถุประสงคของทีม

มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 

3) ปทัสถานของสมาชิก (Team  norms)     หมายถึงแบบแผนโครงสรางทาง

สังคม  พฤติกรรมทางสังคม การไดรับการยอมรับ 

4) สถานภาพของสมาชิกทีม( Status )หมายถึงตําแหนงของสมาชิกทีมที่ถูก

กําหนดโดยคุณลักษณะซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางานและบทบาทของสมาชิกภายในทีม   

 

4.3.4  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2550)  ใหความหมายขององคประกอบของ

กระบวนการทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิผล   
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1)  กําหนดเปาหมายรวมกัน (Common goal) หมายถึงสมาชิกทีมปรารถนา

ใหบรรลุผลสําเร็จ  การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  สมาชิกทีมตองรวมกันกําหนดเปาหมาย

การทํางาน  และมีวินัยในการปฏิบัติงาน  เปาหมายที่ดีตองเปนเปาหมายที่มีความเปนไปไดที่

สมาชิกทีมสามารถกระทําใหบรรลุผลสําเร็จ (Attainable  goal)  มีความชัดเจน  สมาชิกทีม

ยอมรับ  มีความเขาใจตรงกัน  คํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตนหรือ

ผลประโยชนของกลุมบุคคลเพียงบางกลุม 

2) ระบุขอบเขตหนาที่อยางชัดเจน (Clear responsibility) จะชวยใหการ

ทํางานเปนระบบ  และขจัดปญหาการทํางานซ้ําซอน 

3) แบงงานกันทํา (Share  workload) งานบริการพยาบาลเปนงานที่หนัก  

ดังนั้นจึงตองแบงงานกันทําตามขอบเขตหนาที่และความถนัดของสมาชิกทีม 

4) การชวยเหลือและพึ่งพากัน (Independent)  การชวยเหลือและพึ่งพากัน

ระหวางสมาชิกทีมยอมทําใหสมาชิกทีมมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ซึ่งชวยใหการทํางานดําเนินไป

อยางราบร่ืน 

5) สนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Mutually supportive)  การสนับสนุนซ่ึงกันและ

กันระหวางสมาชิกทีมโดยแบงปนความคิด  ผลประโยชนและทรัพยากรตาง ๆ จะชวยทําใหสมาชิก

ทีมทํางานรวมกันอยางมีความสุข 

6) มีความพยายาม  (Effort)  การทํางานยอมมีปญหาหรืออุปสรรคบาง  หาก

สมาชิกทีมมีความมุมานะ  และพยายามรวมกันคิดหาแนวทางที่เหมาะสมในการแกปญหาและ

อุปสรรคที่เกิดข้ึน  ยอมทําใหประสบความสําเร็จในการทํางาน 

7) ทํางานอยางมีแบบแผน  เสมอตนเสมอปลาย (Function smoothly)  การ

ทํางานอยางเปนข้ันตอนและเปนระบบ  รวมทั้งปฏิบัติตามแผนงาน  ยอมทําใหงานแลวเสร็จตาม

กําหนด 

8) มีระบบระเบียบ (Highly organized) หากมีการทํางานอยางมีระบบและมี

วินัยในการทํางาน  ยอมทําใหทํางานรวมกันอยางมีความสุข 

9) มีความสามัคคีและรักสงบ (Union and Peaceful)  ความสามัคคียอม

เปนบอเกิดแหงพลัง  หากบุคลากรพยาบาลมีพลัง ยอมทํางานโดยไมรูสึกเหน็จเหนื่อย  และทําให

งานแลวเสร็จตามกําหนด  รวมทั้งผลงสนมีคุณภาพ 

         

4.3.5. Campion et al. (1993 : 828)   กําหนดองคประกอบของการทํางานเปนทีม

ไว  4   ลักษณะดังนี้คือ 
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1) ความหลากหลายของสมาชิก    (Heterogeneity)  สมาชิกทีมงานที่มี

ความ สามารถและประสบการณที่ดีในการทํางานที่แตกตางกัน  ความแตกตางนัน้เพิม่ประสิทธิผล

ไดเนื่องจากผูปฏิบัติงานสามารถเรียนรูงานจากคนอ่ืน ๆ และเมื่องานมีลักษณะตรงขามกันสมาชิก

เกือบทั้งหมดตองการผลการดําเนินงานที่ดี ทําใหเกิดพลังผลักดันทีมงานเพื่อใหบรรลุความสําเร็จ 

โดยรวมแลวประโยชนที่ไดรับจากความสรางสรรคของความแตกตางหลากหลายของสมาชิก

นําไปสูผลลัพธที่ดี เมื่อมีการพิจารณาถึงความพึงพอใจ ความแตกตางหลากหลายของสมาชิกมผีล

ทางบวกตอประสิทธิผลของทีมงาน 

2) ความยืดหยุนของสมาชิก (Flexibility) ลักษณะองคประกอบของการ

ทํางานเปนทีมที่มีตอประสิทธิผลของทีมงานคือการที่สมาชิกทีมงานมีความยืดหยุนในเร่ืองงานที่

ไดรับมอบ หมาย ถาสมาชิกมีความสามารถดําเนินงานในแตละสวน ประสิทธิผลของทีมคือการ

เพิ่มคุณคาของงาน เนื่องจากพวกเขาสามารถตอบสนองความตองการไดอยางเต็มที่ 

3) ขนาดความสัมพันธของสมาชิกทีม(Relative size) เปนลักษณะ

องคประกอบที่สมาชิกมีกลุมที่มีขนาดใหญมากอาจไมสามารถปฏิบัติหนาที่ใหถึงระดับสูงไดตาม

ความตองการ   ทีมงานควรมีขนาดเล็ก มีสมาชิกตามความจําเปนของงานทําใหเกิดความรวมมือ

กันในระดับสูงไดงาย  จะทําใหทีมประสบความสําเร็จจากการทํางานรวมกันไดตามที่รับ

มอบหมาย 

4) ความชอบในการทํางานเปนทีม (Preference for group work) การที่

สมาชิกมีความชอบทํางานเปนทีมทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึนสงผลตอทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ  ความชอบทําใหเกิดเปนทีมงานที่มีความยึดเหนียวผูกพันกัน (Cohesiveness)  เปน

ส่ิงดึงดูดใจใหสมาชิกมีความปรารถนาเขามาอยูในทีมงาน  โดยทั่วไปแลวความชอบในการทํางาน

เปนทีม มีความสัมพันธกับงาน    

สรุปไดวา  ลักษณะองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลสูงสุด

ประกอบดวยทักษะ ความรูความสามารถที่หลากหลายของสมาชิกทีมที่ทําใหเกิดการเรียนรูงาน 

และทักษะที่เชี่ยวชาญใหตรงกับงาน ดวยการแบงปนความรูและทักษะใหกับสมาชิกคนอ่ืนๆ เกิด

แรงจูงใจใหมีความชอบทํางานเปนทีม มีความยึดเหนี่ยวผูกพันกันภายในทีม ทีมงานมีความมั่นคง 

สมาชิกมีความยืดหยุนเร่ืองงาน 

  
4.5  การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ  Campion  et al (1993)  
 

Campion et al.(1993) ใหแนวคิด วาการทํางานเปนทีมประกอบดวยความสามารถ

ในงานของสมาชิก เปนความเชื่อของสมาชิกวาทีมงานมีความสามารถ ดําเนินงานใหมีประสิทธิผล
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สูงได ซึ่งมีความสัมพันธกับประสิทธิผล และการประเมินผลการดําเนินงานทั้งหมด การชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน การแบงปนภาระงานของสมาชิก การติดตอประสานงาน มีความสําคัญตอการเกิด

คุณภาพการปฏิบัติงาน  ซึ่งเปนลักกษณะหนึ่งของประสิทธิผลของทีมงาน 

 

4 .4 .1  ความสามารถในงานของสมาชิกทีม   สมาชิกทีมตองมีความรู

ความสามารถทีมที่สามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได    ตองประกอบไปดวยความสามารถ

ความรูความคิดของคนในองคการ ประสบการณ และความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานในเชิงเทคนิคที่

จําเปนสําหรับการทํางานของทีม  โดยทีมที่ปฏิบัติได ดีนั้น  ตองประกอบดวยสมาชิกซึ่งมี

ความสามารถที่สําคัญสําหรับทีม และหากทีมมีจุดออนหรือขาดแคลนความสามารถท่ีจําเปนใน

การทํางาน ก็จะเปนผลทําใหทีมไมสามารถกาวไปถึงเปาหมายที่ต้ังไวได  ซึ่ง สอดคลองกับ  Yeatts  

and  Hyten  (1998)   ที่กลาววาสมาชิกทีมที่มีความรูความสามารถและทักษะ  มีผลตอการทํางาน

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการทํางานเปนทีม  และ Woodcock (1989)  กลาววาการทํางานเปนทีม

ตองมีการพัฒนาความรูและทักษะของสมาชิกในทีม  โดยเพิ่มพูนความรูแกผูปฏิบัติงานเพื่อ

นํามาใชในการปฏิบัติงาน  Campion et al. (1993) ทําการศึกษาวิจัยต้ังแตป 1988   พบวา

ความสามารถในงานของสมาชิก ทําใหมีความเชื่อมั่นวาสามารถดําเนินงานใหเกิดประสิทธิผล   

เปนลักษณะของความมั่นคงในทีมงาน และความประสิทธิภาพในตัวเอง และความคิดของสมาชิก

ที่วาตนเองมีประสิทธิภาพทําใหมีความคาดหวังสูง เปนพลังกระตุนของทีมงานใหมีความพยายาม

ในการทํางาน มีความสามัคคี เสียสละทํางานหนักเพื่อทีมงาน สงผลใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ

กัน เปนทีมงานที่มีพลังยึดเหนี่ยวสูง ดําเนินงานไดบรรลุความสําเร็จHeller(1998:11)   กลาววา 

ทีมในการทํางานทั่วไปในองคการที่การทํางานมีความตอเนื่อง  ในทีมสหสาขาวิชาชีพนั้นเปนทีมที่

ประกอบดวยสมาชิกที่มีทักษะความรู  ความชํานาญในแตละสาขาวิชาชีพมาปฏิบัติงานรวมกัน     

สวนทีมชํานาญการเปนทีมที่ประกอบดวยผูที่มีความรูความชํานาญในเร่ืองที่คลาย ๆ  กันมารวม

กันทํางาน และแกไขปญหารวมกัน 

 

4.4.2 การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ในการทํางานรวมกันจะตองพึ่งพาอาศัยกัน

การชวยเหลือกันเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญในการบรรลุผลสําเร็จของทีมงาน   มีการสรางสัมพันธ

ภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม  โดยการแสดงออกถึงการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน   เปนการ

สรางเสริมใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบรวมกันในทีม  สรางความเขาใจ  และสมาชิกสามารถขอ

ความชวยเหลือหรือใหความชวยเหลือเพื่อความคลองตัวในการทํางาน  สรางความรวมมือรวมใจ

ในการปฏิบัติงานพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งในดานของทรัพยากร ขอมูลสารสนเทศ และความ

ชวยเหลือตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การที่หนวยงานและฝายตาง ๆ  ใหการสนับสนุนทีมและ
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เปาหมายของทีม เมื่อเขารวมงานกับทีม  ตองมีการแบงปนส่ิงที่มีและส่ิงที่รู ทั้งขอมูล ประสบการณ

และความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานในเร่ืองนั้น ๆ     นอกจากน้ีสมาชิกทีมสามารถนําความรูและ

ประสบการณมาใชใหเปนประโยชนกับทีม  และขณะเดียวกันก็ผูอ่ืนจะแบงปนทักษะและความ

เชี่ยวชาญใหแกทีมดวยเชนกัน ผลงานของทีมเปนส่ิงที่ข้ึนอยูกับความรวมแรงรวมใจของทุกคนใน

ทีม ที่จะทําใหทีมสามารถกาวไปสูจุดหมายได    การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกในทีมงาน เปน

พื้นฐานสําคัญของการทํางานรวมกัน ที่แตกตางออกไปจากการปฏิบัติงานตามปกติ มีการประสาน

ความรวมมือกัน เพื่อใหผลการดําเนินงานของทีมงาน มีประสิทธิผลสูงข้ึน    ซึ่งการทํางานของ

บุคคลในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จ ดวยการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ใหมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ในลักษณะการใหคําแนะนําเทคนิคการทํางานและปจจัยที่ทําใหงานบรรลุ

ความสําเร็จ      มอบหมายงานที่เพิ่มการพึ่งพาชวยเหลือกัน เพิ่มความสรางสรรคงานดวยการ

พึ่งพาชวยเหลือกันมีผลตอสมาชิกในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จ ซึ่งการการพึ่งพาชวยเหลือกัน

เปนการรวมลักษณะเฉพาะตัวของสมาชิกแตละคน เปนลักษณะของทีมงานที่มีเอกลักษณ  ที่

แตกตางจากกลุม (Hackman and Oldham,1980) และการพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกทีมใน

ลักษณะ คือ1) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ืองงาน  เปนการพึ่งพาชวยเหลือกันดานทรัพยากรและ

ขอมูลขาวสาร  แบงปนความรูความสามารถ พึ่งพาชวยเหลือกันในทีมงาน สมาชิกมีอิสระในการ

ดําเนินงานในสวนยอย มีผลทําใหงานมีความสมบูรณสําเร็จตรงตามเวลา ถือวาลักษณะการพึ่งพา

ชวยเหลือกัน การพึ่งพาชวยเหลือกันในการดําเนินงานมีหลายระดับ การแนะนําและการให

คําปรึกษาเร่ืองงาน เร่ืองวัสดุอุปกรณ ดังนั้นการกําหนดลักษณะงานท่ีมีความสรางสรรค ตองการ

การพึ่งพาชวยเหลือกัน มีอิทธิพลตอสัมพันธภาพของสมาชิกทีมงาน สมาชิกตองมีสัมพันธภาพที่ดี

ตอกันในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  2) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ือง

ผลตอบแทน  หรือผลลัพธที่เกิดจากการทํางานเปนการใหความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานของทีม 

แสดงถึงการพึ่งพาชวยเหลือกันในเร่ืองงานและเร่ืองเปาหมายการทํางานมีผลตอความสําเร็จของ

การปฏิบัติงาน ที่รวมถึงรางวัลตอบแทนและการใหขอมูลปอนกลับผลการปฏิบัติงาน ส่ิงเหลานี้

สามารถทําใหทีมงานเปนที่ยอมรับได    ซึ่ง   Romig (1996: 61-62)  กลาววา   การที่สมาชิก

รวมกันทํางานโดยชวยเหลือกันเมื่อมีสมาชิกทีมที่ทํางานไมสําเร็จ หรือตองทํางานเกินเวลา   

สมาชิกรวมทีมก็จะเสนอใหความชวยเหลือเพื่อตองการใหทีมทํางานสําเร็จตามเปาหมาย   

   

Campion et al. (1993) ไดกลาวถึง การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกวาเปน

พื้นฐานของการทํางานรวมกันเปนทีมงาน เปนลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานที่สัมพันธกับประสิทธิผลของทีมงานดังนี้ 
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1) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ืองงาน (Task Interdependence) สมาชิกมี

ปฏิสัมพันธตอกันและมีการพึ่งพาสมาชิกคนอ่ืนเพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จ อาจเปนการพึ่งพา

ชวยเหลือกันขามทีมงานหลาย ๆ ทีมงาน ทําใหงานดําเนินไปดวยความสะดวกเพิม่มากข้ึนจากการ

พึ่งพาชวยเหลือกันภายในทีมงาน มีการแบงปนทรัพยากร    รวมทั้งการพึ่งพาซึ่งกันและกันซ่ึงเปน

การประสานการทํางานระหวางหนวยงาน   มีงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิด การพึ่งพาชวยเหลือกัน

เร่ืองงาน หรือระหวางงานท่ีมีความสัมพันธกับการเพิ่มแรงจูงใจของ Kiggundu (1983 อางใน วารี 

พูลทรัพย, 2544) การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกอาจเพิ่มประสิทธิผลของทีมเนื่องจากสมาชิก

ทีมงานมีความรับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึน สําหรับงานอื่น ๆ เพราะการเพิ่มคุณคารางวัลตอบแทนใน

ความสําเร็จของทีมงาน 

2) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ืองเปาหมาย (Goal Interdependence) สมาชิก

รวมกันกําหนดเปาหมายเปนลายลักษณอักษร มีการพึ่งพาชวยเหลือกันในเร่ืองเปาหมาย มีการ

กําหนด พันธกิจของทีมงานอยางชัดเจน การพึ่งพาชวยเหลือเร่ืองเปาหมายมีความสําคัญที่แสดง

ถึงการแบงปนความรูและประสบการณ แสดงเปาหมายของทีมงานใหทีมงานภายนอกทราบ และ

เปาหมายสวนตัวของสมาชิกตองประสานกันกับเปาหมายของทีมงาน อยางมีประสิทธิภาพ  

3) การพึ่งพาชวยเหลือกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับ และรางวัลตอบแทน 

(Interdependent feedback and reward) ขอมูลปอนกลับและรางวัลตอบแทนเปนส่ิงสําคัญตอง

มีลักษณะสงเสริมการทํางานเปนทีม เปนการเพิ่มแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมการทํางานรวมกันเปน

ทีม ทําใหเกิดการยอมรับผลการปฏิบัติงาน การใหขอมูลปอนกลับที่มีประสิทธิผล มีความชัดเจน 

ตรงประเด็น และรางวัลตอบแทน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน และพัฒนา

ปรับปรุงงานการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลสูงข้ึน  

 

จึงสรุปไดวา การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกมีความสําคัญตอทีมงาน เนื่องจาก

เปนลักษณะพื้นฐานของการทํางานรวมกัน สมาชิกรวมกันตัดสินใจมีความรับผิดชอบทําใหเกิดการ

ประสานความรวมมือ การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกมีความสําคัญในการผลักดันทีมงานให

ดําเนินงานไปสูจุดมุงหมาย มีนักวิชาการหลายทานใหความสนใจศึกษาวิจัย การพึ่งพาชวยเหลือ

กันของสมาชิกและหาความสัมพันธของการประสานประสิทธิผลของงาน การพึ่งพาชวยเหลือกัน

ดานรางวัลตอบแทนการดําเนินงานของทีมงานที่ทําใหเกิดความรวมมือการพึ่งพาชวยเหลือกันของ

สมาชิกจึงมีผลทําใหเกิดประสิทธิผลของทีมงาน 

 

4.4.3 การแบงปนภาระงาน  เพื่อใหทีมสามารถเดินไปถึงจุดมุงหมายของทีมได 

ตองมีการชวยแบงงานของสมาชิกในองคการ นับไดวามีความสําคัญในผลสําเร็จขององคการ 
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เนื่องจากความรับผิดชอบในงานนั้นมิไดข้ึนอยูกับสมาชิกคนใดคนหนึ่งแตข้ึนอยูกับการปฏิบัติของ

สมาชิกทุกคนที่รวมกัน   แมวาจะมาจากสถานที่ตาง ๆ แตเม่ือมาทํางานรวมกัน ก็จะตองสราง

ความสัมพันธที่ดีตอกัน    มีความเต็มใจในการแบงปนงานกันทําชวยเหลือกัน   หากทีมมีสมาชิก

คนใดคนหนึ่งที่ชอบเล่ียงการทํางาน มีพฤติกรรมในการกินแรงคนอ่ืนโดยที่ไมทํางานในสวนของ

ตนเองเลย  ทั้งที่ตนเองไดรับประโยชนจากการเปนสมาชิกอยูในทีม   การกระทําเชนนี้ก็จะเปนการ

บั่นทอนกําลังใจของเพื่อนรวมทีมคนอ่ืน ๆ ที่ต้ังใจทํางานและก็จะสงผลใหทีมมีผลงานลดลงอีกดวย   

ในทีมตองมีการแบงงานกันทํา สมาชิกทุกคนแบงปนหนาที่ความรับผิดชอบอยางเทาเทียมกัน 

เพื่อใหทีมสามารถเดินไปถึงจุดมุงหมายได    หรือถามีสมาชิกคนใดคนหนึ่งที่พยายามทํางานทุก

อยางดวยตัวเองทั้งหมด แมจะเปนผูที่มีความสามารถมาก แตอาจจะสงผลใหงานท้ังหมดของทีม

เดินไปไดชาลง ลักษณะงานที่มีความหลากหลายในทักษะของสมาชิกที่ทุกคนมารวมกันเปน

ทีมงาน ทําใหมีแรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกสูงกวาทีมงานที่สมาชิกมีทักษะที่แตกตางกนันอย 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Hackman (1987) กลาววาวาทักษะที่แตกตางหลากหลายทําให

ทีมงานมีความนาสนใจติดตามมากข้ึน และสมาชิกมีการแบงปนความรูประสบการณเร่ืองที่ตนเอง

มีความชํานาญใหกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ  Sundstrom et al. (1997)   สนับสนุนวาลักษณะของทมีงาน

ที่มีเอกลักษณ ที่แตกตางจากกลุมคือมีการแบงปนความรับผิดชอบ และผลลัพธที่เกิดจากทีมงาน  

 

4.4.4 การติดตอประสานงาน  หมายถึง การจัดระเบียบการทํางานที่มีความ

เกี่ยวเนื่องกันเพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตาง ๆ  รวมมือกันปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียว  ไม

ทํางานซํ้าซอนกัน   หรือขัดแยงเหล่ือมล้ํากันเพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบร่ืน  สอดคลองกับ

วัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ     การติดตอประสานงานภายในทีมหรือองคการ 

สามารถทํางานไดในลักษณะที่แตกตางกันตามวัตถุประสงค    การประสานความรวมมือในการ

ทํางานที่ดีตองมีการวางแผนในงานที่ปฏิบัติ เพื่อใหไดบรรลุผลตามเปาหมายนั้น  จะตองมีเจตคติ

ที่ดีตองานและพรอมที่จะใหความชวยเหลือกันอยางเต็มใจ   มีการทํางานสอดคลองกันแมวาจะมี

หนาที่ความรับผิดชอบและความสามารถที่แตกตางกัน   ปญหาและอุปสรรคในการติดตอ

ประสานงานในการรวมมือที่เกิดจากผูรวมงานหรือทีมงาน เปนอุปสรรคที่มาจากการขาดความ

รับผิดชอบตองาน หรือเกิดจากการขาดการวางระเบียบการของการประสานงานในการทํางาน

รวมกันที่ชัดเจน 

สรุปไดวา  การติดตอประสานงานในการทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพของ

ทีม  หมายถึง การที่สมาชิกทีมมีการจัดระเบียบการทํางานที่มีความเก่ียวเนื่องกันภายในทีมหรือ

ระหวางทีม ซึ่งเปนความรับผิดชอบรวมกัน   และทําใหแผนที่วางไวมีความสอดคลองกับความ
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รับผิดชอบและการปฏิบัติงานของแตละบุคคล  มีการจัดความขัดแยง  โดยมีกิริยามารยาทการ

พูดจาที่ดีตอกัน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ดวยความรวดเร็ว   

 

สรุปทีมงานจะตองมีความสมดุลที่เหมาะสมของทักษะความสามารถของสมาชิกทีม 

สามารถใหการสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางสมาชิกภายในทีมงาน  ทีมสามารถ

ประสานกิจกรรมความรูความสามารถของบุคคลแตละคนเขาดวยกันเปนหนึ่งเดียวจึงกอใหเกิดขอ

ผูกพันทั้งความคิดคานิยมใหโอกาสการเรียนรูเพื่อการพัฒนาความรูทักษะ  มีการชวยเหลือซึ่งกัน

และกันในยามจําเปนเมื่องานมีความซับซอน  จําเปนตองใชทักษะรวมกัน  และการทํางานใน

ระดับตาง ๆ   ของบุคคลสามารถสรางเสริมความสามารถของผูอ่ืนได    ซึ่งการสอนงานภายใน

กลุมทีมงานจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงยิ่งข้ึน  การทํางานเปนทีมมีประสิทธิผล

มากข้ึนเมื่อสมาชิกทีมไดชวยกันเสริมสรางทักษะ  ความเช่ียวชาญใหเพิ่มพูนมากยิ่งข้ึน  ซึ่งเปน

การใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในทีมอยางเต็มที่  สรางความรวมมือระหวางสมาชิกในการทํางาน  

และใหความชวยเหลือสมาชิกในกลุมเทาที่โอกาสจะอํานวย มีการแบงปนภาระหนาที่งานกันอยาง

เหมาะสมยุติธรรม  ไมมีการเกี่ยงงานหรือหลบเลี่ยงงาน  เต็มใจและพรอมที่จะใหความรวมมือใน

การทํางาน มีระบบการติดตอประสานงานที่ดีระหวางสมาชิกของทีม และระหวางทีมสงผลใหเปน

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  สรุปไดวา การทํางานเปนทีมประกอบดวย  1)    ความสามารถในงาน

ของสมาชิกทีม    2)  การสนับสนุนชวยเหลือกันทางสังคมของสมาชิก    3)  สมาชิกทีมแบงปน

ภาระงานกันอยางยุติธรรม 4) การติดตอและประสานงานภายในทีม       ซึ่งแนวคิดของ Campion 

et al. (1993: 826)  ไดกลาวถึงอยางครอบคลุมวามีผลตอประสิทธิผลของทีมงาน เปนผลใหเกิด

การปฏิบัติงานมีคุณภาพ  ผูวิจัยสนใจนําแนวคิดของ Campion มาศึกษาวิจัยในคร้ังนี้   

 
4.5 การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลหอผูปวย  
 

ลักษณะการทํางานในหอผูปวยนั้น ไมสามารถทําโดยลําพังได จําเปนตองมีทีมที่

ประกอบไปดวยบุคคลที่เกี่ยวของ ซึ่งมีหลายระดับแบงงานกันทําตามความรู ความสามารถ 

เพื่อใหเกิดงานที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   โดยสมาชิกทีมตองมุงที่วัตถุประสงคเดียวกัน

ทํางานรวมกัน ยอมรับในความ สามารถของกันและกัน  มีกิจกรรมรวมกัน ซึ่งกิจกรรมดังกลาว

จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมที่ดีมีประสิทธิผล  โดยเร่ิมต้ังแตการติดตอประสานงานภายในทีมที่

ทําใหสมาชิกมีความเขาใจที่ตรงกัน   ไมมีความเขาใจผิดอันเปนผลใหเกิดความเสียหาย  ทีมมีการ

รวมมือดวยสัมพันธภาพอันดี    มีการพัฒนาอยางตอเนื่องไป  Romig (1996: 59)  กลาววา  การ

พัฒนาทีมใหมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล เปนการเพิ่มความสามารถของทีมและผลการ
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ปฏิบัติงานใหสูงข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson  et al. (1991)  ไดกลาววา  การทํางานเปนทีมจะมี

ผลการปฏิบัติที่สูงกวาการทํางานโดยลําพังและไมเพียงแตเปนการปรับปรุงผลผลิตหรือบริการใหมี

คุณภาพไดเทานั้น  ยังสามารถเพ่ิมความพึงพอใจในงานของบุคลากรไดอีกดวย  ซึ่งมีหลายวิจัยที่

สนับสนุนวา  การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติงานความพึงพอใจในงานซึ่งเปนองคประกอบ

ของประสิทธิผลองคการ  ดังเชนงานวิจัยของ จิราพร  ปุนเอ้ือง (2543)  ศึกษาในพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาท พบวา  การทํางานเปนทีมโดยการใหความรวมมือกัน และการ

พึ่งพาอาศัยกัน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน (r =  .71  และ  .68

ตามลําดับ  p < .001)  สวนงานวิจัยของ มณีรัตน  แสงเดือน (2542)  ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดนครปฐม พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติตาม

บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ  สําหรับงานวิจัยของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  ศึกษาใน

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร    พบวา   การทํางานเปนทีมมี

ความสัมพันธในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r  = .695, p < .01)  ซึ่งสอดคลอง

กับการวิจัยของ ประภารัตน  แบบขุนทด (2544) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลชุมชน  สมสมร เรืองวร

บูรณ (2544)   ที่ศึกษาในโรงพยาบาลทั่วไป ดังนั้น  จึงกลาวไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล

ที่มีประสิทธิผลจะสามารถใหผลลัพธทางการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพ   และสงผลใหพยาบาลมี

ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ทําใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยไดในที่สุด  

 
5.  ทักษะ การติดตอสื่อสาร 
 

5.1 ความหมายของการติดตอสื่อสาร  (Meaning of Communication) 
 
การสื่อสาร  หมายถึง  กระบวนการของการถายทอด (Massage) ไมวาจะเปนคําพูด

ความคิด  ความรูสึกและพฤติกรรมตาง  ๆ ทั้งวัจนภาษา  และอวัจนภาษา  จากบุคคลหนึ่งซ่ึง

เรียกวา “ผูสงสาร” (Source) ไปยังบุคคลอีกฝายหนึ่งซ่ึงเรียกวา “ผูรับสาร”  (Receiver) โดยผาน

ส่ือ (Channel) 

นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545) ไดใหความหมายวา คือ กระบวนการถายทอดขอมูล

และความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง โดยอาศัยชองทางการติดตอส่ือสารและ

สัญลักษณตาง ๆ เพื่อใหถึงผูรับอยางรวดเร็วและถูกตอง อาจจะเปนคําพูดหรือไมใชคําพูดกไ็ด เชน 

การแสดงสีหนาและอารมณ การแสดงสายตา ลักษณะทาทางน้ําเสียง  เปนตน   

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2550 : 355)  ใหความหมายวา  คือกระบวนการถายทอด

และแลกเปล่ียนขาวสารระหวางผูสงขาวและผูรับขาวสารโดยใชการพูดการเขียน ทาทางการสัมผัส  



  

 

61 

 

และสัญลักษณตาง ๆ ในการส่ือความหมาย  เพื่อใหผูรับขาวสารทราบความหมายขาวสารที่ผูสง

ขาวสงไป 

Milton (1981 :328)  กลาววา  การสื่อสารคือการผูกมัดใหองคการมีลักษณะรวมกันทั้ง

ดานวางแผน การจัดองคการ การนํา การควบคุม การสื่อสารข้ันตนก็คือ การสงขาวสารระหวาง

บุคคลอยางนอยที่สุดสองคน 

Barker at al (1981 :3)   กลาววา   การสื่อสารเปนกระบวนการในการแลกเปล่ียน

ขาวสาร ที่มีลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา (Ever changing) และไมมี

ที่ส้ินสุด (Unending)”  

Rogers  and  Schoemaker (1971:11)  ไดนิยามวา การสื่อสารคือกระบวนการซึ่ง

สารถูกสงจากผูสงสารไปยังผูรับสาร 

O’ Bnen  (1978) ใหความหมายวาการส่ือสารเปนกระบวนการที่บุคคลไดรวมรับรู

แลก เปล่ียนความคิดคานิยมเปาหมายอารมณ ความรูสึกของตนเองกับผูอ่ืนซึ่งทําใหรูจักตนเอง

และผูอ่ืนดีข้ึน 

Parkhurst (1966) กลาววาการส่ือสารแสดงถึงวิธีการตาง ๆ ที่ใชในการสงขาวหรือ

ความคิด 

Wynn  (1995)  ไดนิยามความหมายวา หมายถึงกระบวนการแลกเปล่ียนขาวสาร

ความเชื่อความรูสึก  ความปรารถนาและความเขาใจระหวางบุคคลทั้งภายในและภายนอก

องคการ 

Berko  (1995)  กลาววา  การสื่อสารเปนส่ิงที่รูตัวหรือไมรูตัว  เปนกระบวนการที่

เกิดข้ึนทั้งที่ต้ังใจหรือไมไดต้ังใจ  ซึ่งแสดงออกทางความรูสึกและความคิด เปนการสงขาวสารทั้ง

ดวยวาจา และหรือไมใชวาจาไปยังผูรับสาร 

 
5.2  ความหมายของทักษะการติดตอสื่อสาร 

 
การสื่อสารถือเปนเครื่องมือที่องคการใชในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย ทักษะเปนปจจัยสวนบุคคลปจจัยหนึ่ง ซึ่งแตละบุคคลจะมีทักษะที่แตกตางกัน ทําใหมี

การแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันในการปฏิบัติงานและกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  ดังนั้น

ทักษะในการส่ือสารนับเปนคุณลักษณะพื้นฐานสําคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารและบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในองคการพึงมี ความหมายของทักษะในการส่ือสารมีผูใหความหมายไวดังนี้ 

สมานพงษ  เนตรยารักษ (2540)  ไดเสนอความหมายของทักษะในการส่ือสารไววา

หมายถึง ความชํานาญ  หรือความสามารถในการสื่อสารทั้งในฐานะผูสงสารและผูรับสาร 
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วิริยา  ขุนพรหม (2543)  ใหความหมายของทักษะในการส่ือสารไววา เปน

ความสามารถสรุปการตีความใหไดตรงกับความประสงคของคูสนทนาและสามารถสงสารใหคู

สนทนาไดเขาใจอยางเหมาะสม  

Haris  and  Cronen  (1979)  ไดอธิบายทักษะการส่ือสารวา  เปนทักษะที่เกิดข้ึนเมื่อ

บุคคลนั้นมีความรูในการสื่อสาร  ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลนั้นสามารถตีความส่ิงตาง ๆ ในองคการ

ไดถูกตองอันนําไปสูความเขาใจ  ซึ่งส่ิงนี้เปนเคร่ืองชี้แนะใหบุคคลสามารถโตตอบกับเหตุการณ

ตาง ๆ ที่เกิดข้ึนไดอยางถูกตองและเหมาะสม  นอกจากนี้ยังรวมถึงทักษะในการเลือกวิธีการส่ือ

ความไดอยางเหมาะสม และใหเขาใจไดตรงกันอีกดวย 

Paul  and  James (1996)  ใหความหมายของทักษะการส่ือสารวาเปนทักษะที่จะนํา

ความรูเกี่ยวกับการใชรูปแบบวิธีการส่ือสารในสถานการณหนึ่ง ๆ ไดอยางเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ 

Gomez-Mejia  and  Balkin (2002)  ไดเสนอความหมายของทักษะในการส่ือสารไว

วาเปนทักษะที่ใชสงและรับสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยสรุป ทักษะในการส่ือสาร คือ ความสามารถที่จะส่ือความไดเหมาะสมในบริบทที่

คูส่ือสารมีปฏิสัมพันธกัน   สามารถตีความใหไดตรงกับความประสงคของคูสนทนาและสามารถสง

สารใหคูสนทนาไดเขาใจอยางเหมาะสม 

 
5.3 กระบวนการสื่อสาร (Communication Process) 

 
กระทําไดโดยมีวิธีการและข้ันตอน เพื่อใหการสงขอมูลดานตาง ๆ บรรลุเปาหมาย 

เพราะการส่ือสารจะผลัดกันเปนผูสงสารและรับสาร ตางพยายามจะเปล่ียนความคิด โนมนาวจิตใจ

และพฤติกรรมอีกฝายหนึ่งใหคลอยตามและเห็นดวยกับตน ซึ่งมีอยูหลายวิธีการ และหลายข้ันตอน

ดวยกันซึ่งกระบวนการส่ือสารมีระบบการทํางานโดยสังเขปดังภาพ 
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      ผูสงขาวสาร                ชองทางการส่ือสาร  ผูรับสาร 

   Sender, Source  Transmission Channel  Receiver 

 

 

 

 

 

     ขอมูลปอนกลับ 

          Feed back 

 

 

แผนภาพที่  3 กระบวนการสื่อสาร 

ขอมูล  ดัดแปลงจาก Charles R. Milton. Human Behavior in Organization. Englewood 

Chiffs, N.J. : Prentice Hall, Inc., 1981, p.328. 

 

 

5.3.1 ผูสงสาร (Sender, Source) เปนผูสงสารเพ่ือแจงส่ิงที่ตองการไปยังผูที่

เกี่ยวของ โดยช้ีแจงรายละเอียดตาง ๆ อธิบายจุดมุงหมายและวัตถุประสงคใหไดทราบ ซึ่งการสง

ขาวทุกคร้ังผูสงขาวจะปฏิบัติตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

1) รวมความคิด (Idealistic) เปนการเร่ิมตนทางสมองที่เกิดแนวความคิด

จินตนาการในขอเท็จจริง ส่ิงที่ตองการจะใหเปนขาวโดยรูวาจะสงขาวอะไร สงอยางไร และสงไปถึง

ผูใด 

2) ใสรหัส (Encoding) เม่ือผูสงขาวตัดสินใจวาจะสงขาวใดมีสาระและ

รายละเอียดอะไรบาง ก็จะตองกําหนดรูปแบบแลวใสขาวสารที่เปนคําพูด สัญลักษณ ไดอะแกรม 

ตัวเลข หรือรวม ๆ กันหลายอยางไดถูกตอง ชัดเจน และแลเห็นไดงายเพื่อการส่ือสารตอไป 

5.3.2 ชองทางการสื่อสาร (Transmission Channel) กระบวนการสงขาวจะสงผาน

ชองทางการส่ือสารที่เปนทางการหรือไมก็ตาม ควรจะเปนการติดตอกันโดยตรง ไมวาจะเปนการ

พูดคุย การจดบันทึก การสงของความ ซึ่งการสงขาวสาร อาจจะสงผานส่ืออยางหนึ่งอยางใดก็ได 

เชน วิทยุ โทรทัศน เคร่ืองมือส่ือสาร ส่ิงพิมพ แผนปายโฆษณา และอ่ืน ๆ สรุปก็คือชองทางการ

ส่ือสารประกอบดวย ขาวสาร (Message) และ ส่ือที่ใช (Channel) 

Ch
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การ
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การแปล

ความหมาย 
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5.3.3 ผูรับสาร (Receiver) เปนผูรับรูขอความ ขาวสารตาง ๆ จากผูสงโดย

กระบวนการผานส่ือ ทําใหสามารถทราบขาวตาง ๆ ที่ตองการมีรายละเอียดที่เกี่ยวของดังตอไปนี้  

1) แปลความหมาย (Interpretation) หมายถึง เม่ือผูรับขาวไดรับขาวใดแลว ก็

จะทําการแปลรหัสขอความเพื่อทําความเขาใจ   ซึ่งบางคร้ังผูรับขาวก็แปลความตามที่ผูสงตองการ

แตบางคร้ังก็อาจแปลเปนอยางอ่ืนก็มี 

2) การแสดงออก (Action) เมื่อผูรับขาวสารทําการแปลรหัสแลวก็จะแสดง

ออกเปนปฏิกิริยาตอขาวสาร เชน กระทําตามขาวสารที่ไดรับหรืออาจไมสนใจใยดีตอขาวสารนั้น

เลย 

5.3.4 ขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนการตรวจสอบขาวสาร ที่ผูสงตองการจะ

ทราบผลวาขาวสารที่ตนสงถึงผูรับนั้นจะเปนที่ถูกใจ พอใจหรือไมดวยการบอกกลับไปใหผูสงไดรับ

ทราบโดยวิธีใดวิธีหนึ่งกลาวคือ 

1) ดวยถอยคําที่พูดโตตอบหรือบอกกลาว 

2) แสดงออกจากสีหนา ทาทาง 

3) การเขียนตอบกลับเปนลายลักษณอักษร 

 
5.4  การติดตอสื่อสาร (Communication)  

 

เปนกระบวนการที่นําเอาขาวสารจากบุคคลหรือกลุมไปสูบุคคลอ่ืนการติดตอส่ือสาร

จึงเปนการส่ือความเขาใจและความหมาย ในการแลกเปล่ียนขอมูลรวมกัน ระหวางบุคคลเพื่อสราง

ความเขาใจอันดีตอกัน ความสําคัญของการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารเปนการติดตอระหวาง

บุคคลที่เกี่ยวของกับคนอ่ืน และการติดตอส่ือสารนั้นตองการแลกเปล่ียนความหมายในเร่ืองตาง ๆ 

ซึ่งตองการความเขาใจในความหมายที่ติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารตองการสัญลักษณ ซึ่ง

อาจจะออกมาเปนภาษา สัญลักษณ เสียงบันทึกขอความ จดหมายที่ส่ือความหมายท่ีตองการได

แนวคิดเกี่ยวกับทักษะในการส่ือสารไดมีนักวิชาการเสนอหลักการวิเคราะหทักษะในการส่ือสารไววา

สามารถวิเคราะหไดใน 3 ระดับ (นงลักษณ  ศรีอัษฎาพร  เจริญงาม,  2541) คือ ระดับบุคคลใน

องคการ (Personal  Level) , ระดับกลุมในองคการ (Group  Level)  และระดับองคการทั้งระบบ

(Organizational  Level)   ในขณะเดียวกันมีผูเช่ียวชาญที่เสนอแนวคิดที่แตกสาขาออกไปเชนกัน

เชน Sypher (1984)  จะเนนความสามารถในการคิด และการแปลสัญลักษณในองคการ , Harris & 

Crone (1979)  เนนความสามารถในการเขาใจกฎเกณฑที่สรางข้ึนในองคการ  
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Mintzberg (1975) ไดพูดถึงบทบาทของการติดตอส่ือสารวา 

1.  เปนการแสดงบทบาทความสัมพันธระหวางบุคคลเปนการติดตอระหวาง

บุคคล 

2 เปนการแสดงบทบาทของการแลกเปล่ียนขาวสารขอมูล เปนการส่ือสาร

ความหมายกันในองคการและหนวยงาน 

3. เปนการแสดงบทบาทของการตัดสินใจ การตัดสินใจส่ังการในเร่ือง  ตาง ๆ 

จากฝายบริหารไปยังพนักงาน 

Jablin  et al,  (1999)  ไดสรุปองคสําคัญของความสามารถในการส่ือสาร ซึ่งไมวา

จะเปนระดับบุคคล  ระดับกลุมหรือระดับองคการก็ตาม ความสามารถในการส่ือสารจะมี

องคประกอบ 2 มิติ ดังนี้ 

มิติที่หนึ่ง  ความรูการสื่อสารเชิงกลยุทธ (Strategic  communication 

knowledge)  ซึ่งไดแก  การเขาใจกฎเกณฑ  สัญลักษณ ความหมายตาง ๆ ที่สมาชิกในองคการ

กําหนดข้ึน  เชน เขาใจวาควรจะติดตออะไรกับใคร หนวยงานใด เวลาไหนดวยวิธีการอะไรจึงจะ

เหมาะสม 

มิติที่สอง  ทักษะในการส่ือสาร (Tactical  communication skills)  ไดแก

ทักษะที่นํามาใชในปฏิสัมพันธในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของสมาชิกองคการ เชน ทักษะใน

การส่ังงาน/รับฟงคําส่ังงาน ทักษะในการใหคําแนะนํา/รับฟงคําแนะนํา ทักษะในการสัมภาษณ

ทักษะในการแกปญหา ทักษะในการตัดสินใจ  ทักษะในการฟง  ทักษะในการประชุม  และทักษะ

อ่ืน ๆ อีกมากมาย  จะเห็นไดวาบุคคลสามารถเรียนรูทักษะเหลานี้ได  และใชเปนเคร่ืองมือส่ือสาร

ในการปฏิบัติงาน 
 

 5.5  แนวคิดทักษะการติดตอสื่อสาร 
 
5.5.1  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, (2550:361)   กลาววาทักษะการติดตอส่ือสารไมได

ติดตัวมาแตกําเนิดสามารถพัฒนาได   โดยฝกฝนและปฏิบัติตามหลักการและศิลปะการ

ติดตอส่ือสารดังนี้ 

1)  ทักษะและศิลปะการพูด  ไมพูดแทรก ไมพูดขัดจังหวะ  ควบคุมอารมณให

อยูในสภาวะธรรมชาติ  ไมแสดงอาการประหมา  ไมพูดเกินเวลาที่กําหนด  หรือควบคุมเวลาพูด

ภายในเวลาที่กําหนด  พูดดวยน้ําเสียงชวนฟง  เสียงดังพอเหมาะ  และเราความสนใจผูฟง  ออก

เสียงควบกลํ้าชัดเจน  มองหนาผูฟงอยางทั่วถึงและสบตาผูฟงเปนระยะ ๆ  ไมผูกขาดการพูดคน

เดียว  กระตุนใหผูฟงแสดงความคิดเห็น  ไมแสดงทาทางประกอบมากเกินเหมาะสม  ไมจงใจพูด
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เพื่อใหผูฟงไดรับการอับอาย  โกรธและไมพึงพอใจ  พูดดวยถอยคําสุภาพ  น้ําเสียงออนโยนใช

คําพูดเหมาะสมกับสถานะผูฟง  คําพูด  สีหนาและพฤติกรรมมีความสอดคลองกัน 

2) ทักษะและศิลปะการกลาวคําชื่นชม  ไมพูดชื่นชมพรํ่าเพร่ือ  ไมเสแสรง

กลาวคําช่ืนชมที่เกินความจริงหรือนอยกวาความจริง  แตควรกลาวคําช่ืนชมดวยความจริงใจ 

3) การกลาวคําชื่นชมบุคคลที่ไดกระทํา ปฏิบัติ  หรือประพฤติตนเปน

แบบอยางที่ดีแกสังคม  รวมทั้งผลิตผลงานที่เปนเลิศ ทําใหหนวยงาน/องคการ/สังคม/ประเทศชาติ

ไดรับประโยชนและช่ือเสียง  ไมควรกลาวคําช่ืนชมเปนการสวนตัวเทานั้น  แตควรกลาวคําช่ืนชมตอ

หนาสาธารณะดวย 

4) ทักษะและศิลปะการฟง  มองหนาผูพูดดวยสายตาปกติ  ไมมองแบบจอง

จับผิด  ฟงดวยความสนใจ  ถาตองการซักถามหรือแสดงความคิดเห็นใหขออนุญาตกอน  ตอบรับ

หรือแสดงพฤติกรรมเห็นดวยหรือคลอยตามกับผูพูดเปนระยะ ๆ เชนยิ้มและพยักหนา 

 

5.5.2  Gomez-Mejia  and  Balkin (2002)  ไดเสนอแนวคิดของทักษะในการ

ส่ือสารไดวา เปนทักษะที่ใชสงและรับสารไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีปจจัยหลักอยู  3 ประการ    

ไดแก 

1) ทักษะการนําเสนอ (Presentation  Skills)    เปนทักษะที่จําเปนในการ

นําเสนอผลงาน  การรายงานความคืบหนาดานคุณภาพ  การเสนอแนะความคิดเห็น  การนําเสนอ

ผลิตภัณฑหรือผลผลิตแกผูใชบริการหรือลูกคา      หรือแมกระทั่งเพื่อนรวมงานและเสนอตอระดับ

ผูบริหาร  ยกตัวอยางเชน การเสนอผลงานความคืบหนาในการประชุม  แนวทางพัฒนาใหการ

นําเสนอไดอยางมีประสิทธิภาพ มหีลักพื้นฐานดังนี้คือ 

1.1 มีทักษะที่จะทําใหทราบถึงความตองการของผูรับสาร  และพยายาม

สรางแรงจูงใจ โดยนําเสนอตามความตองการนั้น 

1.2 สรางความนาเชื่อถือใหแกผูรับสาร 

1.3 พยายามใชทักษะในการนําเสนอใหเปนธรรมชาติ  เปนลักษณะการ

นําเสนอที่ออกมาจากความจํา จะสรางบรรยากาศที่ดีกวาการนําเสนอในลักษณะของการอาน ซึ่ง

เปนทักษะที่ตองการ การฝกฝน 

1.4 ทักษะการนําเสนอเปนทักษะที่เกี่ยวของกับความสามารถ ที่ตองการ

การฝกฝน การหาโอกาสที่จะพัฒนา และควรทําการประเมินผลยอนกลับเพื่อใหทราบถึงทักษะที่มี

อยู หากเปนไปไดองคการควรจะจัดใหมีการฝกฝนการนําเสนออยูเปนประจํา เพื่อเพิ่มพูน

ประสบการณ 

1.5 ใชเคร่ืองมืออุปกรณชวย     ในการนําเสนออยางเหมาะสม เชน สไลด
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แผนปาย โปสเตอร หรือ คอมพิวเตอร  เปนตน 

2) ทักษะการส่ือสารที่ไมใชวาจา   (Nonverbal    Communication  Skills)   

เปนทักษะที่จําเปน สําหรับการรับและสงสารที่ใช ทักษะการแสดงดานอารมณ การแปล

ความหมายการแสดงความรูสึกที่ไดรับ เชน ความเปนมิตร การไววางใจ การเคารพ  การยอมรับ  

ความรูสึกกลัว เปนตน โดยทั้งหมดนี้เปนการส่ือใหผูรับสารทราบโดยอาศัยการสื่อที่ไมใชวาจา หรือ

สรุปไดวาไดแก ทักษะการเคล่ือนไหวรางกายในการส่ือสาร , ทักษะการใชสายตาในการส่ือสาร , 

ทักษะการใชการสัมผัสในการส่ือสาร , ทักษะการแสดงความรูสึกทางสีหนา  การแสดงออกทาง

โทนของเสียงทักษะทางกายภาพในการสื่อสาร ซึ่งจะแตกตางกันไปตามวัฒนธรรม เชน การไหว  

การสัมผัสมือเปนตน 

3) ทักษะการฟง (Listening  Skills)  ทักษะการฟงเปนทักษะที่จําเปนในการ

ส่ือสาร มีความสําคัญทั้งในฐานะผูสงและผูรับสาร การฟงเพื่อทําความเขาใจในสารและเขาใจใน

ส่ิงที่ผูสงสารไดแสดงออกมา โดยขณะที่ฟงตองสังเกตอากัปกริยาผูสงสารรวมดวย 

  
5.6  ทักษะการติดตอสื่อสารตามแนวคิดของ  O’ Shea  (1998)  
 

O’Shea (1998)  ไดเสนอแนวคิดของทักษะในการส่ือสารที่สรางความสําเร็จแก

บุคคล ซึ่งกลาววาจะตองมีทักษะในดานการรับและถายทอดขอมูลขาวสาร โดยครอบคลุม 4 

องคประกอบ ดังนี้ 

 

5.6.1  ทักษะในการฟง (Listening Skill)  หมายถึง  ความสามารถในการฟงขอมูล

ขาวสาร ในสถานการณตาง ๆ ไดอยางครบถวนถูกตอง การฟงเปนทักษะที่สัมพันธกับการส่ือสาร

มากที่สุด ถาสมาชิกทีมงานไมรับฟงซ่ึงกันและกัน ยอมเปนการยากที่จะรักษาไว ซึ่งสัมพันธภาพที่

ดีหรือวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค   ข้ันตอนแรกที่สําคัญคือ สมาชิกตองเรียนรูที่จะฟง  ซึ่งอาจ

ใชการตัดสินใจที่จะทําการจดบันทึกในส่ิงที่ผูอ่ืนพูด นั่นคือ ตองเรียนรูที่จะเปนผูฟงอยางต้ังใจ 

นักวิชาการดานพฤติกรรมองคการเชื่อวา การฟงเปนทักษะที่อาจฝกฝนและปรับปรุงใหดีข้ึนได  จึง

ไดมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1) การฟงแตละคร้ังตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนพยายาม อยาฟงเฉพาะเร่ืองที่

อยากฟง หรือเฉพาะเร่ืองที่เราเห็นดวยเทานั้น  ควรฟงทุกเร่ืองที่ทุกคนพูด  มิใชฟงแตเร่ืองที่เรา

สนใจ เพราะการฟงไมทําใหใครเสียประโยชน และบางคร้ังอาจมีประโยชนในอนาคตได 

2) รับฟงขอมูลเร่ืองราวตาง ๆ  ทั้งหมดกอนที่จะตัดสินใจ ไมควรเรงรีบ การ

ตัดสินใจโดยรับรูขอมูลเพียงคร่ึง ๆ กลาง ๆ ไมปะติดปะตอกัน 



  

 

68 

 

3) ใหความสนใจกับบุคคลที่กําลังพูด ไมควรดวนสรุป หรือขัดจังหวะ โดยรอ

ใหผูพูด พูดจบกอนแลวจึงสอบถามหาขอมูลเพิ่มเติมหรือแสดงขอโตแยง 

4) ควรยอมรับความรูสึกของผูพูด    ในขณะที่ฟงควรพยายามปรับตัวให

เขาใจถึงแนวคิด รวมทั้งความรูสึกของผูพูดในขณะนั้นดวย   เปนการฟงทั้งสาระและความรูสึก ไม

ควรจับผิดผูพูด 

5) แสดงความสนใจและกระตือรือรนที่จะฟงซ่ึงจะชวยกระตุนใหผูพูดมี

กําลังใจที่จะถายทอดสิ่งที่เปนประโยชนใหเราฟง 

6) พยายามขจัดส่ิงรบกวนตาง ๆ  ที่จะเปนเคร่ืองทําลายสมาธิในการฟงให

หมดไป เพื่อใหการสื่อขอความเปนไปโดยราบร่ืน 

7) ควรฟงโดยใชวิจารณญาณ  และควรสังเกตภาษา  ทาทางประกอบที่ผูพูด

ส่ือเพราะภาษาทาทางนั้นชวยบอกนัยสําคัญของการพูดนั้น ๆ ดวย 

8) ผูฟงควรมีความพยายาม  และความอดทนพอ สมควร เพราะเมื่อเราฟงถึง

ตอนที่ยากหรือเปนเร่ืองนามธรรม มีความซับซอนแลวหากเรามีความพยายามและอดทน จะทําให

เราสามารถเอาชนะอุปสรรคนั้นได 

9) การฟงที่ดี  ผูฟงควรจะตองจับประเด็นความคิดที่เปนสาระสําคัญ และ

สามารถสรุปความคิดรวบยอดในเร่ืองนั้นได 

 

การฟงนับวาเปนทักษะสําคัญที่สุดในการส่ือสาร    ถาปราศจากการฟงเรา

จะไมสามารถเขาใจผูอ่ืนได   และการที่จะทําการตัดสินใจไดถูกตองจะตองมีการฟงที่ดี  (โยธิน 

ศันสนยุทธ, 2535 : 103)   จากการวิเคราะหถึงวิธีการติดตอส่ือสารของคนท่ัวไป    (ระวีวรรณ   

เสวตามร, 2540 : 153)    พบวาวันหนึ่งคนเราใชเวลาในการสื่อสารในการฟง 45% 

จากการวิจัยของ นิโคล (Nichols อางใน  โยธิน  ศันสนยุทธ, 2535, : 105) 

เกี่ยวกับการฟง  พบวา  คนงานอาชีพช้ันสูงหรือระดับผูบริหารใชเวลาประมาณ 40% ของเวลาใน

การทํางานสําหรับการฟง  แตการฟงของพวกเขาถือวามีประสิทธิภาพประมาณ 25%  เรามักจะได

ยินแตไมไดฟง  การส่ือสารของเราจึงลมเหลว  เพราะเราไมคอยไดใหความสําคัญตอการฟง

เร่ืองราวตาง ๆ จากคนอื่นมากนัก    การรูจักฟงอยางมีประสิทธิภาพ  เปนส่ิงสําคัญที่สุดสําหรับ

สมาชิกขององคการทั้งผูบริหาร และลูกจาง  พนักงานทั้งหลายควรไดเรียนรูเทคนิคการฟงที่ดี   

การรูจักฟงจะสามารถปองกันความเขาใจผิด นิสัยการฟงที่ดี   1.  ฟงโดยไมตองประเมิน  คือฟง

โดยไมตองตัดสินเร่ืองราวของผูพูด   2. ไมตัดบทหรือคาดการณลวงหนา   3. หลีกเล่ียงการจดโนต    

4. อยาพยายามเก็บทุกส่ิงทุกอยางจากการฟง    5. อยาแกลงทําเปนสนใจ    6. ทบทวนการพูดกัน

เปนระยะ ๆ   การฟงที่ดีก็จะชวยปองกันการกระทบกระทั่งและปญหาในการมีมนุษยสัมพันธใน
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องคการหรือในชีวิตของแตละคน Davis อางใน โยธิน  ศันสนยุทธ,  (2535 :104-105) ไดให

คําแนะนําสําหรับการฟงที่มีประสิทธิภาพไว ดังนี้  1.หยุดพูด   2. ทําใหผูพูดรูสึกสบายใจ  3. แสดง

ใหผูพูดเห็นวาทานกําลังตองการฟง  4. เอาส่ิงที่ทําใหวอกแวกออกไป    5. เห็นใจผูพูด   6. อดทน   

7. ระงับอารมณ   8. อยาโตเถียง   9. ถามคําถาม 

 

5.6.2  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   (Giving  Clear  Information Skill)  

หมายถึง ทักษะหรือความสามารถในการที่จะนําความรูการสื่อสารมาใชในการใหขอมูลขาวสารไม

วาจะเปนรูปแบบใดก็ตามไดอยางชัดเจน  สมบูรณ มีลําดับข้ันตอนที่ดี  ทั้งดวยวิธีการสื่อที่ใชวาจา

และไมใชวาจาใหสารออกมาไดชัดเจน  หลีกเล่ียงการสื่อใหเกิดความเขาใจที่ไมตรงกันระหวางผูให

และผูรับสาร เพื่อบรรลุเปาหมายหรือความตองการที่ต้ังไว  และรักษาสัมพันธภาพ  การใหเกียรติ

และใหความไววางใจแกกัน เพื่อผลลัพธที่ดีของการสื่อสารระหวางบุคคล 

 

5.6.3  ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ (Getting Unbiased Information  

Skill)  หมายถึง  ทักษะหรือความสามารถในการที่จะไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองโดยอาจใชการ

ส่ือสารทางตรง  มีทักษะของการสื่อใหทราบถึงขอมูลยอนกลับ เพื่อยืนยันความเขาใจในขาวสารที่

ตรงกัน  บางกรณีผูรับสารคือ ผูฟงก็อาจใชทักษะการถามเพื่อย้ําความเขาใจ  มีการใชภาษา

รางกายชวยส่ือสารความเขาใจ  ส่ือความสนใจโตตอบไป  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  มี

ความสัมพันธอยางใกลชิดกับการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผล  Servellin  (1997)   ไดต้ังขอสังเกต

วา เม่ือใดที่ทีมงานปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ไดไมดี  การใหขอมูลยอนกลับอยางเหมาะสมจะชวยให

สัมพันธภาพระหวางสมาชิกเปนไปอยางราบรื่น  และทีมงานสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

โดยใชกระบวนการวิพากษวิจารณตนเอง  มีความสามารถในการตรวจสอบยืนยันขอมูลที่ผานการ

ตีความหมายตอบกลับไป  เพื่อหาขอสรุปที่เขาใจตรงกันทุกคร้ังที่มีการส่ือสารถากระบวนการนี้

ดําเนินการไปดวยดี จะยังผลใหสมาชิกเต็มใจพรอมยอมรับการปรับปรุงเปล่ียนแปลง อยางไรก็

ตามถาการดําเนินการไมเหมาะสม  อาจทําใหเกิดพฤติกรรมถอยหนี  และสมาชิกมีความรูสึกไม

มั่นคงได  สภาพเงื่อนไขที่จําเปนสําหรับการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิผล 3 ประการ ไดแก  

การทําความเขาใจกับขอมูลยอนกลับ  การยอมรับขอมูลยอนกลับความสามารถในการปฏิบัติ  

คุณคาของการใหขอมูลยอนกลับอยูที่การนําขอสังเกตไปปฏิบัติใหเกิดผล 

 

5.6.4 ทักษะการส่ือสารแบบเปด (Foster  Open  Communication  Skill)  หมายถึง   

ทักษะหรือความสามารถในการส่ือสาร     ที่ชวยใหสามารถแสดงความรูสึก ความคิดเห็นของ

ตนเองออกมาไดอยางเต็มที่ มีการสงผานขอมูลไปสูผูอ่ืนไดอยางราบรื่น  มีการเปดเผยขอมูล
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ขาวสารระหวางบุคคลที่ส่ือสารกัน  และบุคคลที่ทําการส่ือสารอีกฝายหนึ่งควรมีการแสดงปฏิกิริยา

ตอบโตขอมูล  ที่อีกฝายกําลังเผยแพรดวยความจริงใจเสนาะ  ติเยาว, (2541)   สอดคลองกับ

แนวคิดของ Beaulieu (1992)  ที่กลาววาทักษะของผูสงสารที่ดีไดแก  การพูดเปดเผยความรูสึก

ของตนเองใหผูอื่นไดรับทราบ  เพื่อใหสัมพันธภาพระหวางทั้งคูดีข้ึน 

 

ในการศึกษาคร้ังนี้  ไดใชแนวคิดของ  O’ Shea  (1998)  มาพิจารณาทักษะการส่ือสาร 

เนื่องจากแนวคิดดังกลาวมีองคประกอบตามข้ันตอนการส่ือสารที่สามารถใชครอบคลุมทุก

สถานการณควบคูไปกับกระบวนการส่ือสาร      โครงสรางของเนื้อหาเนนความถูกตองตลอดการ

ส่ือสาร ซึ่งจะทําใหเกิดความผิดพลาดนอยลงและเนื้อหายังเนนการสรางสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลอีกดวย  รวมทั้งมีองคประกอบของทักษะการส่ือสารแบบเปด  ซึ่งเปนองคประกอบที่ชวย

สรางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหเกิดข้ึนในองคการสุขภาพดวย        นอกจากนี้การศึกษาของ   

O’ Shea  (1998)  ยังพบวาองคประกอบทั้ง 4  ชวยสรางความสําเร็จในเชิงบริหารใหแกองคการได

เปนอยางดี 

 
5.7   ทักษะการติดตอสื่อสารกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 
การติดตอส่ือสารเปนกิจกรรมที่สําคัญในการบริหารงานในองคการติดตอ ส่ือสารที่

ไมดีและไมเหมาะสม    เชนขอความขาดความชัดเจน  ขอมูลผิดพลาด  ใชคําที่ไมเหมาะสมกับ

สถานะผูรับขาวสาร  และใชวิธีสงขาวสารไมเหมาะสมกับกาลเทศะ   ยอมกอใหเกิดความเสียหาย

ตอองคการ  (บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 363)  การส่ือสารจึงเปนเครื่องมือสําคัญในการ

นําไปสูความสําเร็จในการบริหารองคการ  ซึ่งจากงานวิจัยของ   Chase (1994)  ที่พบวา     การ

ส่ือสารมีสวนสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน   และ สุลักษณ  มีชูทรัพย  (2530) 

กลาววา   การสื่อสารสงผลตอประสิทธิภาพของงาน  และบรรลุวัตถุประสงคขององคการได     ซึ่ง

สอดคลองกับ  วรนาท   แสงมณี  (2544)  ที่กลาววาความสามารถในการสื่อสารที่ดีนั้น   ถอืวาเปน

องคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานในองคการเปนอยางยิ่ง   ซึ่งการส่ือสารที่ไม

ดี ขาดทักษะ  ขาดประสิทธิภาพ   จะกอใหเกิดความตึงเครียดในองคการ  เกิดการสูญเสียทาง

เศรษฐกิจ  ทําใหอัตราการขาดงาน  โยกยาย  ลาออก หรือประทวงมากข้ึน  ส่ิงที่ตามมา  คือ  

ผลผลิต ตกตํ่า  และไมมีคุณภาพ (Swanburg,1996)  ซึ่งทําใหสงผลตอประสิทธิผลองคการ 

สรุปไดวาการติดตอส่ือสารในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิผลหอผูปวยนั้น 

บุคลากรตองมีทักษะการส่ือสารที่ดี   การแลกเปล่ียนขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับงาน

ไดอิสระโดยรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการใหขอมูลที่ชัดเจน  และมีการตรวจสอบความ
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เขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม  มีการพบปะพูดคุย   ประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือ

ปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึน   

 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
สุรักษ  หงสะมัด ( 2540)   ศึกษาองคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนา

กรในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล  กลุมตัวอยางเปนพัฒนากรของศูนยชวยเหลือทางวิชาการ

พัฒนาชุมชน เขตที่ 7 จํานวน 223  คน  ผลการวิจัยพบวา  การไดรับความรูจากหนวยงานมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนนิงานศูนย

เยาวชนตําบล (  r = .514,p< .001) และเปนองคประกอบที่มีน้ําหนักในการพยากรณการ

ปฏิบัติงานของพัฒนากรไดสูงสุด 

ลดาวัลย   ปฐมชัยคุปต   และ   บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร  (2547)     ศึกษา

ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการ

พยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลศูนย   กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 362  คน  ที่ปฏิบัติงานในหอ

ผูปวยต้ังแต  1  ป  ข้ึนไป โรงพยาบาลศูนย เก็บรวบรวมโดยใชแบบสอบถามการใชภาษาในการจูง

ใจของหัวหนาหอผูปวย  ผลการวิจัยพบวา  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .001 ( r = .657) 

ในงานวิจัยของ  Chlok  Foong  Loke  ที่ศึกษาจากแนวคิดของ  Kouzes  and  

Posner ( 1995) มีองคประกอบบางดานที่มีความหมายสอดคลองกับองคประกอบของการใช

ภาษาจูงใจของผูนําในดานการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  นั่นคือ  ดานการใหกําลังใจ  และ

การสรางแรงบันดาลใจ  ผูวิจัยจึงมีความเห็นวามีความเกี่ยวของกับงานวิจัยคร้ังนี้ 

Zorm  and  Ruccio (1998)  ศึกษาการใชภาษาพูดในการติดตอส่ือสารเพื่อจูงใจ

ของผูนําตามแนวคิดของ  Sullivan (1998) โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  กลุมตัวอยางเปนผูจัดการ

และพนักงานขายที่มีผลการขายติดอันดับรวม  14  คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณทั้ง

ผูจัดการและพนักงานขายเกี่ยวกับลักษณะคําพูดของผูจัดการ ที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงาน

เปนผลสําเร็จ   จากการวิ เคราะหเนื้อหา  ผลการวิจัยพบวา   คําพูดที่ ผูนําสามารถจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ไดแก    1) การพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จ  
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เชนบอกถึงวิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ สําเร็จมาแลว      2) การพูดที่แสดงถึงการใหความ

สนใจที่ตัวบุคคล  เชนพูดแสดงความหวงใย  หรือถามถึงความตองการของพนักงาน     3) การพูด

ที่แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของงาน 

Mayfield et al.(1998) ศึกษาถึงผลการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา ( ตามแนวคิด

ของ (Sullivan, 1988) ที่มีตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  กลุมตัวอยาง

เปนพยาบาลประจําการจํานวน 151 คน และหัวหนางานจํานวน 13 คน ในโรงพยาบาลศูนย  ภาค

ตะวันออกเฉียงใต  ประเทศสหรัฐอเมริกา  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  โดยการ

วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร  (LISREL) ผลการวิจัยพบวารูป

แบบจําลองตามสมมุติฐานสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Gofi = .993)  และการใชภาษาใน

การจูงใจของผูนํามีความสัมพันธการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  และ

สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  22 และสามารถทํานายความพงึ

พอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  67 

 

 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ลักษณะการใชคําพูดของผูบริหารที่ใชกับ

ผูใตบังคับบัญชาซ่ึงประกอบดวย  การใหความรูหรือขอมูลที่เกี่ยวของในงาน  การแสดงตัวอยาง

ของผูที่ประสบความสําเร็จ  และคําพูดที่แสดงความหวงใยใหกําลังใจ  โดยลักษณะคําพูดดังกลาว 

เปนองคประกอบของการใชภาษาในการจูงใจของผูนําที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน  ความพึง

พอใจของผูใตบังคับบัญชา  และประสิทธิผลขององคการ 

 
  การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
มณีรัตน  แสงเดือน (2542)   ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  การทํางาน

เปนทีมและความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน

จังหวัดนครปฐม  กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  175  คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถามผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมผูนํา การทํางานเปนทีม  และความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพและการทํางานเปนทีมกับพฤติกรรม

ผูนําสามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 47.9              

( p<.001) 

จิราพร  ปุนเอ้ือง ( 2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาล

ชุมชน  จังหวัดชัยนาท  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  127  คน และพยาบาลเทคนิค

จํานวน  30  คน  ผลการวิจัยพบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาล  โดยการใหความรวมมือกัน
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และการพึ่งพาอาศัยกัน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน ( r = .71 

และ .68 ตามลําดับ  p < .001)  

อมรรัตน  จินดาวงค ( 2543) ศึกษาผลการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลหอผูปวย

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  โดยการวิจัยเชิงทดลอง  ผลการวิจัยพบวา  ทีมที่ใชการ

พยาบาลเปนทีมโดยใชกระบวนการกลุม  มีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยสูงกวาทมีทีไ่มได

ใชการพยาบาลเปนทีมเพิ่มข้ึนทั้ง 3  ดาน  คือดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล  ความสามารถใน

การปรับตัว  ความสามารถในการยืดหยุน 

จารุพรรณ   ลีลายุทธโยธิน   และ   บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (  2545)  ศึกษา

ความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  ความไววางใจในหอผูปวย  การทํางานเปนทีม

การพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลประจําการเปนจํานวน  322  คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัย

พบวา  ตัวแปรทั้ง  3  ตัว  มีความสัมพันธทางบวก ในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอ

ผูปวย  โดยการทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก ในระดับคอนขางสูงกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย   ( r= .695, p<.01)  และสามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวยไดรอย

ละ  48.3        

 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  ไดผลสรุปที่สอดคลองกัน  คือการทํางานเปนทีมมี

ความสัมพันธการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน  และนําไปสูความมีประสิทธิผลหอผูปวยได

รอยละ  31.70 

 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสาร 

 
สุกัญญา  พีระวรรณกุล  (2541) ทําการศึกษาผลการใชโปรแกรมการฝกทักษะการ

ส่ือสารระหวางบุคคลตอความสํานึกในคุณคาตนเองของเยาวชนชายในสถานสงเคราะห  จังหวัด

เชียงใหม  พบวาความสํานึกในคุณคาของตนเองของเยาวชนชายในสถานสงเคราะหของกลุม

ทดลอง  หลังฝกทักษะการส่ือสารระหวางบุคคลสูงกวาในระยะกอนการฝกทักษะการส่ือสาร

ระหวางบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความสํานึกในคุณคาตนเองของเยาวชน

ชายในสถานสงเคราะหของกลุมทดลอง  ในระยะหลังการทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  

ชินานาฏ  จิตตารมย  ( 2545) ศึกษาผลของการใชโปรแกรมฝกทักษะการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพตอการส่ือสารในครอบครัววัยรุน  กลุมตัวอยางเปนผูปกครองและนักเรียนวัยรุน

จํานวน  22  ครอบครัว  แบงเปนกลุมทดลอง  11  ครอบครัว    และกลุมควบคุม  11  ครอบครัว
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โดยกลุมทดลองไดรับการฝกทักษะการฝกโปรแกรมฝกทักษะการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพใน

ครอบครัว  สวนกลุมควบคุมไดรับการแจกหนังสือคูมือการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพในครอบครัวไป

ปรึกษา  ผลการศึกษาพบวากลุมทดลองมีคาเฉล่ียคะแนนความรูเกี่ยวกับการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพในครอบครัวหลังการทดลองทันทีและหลังทดลอง  2  สัปดาห สูงกวากลุมควบคุม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และ  .001  ตามลําดับ 

Peter and Keith ( 2004) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลดานการส่ือสารของกลุม

เครือขายตางๆระหวาง  3  สาขาวิชาชีพตอประสิทธิผลองคการเพื่อแสดงใหเห็นวาสัมพันธภาพ

เปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหกลุมตาง ๆ มีการส่ือสารและการทํางานไดเปนอยางดี  และพบวามี

อิทธิพลตอความสําเร็จในสวนครองตลาดของเครือขาย 

จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  จะเห็นวาการส่ือสารระหวางบุคคลมีความสําคัญตอ

การทํางานในองคการ  เนื่องจากลักษณะการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลจะเกี่ยวของกับ

งานการบริการ    ดังนั้นแนวทางสําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลองคการ   

สมาชิกทุกคนตองมีทักษะในการส่ือสารในดานการฟง   การถายทอดขาวสารที่ชัดเจน  ถายทอด

ขาวสารที่ปราศจากอคติ  และเปนการส่ือสารแบบเปด ซึ่งจะ สงผลใหประสบความสําเร็จ  บรรลุ

เปาหมายขององคการได 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในคร้ังนี้ทั้งหมด  สามารถสรุป 

ไดวาประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ  Gibson  et  al  (1991)   สามารถประเมินไดจาก

ผลิตผล   ประสิทธิภาพ   และความพึงพอใจในงาน   และในการที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลไดตอง

อาศัยองคประกอบหลักที่สําคัญไดแก   ผูบริหารตองเปนผูที่สามารถใชภาษาจูงใจบุคลากรใหเกิด

ความรูสึกมุงมั่นในการทํางาน  ตามแนวคิดของ  Sullivan (1988)  มีการทํางานเปนทีม ตาม

แนวคิดของ  Campoin  (1993)  และบุคลากรมีทักษะในการติดตอส่ือสาร ตามแนวคิด ของ       

O’ Shea (1998)  ซึ่งที่  3  ปจจัย  มีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

องคการผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวจิัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ  

• การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 

• การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ   

   

• ความสามารถในงานของสมาชิกทีม  

• การชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั   

• การแบงปนภาระงาน   

• การติดตอประสานงาน   

   

• ทักษะการฟง  

• ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน  

• ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ  

• ทักษะการส่ือสารแบบเปด  

• ผลิตผล  

• ประสิทธิภาพ  

• ความพึงพอใจในงาน  

  

การใชภาษาจูงใจ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

Sullivan  (1988) 

 

การทํางานเปนทีม 
Campion et al. (1993) 

 

ทักษะการติดตอสื่อสาร 
O’ Shea (1998) 

ประสิทธิผลหอผูปวย 
Gibson  et al. (1991) 

 



                                   บทที่ 3 
 

                              วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ที่มุงศึกษาความสัมพนัธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสาร  กับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ซึ่งมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

ประชากร   คือพยาบาลประจําการที่มีประสบการณปฏิบัติงาน  โรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร ที่มีขนาดมากกวา  400  เตียง ทั้ง  5 สังกัด ไดแก  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

สังกัดกระทรวงกลาโหม  สังกัดกรุงเทพมหานคร  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักงาน

ตํารวจแหงชาติ  มีโรงพยาบาลทั้งหมด  13   แหง จํานวนพยาบาลประจําการตรงตามลักษณะของ

ประชากรตัวอยาง  จํานวน   8,229  คน  (ผูวิจัยไดรวบรวมจํานวนประชากร  โดยสอบถาม  ขณะ

เขาไปติดตอขอรวบรวมขอมูล  จากกลุมงานการพยาบาล) 

 

กลุมตัวอยาง     พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยมากกวา 1  ป    ไดจาก

การสุมตัวอยาง โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage  sampling)   โดยมี

ข้ันตอนในการดําเนินงาน ดังนี้ 

ข้ันตอนที่ 1  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางไดจํานวน 381 คน โดยใชสูตร  Yamane (1973,  

อางใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2551 : 207) กําหนดคาความคลาดเคล่ือน 5% ที่ระดับความ

เชื่อมั่น 95%   โดยใชสูตร 

 

   n =       N       

      1+Ne2         

 

n = ขนาดของตัวอยางประชากร 

   N = ขนาดของประชากร 

   e       = ความคลาดเคล่ือนเทาที่จะยอมรับได 
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   n =         6229            

     1+8229 (.05)2 

 

   n = 381 

 

 ไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการจากการคํานวณเทากับ  381  คน 

 

ข้ันตอนที่  2  สุมสังกัดโรงพยาบาล มีทั้งส้ิน  5  สังกัด ไดแก สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

สังกัดกระทรวงกลาโหม  สังกัดกรุงเทพมหานคร สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  สังกัดสํานักงาน

ตํารวจแหงชาติ  มีจํานวนทั้งส้ิน 13  โรงพยาบาล   จากนั้นสุมเลือกโรงพยาบาลในแตละสังกัด

อยางงาย  (Simple  random  sampling)   โดยการจับฉลากโรงพยาบาลแตละสังกัดในอัตราสวน 

1 : 2   ในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐ  3  แหง    ใชอัตราสวน 2 : 3   และในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐ

แหงเดียว  กําหนดโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง     ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  

8 โรงพยาบาล  

ข้ันตอนที่  3  คํานวณขนาดตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยคํานวณตาม

สัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาล  จากนั้นจึงคํานวณสัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่

เหลือไดจํานวนกลุมตัวอยางเทาที่คํานวณไวดังนี้   

 

ขนาดกลุมตัวอยาง    =   ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด   x   พยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาล  

(แตละโรงพยาบาล)  จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง 8 โรงพยาบาลที่สุมได 

 

ข้ันตอนที่ 4 สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  จากแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่

ใหบริการพยาบาลแกผูปวยใน  คือ แผนกอายุรกรรม  แผนกศัลยกรรม  แผนกศัลยกรรมกระดูก

และขอ  แผนกสูตินารีเวช  แผนกตาหูคอจมูก   หอผูปวยวิกฤติ  แผนกกุมารเวชกรรมและ

ศัลยกรรม  แผนกผูปวยพิเศษ  คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลแตละแผนก  โดย

กําหนดอัตราสวน 1 : 2 หากแผนกใดมี  3  หอผูปวยใหใชอัตราสวน 2 : 3 และหากมีหอผูปวยเดียว

เทานั้น  ใหถือวาเปนหอผูปวยที่เปนตัวแทน  และสุมหอผูปวยในแตละแผนกดวยวิธีการสุมอยาง

งาย  (Simple  random  sampling)   โดยการจับฉลากรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอผูปวย

ที่สุมได    ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ    ดังรายละเอียดที่แสดงไวใน

ตารางที่ 1 
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ตารางที่  1  จํานวนประชากรและขนาดกลุมตัวอยางโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร จําแนก

ตามสังกัดและโรงพยาบาล 
 

สังกัด โรงพยาบาล           ประชากร     กลุมตัวอยาง 

                (คน)               (คน) 
 

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  1. โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี    244  23 

 2. โรงพยาบาลราชวิถ ี      550   - 

 3. โรงพยาบาลเลิดสิน      335  32 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
  1. โรงพยาบาลกลาง      485  47 

  2. โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ    330  32 

  3. โรงพยาบาลตากสิน      327   - 

  4. วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 920 
สังกัดกระทรวงกลาโหม 
  1. โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    475   - 

  2. โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช    600  58 

  3. โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    290  28 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
  1. โรงพยาบาลรามาธิบดี      791  76 

  2. โรงพยาบาลศิริราช               2,000   - 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
  1. โรงพยาบาลตํารวจ      882  85 

 

  รวม              8,229           381 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน  5 ตอน ดังนี้ 
 

ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  แผนก

ที่ปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบ และเติมขอความลงในชองวาง  
 

ตอนท่ี  2  แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  โดยวัดตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ    ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกจํานวน  23  ขอ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากตํารา เอกสาร และงานที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจาก

แนวคิดของ  Sullivan (1988)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

2.  ศึกษาแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยของ ลดาวัลย  ปฐมชัย

คุปต  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2547)     ที่สรางจากแนวคิดของ Sullivan (1988) แลว ปรับและ

ดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ  ซึ่งประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน   23     ขอ     แบงเปนองคประกอบ

ดังนี้ 

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ จํานวน         10  ขอ  (ขอ   1  – 10) 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย จํานวน          6  ขอ   (ขอ  11 – 16) 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ จํานวน           7  ขอ (ขอ  17 – 23) 

 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating  Scale) ใหผูตอบ

เลือกตอบได   5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้   

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุดให     5  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากให           4  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลางให   3  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยให           2  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุดให    1  คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉล่ียของการใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวย แบงเปน 5 

ระดับ ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมาก 

คะแนนเฉล่ีย  2.50 – 3.49  หมายถึง   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม  โดยวัดตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 29 ขอ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Campion (1993)   นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ 

2.  ศึกษาแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ ของ  วารี   พูนทรัพย  (2544)    ที่สราง

จากแนวคิดของ Campion (1993)  แลว ปรับและดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุม

ตัวอยาง และใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ  ซึ่งประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด

จํานวน   29  ขอ   เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  27  ขอ     และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  2  ขอ      

(ขอ  9 และ 25) แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม  จํานวน          8    ขอ (ขอ  1 –  8) 

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน    จํานวน          9    ขอ (ขอ  9  – 17) 

การแบงปนภาระงาน   จํานวน          7    ขอ (ขอ 18  – 24) 

การติดตอประสานงาน   จํานวน          5    ขอ (ขอ 25  – 29) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ใหผูตอบ

เลือกตอบได   5   ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรมากที่สุดให  5 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรมากให  4 คะแนน  

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรปานกลางให  3 คะแนน  

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรนอยให  2 คะแนน  

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรนอยที่สุดให  1 คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีม แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้  

(ประคอง  กรรณสูต ,2538 : 117) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตอนท่ี 4  แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

ผูวิจัยพัฒนาเคร่ืองมือโดยศึกษาคนควาจากตํารา  เอกสารงานวิจัยตาง ๆ  และการสัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญเพื่อหากรอบแนวคิดในเนื้อหาตาง ๆ  ที่จะนํามาสรางแบบสอบถาม  โดยอาศัยแนวคิด

หลักของ O’Shea (1998)  จํานวนทั้งหมด  28   ขอ  โดยมีข้ันตอน  ดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะการติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ   สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ O’Shea 

(1998)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

2. ศึกษาเคร่ืองมือทักษะการติดตอส่ือสารของ O’Shea (1998) แลวปรับและดัดแปลง

แบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ ซึ่ง

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน  28 ขอ   เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  26  ขอ  และเปน

คําถามเชิงลบจํานวน  1 ขอ (ขอ 19) แบงเปนองคประกอบ ดังนี้ 

ทักษะการฟง    จํานวน           7   ขอ (ขอ   1 – 7) 

ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน จํานวน           8    ขอ (ขอ  8 – 15) 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ จํานวน           7     ขอ (ขอ  16 – 22) 

ทักษะการส่ือสารแบบเปด  จํานวน          6    ขอ (ขอ  23 – 28) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ

เลือกตอบได    5    ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมากที่สุดให 5 คะแนน 

ขอความนั้นตรงลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมากให  4 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบปานกลางให 3 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบนอยให  2 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบนอยที่สุดให 1 คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล     คาคะแนนเฉล่ียของการสื่อสารตามการรับรูของพยาบาลแบงเปน 

5 ระดับดังนี้   (ประคอง กรรณสูต ,2542) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตอนท่ี 5  แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย โดยวัดตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน   20   ขอ   โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ     

2. ศึกษาแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยของ ลดาวัลย  ปฐมชัย

คุปต  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2547)    ที่สรางจากแนวคิดของ Gibson el al. (1991) แลวปรับ

และดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ  ซึ่งประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน   20 ขอ   เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  18 ขอ  

และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  2  ขอ (ขอ , 19,และ 20) แบงเปนองคประกอบ ดังนี้ 

ผลิตผล           จํานวน   7    ขอ    (ขอ  1 – 7) 

ประสิทธิภาพ          จํานวน  5    ขอ     (ขอ  8 – 12) 

ความพึงพอใจในงาน    จํานวน  8    ขอ     (ขอ 13 – 20) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ

เลือกตอบได    5    ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมาย     

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นมากที่สุด  ให 5 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นจริงมาก  ให 4 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นปานกลาง  ให 3 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นนอย  ให 2 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นนอยที่สุด  ให 1 คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยแบงเปน 5 ระดับดังนี้

(ประคอง กรรณสูต,2538 : 117) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับนอยที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยการตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหาและความเที่ยงของเคร่ืองมือทุกชุด โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

 
1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content  validity)  
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึน และดัดแปลง จํานวน 5 ชุด ไดแก แบบสอบถาม

ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  

แบบสอบถามการทํางานเปนทีม  แบบสอบถามทักษะการติดตอสื่อสาร และแบบสอบถาม

ประสิทธิผลของหอผูปวย  เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ

ขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และความถูกตองของการแปลภาษา พรอมทั้ง

ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา แลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 8 ทาน (ดัง

รายนามในภาคผนวก ก)  ซึ่งมีคุณสมบัติ คือ เปนผูที่มีคุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึน

ไป  มีประสบการณเกี่ยวกับการวิจัย  และมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเร่ืองที่ผูวิจัยศึกษา  

เพื่อใหตรวจพิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถามและมิติที่วัดของแบบสอบถามทั้ง 5 ชุด 

สําหรับแบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร ผูวิจัยนําไปใหผูเช่ียวชาญการใช 2 ภาษา คือ ทั้ง

ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ จํานวน 1 ทาน พิจารณาความถูกตองของการแปลจากตนฉบับ  

รวมกับใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความถูกตองของการแปลภาษาดวย และนําผลการพิจารณามา

คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา     (Content  Validity Index =  CVI)   ไดจากสูตรดังนี้คือ   

(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2551: 224-225) 

   

CVI   =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคน ใหความคิดเห็นในระดับ 3  และ  4 

      จํานวนคําถามทั้งหมด 
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เมื่อกําหนดการแสดงระดับความคิดเห็น เปน 4 ระดับ คือ 

ระดับ  1 หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

ระดับ  2 หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน และปรับปรุงอยาง 

  มาก จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ  3 หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน และปรับปรุง  

                                    เล็กนอย จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ  4 หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 

จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถามการทํางานเปนทีม   แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  และ

แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวยไดคา CVI  เทากับ  .86  ,  .93  ,  .86 ,  .90   ตามลําดับ  ซึ่งคา

ดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ  .80   ข้ึนไป (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,2551: 224-225)  

แสดงวาแบบสอบถามทุกชุดที่ใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพ  ดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่

ยอมรับได  จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ได รับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ

ผูทรงคุณวุฒิ   รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   โดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญ

แสดงความคิดเห็นระดับ 1 ออก   แตถาการตัดขอคําถามนั้นมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก  

ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพื่อใหครอบคลุมคํานิยามของตัวแปรนั้น ๆ   สวนขอคําถามที่

ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2   ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนน

ความชัดเจนของภาษามากยิ่งข้ึน   สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  3  

ก็นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย   และกรณีขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นวาซ้ําซอน

กัน  ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออกหรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน  สําหรับขอคําถาม

ที่ผูเชียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 ก็จะคงคําถามนั้นโดยไมมีการเปล่ียนแปลงใด ๆ  ซึ่ง

สามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามแตละชุดดังนี้ 

 

ชุดที่ 1 แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3  ขอ ปรับคําถามที่มีความหมายซํ้ากันรวมเปนขอ

เดียวกัน   1  ขอ    ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม 1 ขอ   เพิ่มคําถามเพื่อใหครอบคลุม

คํานิยาม  1  ขอ  คงเหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  22  ขอ (จากเดิม  23 ขอ)   
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ชุดที่ 2 แบบสอบการทํางานเปนทีม 

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  7  ขอ  ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอ

เดียวกัน  3 ขอ  และเพิ่มขอคําถามเพิ่มน้ําหนักตัวแปรและใหครอบคลุมคํานิยาม  7 ขอ   รวมขอ

คําถามทั้งหมดจํานวน  33  ขอ   (จากเดิม  29 ขอ)   

  

ชุดที่ 3 แบบสอบทักษะการติดตอส่ือสาร 

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  5 ขอ ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอ

เดียวกัน   1  ขอ   ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม  1  ขอ    คงเหลือขอคําถามทั้งหมด

จํานวน   26  ขอ  (จากเดิม  28 ขอ)   

  

ชุดที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

มีขอคําถามเดิม ทั้งหมดจํานวน   20  ขอ     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    2    ขอ  

โดยไมมีการตัดหรือเพิ่มขอคําถาม    คงเหลือขอคําถามเดิมทั้งหมดจํานวน   20  ขอ 

 
2. การหาความเที่ยง  (Reliability)  

 

ผูวิจัยนําเคร่ืองมือที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงตามเนื้อหาแลว  

ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาต้ังแต  1  ป  ข้ึนไป   

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  จํานวน   30  คน  โดยผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลดวยตนเอง    

ชวงเวลาที่ใชในการรวบรวมขอมูลคือ  ระหวางเดือนธันวาคม  พ.ศ. 2550  ไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนครบ  ทั้ง  30  ฉบับ   นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความคงที่ภายใน  (Internal  

consistency) โดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ (Inter-item correlation)  

วิเคราะหความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ  (Corrected  Item-total  

correlation)  และวิเคราะหคาสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค   (Cronbach’s Alpha 

coefficient)  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2551)      ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  Window 

Version  11.5    (Statistical  Package  for  Social  Science)    โดยพิจารณาคาสัมประสิทธ

สัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของทุกขอคําถาม     (Corrected  item-total  

correlation)  ที่มีคาต้ังแต  .30  ข้ึนไป      เปนเกณฑในการยอมรับวาเปนขอคําถามที่ดี    (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร , 2551:249)    และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยาง    สวนขอคําถามที่ตํ่ากวา  .30  ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   เพื่อ

ปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณมากข้ึน   หรือพิจารณาตัดออกถาทําใหคาความเที่ยง



 

 

86 
 

 
 

ของแบบสอบถามชุดนั้นสูงข้ึนเมื่อเปรียบเทียบกับการตัดขอคําถามอ่ืน  ประกอบกับการพิจารณา

วาการตัดขอคําถามนั้นไมมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก  สําหรับแบบสอบถามที่มีคาความ

เที่ยงสูงกวา  .90  ข้ึนไป นํามาพิจารณาความซ้ําซอนของขอคําถาม (Devellis , 1991 : 88)   โดย

การทบทวนรวมกับแนวคิดที่นํามาใชสรางแบบสอบถาม   

ผลการวิเคราะหพบวาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอของแบบสอบถามแตละ

ฉบับ  มีคาระหวาง  .30 - .70   หมายความวาคําถามแตละขอไมมีคําถามใดถามนอกประเด็นและ

ไมมีคําถามใดที่มีความซ้ําซอน  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2551)  ผลการวิเคราะหคา

ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับของแบบสอบถามแตละฉบับ

แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสารและแบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย  มีขอคําถามที่มี คา 

Corrected  item-total  correlation  นอยกวา  .30   ที่ตองทําการแกไขมีดังนี้ 

1.  แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  มีขอคําถามเชิงลบ  1  ขอ ที่มีคา Corrected  

item-total  correlation   .27   ซึ่งไดตัดขอคําถามออก    เนื่องจากพิจารณาแลวไมกระทบกับ

โครงสรางคําถามหลัก 

2. แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย    มีขอคําถามเชิงลบ  1  ขอ ที่มีคา Corrected  

item-total  correlation   .21   ซึ่งไดแกไขโดยปรับปรุงความชัดเจนของภาษาเชิงลบเปนเชิงบวก 

 

สรุปขอคําถามของแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุงแกไขเสร็จสมบูรณ  จํานวน  100  

ขอ  รวมกับแบบสอบถามสวนบุคคล  7  ขอ   รวมเปน  107  ขอ   ดังนี้   1)  แบบสอบถามขอมูล

ขอมูลสวนบุคคล   จํานวน   7  ขอ  2) แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   

จํานวน  22  ขอ  เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด    3) แบบสอบถามการทํางานเปนทีม  จํานวน   

33   ขอ   (เดิม  29  ขอ)  เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยมีเชิงบวก 31 ขอ และเชิงลบ 2 

ขอ (ขอ 9 และ 25)   4) แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  จํานวน  25   ขอ (เดิม  28  ขอ)  

เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยเชิงลบมี  1 ขอ (ขอ 19)        5)  แบบสอบถาม

ประสิทธิผลหอผูปวย   เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยเชิงลบมี  2  ขอ (ขอ19 และ 20)    

จํานวน   20 ขอ    

 

นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ   เพื่อ

ปองกันปญหาการเกิดความสัมพันธพหุเชิงเสนเมื่อนําไปรวบรวมขอมูลจริง  โดยการใชสถิติ

วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  พบวา  มีคาอยูระหวาง  .362   ถึง .639 แสดงวา

ไมเกิดปญหาความสัมพันธสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
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ตัวแปรที่มีคาต้ังแต  .65  ข้ึนไป   จึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  (Burn  and  

Grove,1997:487  อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2551 : 46)   

เมื่อรวบรวมขอมูลจริง  ผูวิจัยไดหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งหมดอีกคร้ังดวยวธิี

เดียวกัน  ไดคาความเที่ยง  ดังเสนอในตารางที่  2 

 

ตารางที่ 2  แสดงคาความเที่ยงของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

      คาความเที่ยง 
แบบสอบถาม                                                                                                                      ทดลองใช     เก็บขอมูลจริง 
                          (n  =  30)           (n  =  381)     

 

1.   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   .98     .96 

2.    การทํางานเปนทีม      .94  .94 

3.   ทักษะการติดตอส่ือสาร        .92  .93 

4.   ประสิทธิผลหอผูปวย          90  .92 

    รวมทั้งฉบับ   .97  .97 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย  มีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 
 

1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยจากคณะ

พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พรอมโครงรางวิทยานิพนธและเคร่ืองมือที่ใชในการ

วิจัยอยางละ  1  ชุด สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี    โรงพยาบาล

ตํารวจ  สวนโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลาโรงพยาบาลรามาธิบดี   โรงพยาบาลเลิดสิน   ผูวิจัยสงพรอมโครงการวิจัยฉบับยอตาม

แบบฟอรมที่โรงพยาบาลกําหนด    สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร      ไดแก

โรงพยาบาลกลาง และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ   สงพรอมโครงการวิจัยฉบับยอตาม

แบบฟอรมที่กําหนดผานไปยังสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขอรับการพิจารณาจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของแตละสถาบันทั้ง    หลังจากนั้น 1-6  สัปดาห  ผูวิจัย

โทรศัพทติดตอผูรับผิดชอบประสานงานดานการวิจัยของแตละสถาบันทั้ง   8  แหง  เพื่อชี้แจง
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วัตถุประสงคของการวิจัย   ขอความรวมมือตรวจสอบจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล   

และรับทราบผลการพิจารณาอนุมัติใหเก็บขอมูลการวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน

คน 

2. เมื่อไดรับการอนุมัติแลว    ผูวิจัยนําแบบสอบถาม  ซึ่งเปนเคร่ืองมือในการวิจัยพรอม

หนังสือขอความรวมมือเก็บรวบรวมขอมูลผานผูประสานงานการวิจัยของฝายการพยาบาลของ

โรงพยาบาลแตละแหง   เพื่อขอทราบรายช่ือพยาบาล  จํานวนพยาบาลในแตละแผนก  พรอมทั้ง

ทําการสุมหอผูปวยเพื่อเปนตัวอยางจากทุกแผนก  และกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวน

พยาบาลในแตละหอผูปวย   เมื่อไดขนาดกลุมตัวอยางในแตละหอผูปวยแลวจึงขอความรวมมือ

จากผูประสานงานการวิจัยในการแจกแบบสอบถาม  โดยชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัย ลักษณะกลุม

ตัวอยางที่ตองการ  ทําการสุมกลุมตัวอยางเพื่อใหครอบคลุมประชากรทุกหนวย     สําหรับ

โรงพยาบาลรามาธิบดีเมื่อไดขนาดกลุมตัวอยางในแตละหอผูปวยแลว  ผูวิจัยทําการแจก

แบบสอบถามดวยตนเอง  โดยนําหนังสือที่ไดรับการอนุญาตใหเก็บขอมูลของโรงพยาบาลเขาพบ

หัวหนาหอผูปวย  เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามโดยช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย

ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ตองการ   การสุมกลุมตัวอยางเพื่อใหครอบคลุมประชากรทุกหนวย  

ผูวิจัยกําหนดขอรับแบบสอบถามคืนภายในระยะเวลา  2  สัปดาห  จึงรวมแบบสอบถามท่ีไดรับ

กลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลปรากฏวาไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและ

นําไปวิเคราะหได จํานวน  371 ฉบับ  คิดเปน  97.37%  ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  381  

ฉบับ  

 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 

 

ผูวิจัยใหความสําคัญตอการปกปองและคุมครองการตอบแบบสอบถามของกลุม

ตัวอยางซึ่งเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  โดย

ชี้แจงใหทราบวาการตอบแบบสอบถามการวิจัยคร้ังนี้  จะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการแตอยางใด   และผูวิจัยไดแนบซองปดผนึกสําหรับใสแบบสอบถามที่ตอบเสร็จแลวเพื่อ

เปนการพิทักษสิทธิ์ในคําตอบของกลุมตัวอยาง  กอนการสงแบบสอบถามกลับคืนผูประสานงาน

ของฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาล  เพื่อรวบรวมสงกลับคืนผูวิจัยตอไป    โดยคําตอบหรือ

ขอมูลทุกอยางในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ  นํามาใชเพื่อวัตถุประสงคในการวิจัยคร้ังนี้  

และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้น   เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยขอมูลจากแบบสอบดังกลาว

จะถูกทําลายทันที 
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การวิเคราะหขอมูลวิจัย 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาทําการตรวจสอบเงื่อนไขตาง  ๆ  ทางสถิติ    กอนการ

วิเคราะหขอมูล   เพื่อใหการพิจารณาเลือกเทคนิคการวิเคราะหทางสถิติเปนไปอยางถูกตอง  ดังนี้  

คือ  1) ตรวจสอบเงื่อนไขของการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติ   2)  ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร   และ  3 ) ตรวจสอบเงื่อนไขการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงเสน   ซึ่งไดผลเปนไปตาม

เงื่อนไขที่กําหนด  หลังจากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางเทคนิคตอไป  ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ   อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน    วิเคราะหโดยสถิติการแจกแจงความถี่เปนจํานวน และรอยละ  

2. ขอมูลเกี่ยวกับการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม   ทักษะ

การติดตอส่ือสาร   กับประสิทธิผลหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ    เขตกรุงเทพมหานคร  วิเคราะหโดย

ใชคาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation)  จําแนกตามรายขอ  ราย

ดาน  และโดยรวม 

3. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน

เปนทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร    และประสิทธิผลหอผูปวย  โดยใชสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธ

ของเพียรสัน  (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient) และทดสอบนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .05  ดวยสถิติทดสอบที  (t – test) 

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธสหสัมพนัธ   มีดังนี้  ( บญุใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2551: 377 )                                                                                                                             

                                                                                                การแปรผล                                                       

คา  r    >  .70     มีความสมัพนัธในระดับสูง                                           

คา  r    ระหวาง .30 - .70   มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง                      

คา  r    <  .30        มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 

            สวนเคร่ืองหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงความสัมพันธดังนี ้

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกหมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตาม

กัน  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ   หมายถึงตัวแปรนั้นมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 

4. วิเคราะหหาตัวแปรที่รวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร  โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนข้ันตอน ( Stepwise   

Multiple  Regression ) เพื่อสรางสมการถดถอยที่เหมาะสมและดีที่สุด  โดยคัดเลือกตัวแปร
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พยากรณที่มีประสิทธิภาพในการรวมกันอธิบายความผันแปรของตัวแปรเกณฑไดมากที่สุด  ดังนั้น

การสรางสมการหรือตัวแบบที่ดีไมจําเปนตองมีตัวแปรพยากรณมาก  แตควรมีประสิทธิภาพในการ

พยากรณสูง  ( ศิริชัย  พงษวิชัย,2545: 365)  กําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  

และสรางสมการพยากรณ  โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

4.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ   ( Multiple  Correlation  Coefficient)  

ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 

4.2 ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  ที่คํานวณได     โดยการทดสอบคารวม 

เอฟ  ( Overall  F- test ) 

4.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตัวแปรพยากรณ (b)  ในรูปคะแนนดิบ 

4.4 คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตัวแปรพยากรณ (Beta) ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

4.5 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณโดย 

การทดสอบคาที (t – test) 

4.6 คํานวณคาคงที่ของสมการพยากรณ 

4.7 สรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 

5. ในการวิจัยนี้  ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  SPSS  for  Window  version  

11.5    ในการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  (กัลยา  วานิชยบัญชา, 2546) 

  

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับประสิทธิ์ผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  

ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม   ทักษะการ

ติดตอสื่อสาร กับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ    

กรุงเทพมหานคร   จากกลุมตัวอยาง   371   คน  โดยการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ

ดังนี้ 

ตอนที่ 1.  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 

ตอนที่ 2. วิเคราะหคาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร   และประสิทธิผลหอผูปวย จําแนก

เปนรายขอ  รายดานและโดยรวม 

ตอนที่ 3. วิเคราะหความสัมพันธการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปน

ทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร กับประสิทธิของผลหอผูปวย  และสรางสมการพยากรณประสิทธิผล

ของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ในรูปคะแนนดิบ   และคะแนนมาตรฐาน 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่   3      จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จาํแนกตาม  เพศ  อาย ุ สถานภาพ 

สมรส ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล           จํานวน  (คน)    รอยละ 

            (n  =  371) 

เพศ 

 ชาย      5   1.3  

 หญิง      366   98.7 

อาย ุ

 21 – 25  ป     48   12.9 

 26 – 30 ป     117   31.6 

 31 – 35  ป     69   18.6 

 36 – 40 ป     46   12.4 

 41 ป  ข้ึนไป     91   24.5 

สถานภาพสมรส 

 โสด      218   58.8 

 คู      140   37.7 

 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู   3   3.5 

ระดับการศึกษา 

 ปริญญาตรี / เทียบเทา    331   89.2 

 ปริญญาโท     38   10.2 

 ปริญญาเอก     2     0.6 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน (ในโรงพยาบาลปจจุบัน) 

 1 - 5 ป      103   27.8 

 6 – 10 ป     102   27.5 

 11 – 15 ป     59   15.9 

 16 – 20 ป     48   12.9 

 21 ปข้ึนไป     59   15.9 
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ตารางที่ 3  (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จาํแนกตาม  เพศ  อายุ   

  สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษาระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล         จํานวน  (คน )    รอยละ 

           (n  =  371) 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 

ศัลยกรรม    65   17.5 

  อายุรกรรม    62   16.7 

สูติกรรม    47   12.7 

  กุมารเวชกรรม    44   11.9 

หอผูปวยพิเศษ    44   11.9 

  ศัลยกรรมกระดูก   42   11.3 

หออภิบาลผูปวยหนัก   42   11.3 

  จักษุ โสต สอ นาสิก   25   6.7 

 

จากตารางที่ 3   พบวา  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

โรงพยาบาลรัฐ  จํานวน  371  คน  สวนใหญเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  98.7 มีอายุระหวาง    

26-30  ป  มากที่สุด  คิดเปนรอยละ   31.6   รองลงมามีอายุระหวาง   41 ป ข้ึนไป  คิดเปนรอยละ   

24.5 และอายุ  21-25  ป  และ 36-40  ป  มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ   12.8  และ  12.4 

ตามลําดับ มีสถานภาพโสดมากที่สุดคิดเปนรอยละ 58.8  และเปนหมาย  หยาราง  มีจํานวนนอย

ที่สุด คิดเปนรอยละ 3.5 เกือบทั้งหมดมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาคิดเปนรอยละ    

89.2   ศึกษาระดับปริญญาโทคิดเปนรอยละ  10.2  และมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาโทเพียง

รอยละ 0.6 แสดงวากลุมตัวอยางเร่ิมมีการพัฒนาดานการศึกษาในระดับที่สูงข้ึนกวา  ระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา แตในระดับสูงกวาระดับปริญญาโทมีจํานวนนอยมาก 

สําหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน  พบวา  กลุมตัวอยาง

ปฏิบัติงานในชวงระยะเวลา 1-10 ป   มากที่สุด  คิดเปนรอยละ    55.3  รองลงมาในชวงระยะเวลา  

11-15  ป  คิดเปนรอยละ 15.9 และพบนอยที่สุดในชวงระยะเวลา 16-20 ป  คิดเปนรอยละ   12.9 

จะเห็นไดวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับอายุ   สวนแผนกที่ปฏิบัติงานพบวา

ปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 17.5 รองลงมาคือแผนกอายุรกรรม   คิด
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เปนรอยละ  16.7   และนอยที่สุด คือ แผนกจักษุ โสต สอ นาสิก   คิดเปนรอยละ 6.7  แสดงวา 

แผนกศัลยกรรมและแผนกอายุรกรรมมีภาระงานที่มากกวาแผนกอ่ืน  จึงพบกลุมตัวอยางมากกวา   
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ตอนท่ี  2  วิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับของประสทิธิผลของหอ
ผูปวยการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทมี   ทกัษะการติดตอสื่อสาร
ของพยาบาลประจําการ  จําแนกเปนรายขอรายดานและโดยรวม 
 
ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย   

      โรงพยาบาลรัฐจําแนกเปนรายขอรายดานและโดยรวม  (n  =   371) 

 

 ประสิทธิผลของหอผูปวย     X   S.D.          ระดับ 

ผลิตผล     3.99  0.46  มาก 

ประสิทธิภาพ     3.85  0.51  มาก 

ความพึงพอใจในงาน    3.84  0.59  มาก 

รวม     3.89  0.44  มาก 

 

จากตารางที่  4 ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 

( X   = 3.89)  และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวาในแตละดานมีคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน  และจัดอยู

ในระดับมากทั้งหมด  โดยดานผลิตผล มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด  ( X  =  3.99)    รองลงมาคือดาน 

ประสิทธิภาพ  ( X  =  3.85)   และความพึงพอใจในงาน  ( X   =  3.84)       

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางแสดงความ

คิดเห็นดานผลผลิตแตกตางกันนอยกวาดานประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน  
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ตารางที่   5 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย จาํแนก 

ตามรายขอ  (n  =  371) 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย     X   S.D.         ระดับ 

ผลิตผล       3.99  0.46  มาก 

การปฏิบัติตามแนวทางการบริหารความเส่ียง 4.15  0.59  มาก 

การพยาบาลไดมาตรฐานวิชาชีพ  4.07  0.59  มาก 

การพยาบาลสอดคลองกับปญหาของผูปวย 3.99  0.58  มาก 

การดูแลผูปวยอยางทัว่ถงึและครอบคลุม  3.98  0.56  มาก 

ผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอน   3.96  0.62  มาก 

ผูปวยมีอาการทุเลาตามระยะเวลาที่กาํหนด 3.94  0.64  มาก 

ปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด  3.85  0.70  มาก 

 

ประสิทธิภาพ      3.85  0.51  มาก 

ผูปวยฉุกเฉินไดรับความชวยเหลือจนปลอดภัย 4.13  0.61  มาก 

ปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ  4.01  0.60  มาก 

วัสดุอุปกรณพรอมใชงาน   3.90  0.74  มาก 

การใชวัสดุอุปกรณอยางเหมาะสมและคุมคา 3.86  0.67  มาก 

ไมมีมีวัสดุเหลือทิ้งหลังปฏิบติักิจกรรม  3.40  0.81     ปานกลาง 

 

ความพึงพอใจในงาน     3.84  0.59  มาก 

ภาคภูมิใจกับผลงานที่ปฏิบติั   3.99  0.56  มาก 

ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน   3.99  0.56  มาก 

พอใจในการปฏิบัติงาน    3.92  0.73  มาก 

ไมตองการยายออกจากทีท่าํงาน   3.86  1.06  มาก

พอใจในงานทีรั่บผิดชอบ   3.82  0.65  มาก

งานทีม่ีความทาทายและนาสนใจ  3.82  0.68  มาก

ไมเบ่ือหนายการทํางาน    3.73  0.99  มาก

พอใจในความกาวหนาในตําแหนงงาน  3.64  0.77  มาก 
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จากตารางที่ 5   ประสิทธิผลหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  จาํแนกตามรายขอพบวา 

ผลิตผล   ในรายขอพบวา  มีเฉล่ียในระดับมากทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด      

การปฏิบัติตามแนวทางการบริหารความเสี่ยง ( X  =4.15) รองลงมา การพยาบาลไดมาตรฐาน

วิชาชีพ ( X  = 4.07) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด  ( X  = 

3.85)       

ประสิทธิภาพ    ในรายขอพบวา  มีเฉล่ียในระดับมากเกือบทุกขอ   ขอที่มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุด   คือ ผูปวยฉุกเฉินไดรับความชวยเหลือจนปลอดภัย ( X  = 4.13) รองลงมาปฏิบัติงานตาม

ความรูความสามารถตามตําแหนงงาน  ( X  = 4.01) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดไมมีมีวัสดุเหลือ

ทิ้งหลังปฏิบัติกิจกรรม ( X  = 3.4)  ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 

ความพึงพอใจในงาน   ในรายขอพบวา  มีเฉล่ียในระดับมากทุกขอ   และขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด   คือ ภาคภูมิใจกับผลงานที่ปฏิบัติและไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน    ( X  = 

3.99)      รองลงมาคือ    พอใจในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.92) และขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด  คือ  

พอใจในความกาวหนาในตําแหนงงาน ( X  = 3.64)       

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอการดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและภาคภูมิใจกับ

ผลงานที่ปฏิบัติ ที่ใกลเคียงกันมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกขอ  (S.D. =  5.6)    สําหรับขอที่

เปนพฤติกรรม    ไดแก ไมตองการยายออกจากที่ทํางาน    และไมเบ่ือหนายการทํางานกลุม

ตัวอยางแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกันมาก  (S.D. =1.06 และ  0.99 ตามลําดับ)     
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ตารางที่   6 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    และระดับของการใชภาษาจูงใจของหวัหนา 

หอผูปวย จําแนกตามรายดานและโดยรวม (n  =   371) 

 

การใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย   X   S.D.          ระดับ 

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    3.83  0.57  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย     3.70  0.71  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ    3.68  0.62  มาก 

  รวม          3.75  0.57   มาก 

       

จากตารางที่  6  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก  

( X  = 3.75)  และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวาในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยที่ใกลเคียงกันและ

จัดอยูในระดับมากทั้งหมด    โดยดานการใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจมีคาเฉล่ียมากที่สุด      

( X  =3.83)   รองลงมาการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย ( X  = 3.70)  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุด  คือ การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  ( X   = 3.68)      

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวากลุมตัวอยางแสดงความ

คิดเห็นในดาน การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ (S.D.= 0.57) และดานการใชภาษาเพื่อสราง

ความเห็นใจ (S.D = 0.62)   มีคาใกลเคียงกันมากกับดานการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย ( S.D. 

= 0.71)      
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ตารางที่   7 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    และระดับของการใชภาษาจูงใจของหวัหนา 

หอผูปวย จําแนกตามรายขอ (n  =   371) 

 

การใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย   X        S.D.         ระดับ 

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    3.83  0.57  มาก 

แจงขอมูลนโยบายกฎระเบียบของโรงพยาบาล 4.06      0.70  มาก 

ใหขอมูลการเปล่ียนแปลงของโรงพยาบาล 4.01      0.70  มาก 

แจงความสําเร็จของโรงพยาบาล   3.94      0.71  มาก 

แนะนาํแนวทางการแกไขปญหาในงาน  3.83       0.73  มาก 

แนะนาํแนวทางการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ 3.82       0.73  มาก 

อธิบายหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.78       0.76  มาก 

แนะนาํแนวทางการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  3.71       0.74  มาก 

ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานที่ซับซอน  3.70      0.71  มาก

อธิบายข้ันตอนเพื่อสรางความมัน่ใจ  3.65       0.72  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย      3.70      0.71  มาก 

เลาถงึเหตุการณสําคัญในอดีตของโรงพยาบาล 3.74      0.80  มาก 

ชักจูงใหพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา  3.74      0.77  มาก

เลาถงึบุคคลทีไ่ดรับคําชมเชย   3.70      0.74  มาก

แนะนาํเกีย่วกบัคานิยมของโรงพยาบาล  3.65    0.74  มาก

แนะนาํการวางตัวใหเหมาะสม   3.64      0.76  มาก

เลาถงึบุคลากรที่ไดรับรางวลั   3.60      0.82  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ     3.68  0.62  มาก 

พูดชมเชยเม่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จ  3.80     0.75  มาก 

ไตถามทกุขสุขในการทาํงาน   3.73          0.90  มาก 

พูดบงบอกถึงการใหความไววางใจ  3.73     0.76  มาก 

พูดชื่นชมถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 3.73     0.74  มาก 

พูดชักจงูใหพงึพอใจในงาน   3.65      0.82  มาก 

พูดบงบอกถึงการรับรู/เขาใจในความรูสึก  3.64      0.86  มาก 

พูดกระตุนใหมีความพยายามมากข้ึน  3.63     0.80  มาก 
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จากตารางที่  7  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายขอ  พบวา   

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ ในรายขอพบวามีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมากทุก

ขอ  ขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือแจงขอมูลนโยบายกฎระเบียบของโรงพยาบาล ( X  = 4.06) 

รองลงมา  คือ ใหขอมูลการเปล่ียนแปลงของโรงพยาบาลและฝายการพยาบาล ( X  =4.01) และ

ขอที่มีคานอยที่สุด  คือ อธิบายข้ันตอนเพื่อสรางความมั่นใจ  ( X    =3.65)       

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ   

ขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด ซึ่งมีคะแนนเทากัน 2 ขอ คือเลาถึงเหตุการณสําคัญในอดีตของ

โรงพยาบาลและชักจูงใหพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนา ( X   =  3.74)  รองลงมา  คือ เลาถึง

บุคคลที่ไดรับคําชมเชย  ( X    = 0.70)  และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ เลาถึงบุคลากรที่ไดรับรางวัล 

( X    = 3.60)       

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุก

ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ พูดชมเชยเมื่อปฏิบัติงานไดสําเร็จ ( X  = 3.80)   รองลงมา มีคะแนน

เทากัน 3 ขอ  คือ      ไตถามทุกขสุขในการทํางาน   พูดบงบอกถึงการใหความไววางใจและพูดช่ืน

ชมถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ( X   =3.73)  และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ พูดกระตุนใหมี

ความพยายามมากข้ึน  ( X  = 3.63)      

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอ  แนะนําแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและแนะนําแนวทางการแกไข

ปญหาในงานที่แตกตางกันนอย  (S.D. =  0.70)   เม่ือเทียบกับขอ   ไตถามทุกขสุขในการทํางาน

และพูดบงบอกถึงการรับรู/เขาใจในความรูสึก  ที่แสดงความติดเห็นที่แตกตางกันมากกวา    ( S.D. 

= 0.92  และ 0.86  ตามลําดับ)     
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ตารางที่  8  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   และระดับของการทาํงานเปนทีม จาํแนกตามราย 

    ดานและโดยรวม  (n  =   371) 

 

 การทาํงานเปนทีม    X   S.D.           ระดับ 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม      3.84  0.47  มาก 

การชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั      3.80  0.51  มาก 

การแบงปนภาระงาน       3.60  0.52  มาก 

การติดตอประสานงาน        3.67  0.51  มาก 

  รวม     3.74  0.44  มาก 

   

จากตารางที่  8  พบวาการทํางานเปนทีม  มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก  ( X  = 3.74)  

และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวาจัดอยูในระดับมากทุกดาน  โดยดานความสามารถในงานของ

สมาชิกทีม  มีคาเฉล่ียมากที่สุด คือ ( X  = 3.84) รองลงมาคือดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน     

( X  =3.80)      และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือการแบงปนภาระงาน  ( X  =3.60)   

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวากลุมตัวอยางแสดงความ

คิดเห็นแตกตางกันในแตละดาน ที่ใกลเคียงกัน ( S.D. =0.47-0.52)   
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการทาํงานเปนทีม จําแนกตามรายขอ  

    (n = 371) 

 

 การทาํงานเปนทีม    X    S.D.         ระดับ 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม       3.84  0.47  มาก 

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  4.08  0.57  มาก

มีประสบการณความชํานาญในการปฏิบติังาน 3.92  0.64  มาก

มีความรูตรงกบังานที่รับผิดชอบ   3.89  0.60  มาก

ผลงานที่ไดจะประสบความสําเร็จ  3.85  0.63  มาก

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายวัตถุประสงค  3.84  0.62  มาก

มีความรูหลากหลายสาขา   3.52  0.74  มาก 

การชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั    3.80  0.51  มาก 

มีการชวยเหลือเร่ืองงานกนัโดยไมตองขอรอง 4.09  0.61  มาก 

มีการสอนงานกัน    3.96  0.77  มาก 

ทํางานชวยเหลือกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 3.95  0.66  มาก 

ปรึกษากันเม่ือมีปญหาการทาํงาน  3.92  0.69  มาก 

มีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน        3.91  0.70  มาก 

มีการชวยเหลืองานกนัเพื่อบรรลุผลสําเร็จ 3.86  0.65  มาก 

มีการทาํงานแทนกันในกรณีเพื่อนมีงานอ่ืนอยู 3.86  0.72  มาก 

มีความเหน็ใจเขาใจความรูสึกกัน  3.81  0.72  มาก 

มีการมอบหมายงานอยางทัว่ถึง   3.79  0.72  มาก 

มีการแขงขันและแยงผลประโยชนกัน  3.78  0.87  มาก 

สนับสนนุความกาวหนาในงานกนั  3.67  0.74  มาก 

ใหความชวยเหลือกนัในเร่ืองที่ไมเกี่ยวกับงาน 3.66  0.74  มาก 

มีความจริงใจตอกัน    3.59  0.73  มาก 

ไมมีปญหาขัดแยงกนั    3.34  0.84     ปานกลาง 
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ตารางที่  9  (ตอ)  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของการทํางานเปนทมี จําแนกตาม 

     รายขอ (n = 371) 

 

 การทาํงานเปนทีม    X     S.D.         ระดับ 

การแบงปนภาระงาน        3.60  0.52  มาก 

มีความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย  3.85  0.67  มาก 

มีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบตองาน  3.82  0.70  มาก 

นําปญหาการทํางานและอุปสรรคมาพูดคุย 3.76  0.70  มาก 

มีการมอบหมายงานที่ตรงกบัความถนัด  3.64  0.66  มาก 

มีการแบงปนผลประโยชนอยางเปนธรรม  3.57  0.76   มาก 

มีการหลบเลี่ยงงาน    3.39  1.105        ปานกลาง 

มีการข้ึนข้ันเงนิเดือนอยางเหมาะสม  3.18  0.93          ปานกลาง 

การติดตอประสานงาน         3.67  0.51  มาก 

มีส่ือโทรคมนาคมในการติดตอประสานงาน 3.78  0.71  มาก 

มีการประสานงานความรวมมือที่ดี        3.71  0.66  มาก 

มีการใชไหวพริบในการติดตอประสานงาน 3.70  0.62  มาก 

มีการประสานงานทีม่ีความคลองตัว  3.66  0.63  มาก 

มีการกาํหนดชองทางการติดตอชัดเจน  3.69  0.64  มาก 

มีการใชคอมพิวเตอรในการสื่อสาร  3.52  0.95  มาก 

 

จากตารางที่  9    การทํางานเปนทีม  จําแนกตามรายขอพบวา 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ  

ขอที่มีคาเฉล่ียมากสุด คือปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ( X  =4.08)  รองลงมาคือมี

ประสบการณความชํานาญในการปฏิบัติงาน ( X  =3.92) และขอที่มีคานอยที่สุดคือ ปฏิบัติงาน

โดยยึดเปาหมายวัตถุประสงค ( X   = 3.84)       

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ   

ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีการชวยเหลือเร่ืองงานกันโดยไมตองขอรอง ( X  = 4.09)   รองลงมา  

คือ ทํางานชวยเหลือกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ( X =3.95)  และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ ไมมี

ปญหาขัดแยงกัน ( X  =3.34)  ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 
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การแบงปนภาระงาน ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ   ขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีความรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมาย ( X  =  3.85)   รองลงมา  คือ มีการ

แบงหนาที่ความรับผิดชอบตองาน (X =3.82) และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ มีการข้ึนข้ันเงินเดือน

อยางเหมาะสมและมีการหลบเล่ียงงาน ( X  =3.18 และ 3.38  ตามลําดับ)  ซึ่งทั้ง  2  ขอมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง 

การติดตอประสานงาน   ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ   ขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือมีส่ือโทรคมนาคมในการติดตอประสานงาน ( X  = 3.78)  รองลงมา  คือมีการ

ประสานงานความรวมมือที่ดี ( X  = 3.71)  และขอที่มีคานอยที่สุด คือมีการใชคอมพิวเตอรในการ

ส่ือสาร  ( X  =  3.52)    

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอ  ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถที่แตกตางกันนอย  (S.D. =  0.57)    เม่ือเทียบกับขอมี

การหลบเลี่ยงงาน มีการใชคอมพิวเตอรในการส่ือสารและมีการข้ึนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสม ที่

แสดงความติดเห็นที่แตกตางกันมากกวา  (S.D. = 1.11 ,= 0.95   และ 0.93   ตามลําดับ)     
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ตารางที่  10  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    และระดับของทักษะการติดตอส่ือสาร จําแนก 

         ตามรายดานและโดยรวม  (n  =   371) 

 

 ทักษะการติดตอส่ือสาร    X       S.D.           ระดับ 

ทักษะในการฟง       3.85  0.45  มาก 

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน       3.79  0.44             มาก 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ      3.77  0.45  มาก 

ทักษะการติดตอส่ือสารแบบเปด     3.63  0.56  มาก 

 รวม      3.77  0.40  มาก 
 

จากตารางที่ 10  ทักษะการติดตอส่ือสาร   มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก ( X   = 3.77) 

และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวาทักษะในการฟง มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  คือ  ( X   = 3.85) รองลงมา 

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน  ( X   = 3.79)และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ ทักษะการ

ติดตอส่ือสารแบบเปด  ( X   =  3.63)       

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

แตกตางกันในแตละดาน ที่ใกลเคียงกัน (S.D. =0.44-0.56)   
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ตารางที่  11   คาเฉลีย่  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   และระดับของ ทกัษะการติดตอส่ือสาร  

        จาํแนกตามรายขอ  (n  =   371) 
 

ทักษะการติดตอส่ือสาร       X          S.D.         ระดับ 

ทักษะในการฟง        3.85  0.45  มาก 

ฟงรายงานอยางมีสมาธ ิ   3.94  0.57  มาก 

ติดตามขอมูลตลอดเวลาการส่ือสาร  3.92  0.54  มาก 

รับฟงขอมูลครบถวน    3.87  0.60  มาก 

จัดลําดับความสําคัญของขอมูลหลังการฟง 3.85  0.56  มาก 

วิเคราะหขอมลูกอนสรุป   3.84  0.59  มาก 

ไมตัดสินขอมูลขณะที่กําลังรับฟง  3.80  0.61  มาก 

จับประเด็นสําคัญไดครบถวน   3.77  0.59  มาก 

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน         3.79  0.44  มาก 

ทบทวนขอมูลอยางละเอียดกอนส่ือสารตอ 3.90  0.60  มาก 

ส่ือสารตรงประเด็นที่ตองการส่ือความหมาย 3.87  0.56  มาก 

มีการเตรียมขอมูลกอนการสื่อสาร  3.86  0.59  มาก 

มีการจัดลําดับขอมูลกอนการสื่อสาร  3.85  0.55  มาก 

การสื่อสารเขาใจงายตรงตามเปาหมาย  3.81  0.56  มาก 

มีการประเมนิความพรอมกอนเร่ิมส่ือสาร  3.79  0.58  มาก 

ใหขอมูลไดเขาใจตรงกนัโดยไมตองทวนซํ้า 3.46  0.64     ปานกลาง 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ       3.77  0.45  มาก 

มีการสอบถามยอนกลับจากแหลงขอมูล  4.06  0.59  มาก 

มีการทวนขอมูลกลับเพื่อความเขาใจ  3.88  0.60  มาก 

วิเคราะหและกล่ันกรองขอมูลกอนส่ือสารตอ 3.83  0.60  มาก 

การมีอคติ     3.79  1.02  มาก 

การสรุปประเด็นกอนยุติการส่ือสาร  3.57  0.66  มาก 

มีการประเมนิขอมูลขาวสารที่บิดเบือน  3.48  0.64     ปานกลาง 
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ตารางที่  11   (ตอ)  คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับของ ทักษะการติดตอส่ือสาร  

        จาํแนกตามรายขอ  (n  =   371) 

 

ทักษะการติดตอส่ือสาร       X          S.D.         ระดับ 

ทักษะการติดตอส่ือสารแบบเปด      3.63  0.56  มาก 

ไมมีการบิดบังขอมูล    3.85  0.67  มาก 

มีการพูดไดอยางตรงไปตรงมา   3.70  0.70  มาก 

มีการแสดงความคิดเหน็ไดอยางราบร่ืน  3.64  0.70  มาก 

มีการแสดงความคิดเหน็อยางอิสระ  3.54  0.74  มาก 

มีการแสดงความคิดเหน็ไดอยางเปดเผย  3.42  0.75     ปานกลาง 

     

จากตารางที่  11    ทักษะการติดตอส่ือสาร  จําแนกตามรายขอพบวา 

ทักษะในการฟง ในรายขอพบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ  ขอที่มีคาเฉลี่ยมาก

สุด คือ ฟงรายงานอยางมีสมาธิ ( X  = 3.94) รองลงมา  คือ ติดตามขอมูลตลอดเวลาการส่ือสาร   

( X    =  3.92)  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือจับประเด็นสําคัญไดครบถวนคือ  ( X    =  3.77)       

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน   ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ

มากเกือบทุกขอ ที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือทบทวนขอมูลอยางละเอียดกอนส่ือสารตอ ( X  = 3.90) 

รอง  ลงมา  คือ ส่ือสารตรงประเด็นที่ตองการสื่อความหมาย ( X   = 3.87) และขอที่มีคานอยที่สุด  

คือ  ใหขอมูลไดเขาใจตรงกันโดยไมตองทวนซ้ํา ( X  = 3.46)  ซึ่งเปนขอเดียวที่มีคาเฉล่ียอยูใน

ระดับปานกลาง 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ ในรายขอพบวา มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก

เกือบทุกขอ   ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีการสอบถามยอนกลับจากแหลงขอมูล ( X  = 4.06 ) 

รองลงมา  คือมีการทวนขอมูลกลับเพื่อความเขาใจ  ( X   = 3.88) และขอที่มีคานอยที่สุด  คือมี

การมีการประเมินขอมูลขาวสารที่บิดเบือน  ( X  = 3.48)  ซึ่งเปนขอเดียวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง 

ทักษะการติดตอสื่อสารแบบเปด   ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบ

ทุกขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือไมมีการบิดบังขอมูล ( X  = 3.85) รองลงมา  คือ คือ มีการพูดได

อยางตรงไปตรงมา  ( X   =3.70)  ขอที่มีคานอยที่สุด  คือ  มีการแสดงความคิดเห็นไดอยาง

เปดเผย  ( X   = 3.42)  ซึ่งเปนขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอ  ติดตามขอมูลตลอดเวลาการส่ือสารที่แตกตางกันนอย  (S.D. = 0.54 )  เม่ือเทียบกับขอ
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การมีอคติ  มีการแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผยและมีการแสดงความคิดเห็นอยางอิสระท่ี

แสดงความติดเห็นที่แตกตางกันมากกวา  (S.D.=1.02 ,0.75  และ 0.74   ตามลําดับ)    
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ตอนท่ี  3 การวิเคราะหความสมัพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย      
การทาํงานเปนทีม    ทักษะการติดตอสื่อสาร กับประสิทธิผลหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ    
กรุงเทพมหานคร 

 

ตารางที่   12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับประสิทธิผลของหอผูปวย   

โรงพยาบาลรัฐ  (n= 371) 
 
  ตัวแปร        Y          X1     X2           X3 

ตัวแปรเกณฑ 

         Y  ประสิทธิผลของหอผูปวย        1.000 

ตัวแปรพยากรณ 

         X1  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย     .437          1.000   

         X2  การทํางานเปนทีม       .684          .551   1.000 

         X3  ทักษะการติดตอส่ือสาร        .693          .362    .639         1.000 

ทุกคามี  p – value  = 0.000 

 

จากตารางที่  12      เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐซ่ึงเปนตัวแปรเกณฑ  พบวา 

ตัวแปรพยากรณทั้ง   3   ตัว   มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล

ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  โดย ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธ

ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  มากที่สุด  รองลงมา  คือการทํางานเปนทีม  และการใช

ภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  (r =  .693 , .684 และ .437 ตามลําดับ) 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ  พบวา  ทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ   ( r )  ระหวางตัวแปรอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาอยูในระหวาง .362  ถึง .639 จึง

ไมเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางตัวแปร 

r = .65  ข้ึนไปจึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน (Burm and Grove, 1997:487 

อางถึงใน บญุใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2551: 461) 
 

 

 

 



                                                                                                
                                                                                             

 

 

110 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ในการเลือกตัวแปรพยากรณ  และ
สรางสมการพยากรณ ประสิทธิผลหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร 

 

ตารางที่   13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) อยูระหวางตัวแปรพยากรณที่ถกูคัดเลือก 

เขาสูสมการถดถอย คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) และทดสอบความม ี

นัยสําคัญของสัมประสิทธิก์ารพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ 

ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ โดยวธิี Stepwise ( n= 371) 

 

ลําดับข้ันตัวแปรพยากรณ  R  R2  Adjust R2   R2      F     p-value 

                                                                                   Change  

1. ทกัษะการติดตอส่ือสาร .693      .481     .479          .481 341.661        .000 

2. ทกัษะการติดตอส่ือสาร 

   การทํางานเปนทมี  .761  .579      .579           .098 253.59         .000 

3. ทกัษะการติดตอส่ือสาร 
   การทํางานเปนทมี 

   การใชภาษาจูงใจ 

   ของหัวหนาหอผูปวย    .764  .584     .580        .004         171.438         .000 

       
จากตารางที่ 13  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  โดยวิธี Stepwise พบวา   

ข้ันที่ 1 เมื่อนําทักษะการติดตอส่ือสาร  ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมาวิเคราะห  

พบวาสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  48.1 (R2=48.1) ได

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

ข้ันที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ การทํางานเปนทีม พบวา คาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณเพิ่มข้ึนเปน .579 (R2= .579) ซึ่งหมายความวา ทักษะการติดตอส่ือสาร และการทํางาน

เปนทีม  สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  57.9 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยที่การทํางานเปนทีม  สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มข้ึนรอยละ 9.8 (R2 Change= .098) 

ข้ันที่ 3 เม่ือเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย พบวา คา

สัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .584 (R2=.584) ซึ่งหมายความวา  ทักษะการติดตอส่ือสาร 

การทํางานเปนทีม  และการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   สามารถรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 58.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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โดยที่การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ

หอผูปวยเพิ่มข้ึนรอยละ 0.4 (R2 Change= .004) 
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ตารางที่   14  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ ของตัวแปรพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ในรูป 

คะแนนดิบ (b) ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของตัวพยากรณ (S.Eb) และคะแนน

มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญ เมื่อใชวิธี Stepwise ( n= 371) 

 

ตัวแปรพยากรณ      b S.Eb      Beta        t       p-value  

ทักษะการติดตอส่ือสาร   .487 .049     .432     9.852        .000 

การทาํงานเปนทีม   .367 .049     .364     7.443        .000    

การใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย .063 .032     .080      1.986        .000 

Constant    .452 .155       2.915        .000 

Overall F = 171.438  S.Eest =     .289       

R = .764 R2 = .584 Adjust R2 = .580 

จากตารางที่ 14 จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  ดวยวิธี วิธี Stepwise  พบวากลุมของ

ตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุเทากับ  .764   และกลุมของตัวแปรพยากรณสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  58.4  (R2 = .584)  โดยทักษะการติดตอส่ือสาร การทํางาน

เปนทีม และการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  

ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ

เทากับ   .289       โดยมีความสัมพันธในรูปเชิงเสน (Overall F = 171.438, p<.001) 

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา ทักษะการ

ติดตอส่ือสาร มีน้ําหนักความสําคัญในการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยมากที่สุด  รองลงมา 

คือ การทํางานเปนทีม และการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย (Beta =.432, .364 และ.080

ตามลําดับ) สามารถสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรปูคะแนนดิบ 

Ŷ = .452 + .487* ทักษะการติดตอส่ือสาร + .367* การทํางานเปนทีม  

                 + .063 *การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
สมการพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 

Źประสิทธิผลของหอผูปวย= .432 *Źทักษะการติดตอสื่อสาร + .364*Ź การทํางานเปนทีม + .080*Ź การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย



บทที่  5 
 

สรุปผลการวจิัย   อภปิรายผล   และขอเสนอแนะ 

การวิจยัคร้ังนี ้  เปนการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ  (Correlation  Research  Design)   มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาการใชภาษาจงูใจของหวัหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม   ทักษะการ

ติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย และศึกษาตัวแปรที่

สามารถรวมกนัพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

ประชากรคือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทุกแผนกเปนระยะเวลาไมตํ่า

กวา 1  ป  ในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครทั้งหมด   13   แหง  จํานวนทั้งส้ิน   8,229  คน   

กลุมตัวอยางไดจากการแบงชั้นภูมิ  (Multi-stage  Random  Sampling) จํานวน  381  คน   

เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1  ชุด  มีคาความเที่ยง

รวมทั้งฉบับ  =  .97  ประกอบดวย   5  สวนไดแก    

สวนที่  1  แบบสอบถามขอมูลขอมูลสวนบุคคล    จํานวน    7   ขอ  

สวนที่  2  แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  22 ขอ   ซึ่ง

ผูวิจัยปรับ และดัดแปลงจากแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยของลดาวัลย  

ปฐมชัยคุปต  และ  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร ( 2547)  ตามแนวคิดของ Sullivan  (1988) มีคา CVI 

= .86 และคาความเที่ยง =  .96 

สวนที ่  3  แบบสอบถามการทํางานเปนทมี    จํานวน 33 ขอ ซึ่งผูวิจยัปรับและดัดแปลง

จากแบบสอบถามการทาํงานเปนทีมของ ของ  วารี   พูนทรัพย  (2544 )  ตามแนวคิดของ 

Campion (1993)    มีคา  CVI  = .93   และคาความเทีย่ง  =  .94 

สวนที่  4  แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  จํานวน  26 ขอ  ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนตาม

แนวคิดของ  O’shea, (1998).  มีคา  CVI  =  .86   และคาความเที่ยง  =  .93 

สวนที ่ 5  แบบสอบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย จาํนวน 20 ขอ ซึ่งผูวิจัยปรับและ

ดัดแปลงจากแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวยของ ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  

และ  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร ( 2547)  ตามแนวคิดของ  Gibson et al, (1991).  มีคา CVI =  .90 

และคาความเที่ยง  =  .92 

การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังโรงพยาบาลของ

รัฐที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 381 ฉบับ   และขอความอนุเคราะห  จากกลุมงานการพยาบาลเปน

ผูจัดแจกแกพยาบาลประจําการตามรายช่ือหอผูปวยที่ระบุไว   สวนโรงพยาบาลรามาธิบดีผูวิจัย
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เก็บขอมูลดวยตนเอง   ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน  381 ฉบับ  คิดเปนรอยละ  100  

ของแบบสอบถามทั้งหมด 

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติโดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  Window  version 11. 5   คํานวณ  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และวิเคราะหถดถอยพหุคูนแบบ

ข้ันตอน   (stepwise)  รวมทั้งสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย    โรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. ลักษณะของกลุมตัวอยาง   (ตารางที่ 3)   กลุมตัวอยางที่ศึกษาคร้ังนี้   คือพยาบาล

ประจําการ  มีอายุระหวาง 21-58 ป เปนเพศหญิงจํานวนรอยละ 98.7 เพศชายรอยละ 1.3  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูระหวาง 1-39 ป  โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงานนอยกวา  5 ป  จํานวน

รอยละ  27.8  ,นอยกวา 6-10 ป  จํานวนรอยละ 27.5 และมากวา 10 ป มีจํานวนรอยละ  44.7  

สวนใหญมีสถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ 58.8 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี / เทียบเทา มากที่สุด  

คิดเปนรอยละ  89.2 ปฏิบัติงานในแผนก  ศัลยกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 17.5 รองลงมาคือ  

แผนก  อายุรกรรม คิดเปนรอยละ 16.7  

 
2. คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ คือ ประสิทธิผลของหอผูปวยและตัวแปรพยากรณ

คือการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม  ทักษะการติดตอสื่อสาร 
พบวา 

2.1  คาเฉล่ียของประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมจัดอยูในระดับ มาก ( X = 3.89,  

S.D. =  0.44 ตารางที่ 4) เมื่อพิจารณารายดาน  ทุกดานจัดอยูในระดับมากทั้งหมด 

2.2  คาเฉล่ียของการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมจัดอยูในระดับมาก  

( X = 3.75, S.D.= 0.57 ตารางที่ 6)  เม่ือพิจารณารายดานพบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ

มาก  

2.3  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีม  จัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.74 , S.D. = 0.44 

ตารางที่ 8) เมื่อพิจารณารายดาน  พบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 

2.4  คาเฉลี่ยของทักษะการติดตอส่ือสาร จัดอยูในระดับมาก ( X =3.77,S.D.= 0.40  

ตารางที่ 10)   เมื่อพิจารณารายดาน  พบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 

 



 115 

3.  ความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยการทํางานเปน
ทีม ทักษะการติดตอสื่อสาร กับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  (ตารางที่ 12 ) พบวา 

3.1 การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก  ในระดับปาน

กลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 ( r = .437) 

3.2  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวก    ในระดับปานกลางกับประสิทธิผล

ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 ( r = 684) 

3.3  ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวก  ในระดับปานกลางกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 ( r =.693) 

 

4.  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา  ตัวแปรพยากรณทั้ง  3 

ตัวแปร   สามารถรวมกันพยากรณ ประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดรอยละ 58.4 (R2  = .584) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  (ตารางที่ 13)  และตัวแปรพยากรณที่มีน้ําหนักในการพยากรณ

สูงสุดคือ ทักษะการติดตอส่ือสารรองลงมา  คือ การทํางานเปนทีม และการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย (Beta  = 4.32 , 36.4 และ 0.80 ตามลําดับ  จากตารางที่ 14)  ดังนั้น จึงสามารถ

สรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยได  ดังนี้ 

 

 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

Ź ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 = .432 *Ζ ทักษะการติดตอสื่อสาร + .364 *Ζ การทํางานเปนทีม+.080 *Ζ การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาคร้ังนี้สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

1.  การศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร      จัด 

อยูในระดับมาก ( X  = 3.89 จากตารางที่ 4)   และคาเฉลี่ยในแตละดานก็อยูในระดับสูง  แสดงให

เห็นวาพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีความเห็นวา  ทีมการพยาบาลใน

หอผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไวในระดับมากซ่ึง
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สอดคลองกับการศึกษาของ  เสาวดี  คุณานุสรณชัย (2548)  และ สมสมร เรืองวรบูรณ  (2544)   

ที่พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐอยูในระดับมาก นอกจากนี้ จารุพรรณ ลีลายุทธ

โยธิน  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร ( 2545)  ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ    

กรุงเทพมหานคร   ก็พบวาอยูในระดับมากเชนเดียวกัน    ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการเปล่ียนแปลง

ของสภาพแวดลอม  สังคม  เศรษฐกิจ  และการเมืองของประเทศไทยที่เปนไปอยางรวดเร็ว  

ประกอบกับวิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดข้ึนเมื่อ พ.ศ.2540 ทําใหรัฐบาลตองปฏิรูประบบการบริหาร

ราชการ ปรับระบบบริหารงาน  บริหารบุคคลและงบประมาณ    สงเสริมวัฒนธรรมและคานิยม

การทํางาน    รวมทั้งโรงพยาบาลตาง ๆ ไดนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

(Hospital Accreditation)  มาใชเพื่อใหสถานบริการของตนไดรับการรับรองมาตรฐานและเปนที่

ยอมรับ  ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบการบริหารที่เพิ่มประสิทธิผลองคการ  (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2550:34)  นอกจากนี้นโยบายสงเสริมใหประเทศไทยเปนศูนยกลางบริการ

สุขภาพแหงเอเชียกระตุนใหโรงพยาบาลตาง ๆ ปรับปรุงระบบบริการสุขภาพ  เพื่อพัฒนาคุณภาพ

และยกกระดับคุณภาพสูเกณฑมาตรฐานที่เปนเลิศ   (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550:37)  ตาม

วิสัยทัศนของโรงพยาบาลที่ต้ังเปาหมายไว    ดังนั้น  จึงทําใหเกิดการแขงขันมากข้ึนทั้งในดาน

คุณภาพการบริการและความคุมคาเชิงเศรษฐศาสตร   โรงพยาบาลรัฐก็เชนเดียวกันจะมีภารกิจ

หลักเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับตติยภูมิ  ใหบริการรักษาพยาบาลมี

ความซับซอน   เปนแหลงวิชาการดานการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบสุขภาพ   ผลิตบุคลากร

ทางการแพทยและทางการพยาบาล     รวมทั้งเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตร

สุขภาพ    จากความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีทางการแพทยที่มีมากข้ึน  ไดมีการพัฒนา

เคร่ืองมือใหม ๆ  มาใชในการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคที่มีความซับซอนและรุนแรงข้ึน  ซึ่ง

ตองใชตนทุนในการดูแลสูงมากข้ึน (ทัศนา บุญทอง,2543:23) จึงจําเปนสําหรับพยาบาลที่ตอง

กระตือรือรนเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ  ใหทันตอการเปล่ียนแปลงในยุคสังคมปจจุบัน  ดวยเหตุผล

ดังกลาวจึงทําใหประสิทธิผลองคการเพิ่มสูงข้ึน  เมื่อพิจารณาถึงเกณฑในการประเมินประสิทธิผล

ของหอผูปวยในครั้งนี้  ซึ่งประกอบดวย  ผลิตผล  ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน  ก็จัด

อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด คือดานผลิตผล ( X  =3.99) รองลงมาคือ 

ประสิทธิภาพ ( X  =3.85) และความพึงพอใจในงาน ( X  =3.84) มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  อภิปรายรายดานไดดังนี้ 

 

ดานผลิตผล    คาเฉล่ียผลิตผลจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.99)  ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) บุษบา ประสารอธิคม   (2543)   กัลยา  แกวธนะธิน   

(2544) ประภารัตน      แบขุนทด  (2544)  วารี  พูลทรัพย  (2544) และสมสมร  เรืองวรบูรณ         
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( 2544) จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2545)   วิไลวรรณ พุกทอง  

(2546) ฉฏาธร ปรานมนตรี และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2548)  และปราณี   มีหาญพงษ (2547)   

ที่พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยดานผลิตผลในโรงพยาบาลของรัฐและในเขตภูมิภาค  จัดอยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน  และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยรายดานก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ ( ตารางที่ 5) 

นั่นหมายถึงวา  ทีมบุคลากรในหอผูปวยใหการดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม  การพยาบาล

เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการบริหารความเส่ียง    เพื่อใหผูปวยอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด   

โดยปราศจากภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได  อธิบายไดวา อาจเปนผลมาจากในปจจุบันไดมี

การนําแนวคิดทางดานการบริหารจัดการคุณภาพตาง ๆ มาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพของ

ระบบบริการสุขภาพใหสอดคลองกับความตองการของประชาชน   (อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ

,2541:รุงนภา ยางเอน,2542)  และไดมีการขยายผลนํามาใชในการดําเนินงาน พัฒนาคุณภาพ

โรงพยาบาลภายใตการกําหนดนโยบายโรงพยาบาลคุณภาพ  จากการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ

บริการสุขภาพของสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขรวมกับองคการอนามัยโลกและสํานักงานประกัน

สุขภาพและกําหนดวิสัยทัศนใหโรงพยาบาลทุกแหงไดผานการรับรองเปนโรงพยาบาลคุณภาพเม่ือ

ส้ินแผนพัฒนาการสาธารณสุข  ในนโยบายระบบสุขภาพในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที่ 10     ทุกโรงพยาบาลจึงเรงรัดพัฒนาคุณภาพใหไดผลผลิตที่สูงข้ึน  นอกจากนี้    

ทุกโรงพยาบาลยังตองวางเปาหมายคุณภาพโรงพยาบาล   และดําเนินงาน โดยการพัฒนา

คุณภาพบริการอยางตอเนื่อง  เพื่อเตรียมพรอมการตรวจสอบคุณภาพโรงพยาบาลคร้ังตอไป  

(Reaccreditations)    ดังนั้น  ทุกหนวยงานในโรงพยาบาลรวมถึงหอผูปวยซ่ึงเปนหนวยงานยอยที่

มีความสําคัญ จึงตองพัฒนาคุณภาพใหไดผลิตผลที่สูงข้ึน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับ

วิสัยทัศน   และพันธกิจของโรงพยาบาลและกองการพยาบาลยังไดเขามามีบทบาทเกี่ยวกับการ

ประกันคุณภาพการพยาบาล  และไดจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติข้ึน  

เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการประกันคุณภาพการพยาบาล (มนทกานติ ตระกูลดิษฐ,2542)  ซึ่งนับได

วาเปนสวนหนึ่งที่กําหนดใหพยาบาลตองพัฒนากระบวนการพยาบาลที่ปฏิบัติใหเปนไปตาม

เปาหมายคุณภาพใหสังคมพึงพอใจและม่ันใจในบริการที่ไดรับ  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2535:170)   

จากประเด็นเหลานี้เปนเหตุในการผลักดันพยาบาล   ตองมีการจัดระบบการพยาบาลใหได

มาตรฐาน   รวมทั้งจัดระบบบริหารความเส่ียงใหแกผูใชบริการเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึน  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอจะเห็นวาผูใชบริการไดใชการบริการตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและ

ไดรับความปลอดภัย  ตามสภาพปญหาแตละรายจัดอยูในระดับมาก ( X  = 4.15 และ 4.07

ตามลําดับ จากตารางที่  5)  นอกจากคุณภาพที่สอดคลองกับมาตรฐานแลว ในขอกําหนดของการ

ประเมินคุณภาพโรงพยาบาลยังใหความสําคัญกับความพึงพอใจของผูใชบริการ  พยาบาลจึงตอง

คํานึงถึงคุณภาพตามการรับรูของผูใชบริการเปนสําคัญดวย นั่นคือการใหการพยาบาลที่
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สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูใชบริการ จึงมีผลใหคาเฉล่ียผลิตผลของงานของหอ

ผูปวยจัดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  ( X  =3.99)  สวนในรายขอที่มีคะแนนเฉลี่ยตํ่า   คือสามารถ

ปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด ( X  =3.85)   อาจเพราะปญหาภาระงานที่เพิ่มมากข้ึน   

เนื่องมาจากภาวะวิกฤติในการขาดแคลนอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลที่พบอยูในปจจุบัน   

ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ จิราพร ปุนเอ้ือง (2543)      และศุภศรี เดชเกษม  (2546)   ซึ่ง

พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการมีคะแนนรายขอยอยอยูในระดับตํ่า  เร่ือง

ปญหาการขาดอัตรากําลังทางการพยาบาล   ซึ่งพยาบาลประจําการสวนหนึ่งมีความคิดที่จะยาย

หรือเปล่ียนงานอาจเปนเพราะภาระงานท่ีไมเหมาะสม 

 

ดานประสิทธิภาพ  พบวา  คาเฉล่ียของประสิทธิภาพจัดอยูในระดับมาก  ( X  =3.85)   

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ประภารัตน  แบขุนทด  (2544), วารี พูลทรัพย (2544 ), สมสมร 

เรืองวรบูรณ  (2544)  ที่พบวาประสิทธิภาพของหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ  จัดอยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน  และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ  ( ตารางท่ี 5 )   นั่น

หมายถึงวาการจัดบริการในหอผูปวยมีการใชทรัพยากรทั้งทางดาน  บุคคล  เวลา  และวัสดุ

อุปกรณอยางคุมคา เหมาะสม  ซึ่งจากการวิจัยรายขอยอยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด     คือสามารถใหการ

ชวยเหลือผูปวยไดอยางปลอดภัยเมื่อมีภาวะฉุกเฉิน   ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( X  =4.13)   และบุคคลมี

การและปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมตามความรูความสามารถตามตําแหนงงานที่มีคาเฉลี่ยสูง 

( X  =4.01)   อธิบายไดวาโรงพยาบาลรัฐเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ     ซึ่งเปนงานบริการที่

ไดรับการสงตอผูปวยมารับการรักษาแกไขปญหาความเจ็บปวยที่ซับซอนหรือรุนแรง    จนถึงวิกฤติ

ตลอดจนชวยใหผูปวยไดรับการพัฒนาความสามารถในการดูแลตนเอง    เพื่อใหมีภาวะสุขภาพที่

แข็งแรง  และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ซึ่งบุคลากรทางดานสุขภาพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ   จึง

ตองมีความรู ความสามารถ มีการศึกษา ฝกอบรมใหมีทักษะเฉพาะทางในงาน (ทัศนา บุญทอง

,2543)  จึงกลาวไดวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐนั้น   เปนผูที่มีความรูความสามารถมี

ความเช่ียวชาญเฉพาะทางในการปฏิบัติ   รวมทั้งมีประสบการณมีทักษะในการตัดสินใจที่รวดเร็ว  

และเหมาะสมในการดูแลผูใชบริการที่ตองเผชิญปญหาความเจ็บปวยเฉียบพลันไดอยางทันทวงที  

รวมถึงบุคลากรมีการใชวัสดุอุปกรณไดอยางเหมาะสม  และคุมคาไดรับการตรวจสอบบํารุงรักษา

ใหพรอมใชอยูเสมอ อาจเปนผลมาจากการที่บุคลากรในหอผูปวยตองปฏิบัติใหสอดคลองกับ

สภาพเศรษฐกิจในปจจุบันที่รัฐบาลมีงบประมาณจํากัด   บุคลากรที่มีอยูจึงตองปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพสูงสุดจึงจะทําใหองคการอยูรอดได  ซึ่งสอดคลองกับ  Balon  (1997:22) ที่กลาววา

ในสภาวะการควบคุมตนทุนและการลดจํานวนบุคลากรของโรงพยาบาล ซึ่งในอนาคตมีแนวโนม

วารัฐบาลวางแผนใหแตละโรงพยาบาลบริหารงบประมาณการเงินดวยตนเอง โดยจะเห็นไดจาก
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การวิเคราะหตนทุนตอหนวยของแตละหนวยงานในโรงพยาบาลตาง ๆ ในภาครัฐ  เพื่อประเมิน

สถานการณทางดานการเงิน   เพื่อใหสอดคลองกับระบบบริการอยางเหมาะสม  และมี

ประสิทธิภาพภายใตการเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด  มีการปรับปรุงใหการ

จัดบริการพยาบาลเปนไปอยางเหมาะสมแตตองมีคุณภาพ    ตรวจสอบได     ตอบสนองนโยบาย 

“ สุขภาพดีดวยตนทุนตํ่า” “ Good Health at low cost” (สมหมาย หิรัญนุช,2543)    โรงพยาบาล

จึงมีการวางระบบจายใหมีความเหมาะสมคุมคา        ผูปวยวิกฤตในโรงพยาบาลรัฐมีอุปกรณ

เคร่ืองมือพรอมที่จะชวยในการดูแลรักษาพยาบาล  บุคลากรทางการพยาบาลมีความรูทั้งในการใช

อุปกรณและมีระบบการจัดเก็บ  การบํารุงรักษาอุปกรณเคร่ืองมือใหพรอมใชงานและในปจจุบันมี

การตรวจสอบความเที่ยงของอุปกรณเคร่ืองมือในการสอบเทียบตามกําหนดเวลาเพื่อใหอุปกรณ

เคร่ืองมือทํางานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีจุดมุงหมายที่สําคัญคือ ความปลอดภัยของผูใหบริการ

และผูใชบริการ จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับสูง 

 

ดานความพึงพอใจในงาน  พบวา  คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก 

( X  =3.84)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ละมัยพร โลหิตโยธิน  (2542)  ที่พบวาพยาบาล

ประจําการมีความพึงพอใจในงานในระดับมากเชนกัน  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในรายขอพบวาจดัอยู

ในระดับมากทุกขอ  นั่นหมายถึงวาพยาบาลประจําการมีความรูสึกพึงพอใจมีความภาคภูมิใจใน

งานที่ปฏิบัติ  ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนสวนหนึ่งของทีมงาน   รูสึกวางานที่ปฏิบัติมี

ความทาทายนาสนใจ   ซึ่งผลการศึกษากอนหนานี้ในงานวิจัยของ  สุกัญญา  แสงมุกข (2530) 

และพัชรี เอมะนาวิน (2536)  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลศูนย  จัดอยูใน

ระดับปานกลางเทานั้น   จากการวิจัยในคร้ังนี้พบวา   พยาบาลมีความพึงพอใจในงานสูงเพิ่มมาก

ข้ึนจากทศวรรษที่ผานมา   ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาปจจุบันความพึงพอใจของบุคลากรเปนเกณฑ

หนึ่งของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล  ดังนั้น  องคการจึงใหความสําคัญกับบุคลากรและและ

พยายามทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากข้ึน  อีกทั้งปจจุบันพยาบาลมีการพัฒนาวิชาชีพ

ใหกาวหนามากข้ึนในดานตําแหนงหนาที่การงานและดานการศึกษาตอเนื่องในระดับสูงข้ึน  เชน

การปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง (Advance Practitioner Nurse = APN) โดยเฉพาะในโรงพยาบาล

รัฐมีการสนับสนุนที่ชัดเจนและมีจํานวนมากข้ึนในหนวยงานเนื่องจากเปนที่ตองการของผูใชบริการ

ที่ตองการผูที่มีความรูความสามารถ ทักษะและประสบการณ เพื่อคุณภาพการพยาบาลและ

คุณภาพชีวิตที่ดีของผูใชบริการ  และยังเปนที่ปรึกษาแกพยาบาลอ่ืน ๆ ในหอผูปวย ทําใหเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดรับคาตอบแทนที่เพิ่มข้ึนทําใหพยาบาลมีความภาคภูมิใจในงาน

ที่ปฏิบัติมากขึ้น  ซึ่งพบวาเปนขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด  ( X  =  3.99)   จากตารางที่  5  จาก

การศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการสวนมากไมตองการโอนยายออกจากงาน  ไมมีความเบื่อ
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หนายในการทํางาน  และไมมีความคับของใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับ   Miner  (1992:119-124)  

ที่กลาววา  องคการที่บุคลากรมีความพึงพอใจในงานอัตราการเขาออกงานจะตํ่า  ลดการขาดงาน  

ไมมีความเฉื่อยชา  ตรงกันขามถาบุคลากรมีพึงพอใจในงาน  อัตราการเขาออกงานจะสูง  การขาด

งานจะเพิ่มข้ึน  ผลงานจะลดลงทั้งคุณภาพและปริมาณ 

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน

เปนทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร กับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   
 

2.1  ความสัมพันธระหวาง  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  กับ

ประสิทธิผลหอผูปวย  พบวา  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .001   (r = 437 จากตารางที่  12)    ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1  

อธิบายไดวา  การใชภาษาพูดของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลในการสรางแรงจูงใจ

แกพยาบาลประจําการ  เปนปจจัยสงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยสูงข้ึน เนื่องจากหัวหนาหอ

ผูปวยเปนผูบริหารสูงสุดในหอผูปวย  จึงมีความสําคัญในการบริหารบุคคลในองคการ  มีวิธีในการ

พูดโนมนาว  จูงใจบุคลากร ใหปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลใหมีคุณภาพ  ถูกตองตามมาตรฐานซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ  Mayfield et al. (1998)  ที่พบวา การใชภาษาจูงใจของหัวหนางานมี

ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และ

สอดคลองกับ  Gibson  et  al (1991) ที่กลาววา  ผูบริหารที่ใชการสรางแรงจูงใจบุคลากรจะมีผล

ใหบุคลากรมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด    มีความต้ังใจในการสรางผลิตผลที่มี

คุณภาพสูง  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการสรางงานที่มีประสิทธิผล โดยประเมินไดจากผลการ

ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน จากการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยของการใชภาษาในการจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวยจัดอยูในระดับมาก ( X  =3.75  จากตารางที่ 6)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา

คาเฉล่ียของการใชภาษาทั้ง 3 ดาน คือ การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ  การใชภาษาเพื่อสราง

ความหมายและการใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  อยูในระดับสูงทุกดาน ซึ่งสามารถอธิบาย

ผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 

ดานการใชภาษาเพ่ือลดความไมมั่นใจ  มีคาเฉล่ียมากสุดและจัดอยูในระดับ

มาก ( X  = 3.83  จากตารางที่ 6)  เม่ือพิจารณารายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ 

(ตารางที่ 7)   นั่นหมายถึง   หัวหนาหอใชลักษณะการพูดที่แสดงถึงการใหความรูที่เกี่ยวของกับ

งาน  โดยใหคําอธิบายที่เปนประโยชนกับพยาบาลประจําการดวยความชัดเจนเขาใจงาย   ซึ่งเปน

ขอมูลที่มีคุณภาพถูกตองและนาเช่ือถือ   จึงจะจูงใจไดเปนผลสําเร็จ (Hersey and Doldt 
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1989:68)  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดานการใหขอมูลการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  ที่เกิดข้ึนทั้งที่มีผล

ตอการปฏิบัติงานและการเคล่ือนไหวตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียมากที่สุด ( X  = 4.06 , 

4.01 ตามลําดับ จากตารางที่ 7 )  จึงนาจะเปนส่ิงที่พยาบาลตองการทราบมากที่สุด เนื่องจากใน

ปจจุบันมีการเปล่ียนดานโครงสรางและนโยบายขององคการตามการปฏิรูประบบสุขภาพของ

กระทรวงสาธารณสุข   ทําใหโรงพยาบาลตาง ๆ  ตองมีการปรับระบบการทํางานเพื่อใหสอดคลอง

กับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  พยาบาลตองติดตามความเคล่ือนไหวขององคการ

เพราะมีการเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานของตน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  Davis (1967:20) 

ที่พบวาบุคลากรตองการทราบความกาวหนาและความเคล่ือนไหวขององคการเปนความตองการ

อันดับที่ 2 ในจํานวน 10 อันดับแรก  นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยใหขอมูลเกี่ยวกับ

ความสําเร็จของโรงพยาบาลและหลักเกณฑที่ใชในการประเมินผลและเงื่อนไขที่จะไดรับ

คาตอบแทน เปนส่ิงจูงใจใหบุคคลมีความพยายามมากข้ึน  ทําใหพยาบาลปฏิบัติในส่ิงที่ตนเอง

คาดหวังจะทําใหไดรับผลตอบแทนนั้น ซึ่งเปนไปตามทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom (1964) 

และใหขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จและสถานภาพทางการเงินขององคการ ทําใหมีความรูสึกมั่นคง

และม่ันใจในการประกอบอาชีพตอไป  Sullivan (1998) กลาววาผลของการใชคําพูดในลักษณะ

ดังกลาวเปนการเพิ่มพูนความรูใหแกผูปฏิบัติ    ทําใหผูปฏิบัติมีความมั่นใจในการทํางานมากข้ึน   

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิรักฺษ  หงสะมัด  ที่พบวาการไดรับความรูจากหนวยงาน มี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  และงานวิจัยของ Wang  and  Satow 

(1994)   ที่พบวา การที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชนที่เกี่ยวของในงานกับบุคลากรที่

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ 

ดานการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  พบวา มีคาเฉลี่ยรองลงมาจากดานการ

ใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ   และจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.70 จากตารางที่ 6)   แสดงวา

หัวหนาหอผูปวยยังมีการใชคําพูดในลักษณะของการยกตัวอยางเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานจน

ประสบความสําเร็จในองคการ และการปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมในองคการ ซึ่ง Sullivan  

กลาววา ผลของการใชคําพูดเหลานั้นจะทําใหพยาบาลประจําการไดตัวอยางที่ไดรับฟงมา

พิจารณาทบทวนเพ่ือที่จะสรางแนวทางในการทํางานของตนใหประสบผลสําเร็จ นั่นหมายถึง

หัวหนาหอผูปวยมีการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  ทําใหพยาบาลประจําการมีแนวทางในการ

ทํางานและประสบความสําเร็จในงานมากข้ึน เชนบอกวิธีการปฏิบัติของผูที่เคยประสบความสาํเร็จ

มากอน มีผลใหพนักงานมีผลผลิตที่สูงข้ึน จึงกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยที่ใชภาษาจูงใจกับ

พยาบาลจะมีผลใหพยาบาลมีแนวทางในการปฏิบัติงาน และมีกําลังใจที่จะสรางผลิตผลในงาน  มี

ความพึงพอใจในงานทําใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
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ดานการใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  พบวามีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  แตจัดอยูใน

ระดับมาก ( X  = 3.68  จากตารางที่ 6)  นั่นหมายถึงหัวหนาหอผูปวยยังขาดการใชคําพูดกับ

พยาบาลเพื่อสรางความเขาใจที่ดีตอกัน   การพูดบงบอกถึงการมีสวนรวมในการทํางาน  การไต

ถามถึงทุกขสุข  สรางกําลังใจใหผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานดวยความเพียรพยายาม

จนงานบรรลุผล  การใชคําพูดที่บงบอกถึงการเขาใจในความรูสึกของพยาบาล  เพื่อใหเกิดความ

พึงพอใจในงาน การพูดยกยองชมเชยซึ่ง  Sullivan  กลาววา  ผลของการใชคําพูดเหลานี้  ทําให

พยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคามากข้ึน  เปนการกระตุนใหมีแรงจูงใจในการทํางาน  สอดคลองกับ

การศึกษาของ Zorn  and Ruccio (1998)  พบวา  การที่ผูจัดการฝายขายพูดแสดงความหวงใย  

สนใจ  เอาใจใสพนักงานขาย  เปนแรงบันดาลใจใหการขายประสบความสําเร็จ  และการที่หัวหนา

หอผูปวยพูดยกยองชมเชยเมื่อพยาบาลปฏิบัติงานเปนที่นาพึงพอใจ  จะเปนแรงเสริมใหพยาบาล

ตองการปฏิบัติงานใหไดผลตามที่หัวหนาหอผูปวยตองการ  ซึ่งสอดคลองกับ  ก็อดโต  (2544:18)  

กลาววา  การพูดยกยองชมเชยจะนําไปสูแรงกระตุนเชิงบวก  และเปนการพัฒนาพฤติกรรมใน

เวลาตอมา 
 

2.2  ความสัมพันธระหวาง  การทํางานเปนทีม  กับประสิทธิผลหอผูปวย  

พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับประสิทธิผลของหอผูปวย 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 (r=.684 จากตารางที่ 12 )   

ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2  

อธิบายไดวาการทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวย

สูงข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  จารุพรรณ   ลีลายุทธโยธิน และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร     

(2547), ประภารัตน  แบบขุนทด (2544) สมสมร เรืองวรบูรณ  (2544) และวารี   พูลทรัพย  

(2544) สุรีย  โพธาราม ( 2547)  ที่พบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล

ของหอผูปวย  (r=.69,.82,.52,80 และ .69 ตามลําดับ)  จากผลการวิจัยการทํางานเปนทีมจัดอยู

ในระดับมาก ( X  =3.74  จากตารางที่ 8) อธิบายไดวาการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย

ประกอบดวยบุคลากรตาง  ๆ   มาทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน      เนื่องจากการปฏิบัติ

ในหอผูปวยนั้น ตองอาศัยการทํางานเปนทีม   เพราะการดูแลผูปวยนั้นตองมีการดูแลอยาง

ตอเนื่อง 24 ชั่วโมง จึงตองอาศัยการทํางานเปนทีม ซึ่งประกอบดวย การผสมผสานทักษะและ

ความสามารถตาง ๆ   ของบุคคลที่แตกตางกันเขาดวยกันอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานในแต

ละสถานการณ   มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน  และมีความรับผิดชอบในวัตถุประสงครวมกัน บุคลากร

ทุกคนมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายแสดงความรูสึก ติดตอประสานงาน ใหความรวมมือ มี

สัมพันธภาพที่ดีตอกัน ยอมรับการทํางานเปนทีม สอดคลองกับ Gibson et al. (1991) ที่กลาววา
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การทํางานเปนทีม   จะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกวางานที่ตางคนตางทํา  ผลการศึกษาคร้ัง

นี้สอดคลองกับการศึกษาของ   อมรรักษ   จินนาวงค (2543)   ที่ทําการศึกษาเร่ืองการทํางานเปน

ทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  พบวาภายหลังการใช

การทํางานเปนทีมในกลุมทดลอง ระดับประสิทธิผลของหอผูปวยสูงกวากอนใช     ดังนั้น  ผูบริหาร

ควรใหการสนับสนุนการทํางานเปนทีม โดยสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญและประโยชนใน

การเอ้ือเฟอ แบงปน มีการประสานงานระหวางทีม และแลกเปล่ียนประสบการณในการทํางาน

เปนทีมรวมกัน  สามารถสรางสรรคความรู ซึ่งนําไปในการวิเคราะหและแกปญหาความยุงยาก

ซับซอนเพื่อไดประโยชนสูงสุดกับผูใชบริการ  (กองการพยาบาล,2539 และธงชัย สันติวงษ

,2540:194-195)  เมื่อพิจารณารายดาน   พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกดาน  นั่นแสดงวา

การทํางานเปนทีมในหอผูปวย   มีการทํางานเปนทีมที่มีความสามารถในงานของบุคลากรมีการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  การแบงปนภาระงาน  และการประสานงาน  ซึ่งสามารถอภิปราย

ผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 

ดานความสามารถในงานของสมาชิกทีม    พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุก

ขอ (ตารางที่ 9)  หมายความวาบุคลากรมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูความชํานาญเปนพิเศษ 

เพื่อยกระดับมาตรฐานการทํางาน   ทําใหสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทําให

ผูปวยมีความปลอดภัย  และมีอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด   ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson et al. 

(1991)  กลาววา บุคคลท่ีพยายามพัฒนาความสามารถและใฝหาประสบการณ จะมีผลตอการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  เมื่อพิจารณาในรายขอ   พบวา การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มความสามารถ  และบุคลากรมีประสบการณ  และความชํานาญในการปฏิบัติงาน   มี

คาเฉล่ียในระดับสูง  ( X  =4.08,และ 3.92 ตามลําดับ จากตารางที่ 9)  ซึ่งสามารถอธิบายไดวา

อาจเนื่องมาจากการปฏิรูประบบสุขภาพที่ผานมา   โรงพยาบาลเล็งเห็นถึงความสําคัญในการ

ปรับเปล่ียนองคการเพื่อใหตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการใหมากข้ึน 

เนื่องจากองคการที่ใหบริการดานสุขภาพมีการแขงขันกันมากข้ึนในดานการบริการโดยเนนที่

คุณภาพ  ซึ่งความรูและวิธีการแบบเดิมไมเพียงพอตอการทําใหองคการประสบความสําเร็จในการ

แขงขัน   ดังนั้น  บุคลากรจะตองมีความรูความสามารถ  มีความกระตือรือรนชอบคนควา ศึกษาใฝ

ความรู  นําประสบการณมาใชในการแกปญหาและประยุกตใชกับงาน    รวมถึงลักษณะงานของ

พยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบชีวิตมนุษย  จะมีการศึกษาคนควาวิทยาการใหม ๆ   มาพัฒนา

วิชาชีพ  ใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพอยูเสมอ  ประกอบกับปจจุบัน  สภาพยาบาลมีขอกําหนด

ในการใหพยาบาลวิชาชีพ    ตองพัฒนาตนเองใหมีการรวบรวมหนวยกิตในการประมาณความรู  

การเขาประชุมและอบรมตาง ๆ  รวมกับเทคโนโลยีทางการแพทยที่มีการเปล่ียนแปลงกาวหนาอยู

เสมอ     จึงเปนเหตุใหพยาบาลตองมีการใฝหาความรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา Cooper   
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(1980. อางถึงในวันชัย พิริยะวดี,2545)  กลาววาพยาบาลสวนใหญเปนผูใฝรูซึ่งสอดคลองกับ 

Ann  (1987 อางถึงในวันชัย พิริยะวดี,2545)  ที่กลาววาพยาบาลโดยทั่วไปจะเปนผูที่เรียนรู

กระตือรือรนทั้งดานสวนตัวและในวิชาชีพ    พรอมทั้งมีการวางแผนการเรียนรูถึงรอยละ 80   

นอกจากนี้    ในงานวิจัยนี้อัตราสวนของอายุพยาบาลประจําการทีศึกษา  มีสัดสวนอยูในชวงอายุ  

21- 25 ป  อัตรารอยละ 12.9 ชวงอายุ 26– 30 ป  อัตรารอยละ 31.6  และ อายุ  41 ป  ข้ึนไปอัตรา

รอยละ 24.5  ดังนั้น   พบวาสวนใหญในกลุมตัวอยางมีอายุสูงข้ึน  ซึ่งอายุและประสบการณ

ทํางานเปนสวนที่เกี่ยวของกัน  เนื่องจากเมื่อบุคคลมีอายุสูงข้ึนประสบการณจากการทํางานมาก

ข้ึน    ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู มีความเขาใจเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน   (พัชรี เอมะนาวิน

,2536)   ซึ่งสอดคลองกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541)  กลาววาบุคคลที่อายุสูงข้ึนและสามารถที่จะ

ปฏิบัติหนาที่ที่กอใหเกิดผลผลิตสูงไดและ  Judge and Watanabe  (1995 อางถึงใน 

Dickter,1996)   กลาววาอายุและประสบการณในการประกอบอาชีพ ในการปฏิบัติงานพบวา    ผู

ที่มีอายุมากกวาและประสบการณมากกวาจะมีสวนรวมทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคสอดคลองกับ  

ปรียาภรณ  วงคอนุตรโรจน (2542)  กลาววาผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณและความชํานาญ

ในการทํางานสูงดวย   แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย  และจาก

งานวิจัยของ Well  และ  Petz   (1966, cited in  Price,1997)   พบวา  พนักงานที่มีอายนุอยมกีาร

ลาออกจากงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุมาก 

สวนบุคลากรมีความรูหลากหลายสาขามีคาคะแนนเฉล่ียนอยที่สุด  ( X  = 3.52)  ซึ่ง

ในการทํางานเปนทีมที่ไดประสิทธิผลนั้น  สมาชิกทีมควรมีความสามารถหลากหลายจากการ

ทดลองของ  Hoffman (1995. อางใน  สุรชัย คงประเสริฐ. 2539)  ทีมงานจะประสบความสําเร็จ

ในการทํางานจะตองประกอบดวยสมาชิกที่มีประสิทธิภาพในดานตาง ๆ   แตเนื่องจากลักษณะ

ของงานในแตละวิชาชีพ มักจะมีลักษณะเฉพาะที่ไมเหมือนกัน ผูปฏิบัติงานในแตละวิชาชีพจึงมี

ลักษณะเฉพาะที่ไมหลากหลาย  โดยเฉพาะลักษณะงานการพยาบาลมีความเฉพาะเปน

เอกลักษณของวิชาชีพจึงขาดความหลากหลายในสาขา 

ดานการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.80  จาก

ตารางที่  9)  เมื่อพิจารณารายขอพบวาการใหความชวยเหลือเร่ืองการทํางานมีคาเฉล่ียสูงที่สุด

และสวนใหญจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ  ( X  = 4.09 จากตารางที่ 9)   ซึ่งหมายถึงวา ทีมให

ความรวมมือรวมใจรวมกันในการทํางานกิจกรรมตาง ๆ  และเต็มใจใหความชวยเหลือกัน  เพื่อให

การทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซึ่งปรางทิพย  อุจะรัตน (2541:70) ไดกลาววาการทีสมาชิก

รวมมือกันในการทํางาน      ทําใหการดูแลผูปวยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   และ     สุลักษณ   

มีชูทรัพย  (2539)  กลาวเพิ่มเติมวา   เมื่อบุคคลรวมมือกันทํางานดวยความเต็มใจ      มีความ

ไววางใจกันเปนการเพิ่มคุณคาแหงตน  ทําใหสัมพันธภาพระหวางบุคคลดีข้ึน  มีผลใหพยาบาลมี
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ความพึงพอใจในงาน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  จิราพร   ปุนเอ้ือง (2543) ที่พบวาการให

ความรวมมือกัน  พึ่งพาอาศัยกัน   มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับความพึงพอใจในงาน  

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้นคือ การมีปญหาขัดแยงกันและมี

ความไมจริงใจตอกัน ( X  =3.34 และ 3.59 จากตารางที่ 9)  ซึ่งอาจเนื่องมาจากในปจจุบันการ

เปล่ียนแปลงไปขององคการ  จากการปรับเปล่ียนโครงสรางเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ

บริหารงาน    รวมทั้งการใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาคุณภาพการบริการภายใตสภาวะการ

ขาดแคลนอัตรากําลัง  ทําใหพยาบาลประจําการตองมีภาระงานเพิ่มมากข้ึนจากงานท่ีปฏิบัติ

ประจํา  และงานดานพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลทําใหพยาบาลเกิดความเครียด  ซึ่งเมื่อ

ความเครียดเพิ่มมากข้ึนก็จะเปนเหตุใหระดับความสามารถของบุคคลที่จะจัดการกับ

สภาพแวดลอมลดลง    จึงมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับพฤติกรรมบุคคล (สรอยตระกูล, 2541) และ

การทํางานหนักของสมาชิกทีม     เพื่อใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพแกองคการนั้น   เปน

เหตุใหเกิดความเครียดไดและสงผลตอความไมพึงพอใจความขัดแยงและความไมไววางใจตามมา  

ซึ่งความไววางใจเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธภาพระหวางกัน   ที่จะสงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะ

รวมมือกันในการปฏิบัติงาน (Genesan, 1994  อางใน  สุนันทา ศิระวงษธรรม.2545) ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ   ศิริวรรณ โกมุติกานนท ( 2536) พบวาปญหาและอุปสรรคการ

ทํางานเปนทีมคือการขาดความรวมมือในการทํางาน  มีปญหาขัดแยงจากการไมยอมรับบทบาท

ซึ่งกันและกัน  ไมมีการเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก  ไมมีเวลาเพียงพอ  เจาหนาที่มีนอยจะเห็นได

วาปญหาสวนหนึ่งเกิดจากการขาดมนุษยสัมพันธ  มีความขัดแยงและไมเขาใจกัน ซึ่งในองคการ

จะเห็นไดวาสมาชิกสามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงได   แตไมประสบความสําเร็จในดาน

สัมพันธภาพระหวางสมาชิกดวยกัน 

ดานการแบงปนภาระงาน มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.60  จากตารางที 

9)  เมื่อพิจารณารายขอ   พบวาสวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก   แสดงวาการรับผิดชอบใน

งานที่ไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยสูงสุดและจัดอยูในระดับมาก  ( X  = 3.85 จากตารางที่  9)  จาก

ทฤษฏีเอกซและทฤษฏีวายของดักลาส-แม็กเกรเกอร  (Douglas McCregor) กลาวไววา จาก

สมมุติฐานทฤษฏีเอกซนั้น    โดยธรรมชาติมนุษยโดยทั่วไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ  

ไมคอยมีความทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงในการทํางาน  สวนทฤษฏีวายนั้นภายใต

สภาพการณที่เหมาะ    มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบเทานั้น   แต

ยังแสวงหาความรับผิดชอบอีกดวย   ซึ่งลักษณะในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลนั้น

ตองรับผิดชอบตอชีวิตของคน   ดังนั้น   บุคลากรทางการพยาบาลถูกฝกใหมีความรับผิดชอบตอ

งานท่ีไดรับมอบหมายตามความรูความสามารถของบุคลากรแตละคน   โดยมุงเนนที่ผูปวยเปน

ศูนยกลาง    สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น   คือการไดรับข้ึน
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ข้ันเงินเดือนเหมาะสม  ( X  = 3.18 จากตารางที่ 9)  ซึ่งอาจอธิบายไดวาในปจจุบันลักษณะการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลมีกิจกรรมที่หลากหลายมีการทํางานรวมกับสหสาขาวิชาชีพ  ทําให

พยาบาลตองมีบทบาททั้งดานบริหาร  ดานวิชาการและดานงานวิจัยอีกทั้งยังมีบทบาทในการมี

สวนรวมเพื่อนําองคการไปสูเปาหมายในการปฏิรูประบบการบริการพยาบาล    โดยการใชความรู

ความสามารถ  และตองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดเวลา  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน

การพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ   (ทัศนา  บุญทอง,2542)  จากที่กลาวมาจะ

เห็นวาพยาบาลมีภาระงานเพิ่มมากข้ึน  ในขณะที่อัตรากําลังยังคงเดิม   ไดรับคาตอบแทนนอย 

(มาริษา  สมบัติบูรณ  และคณะ,2546)  ขาดการสนับสนุนความกาวหนาในงาน และขาด

ความสําเร็จในงาน  ประกอบกับลักษณะงานยังเปนงานที่มีความเครียดสูง  ทําใหพยาบาลเกิด

ความเบื่อหนาย ขาดความสุขในงานและวิชาชีพของตนเอง  ซึ่งมีผลใหพยาบาลคิดที่จะลาออก

จากงานและวิชาชีพสูงและหนีจากวิชาชีพดวยการลาออกเพ่ิมมากข้ึน (มาริษา  สมบัติบูรณ และ

คณะ,2546)  ทําใหองคการพยาบาลตองสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่สําคัญของวิชาชีพ  และสูญเสีย

งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรใหม  ซึ่งแนวทางหนึ่งที่องคการพยาบาลจะสามารถธํารงรักษา

ทรัพยากรบุคคลได   คือสรางแรงจูงใจใหเห็นคุณคาตนเองและวิชาชีพ  ทั้งวิธีเปนรูปธรรมเชน

เงินเดือน  เลื่อนตําแหนง เล่ือนข้ัน  หรือจากความกาวหนาในงาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานการติดตอประสานงาน  มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.67  จาก

ตารางที 9)  เมื่อพิจารณารายขอพบวาการใชส่ือโทรคมนาคมในการติดตอประสานงาน  มีคาเฉลี่ย

สูงสุดและจัดอยูในระดับมากทุกขอ    รองลงมาไดแกการติดตอประสานงานขอความรวมมือจาก

หนวยงานอ่ืน  ( X  = 3.78 , 3.71 ตามลําดับ จากตารางที่ 9) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด การ

ปฏิบัติงานโดยใชคอมพิวเตอรติดตอ ( X  = 3.52  จากตารางที 9) ซึ่งหมายความไดวา  ในการ

ประเมินประสิทธิผลของมีงานเกณฑที่ใชขอหนึ่งคือ การพึ่งพาซึ่งกันและกัน หมายถึงทีมงานมีการ

ประสานงานรวมกัน  มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน (Whelten and Cameron 

,2002:459) ในองคการพยาบาลนั้นการประสานงานเปนกลไกที่ใชองคการเพื่อที่จะเชื่อมโยงการ

กระทําของหนวยงานยอยซึ่งกันและกัน  เนื่องจากโครงสรางเปนทั้งในลักษณะแนวต้ังและ

แนวนอน  ดังนั้น   จึงตองมีการประสานงานกันทั้งในและระหวางวิชาชีพจึงจะทําใหการทํางาน

บรรลุเปาหมายได  ซึ่งทีมในองคการสุขภาพมีการจัดการในการประสานงานโดยรวมถึงความ

รับผิดชอบในการวางแผน การต้ังเปาหมาย  การมอบหมายงาน  การควบคุมการดูแลในการ

ปฏิบัติงาน การประเมินคุณภาพ ราคา การบริการและระดับความพึงพอใจของผูใชบริการ  ซึ่งรวม

ไปถึงผลผลิตหรือการบริการ (Schemerhorn et al, 2001:121)  และจากการศึกษาของ  Mott 

(1972)  พบวา  การประสานงานเปนทางการมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตในดานปริมาณ

คุณภาพ  และประสิทธิภาพ (r=.43,.42,.49P<.01 ) ซึ่งการประสานงานหมายถึงกระบวนการของ



 127 

หนวยงานในการจัดระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวของกัน  เพื่อใหงานและบุคลากรใน

หนวยงานยอยตาง ๆ รวมมือกันปฏิบัติงานพึ่งพาอาศัยกันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันและเปนส่ิงจําเปน

ตอความสําเร็จในการทํางานขององคการ  (สุลักษณ  มีชูทรัพย, Kast and Rosenzwezi,198 

Monday and Premeaux,1993)  โดย สมพงค  เกสรสิน,2526; สุลักษณ  มีชูทรัพย สรุปไวดังนี้   

การประสานงานภายในหนวยงาน มีเทคนิคการประสานงานหลายวิธีและตองมีการประสานกันทั้ง

ภายในและภายนอกหนวยงานเพื่อใหการดําเนินงานไปอยางมีปะสิทธิภาพ  ซึ่งเสนทางในการ

ติดตอที่ใชคอมพิวเตอรในงานขององคการพยาบาลยังมีนอย  ซึ่งปจจุบันจะพบวาความกาวหนา

ทางดานเทคโนโลยี   โดยเฉพาะอินเตอรเนต  และอินทราเนต เปนส่ิงที่ชวยใหเกิดการสงขอมูล

ขาวสารและการแลกเปล่ียนความรู  สามารถทําไดงายข้ึน  ระบบฐานขอมูล และ Knowledge  

portal ที่ทันสมัยทําใหการจัดการความรูมีประสิทธิภาพมากข้ึนในภาพรวมแลวเทคโนโลยี

สารสนเทศมีสวนสําคัญในการชวยใหคนในองคการสามารถคนหาความรู  ดึงเอาความรูมาใช  

ชวยในการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ  รวมถึงชวยใหขอมูลความรูถูกจัดเก็บอยางเปนระเบียบ  อยางไร

ก็ตามการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชนั้น   องคการอาจตองมั่นใจวาระบบสามารถเชื่อมตอหรือ

บูรณาการเขากับระบบเดิมรวมถึงตองตอบสนองความตองการของการใชและใชไดงาย  ส่ือ

อิเลคทรอนิกส เปนการติดตอส่ือสารที่มีความสําคัญในปจจุบัน  และนับวามีความจําเปนที่

ผูบริหารตองศึกษาและนํามาใชปรับปรุงในการติดตอ  สรางความสะดวกรวดเร็วโดยเฉพาะ  เมื่อ

ตองการติดตอกับหนวยงานอ่ืน หรือตองการขอมูลที่ถูกตอง และเปนขอมูลที่ผานกระบวนการ

สืบคนที่รวดเร็วแทนการสืบคนที่มีข้ันตอนซับซอน ลาชา การส่ือสารโดยวิธีอิเลคทรอนิกสนี้ มี

หลากหลายประเภท เชนการโทรคมนาคม การประชุมทางไกลผานสายโทรศัพท การใช

คอมพิวเตอรสําหรับควบคุมขาวสาร 

  

2.3  ความสัมพันธระหวาง  ทักษะการติดตอสื่อสาร  กับประสิทธิผลหอผูปวย  

ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 (r=.693 จากตารางที่ 12)  

ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัย  ขอที่ 3  

อธิบายไดวา  ทักษะการติดตอส่ือสารเปนปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผลของหอ

ผูปวยสูงข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  เขมารดี   มาสิงบุญ  (2534)  ลักษณะการสื่อขอมูลมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน  จากงานวิจัย

พบวาคาเฉลี่ยของทักษะการติดตอส่ือสารจัดอยูในระดับมาก ( X  =3.77  จากตารางที่ 10) เมื่อ

พิจารณารายดาน  พบวา คาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกดาน  เนื่องจากการสื่อสารเปนเคร่ืองมือ

สําคัญในการนําไปสูความสําเร็จในการบริหารองคการ  ซึ่งในวิชาชีพพยาบาลก็คือการดูแลเพื่อให
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บุคคลดํารงไว   ซึ่งสุภาพอันดีที่ตนมี บุญศรี  ปราบณศักด์ิ  และ ศิริพร  จิรวัฒนกุล. (2538:69) 

กลาววา  ”ไมมีการปฏิบัติการใด ๆ ของพยาบาลที่ไมใชการส่ือสาร” เนื่องจากการส่ือสารเปน

กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่บุคลากรปฏิบัติตอผูรวมงานผูปวย  และผูใชบริการจึงมี

ความจําเปนที่ตองมีความรู   ความเขาใจในแนวคิดเกี่ยวกับการส่ือสาร  ปจจัยที่มีอิทธิพล  ปญหา

และอุปสรรคตอการส่ือสาร  นอกจากนี้ยังตองพัฒนาทักษะในการสื่อสารระหวางบุคคลที่เอ้ือให

เกิดประสิทธิภาพของการสื่อสาร  เพื่อใหการปฏิบัติการบริการพยาบาลมีคุณภาพ  เพราะหากเกิด

ความผิดพลาดและบกพรองของขอมูลขาวสารทางการพยาบาล  ยอมสงผลกระทบตอคุณภาพ

การบริการพยาบาลในการสงตอขอมูลการสื่อสาร  ปญหาดานการติดตอส่ือสารในการปฏิบัติงาน

และการบริหารงานจะกอใหเกิดการทํางานผิดพลาด ลาชา ขาดความไววางใจ สงผลใหขาด

ประสิทธิภาพในการทํางานที่สอดคลองกับงานวิจัยของ Chase (1994) ที่พบวาการส่ือสารมีสวน

สําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน  ทั้งนี้เนื่องจากงานของพยาบาลตองรับผิดชอบ

ตอชีวิตมนุษย   ซึ่งตองการความถูกตองเท่ียงตรงของการสื่อสารขอมูล  ในการใหบริการทางการ

พยาบาลแกผูปวย กระบวนการดูแลสุขภาพเปนกระบวนการที่ซับซอนจากงานวิจัยของ Poal 

(2000) พบวา  ขอจํากัดดานเวลา  การสื่อสารที่ขาดทักษะ จะทําเกิดเหตุการณไมพึงประสงค

เพิ่มข้ึน  และผูใชบริการมีขอรองเรียนตอบุคลากรทีมสุขภาพมากข้ึน  สอดคลองกับแนวคิดของ 

Peter O’Grady,  (1986 อางถึงใน  สุพิศ  กิตติรัชดา,2538)  ที่กลาววาขอมูลขาวสารที่ชัดเจนเปน

ส่ิงสําคัญและจําเปนในการปฏิบัติงาน งานจะไมประสบความสําเร็จหากปราศจากขอมูลที่มีความ

เหมาะสมและมีความเพียงพอ  และพบวาขอมูลขาวสารที่เหมาะสมจะชวยสนับสนุนใหเกิด

คุณภาพและประสิทธิผลของกระบวนการตัดสินใจ  การสื่อสารที่ ดีเปนทักษะที่ชวยสราง

สัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากรดวยกันเอง  ระหวางผูใหบริการและผูใชบริการ ปจจุบันพบวา

ผูใชบริการมีระดับการศึกษาและเศรษฐกิจดีข้ึนความคาดหวังสูงข้ึน การสื่อสารระหวางทีมการ

พยาบาลกับผูใชบริการจึงตองมีการเตรียมพรอม   ตองใชศิลปะในการติดตอหลาย  ๆ  ดาน     

เพื่อนําไปสูความพึงพอใจตอบริการพยาบาลและลดจํานวนขอรองเรียน  ซึ่งสามารถอธิบาย

ผลการวิจัยในรายดานได  ดังนี้ 

ดานทักษะการฟง  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด และจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.85) และ

เม่ือพิจารณารายขอ พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10)  นั่นหมายถึง  

พยาบาลเห็นความสําคัญของทักษะการฟง  Devito (2003:170-176)  กลาววาในการแลกเปล่ียน

ขอมูลขาวส่ือสารกับผูอ่ืน  ควรกระทําโดยต้ังใจ  และเต็มใจฟง แสดงความสนใจ   ไมควรแสดงการ

ประเมินผูพูดทั้งทางคําพูดและกริยาทาทาง   ทั้งนี้   อาจกลาวไดวาจากประสบการณการฝกฝน

ระหวางการปฏิบัติงานของพยาบาล การติดตอส่ือสาร  เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองจากผูใชบริการ ทั้ง

จากการพูด  การซักถาม การใหคําปรึกษา ลวนแลวแตตองใชทักษะในการฟง ซึ่งพยาบาลไม
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เพียงแตมีความสามารถในการพูดใหผูฟงเขาใจตามที่ตนเองตองการเทานั้น  แตตองเปนผูฟงที่

สามารถเขาใจความประสงคขณะผูอ่ืนพูดดวยเชนกัน 

ดานทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   มีคาเฉลี่ยรองมาจากดานทักษะการ

ฟง สวนใหญจัดอยูในระดับมาก  (X= 3.79)  และเม่ือพิจารณารายขอ   พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูใน

ระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 11)  แสดงถึงลักษณะงานของพยาบาลนั้น   จําเปนตองติดตอกับ

บุคคลทั้งภายใน  และภายนอกองคการ เพื่อใหการปฏิบัติการพยาบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

พยาบาลประจําการตองใชการติดตอส่ือสารอยูตลอดเวลา   การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเปน

ส่ิงจําเปนสําหรับพยาบาล ในบุคคลหลายระดับทั้งระหวางพยาบาลกับผูปวย พยาบาลกับ

ผูใชบริการ พยาบาลกับแพทย พยาบาลกับผูรวมงานอ่ืน  ๆ  รวมทั้งกับผูบังคับบัญชา ทําใหทักษะ

การสื่อสารของพยาบาลในสถานการณตาง ๆ จึงเพิ่มพูนข้ึนจากประสบการณที่ไดมาจากการ

ปฏิบัติงาน  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวาขอการตองบอกทบทวนข้ันตอนการทํางานซํ้า มีคาเฉลี่ย

นอยที่สุด และจัดอยูในระดับปากลางเทานั้น  ( X  =3.46  จากตารางที่ 11)  แสดงวางานการ

ส่ือสารทางการพยาบาล     มีความซับซอนการสงตอขอมูลในการใหการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย

เปนการส่ือสารที่ตองใชความระมัดระวัง  และรอบคอบตองมีการทบทวนขอมูลซํ้า ๆ หลายครั้ง

เพราะถามีการผิดพลาดของขอมูลการส่ือสารอาจสงผลกระทบตอชีวิตของผูปวยได 

ดานทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ   จัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.77)  

และเมื่อพิจารณารายขอ   พบวา   มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ  (ตารางที่11 )    

อธิบายไดวาเนื่องจากการรับรูขอมูลของคนเรานั้นบางครั้งในการแปลความหมายแมวาจะรับรูเร่ือง

เดียวกันแตความคิดเห็นแตกตางกัน  ก็ทําใหการแปลความหมายไมตรงกัน  เกิดการบิดเบือนจาก

การรับรู    เพราะคนเราเม่ือมีความรูสึกประทับใจหรือไมประทับใจในเร่ืองใดก็ตาม    ก็จะใช

ความรูสึกประทับใจหรือไมประทับใจในเร่ืองนั้นประเมินไปในทางบวกหรือลบตามการรับรู  หรือ

แมแตการนําเอาความเชื่อ  คานิยม  ของตนเองใสรวมในการประเมิน    ดังนั้น การรับรูรับขาวสาร

ในแตละบุคคลจะแตกตางกันไป      จากผลการศึกษาคาเฉลี่ยพบวามาก   อาจเนื่องจากการ

ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพขอหนึ่งนั้นคือ  พยาบาลวิชาชีพ  ตองมีทักษะใน

การประเมินเพื่อวินิจฉัยปญหาที่วิกฤตและฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีวิจารณญาณในการ

วิเคราะห  ตัดสินปญหาสุขภาพเพื่อความปลอดภัยของผูใชบริการ (ฟาริดา  อิบราฮิม,2541)  

ดังนั้น พยาบาลจึงผานการฝกฝนอบรมทักษะดานการประเมินสภาพผูปวยดวยความถูกตอง

มาแลวอยางเขมงวด    และไดรับการพัฒนาตอเนื่องระหวางการปฏิบัติงานในหอผูปวยจึงทําใหทํา

ใหทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติของพยาบาลประจําการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ขอ  พบวาการประเมินถึงส่ิงที่ทําใหขอมูลขาวสารนั้นถูกบิดเบือนไป มีคาคะแนนเฉล่ียนอยที่สุด 

และจัดอยูในระดับปากลางเทานั้น ( X  =3.48 จากตารางที่ 11)   เนื่องจากปจจัยทีอ่าจทาํใหขอมลู
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ขาวสารทางการพยาบาลมีโอกาสบิดเบือนไปจากความเปนจริงนั้นมีหลายปจจัย  เชนผูปวยไม

สามารถส่ือสารดวยวาจา    ผูปวยอาจสื่อสารกับพยาบาลดวยสีหนา  แววตาทาทาง พยาบาลตอง

มีความสามารถในการรับทราบการสื่อสารของผูปวย     หรืออาจจากตัวผูใหขอมูลเอง  คือจาก

ผูใชบริการที่มีความประสงคจะปกปดบิดเบือนขอมูลเอง  หรือจากผูรวมงานเองมีความผิดพลาด

ในการใหขอมูลขาวสาร เชนแพทยใหขอมูลทางดวยลายลักษณอักษร  การใชสัญลักษณอักษรยอ  

การเขียนหวัด  ไมชัดเจน  หรือจากสมาชิกทีมงานเอง  มีการสงตอขอมูลที่บิดเบือนไป  ซึ่งนับวามี

ความจําเปนสําหรับพยาบาลที่ตองคํานึงถึง 

ดานทักษะการสื่อสารแบบเปด    มีคาเฉล่ีย จัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.63) 

และเมื่อพิจารณารายขอ  พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับเกือบมาก  (ตารางท่ี 11)  อธิบายไดวา

ปจจุบันในยุคของการปฏิรูปสุขภาพ  โรงพยาบาลรัฐทั่วประเทศไดมีการนําระบบคุณภาพมาใชใน

การพัฒนา  ซึ่งอนุวัฒน  ศุภชุติกุล  และคณะ (2544) กลาววา ปจจัยที่สําคัญมากประการหน่ึง  ที่

สงเสริมใหเกิดคุณภาพทั่วทั้งองคการคือ การบริหารแบบมีสวนรวม ดังนั้น โรงพยาบาลตาง ๆ ที่

ตองการผานการรับรองหรือโรงพยาบาลที่ผานการรับรองแลวจึงตองใชรูปแบบการบริหารแบบมี

สวนรวมเปนแนวทางสําคัญในการดําเนินงาน   ซึ่งการบริหารแบบมีสวนรวมเปนรูปแบบการ

บริหารที่ดีที่สุด  เพราะในการตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ  จะกระทําโดยใชกระบวนการกลุม (Likert, 

1961)  ซึ่งพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมนั้นเปนวิธีการที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมี

สวนรวมในการทํางาน  รวมวางแผนและชวยเสนอแนะขอคิดเห็นเพื่อประกอบการตัดสินใจ  

นอกจากนี้ผูบริหารแบบมีสวนรวมยังใหผูบังคับบัญชาถกเถียงปญหากับตนไดและรับฟงความ

คิดเห็นในมุมมองที่แตกตางกัน  สนใจเอาใจใสอยางใกลชิดในส่ิงตาง ๆ ที่สะทอนมาจาก

ผูใตบังคับบัญชา  ดังนั้น ปจจุบันจึงพบวาผูปฏิบัติงานกลาที่จะพูดแสดงความคิดเห็นกันมากข้ึน  

ทั้งจากการพบปะพูดคุย  ประชุมปรึกษาหารือ  มีการแลกเปล่ียนขอมูลกัน  และรวมกันปรึกษาเพื่อ

แกไขปญหากันอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา มีการใหขอมูลกันที่ชัดเจน  รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน

และกันมากข้ึน  สวนรายดานในการแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย   มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และ

อยูในระดับปานกลางเทานั้น  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาลประจําการยังถูกปลูกฝงความคิด  

และทัศนะคติในการบริหารงานแบบเดิม  จึงยังไมกลาที่จะแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผมาก

นัก สอดคลองกับการศึกษาของ ปลดี อุณหเลขกะ (2533) พบวาการส่ือสารแบบเปดของพยาบาล

วิ ชา ชีพ สั งกั ดกระทรวงสาธารณสุข ,กระทรวงกลาโหม ,กระทรวงมหาดไทย ,สั งกั ด

ทบวงมหาวิทยาลัย,สภากาชาดไทย, และ กทม,และโดยรวมอยูในระดับปานกลางทั้งหมด  ( X  = 

3.44,  2.91, 3.32, 3.00, 3.32, 2.28, 3.1 ตามลําดับ)    
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3. การศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ  

ผลการศึกษาพบวากลุมตัวแปรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแกการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสาร  สามารถรวมกันพยากรณ

ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001 โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 58.4 

(R2=.584 ตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่ 4 จากผลการศึกษาดังกลาวสามารถ

อธิบายไดดังนี้  

3.1 ทักษะการสื่อสาร จากผลการศึกษา พบวา ทักษะการส่ือสารมีเปนปจจัยที่มี

ความสําคัญที่สุดในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

(Beta = .432 จากตารางที่ 14) อธิบายไดวา การติดตอส่ือสารเปนกิจกรรมอยางหนึ่งที่จําเปนของ

การทํางานรวมกันในองคการ เนื่องจากในการดําเนินกิจกรรมทุกอยางขององคการ ลวนตองอาศัย

การสื่อสารทั้งส้ิน (เสนาะห ติเนาว,2537)  ดังนั้น  หนวยงานใดที่มีระบบการส่ือสารที่ดี หนวยงาน

นั้นมักจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย การติดตอส่ือสารอยางกวางขวางและมีลักษณะตอเนื่อง

ชดัเจนทําใหการบริหารบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (สรอยตระกูล อรรถมานะ,2542.330)

ดังนั้น  จะเห็นวาส่ิงที่แฝงในการดําเนินการทางการบริหาร ไมวาจะเปนการวางแผน การจัด

องคการ การจูงใจและการควบคุมนั้น ความสําเร็จในภารกิจพื้นฐานเหลานี้อยูกับขอบขายของการ

ติดตอส่ือสารซ่ึงจะชวยใหเกิดความเขาใจและทํางานรวมกันอยางกลมกลืน นักวิชาการที่มีชื่อเสียง

บางทาน อาทิ Barnard (1968 อางถึงในสรอยตระกูล อรรถมานะ,2542.330) ไดเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของการส่ือสารมากถึงกับกลาววา การติดตอส่ือสารเปนองคประกอบที่สําคัญหนึ่งใน

สามขององคการ นั่นคือ จุดมุงหมายที่มีรวมกัน ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และการติดตอส่ือสาร 

เพราะการส่ือสารเปนการสรางแรงจูงใจและมีอิทธิพลตอผูคน ทําใหบุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีและมี

ความพึงพอใจตอกัน ทําใหเกิดประสิทธิผลของงาน โดยทักษะจะเปนตัวชี้ความสําเร็จของ

ผูปฏิบัติงาน   ดังนั้นหากปราศจากการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพโครงสรางองคการก็ไมสามารถ

ดํารงอยูได (Dunn, 1998:45) 

การส่ือสารหรือการส่ือขอมูลเปนกระบวนการอยางหน่ึงในการบริหารการ

พยาบาล เปนองคประกอบที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน เนื่องจากการส่ือสารเปนการให

ขอเท็จจริงและทําใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางผูปฏิบัติงานและหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้งเกิด

ความรวมมือประสานงานพึ่งพาซ่ึงกันและกันในการบริการผูปวยเปนไปดวยดี มีประสิทธิภาพและ

สรางเจคติที่ดีสําหรับกระตุนผูรวมงาน ผูปวย ญาติผูปวยและผูที่เกี่ยวของเพื่อใหเกิดความรวมมือ
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รวมใจพอใจที่จะปฏิบัติงาน เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพ (สุลักษณ มีชูทรัพย. 

2539:108) สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุมาลี จารุสุขถาวร (2546). ที่พบวาการส่ือสารระหวาง

บุคคลตอประสิทธิผลของทีมการพยาบาล สมาชิกในทีมมีการสื่อสาร แลกเปลี่ยนขอมูลนําขอมูล

เหลานั้นมาใชในการตัดสินใจ วางแผนปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในงานพยาบาลนั้น ขอมูลขาวสารมี

ความสําคัญตอการตัดสินใจและวางแผนใหการพยาบาลอยางมาก (สุลักษณ มีชูทรัพย,2530). 

เมื่อมีปญหาหรือขอสงสัยสามารถสอบถามหรือพบปะพูดคุย ซึ่งเปนการปอนกลับขอมูล ทําใหผูสง

ขอมูลไดทราบถึงการส่ือขอมูลของตนวาเหมาะสมหรือไม ทําใหประสิทธิผลของทีมสูงข้ึน 

เชนเดียวกับงานวิจัยที่ทําการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกที่เปนลูกเรือสายการบิน พบวาการ

ส่ือขอมูลระหวางลูกเรือในทีมเปนพฤติกรรมสําคัญที่สามารถทําใหการทํางานของทีมบรรลุ

เปาหมาย  (Luthans,2002:471) 

3.2 การทํางานเปนทีม จากผลการศึกษาพบวาการทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่มี

ความสําคัญรองลงมาจากปจจัยดานทักษะการส่ือสาร ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอ

ผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (Beta = .364จากตารางที่ 14)  อธิบายไดวาการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่มีบุคลากรจากหลายสาขามารวมกันชวยดูแลรักษาพยาบาลเพือ่เปาหมาย

ที่ผูใชบริการ    เนื่องจากการดูแลรักษาพยาบาลนั้นไมสามารถทําไดดวยบุคคลใดเพียงบุคคลเดียว 

ตองมีกลุมคนมารวมกันดูแลเปนสหสาขาวิชาชีพประกอบดวยบุคลากรทางการแพทย ทางการ

พยาบาล  และทางดานระบบสุขภาพอ่ืน   ๆ  เชนโภชนากร  นักพัฒนาการ  เภสัชกร  นัก

กายภาพบําบัด นักอรรถบําบัด นักจิตวิทยา เจาหนาที่หองปฏิบัติการสงตรวจวิเคราะห รวมถึง

ระบบอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของกับผูใชบริการ เชน  นักสังคมสงเคราะห เจาหนาที่ระบบหลักประกัน

สุขภาพ  พนักงานชวยเหลือผูปวย  พนักงานทําความสะสะอาด เจาหนาที่เวรเปล ฯลฯ ซึ่งการ

ติดตอในทีมงานหรือระหวางทีมตองมีระบบในการประสานงานที่ดี สมาชิกทีมมีความสมานฉันท 

รวมมือรวมแรงรวมใจกัน ใหความชวยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการประสานท่ีทําใหการดําเนิน

เปนไปอยางราบร่ืนบรรลุผล  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) 

พบวาการทํางานเปนทีมการพยาบาลสามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐใน

สังกัดกรุงเทพมหานครไดรอยละ 48.3 

3.3 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จากผลการศึกษาพบวา การ

ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   เปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนอันดับสุดทายรองจาก

ปจจัยดานทักษะการส่ือสาร และการทํางานเปนทีม ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลรัฐในสังกัดกรุงเทพมหานคร  (Beta = .080 จากตารางที่ 14) อธิบายไดวาบทบาทที่

สําคัญอยางหนึ่งของหัวหนาหอผูปวย   คือการสรางแรงจูงในบุคลากรใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคขององคการ  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยนั้นเปนการสราง
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แรงจูงใจผูปฏิบัติที่มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันซึ่งไมตองใชเงิน   แตเปนเพียง

การแสดงออกหาวิธีการพูดที่เพิ่มพูนความรูใหแกพยาบาลผูปฏิบัติใหสามารถนําไปใชในหนาทีก่าร

งาน  เชนนโยบาย ระเบียบปฏิบัติงาน  แนวทางการทํางานและการแกไขปญหาไดอยางชัดเจน 

เปนตน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  ตรงกันขามถาผูปฏิบติั

มีความรูสึกคลุมเครือในงานที่ทําก็จะขาดความมั่นใจ  อาจปฏิบัติผิดพลาดเกิดความเสียหายแก

หนวยงานได  นอกจากนี้วิธีการเลาโดยยกตัวอยางบุคคลที่ประสบความสําเร็จนับวาเปนการสราง

ความหมายที่สามารถนําเปนแนวทางใหพยาบาลผูปฏิบัติคิดคนรูปแบบการทํางานของตนเพื่อให

ประสบความสําเร็จตามแบบอยาง  ส่ิงที่สําคัญอีกประการที่หัวหนาหอผูปวยตองคํานึงถึงก็คือ

ลักษณะการพูดเพื่อสรางความเห็นใจ เปนการเสริมสรางกําลังใจแกผูปฏิบัติใหมีความเพียร

พยายามในการทํางานมากข้ึน   โดยเฉพาะในยุคปฏิรูประบบสุขภาพซึ่งผูบริหารและผูปฏิบัติตอง

เผชิญกับการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  จึงตองอาศัยการปรับตัวตามการเปล่ียนแปลงของ

ส่ิงแวดลอมทั้งใน  และนอกองคการเพื่อความอยูรอดในการดําเนินงานขององคการสืบตอไป จึง

กลาวไดวาการที่หัวหนาหอผูปวยรูจักใชภาษาในการจูงใจพยาบาลผูปฏิบัติ จะมีผลในการจูงใจให

พยาบาลทุมเทอุทิศตนในการทํางานทําใหผลิตผลมากข้ึน ทํานองเดียวกันก็เกิดความพึงพอใจใน

งานดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  Mayfild at al. (1998)  พบวา การใชภาษาในการ

จูงใจของหัวหนางานสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  22 

และสามารถพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  67 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
จากผลการวิจัยพบวา ทักษะการติดตอส่ือสาร  การทํางานเปนทีม   และการใชภาษาใน

การจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานครไดรอยละ  58.4 ดังนั้นการสงเสริมประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงข้ึน  สามารถทํา

ไดโดยพิจารณาแกไขในสวนที่เปนจุดออนของแตละดาน  ซึ่งมีแนวทางดังนี้ 

1. ในระดับผูบริหาร 
1.1 จากการศึกษาพบวาทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับสูง   ยกเวนทักษะการให

ขอมูลที่สามารถเขาใจไดตรงกันไมตองทวนขอมูลซํ้า ๆ  และความสามารถในการประเมินส่ิงที่ทํา

ใหขอมูลนั้นบิดเบือนไปจากความจริงควรมีการพัฒนา   โดยสงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาล

ไดรับการฝกอบรมเพื่อใหบุคคลมีความรูและพัฒนาทักษะการส่ือสารที่ดีจะชวยสงเสริมการทํางาน

ในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  รวมถึงการสรางบรรยากาศการส่ือสารในหนวยงานที่

สามารถใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย  กระตุนสงเสริมใหกลาคิด  กลาพูด  และ
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กลาทํา โดยตองสรางบรรยากาศที่ทําใหรูสึกมีความปลอดภัยเมื่อเสดงความคิดเห็นแมวาจะ

แตกตางหรือขัดกับความคิดเห็นของผูบริหารก็ตาม  ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นนั้นอยาง

จริงใจ  ไมตําหนิติเตียน  ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรไดนําศักยภาพของตนมาใชอยางเต็มที่     และควรมี

การประเมินทักษะในการติดตอส่ือสารเปนประจําเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการส่ือสารใน

หนวยงานและในองคการตอไป 

1.2 ปลูกฝงคานิยมในการทํางานเปนทีมในหนวยงานใหความสําคัญกับปญหาความ

ขัดแยงในหนวยงานมีการจัดการความขัดแยงอยางมีประสิทธิภาพมุงเนนพัฒนาการรวมมือ

ชวยเหลือกันในหนวยงาน ควรจัดใหมีการประกวดการพัฒนาคุณภาพงานในทีมงานโดยอาศัย

ความรวมมือของสมาชิกในทีมโดยพิจารณาจากความสามัคคีในทีม  เพื่อชักจูงใหทีมมีการ

ชวยเหลือและประสานงาน  และควรมีการปรับระบบการมอบหมายงานใหครอบคลุมถึงบุคคลที่มี

พฤติกรรมหลบเลี่ยงงาน  รวมถึงเกณฑการพิจารณาการปรับข้ึนเงินเดือนเพื่อใหเกิดความเสมอ

ภาคและเปนธรรม 

1.3 ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของผูที่สามารถในการชักจูงใจบุคลากรใน

การปฏิบัติงานใหมีความสนใจมุงมั่นกระตือรือรนมุงผลิตผลงานที่มีคุณภาพ  โดยเนนลักษณะการ

ใชคําพูดในการจูงใจ ผูบริการควรพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถเขาใจถึงหลักการและ

วิธีการจูงใจ   ควรเร่ิมใชในหนวยงานของตนองกอน  ฝกปฏิบัติในการพูดโนมนาวทั้งใหผูปฏิบัติ

เกิดความมั่นใจ  สรางความเห็นใจและเขาใจในตัวผูปฏิบัติ   ควรมีการยกตัวอยางบุคคลที่ประสบ

ความสําเร็จเปนแบบอยางเพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ

วิสัยทัศนขององคการรวมกัน 

2. ในระดับบุคลากร 
จากผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับบุคลากร  พบวาทักษะการติดตอส่ือสารและการ

ทํางานเปนทีมเปนปจจัยสนับสนุนตอการเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงาน  ดังนั้น บุคลากรทางการ

พยาบาลควรมีการพัฒนาตนเองใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีการ

แลกเปล่ียนขาวสารขอมูลใหมีการรับรูรวมกัน  จัดการความขัดแยงที่เกิดขนระหวางสมาชิก  โดยมี

การปรับความเขาใจกัน ใหการชวยเหลือเห็นใจกัน  มีการพูดจากันอยางเปดเผย  สามารถปรึกษา

กันไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ  รวมกันสรางสรรคพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง  เพื่อให

เกิดประโยชนสูงสุด  ควรมีการคนควาหาความรูใหม ๆ ที่ทันสมัยเพื่อใหกาวทันวิทยาการนํามา

เสริมสรางความสามารถในการทํางานใหสูงข้ึน  ควรมีการฝกทักษะในการแกไขปญหาในการ

ขัดแยงดวยตนเอง  ควรมีการฝกทักษะในการติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนซึ่งจะทําใหงานมี

ประสิทธิภาพสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. จากผลการศึกษาพบวาตัวแปรที่นาํมาศึกษาในคร้ังนี้ ไดแก ทกัษะการส่ือสาร  การ

ทํางานเปนทีม และการใชภาษาในการจงูใจของหวัหนาหอผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณ
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ประสิทธิผลองคการในบริบทของพยาบาลในประเทศไทย 

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ในกลุมตัวอยางอ่ืน ๆ เชนโรงพยาบาล

เอกชน  โรงพยาบาลทั่วไป  เพื่อเปนการขยายผลการวิจัยใหกวางขวางมากยิ่งข้ึน 

3. ควรวิจยัเชิงทดลองเพื่อศึกษาโปรแกรมการฝกทกัษะการติดตอส่ือสาร  ตอประสิทธิผล

ของหอผูปวย   
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ยงยุทธ  เกษสาคร.  2549.  ภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม.  พิมพคร้ังที่ 8.  กรุงเทพมหานคร:  
หางหุนสวนจํากัด วี. เจ. พร้ินต้ิง. 

ระวีวรรณ   เสวตามร.  2540.  ยุทธวิธีเสริมสรางมนุษยสัมพนัธ.  กรุงเทพมหานคร: วันทพิย. 

รังสรรค   ประเสริฐศรี.  2544.  ภาวะผูนาํ.  กรุงเทพมหานคร: ไดอะมอนด อิน บวิสิเนสเวรด. 

รุงนภา ยางเอน.  2542.  การเปรียบเทยีบคุณภาพบริการโรงพยาบาล  ตามการรับรูของ 
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สุพิศ  กิตติรัชดา,  2538.  การสรางเสริมพลังอํานาจในงานกบัความยึดมั่นผูกพนัตอ 

 องคการพยาบาล  โรงพยาบาลนครพิงค เชียใหม.   วิทยานิพนปริญญามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารพยาบาล บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยเชียงใหม. 

สุภาพร  อัคราวัฒนา.  2541.  การศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของนกัศึกษา 

มหาวทิยาลัยเอกชน  กรณีศกึษามหาวิทยาลัยหอการคาไทย. วิทยานิพนธปริญญา 

มหาบัณฑิต ครุศาสตรบัณฑิต สาขาอุดมศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย จฬุาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 

สุมาลี จารุสุขถาวร.  2546.  ผลของการใชโปรแกรมฝกทักษะการสือ่สารระหวางบุคคลตอ 

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุมาลี  จันทรไพศาล.  2541.  ศึกษาการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในยุค 

 วิกฤติเศรษฐกิจ  โรงพยาบาลศูนย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา 

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุรักษ  หงสะมัด. ( 2540).องคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการ 

ดําเนินศนูยเยาวชนตําบล. วทิยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาบริหาร 

การศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

สุรีย  โพธาราม.  2547.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหอผูปวย  การทํางานเปน 
ทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตราการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุลักษณ   มีชทูรัพย.  2539.  การบริหารการพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: จิรัชการพมิพ. 

อมรรักษ จินนาวงศ.  2543.  ผลของการพยาบาลเปนทีม ตอประสิทธิผลของหอผูปวย 

 โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา 

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ.  2541.  กาวแรกของ TQM / CQI /ในโรงพยาบาล.   

กรุงเทพมหานคร: บริษทดีไซด จํากัด. 

อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และ ชํานิ จิตตรีประเสริฐ.  บรรณาธิการ.  2541.  เสนทางสูการพัฒนา 

 คุณภาพบริการเพื่อประชาชน.  กรุงเทพมหานคร: บริษัทดีไซด จํากัด. 
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อัปษร  ตรีเทวี.  2545.  ผลของโปรแกรมการฝกอบรมการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ 

สื่อสารสําหรับพยาบาลประจําการ ตอคุณภาพการบริการพยาบาลดานการ
สื่อสาร  แผนกผูปวยนอก  สูติกรรม.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการ

บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.      
โอบเอ้ือ  หิรัญรัศ.  2542. การติดตอสื่อสารในกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย   
 ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลท่ัวไป 

เขตภาคเหนือ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร   มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวจิัย 
 

 

1. รศ.  ปรางทพิย  อุจะรัตน ประจําภาควิชาการพยาบาลรากฐาน  

 คณะพยาบาลศาสตร  มหาวทิยาลัยมหิดล 

2. ผศ. กัลยา  นาคเพ็ชร   รองผูอํานวยการฝายบริหาร  วทิยาลัยพยาบาล

สภากาชาดไทย 

3.  ดร. เพ็ญพกัตร  อุทิศ  อาจารยคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย 

4. ดร. มนัสพร  มานัสสถิต     อาจารยคณะพยาบาลศาสตร  มหาวทิยาลยั 

      รังสิต    

5.ผศ.  จุไร   อภัยจิรรัตน      อาจารยภาควชิาการพยาบาลกุมารเวชศาสตร  

      วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 

6. ผศ. สุภาภรณ    เตโชวาณิชย   อาจารยคณะสาธารณสุข ศาสตร    

มหาวิทยาลัยนเรศวร 

7. ดร. กมลมาลย   วิรัตนเศรษฐสิน  อาจารยภาควชิาสุขศึกษา  คณะพลศึกษา 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 

8.นางสาววนัเพ็ญ  แสงสงวน   พยาบาลประจําการ   ระดับ  6  แผนกประสาท 

      วิทยาและจิตเวช โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขออนุมัติผูทรงคุณวุฒิ 

หนังสือขอทดลองใชเครือ่งมือการวจิยั 
หนังสือขอเกบ็รวบรวมขอมูลการวจิัย 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                      อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                     พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน  ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ 

ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 

                       2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ   อาจารยคณะพยาบาลศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัยที่

นิสิตสรางข้ึน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

         

          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ

ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 

                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ    

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                      อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                     พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร   มหาวิทยาลัยมหิดล 

ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 

                       2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอสื่อสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน อาจารย คณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยมหิดลเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัยที่นิสิต

สรางข้ึน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

         

          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ

ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 

                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                      อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                     พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร   มหาวิทยาลัยมหิดล 

ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 

                       2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอสื่อสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน อาจารย คณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยมหิดลเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัยที่นิสิต

สรางข้ึน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

         

          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ

ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 

                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                       อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย จาก

กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม 

แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย  ทั้งนี้นิ สิตจะ

ประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ในการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการทดลอง

ใชเคร่ืองมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวา

จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                       อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารรักษ 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม

ตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 32 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถาม

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามทักษะการ

ติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ใน

การเก็บขอมูลการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่ง

วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                       อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม

ตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 58 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถาม

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามทักษะการ

ติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ใน

การเก็บขอมูลการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่ง

วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                       อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   นายแพทยใหญ (สบ 8) โรงพยาบาลตํารวจ 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม

ตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 85 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถาม

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามทักษะการ

ติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ใน

การเก็บขอมูลการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่ง

วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ภาคผนวก ค 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
 

วิทยานิพนธเรื่อง ความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย   การ 

ทํางานเปนทีม  ทกัษะการติดตอส่ือสาร กับประสิทธิผลหอผูปวย  

โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา “ความ 

สัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม   ทักษะการ

ติดตอส่ือสาร กับประสิทธิผล หอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร ” ดวยการสํารวจจาก

พยาบาลประจําการที่มีประสบการณ    การปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ปข้ึนไป      การให

ขอมูลของทานนี้จะเปนประโยชนในการนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและทีมงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผล

ของหนวยงานตอไป  โดยมีคําช้ีแจงเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามดังนี้ 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา  5   สวน   คือ 

  สวนที่  1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล     

   สวนที่  2    แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    

   สวนที่  3    แบบสอบถามการทํางานเปนทีม     

   สวนที่  4    แบบสอบถามทกัษะการติดตอส่ือสาร     

   สวนที่  5    แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย     

2. กรุณาอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียดและโปรดตอบคําถามให 

ครบทุกขอ     โดยแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด        เพื่อใหไดคําตอบที่

สมบูรณซึ่งจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลไดจริง 

3. ผูวิจัยขอรับรองวา     คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ   นอกจาก 

นําเสนอขอมูล ในภาพรวม    ซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทานและหลังจากเสร็จส้ินการ

วิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทําลายทันที 

 จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ   

โอกาสนี้      

               เพื่อ เปนการคุมครองสิทธิในการตอบแบบสอบถามของทาน   หลังจากตอบ

แบบสอบถามครบทุกขอแลว  กรุณาพับใสกลับในซองสีน้ําตาล  (ที่แนบมา)  และปดผนึกให

เรียบรอย 

      โปรดสงกลับคืนหัวหนาหอผูปวยของทานภายในวันที่............................ 2551    
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สวนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล   
 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง    หนาขอความที่เปนจริง เกี่ยวกบัตัวทาน  และ

ขอความเพิม่เติมในชองที่เวนไว 

 

1. เพศ 

   ชาย      หญิง  

2. ปจจุบันทานมอีายุ................ป 

3. สถานภาพสมรส 

  โสด              คู                หมาย                หยาราง  / แยก              

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี / ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 

ปริญญาโทโปรดระบุสาขา............................................................... 

ปริญญาเอกโปรดระบุสา................................................................. 

  อ่ืนๆ  ( โปรดระบุ ).....................................................................        

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี…้…………..……ป 

6. ทานปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน………………..……ป 

7. แผนกที่ปฏิบัติงาน 

(    )  อายุรกรรม    (    )  ศัลยกรรม 

(    )  ศัลยกรรมกระดูก   (    )  สูตินรีเวชกรรม   

(    )  กุมารเวชกรรมและศัลยกรรม (    )  จกัษุ / โสต / ศอ / นาสิก  

(    )  แผนกอภิบาลผูปวยหนัก   (    )  หอผูปวยพิเศษ   

(    )  อ่ืนๆ ( โปรดระบุ ).......................................................................... 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามการใชภาษาจงูใจของหวัหนาหอผูปวย 

 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานที่มตีอ 

ลักษณะการใชภาษาของหวัหนาหอผูปวยที่แสดงตอทานมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานัน้     

ซึ่งในแตละขอแบงเกณฑเปน  5  ระดับดังนี้  

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 

 2   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 

 

 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2  1 

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ 
1.หัวหนาหอผูปวยอธิบายข้ันตอนเสริมสรางความมัน่ใจในการทํางาน 

     

2.หัวหนาหอผูปวยชี้แนะแนวทางและศิลปะการปฏิบัติงานใหสําเร็จ      

3.หัวหนาหอผูปวยใหคําแนะนําแนวทางการปรับปรุงผลการ 

   ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยิง่ข้ึน 

     

4………………………………………………………………………      

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 
1.หัวหนาหอผูปวยยกตัวอยางพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

    พยาบาลที ่ไดรับคําชมเชยหรือรางวัล 

     

2.หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดชักจูงใหทานรูสึกวาตองพัฒนาตนเอง 

     เพื่อความกาวหนาในวิชาชีพ 

     

3.หัวหนาหอผูปวยเลาถึงเหตุการณสําคัญของโรงพยาบาลที่ประสบ 

   ผลสําเร็จในงานที่ผานมาในอดีตใหทานรับรู 

     

4……………………………………………………………………….       
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2  1 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ 
1. หัวหนาหอผูปวยไตถามทุกขสุขในการทํางานของทาน 

     

2. หัวหนาหอผูปวยใชคําพดูที่ชื่นชมทานถึงการมีสวนรวมในการ 

    ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย. 

     

3. หัวหนาหอผูปวยใชคําพดูชักจูงใหทานรูสึกพึงพอใจในงานที ่

      ปฏิบัติ 

     

4……………………………………………………………………      
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สวนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทานที่มีตอ

ลักษณะการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานั้น         ซึง่

ในแตละขอแบงเกณฑเปน  5  ระดับดังนี ้

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานมากที่สุด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานปานกลาง 

 2   หมายถึง   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานนอยที่สุด 

 

 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ความสามารถในงานของสมาชกิทีม 
1.การปฏิบัติงานรวมกนัในหอผูปวยของทานผลงานที่ไดสวนมาก 

    จะประสบความสาํเร็จเปนอยางดี                                                

     

2 บุคลากรในหอผูปวยของทานมีประสบการณและความชํานาญ 

    ในการปฏิบติังาน 

     

3. บุคลากรในหอผูปวยของทานมีความรูหลากหลายสาขา      

4 …………………………………………………………………….       

การชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน 
1. ทานยินดีใหความชวยเหลือเร่ืองการทาํงานแกบุคลากรในหอ 

      ผูปวยแมวาจะไมไดรับการรองขอ             

     

2. เมื่อมีปญหาการทํางาน     ทานสามารถปรึกษาบุคลากรในหอ 

     ผูปวยของทานได                                                                      

     

3.ทานไดรับการสอนงานจากบุคลากรในหอผูปวยของทาน      

4 …………………………………………………………….      
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

การแบงปนภาระงาน 
1. บุคลากรในหอผูปวยของทานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ 

    งานอยางชัดเจน 

     

2. บุคลากรในหอผูปวยของทานไดรับมอบหมายงานทีต่รงกับ 

      ความถนดั 

     

3. บุคลากรในหอผูปวยของทานไดรับการมอบหมายงานอยาง 

     ทั่วถึง ตาม ความสามารถของบุคคล 

     

4…………………………………………………………………….      

การติดตอประสานงาน 
1.  เมื่อมีการติดตอประสานงานขอความรวมมือจากหนวยงานอ่ืน 

     ทานมักไดรับความรวมมอืที่ดี                                           

     

2.   หอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานมีส่ือโทรคมนาคมที่เชื่อมตอการ 

      ติดตอ ประสานงาน 

     

3.  หอผูปวยของทานไดกาํหนดชองทางการติดตอประสานงาน 

     อยางชัดเจน 

     

4……………………………………………………………………      
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สวนที่ 4  แบบสอบถามทกัษะการติดตอสื่อสาร 

 

 
คําชี้แจง    โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานที่มตีอ

ทักษะการส่ือสารของทานมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานั้น         ซึ่งในแตละขอแบงเกณฑเปน  

5  ระดับดังนี ้

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานมากทีสุ่ด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานปานกลาง 

 2   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอยทีสุ่ด 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ทักษะการฟง 
1. ทานรับฟงรายงานการรับสงเวรอยางมสีมาธิ 

     

2.ทานติดตามทําความเขาใจขอมูลที่ไดรับตลอดระยะเวลาการส่ือสาร      

3เมื่อรับฟงขอมูลการมอบหมายงาน   ทานสามารถจับประเด็น 

   สําคัญไดครบถวน.                     

     

4………………………………………………………………….      

ทักษะการถายทอดขาวสารท่ีชัดเจน 
1. ทานส่ือสารใหบุคลากรในหอผูปวยของทานเขาใจงายและ 

     ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ทานต้ังใจไว 

     

2  ทานไมดวนรีบตัดสินขอมูลขาวสารขณะที่กาํลังรับฟง      

3.เมื่อทานไดขอมูลขาวสารทานจะทบทวนขอมูลอยางละเอียดกอน 

  ส่ือสารตอไปยังบุคคลอ่ืน 

     

4…………………………………………………………………..      

ทักษะการรับขาวสารท่ีปราศจากอคติ 
1 ในกรณีทีท่านไดรับขอมูลที่คลุมเครือไมเขาใจทานจะสอบถาม 

     ยอนกลับจากแหลงขอมลู 
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

2 ทานปฏิบัติงานหลังรับฟงขอมูลการมอบหมายงานครบถวน      

3 เมื่อไดรับการมอบหมายงาน    ทานจะทวนกลับเพื่อความเขาใจ 

     ของทานตอผูมอบหมายงาน 

     

4 ……………………………………………………………….      

ทักษะการสือ่สารแบบเปด 
1. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นอยางอิสระกับบุคลากรในหอ 

     ผูปวย 

     

2.การแสดงความคิดเห็นของทานและบุคลากรในหอผูปวยของทาน 

     ขณะเขารวมประชุมเปนไปอยางราบร่ืน 

     

3 . ทานใหขอมูลขาวสารกับ บุคลากรในหอผูปวยของทานครบถวน 

     เทาที่รับรูมาโดยไมมีการบิดบังขอมูลไว 

     

4. ……………………………………………………………………      
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สวนที่  5  แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

 

 
คําชี้แจง    โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานที่มตีอ

ผลการดําเนินงานของหอผูปวยมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานัน้         ซึ่งในแตละขอแบงเกณฑ

เปน  5  ระดับดังนี ้

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

 2   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานนอยที่สุด 

 

 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ผลิตผล 
1.ผูใชบริการไดรับการบริการพยาบาลจากบุคลากรในหอผูปวยที ่

    สอดคลองกับปญหาและความตองการ 

     

2 .ผูใชบริการไดรับการดูแลชวยเหลือจากบุคลากรในหอผูปวยอยาง 

   ทั่วถึงและครอบคลุม 

     

3. ผูใชบริการไดรับการบริการตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน      

4. …………………………………………………………      

ประสิทธิภาพ 
1 บุคลากรในหอผูปวยใชวัสดุอุปกรณที่มีอยูอยางเหมาะสมและคุมคา 

     

2หลังการปฏิบัติการพยาบาล   ไมมีมวีัสดุเหลือทิง้  เชน  สําลี   

   ผาปดแผล  น้ํายา   

     

3 วัสดุอุปกรณภายในหอผูปวยไดรับการตรวจสอบและบํารุงรักษาให 

   พรอมใชอยูเสมอ 

     

4………………………………………………………………………….      
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจ 
1ทานพอใจงานท่ีหัวหนาหอผูปวยมอบหมายใหรับผิดชอบ 

     

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนสวนหนึง่ในหนวยงาน      

3 ทานภูมิใจกบัผลงานทีท่านปฏิบัติในหอผูปวย      

4…………………………………………………………………………      
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 

นางสุทธินี ประภาสะโนบล เกิดเมื่อวันที่ 11 มีนาคม พ.ศ. 2496 สําเร็จการศึกษา

อนุปริญญาพยาบาล จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย เมื่อป พ.ศ. 2519 และสําเร็จ

การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อ ป พ.ศ. 2532 เขารับ

การศึกษาระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เม่ือป พ.ศ. 2547 ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาล

วิชาชีพ ระดับ 7 หัวหนาหอผูปวย สก 14 หนวยงานกุมารศัลยกรรม โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
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