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 The purpose of this two groups  pretest-posttest  quasi experimental research 
were to study the effect of implement nursing teamwork developmental program on unit 
effectiveness. The experimental group consisted of fifteen nursing personnel at the 
female orthopedics unit and the control group consisted of thirteen nursing personnel at 
the female surgical unit, Bangkok Medical College and Vajira Hospital. Subjects were 
selected by purposive sampling and set criteria. Research instruments were the nursing 
teamwork developmental program, lesson plan, handbook of teamwork, test of nursing 
teamwork and teamwork observation checklist. Research data was obtained by the 
Questionnaire of Unit Effectiveness. The instruments were validated by a panel of 
experts. The Cronbach, s alpha coefficient for the Unit Effectiveness Questionnaire was 
.91. Data were analysed by paired  and independent t-tests. 
 
 The results of this research were as follows: 
 1. Mean score for unit effectiveness of the experimental group after 
implementation of the nursing teamwork developmental program was significantly higher 
than before the intervention at p=.05. 
 2.  The mean difference of unit effectiveness scores for the experimental group 
was significantly higher than the control group at p=.05. 
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บทที่ 1 
 

  บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท เปนสถานที่

บุคลากรทางสุขภาพทุกประเภทมีปฏิสัมพันธกัน เพื่อใชความรู และทักษะ ความชํานาญตาม

ความสามารถของบุคลากรทางสุขภาพแตละสาขา เพื่อใหการดูแลรักษาผูปวยไดอยางครอบคลุม 

หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด เปนหนวยงานที่ควรไดรับการ

ดูแลใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540: 35) หอผูปวย

เปรียบเสมือนระบบเปดที่จะตองตอบสนองและปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม

ภายนอกและภายใน เชน ความตองการของผู รับบริการ การประสานงานกันในหนวยงาน 
นอกจากนี้หอผูปวยยังเปนหนวยงานที่บุคลากรทางการพยาบาลผลิตบริการใหกับผูปวยและญาติ

อยางใกลชิดตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้นอาจกลาวไดวา หากผูบริหารทางการพยาบาล สามารถบรหิาร

หอผูปวยไดอยางมีประสิทธิผล ยอมเปนปจจัยสําคัญตอการประสบความสําเร็จตามเปาหมายทีต่ัง้

ไวของโรงพยาบาล  

เชนเดียวกันกับการปฏิบัติงานขององคการอื่นๆ การจัดบริการทางพยาบาลในหอผูปวยให

มีประสิทธิผลนั้น ไมสามารถใหการพยาบาลแกผูปวยไดดวยบุคลากรทางการพยาบาลเพียงคน

เดียว เนื่องจากความหลากหลายของโรค อาการ ความรุนแรง รวมถึงลักษณะทางดานกายภาพ

ของผูปวยที่แตกตางกัน สนับสนุนไดจากผลการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) พบวา

การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = .628) และผลการศึกษาของ จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน 

(2544) ที่พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 คือ การทํางานในทีมการพยาบาล ดังนั้นจึงพบวา ระบบการดูแลผูปวยในโรงพยาบาล 

ระบบการพยาบาลเปนทีมของกลุมงานการพยาบาลเปนระบบการดูแลที่ไดรับความนิยมมากที่สุด 

(รัชนี     ศุจิจันทรรัตน, 2546: 66; ปรางทิพย อุจะรัตน, 2541)  

การพยาบาลเปนทีมมีความหมายเชนเดียวกับการทํางานเปนทีม เพียงแตการพยาบาล

เปนทีมเปนการทํางานที่กระทํากับผูปวยซึ่งเรียกลักษณะการกระทําหรือการทํางานนั้นวาการ

พยาบาล ซึ่งการปฏิบัติการพยาบาลรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยความเขาใจอยางถอง

แทในเรื่องทีมงานและการทํางานกลุมในทีม เมื่อเขาใจทีมงานแลวจะชวยใหความเขาใจในการ
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พยาบาลเปนทีมมีความลึกซึ้งขึ้น (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 200) การทํางานเปนทีมที่แทจริงเกิด

จากสมาชิกแตละคนจะตองเรียนรู ทําความเขาใจ และจะตองปรับตัวใหเขากับสมาชิกอื่นๆ 

เพื่อที่จะไดทํางานรวมกัน พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งจะชวยใหทีมสามารถแสดงศักยภาพของ

ตนออกมาอยางเต็มที่ และทํางานบรรลุเปาหมายที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ  เขจร

นันทน, 2545: 64)  

ในการดําเนินกิจกรรมทางการพยาบาลตางๆ จําเปนตองมีทักษะการติดตอสื่อสารภายใน

ทีม การประสานงาน และความรวมมือในทีมงาน ซึ่งจะชวยลดปญหาในการทํางาน สงเสริมใหเกิด

ความพึงพอใจของบุคลากรทางการพยาบาลและเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย (Farley, 1989; 

Tourish and Mulholland, 1997) การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น นอกจากบุคลากรตองมี

ทักษะในการสื่อสารแลว การดําเนินงานของทีมงานใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความชัดเจน

ในพันธกิจของทีม มีปรัชญา วัฒนธรรมองคการรวมกัน ซึ่งสมาชิกทีมตองเขาใจ เต็มใจ ยอมรับ

วัตถุประสงคและเปาหมายอยางแทจริง ((McGregor, 1960 cited in Buchanan and 

Huczynski, 1997: 268; Woodcock, 1989; Yeatts and Hyten, 1998) ซึ่งการศึกษาของ สมสมร 

เรืองวรบูรณ (2544) พบวา การมีเปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การ

ติดตอสื่อสาร การรับผิดชอบรวมกัน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ (r = .52) การศึกษาของ กัลยา แกวธนะสิน (2544 ) และละมัยพร 

โลหิตโยธิน (2542) ศึกษาพบวา  การติดตอส่ือสารและความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร มี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล นอกจากนั้น

การศึกษาของ Mott (1972) พบวา การติดตอสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน

งานของพยาบาลประจําการ ซึ่งปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50) กลาววา ในการทํางานรวมกันเปน

ทีมนั้น ทักษะในการสื่อสารที่ดีของบุคลากรในหอผูปวยเปนสิ่งที่สําคัญ เนื่องจาก การใหการดูแล

ผูปวยตองใชการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล ใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการใหการดูแล และ

ยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางกันของบุคลากรในหอผูปวยอีกดวย การสื่อความที่ไมดี 

นอกจากจะกอใหเกิดปญหาทางดานความสัมพันธระหวางกันในทีมแลว ยังทําใหเกิดการขัดแยง 

ความเขาใจผิด อันจะนําไปถึงปญหาอื่นๆ ที่จะตามมาอีกนานัปการ (จงกลนี ชุติมาเทวินทร, 2542: 

135) จะเห็นไดวา การมีประสิทธิผลของหอผูปวยจะเกิดขึ้นไดตองประกอบไปดวยทักษะในการทํางาน

รวมกันหลายๆทักษะ  

แตในปจจุบันมีบุคลากรทางการพยาบาลเปนจํานวนมากที่ยังขาดทักษะในการปฏิบัติงาน

กลุม (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 214) ไมสามารถดําเนินการปฏิบัติงานเปนทีมไดอยางมี

ประสิทธิภาพ มีปญหาในการปฏิบัติการพยาบาล ปญหาการติดตอประสานงานในทีม มีปญหาใน
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การปฏิบัติงานรวมกันของทีม ไมไดรับความรวมมือจากสมาชิกในทีม การปฏิบัติงานในทีมเปนไป

ไดไมดีเทาที่ควร (พัฒนีวรรณ กังแฮ, 2544: 2) สอดคลองกับ Davis (1988 อางใน เปรมวดี คฤห

เดช, 2540: 3) ที่กลาววา บุคลากรทีมการพยาบาล มักจะขาดความรู ความเขาใจในการทํางาน

เปนทีม พยาบาลมักมีความเขาใจไมตรงกันในการทํางานรวมกัน เนื่องจากการปฏิบัติการพยาบาล

ในการดูแลผูปวย มีบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ มีทั้งลักษณะงานที่แตกตางกันและ

คลายคลึงกัน จากการสรุปผลการปฏิบัติงานตามโครงการพัฒนารูปแบบทีมการพยาบาลของ

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2542 (อมรรักษ จินนาวงศ, 2543) พบวา การ

ปฏิบัติการพยาบาลเปนทีมยังทําไดไมสมบูรณในบางหอผูปวย เนื่องจากบุคลากรพยาบาล

บางสวนยังไมเขาใจหลักการพยาบาลเปนทีม 

การทํางานเปนทีมไมใชเร่ืองที่ยากเกินกวาจะเรียนรู หรือไมสามารถทําได คนสวนใหญ

สามารถฝกอบรมและพัฒนาใหเปนสมาชิกที่ดีของทีมได ซึ่งจะทําใหสมาชิกมีความรูความเขาใจ

และรูสึกพอใจกับการทํางานเปนทีม (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545: 68) องคการใดที่ปรารถนาจะ
สรางทีมงานใหแข็งแกรง มีประสิทธิภาพในงานสูง จําเปนตองเสริมสรางทักษะที่จําเปนสําหรับการ

ทํางานรวมกันใหแกสมาชิกในทีมงาน  เชน การศึกษาของ อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ที่

ทําการศึกษาผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกียรติ โดยใหความสําคัญตอการพัฒนากระบวนการในการพัฒนาทํางานเปนทีม พบวา 
คะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลอง ดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล 

ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการยืดหยุน สูงกวากลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) ศึกษา ผลของการฝกพฤติกรรมการ

แสดงออกอยางเหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล ซึ่งการฝกพฤติกรรมการ

แสดงออกอยางเหมาะสม ประกอบดวย ฝกพฤติกรรมดานความเปนอิสระ ดานการควบคุม

อารมณ ดานการใชสิทธิ ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และดานการติดตอส่ือสาร หลังการทดลอง 

พบวา คะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรกลุมทดลองสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรม

การแสดงออกอยางเหมาะสม 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  เปนวิทยาลัยแพทยเพียงแหง

เดียวที่ สั งกัดกรุ ง เทพมหานคร  และไดผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital 

accreditation) ในป พ.ศ. 2547 ถึงแมวา ไดผานการรับรองแลว การใหบริการทางการพยาบาลยัง

ตองมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องเพื่อใหสอดคลองกับ นโยบายตางๆของรัฐบาล ที่เนนใหบริการของ

รัฐที่มีมาตรฐานและใหบริการประชาชนอยางเสมอภาคและทั่วถึง จากการที่มีการเปลี่ยนแปลงใน

องคกรสุขภาพ ที่มีการลดคาใชจาย การลดขนาดขององคการลง การขาดแคลนบุคลากรทางการ
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พยาบาล ทําใหการทํางานเปนทีมจะมีความสําคัญมากขึ้น (Kowalski, 1999) เพื่อใหสามารถ   

จัดสรรคบุคลากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพตอบสนองความตองการ

ของผูรับบริการไดอยางสูงสุด 

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูก เปนสถานที่บุคลากรทางการพยาบาลมีความใกลชิดกับผูปวย 

ตองดูแลผูปวยท่ีรับการรักษาในโรงพยาบาลเปนระยะเวลานาน ซึ่งลักษณะของผูปวยมีทั้งวัยรุนที่

อยูในวัยเรียน วัยผูใหญที่เปนหลักของครอบครัว และวัยสูงอายุที่มีโรคประจําตัวหลายอยาง เกิด

จากพยาธิสภาพหลายระบบ จึงมีปญหาและความตองการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกัน การ

ทํางานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรม

กระดูกเพื่อใหสามารถจัดการดูแลที่ตอบสนองไดเหมาะสมกับสภาพของผูปวย จึงมีความสําคัญตอ

การมีประสิทธิผลของหอผูปวย ทั้งทางดานความสามารถผลิตบริการพยาบาล ความมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับผูปวย ยงัเปนการบริหารจัดการบุคลากรทางการพยาบาลที่มีอยู

จํากัดใหสามารถปฏิบัติงานพยาบาลไดเกิดประโยชนสูงสุด เกิดความพึงพอใจทั้งแกผูปวยและ

ญาติที่มารับบริการและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน (Gibson, Invacevich and Donnelly, 

1991) ผูปวยหายจากความเจ็บปวยและสามารถฟนฟูสภาพรางกายไดในเวลาที่รวดเร็ว และใกลเคียง

กับสภาพปกติมากที่สุด 

การทบทวนวรรณกรรมที่ศึกษาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล

ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เชน ที่ทําการศึกษาสภาพจริงและความ

คาดหวังของการทํางานเปนทีม ตามรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร พบวา สภาพจริงและความคาดหวังเกี่ยวกับการพัฒนาทีมสุขภาพตามรายงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ สมาชิกในหนวยงานยอมรับเปาหมายที่กําหนดไว มีคาเฉลี่ยสภาพจริงอยูใน

ระดับนอย ดานสมาชิกมีการติดตอประสานงานกันเปนอยางดี ไดคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ    เปรมวดี คฤหเดช (2540) ที่ทําการศึกษานักศึกษาพยาบาลเกื้อ

การุณย สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา นักศึกษาขาดความสามารถในการทํางาน

เปนทีม ซึ่งนักศึกษาพยาบาลเหลานี้ เมื่อจบการศึกษาแลวสวนมากจะเขาทํางานในหอผูปวย

แผนกตางๆของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

ความสําคัญของการที่สมาชิกในทีมตองมีทักษะในการทํางานรวมกัน เพื่อกอใหเกิดการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพ เมื่อผูวิจัยทําการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ที่มีตอประสิทธิผลของหอผูปวยที่ผานมา เชน การศึกษาของ อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ที่

ทําการศึกษาผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกียรติ ซึ่งใหความสําคัญตอการพัฒนากระบวนการในการพัฒนาทํางานเปนทีม แต
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ผูวิจัยยังไมพบวามีการวิจัยใดที่จะพัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวย โดยใหความสําคัญตอการ

พัฒนาทักษะในการทํางานรวมกันของสมาชิกในหอผูปวย ผูวิจัยจึงมีความประสงคในการสราง

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล และศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย

ศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โดยนําแนวคิดของ 

Kowalski (1999) ที่ใหความสําคัญตอทักษะในการทํางานของสมาชิกในทีมมาประยุกตในการ

สรางโปรแกรม ซึ่งประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่

จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน เพื่อพัฒนาประสิทธผิลของหอผูปวย 

ซึ่งในการประเมินสิทธิผลของหอผูปวยนั้น ผูวิจัยศึกษาตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 

เนื่องจากแนวคิดนี้ใหความสําคัญตอมิติทางดานเวลา สอดคลองกับระยะเวลาที่ใชในการวจิยั ซึง่มี

องคประกอบดังนี้ ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพในการบริการ ความพึงพอใจของ

บุคลากร  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อเปรียบเทียบประสทิธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตร 

กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปน

ทีมทางการพยาบาล 

2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ระหวางหอผูปวยที่ใชโปรแกรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล กับหอผูปวยที่ปฏิบัติงานตามปกติ 

 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 

 ประสิทธิผลขององคการ (Organization effectiveness) มีความสําคัญยิ่งในศาสตร

ทางการบริหารและองคการ เปนการตัดสินใจขั้นสุดทายวา การบริหารขององคการประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดมั่นคงเพียงใดจะขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคการ ถา

องคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูตอไป แตถาไมสามารถบรรลุวัตถุประสงค

ที่ตั้งไว องคการก็จะลมสลายไป (Barnard, 1968) ซึ่ง Gibson et al. (2003: 15-16) กลาววา 

ประสิทธิผลขององคการ เปนผลเนื่องมาจากประสิทธิผลของกลุมตางๆในองคการ 
 ในปจจุบัน องคการหลายๆองคการตางใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีม เพือ่ใชในการ

เพิ่มและปรับปรุงคุณภาพ ผลิตผล และในการใหบริการตอลูกคา (Swezey and Salas, 1992) 
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การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคที่สําคัญที่จะชวยใหหนวยงานหรือองคการประสบความสําเรจ็ในการ

ที่จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานไมวาจะเปนสินคาและบริการ  (ณัฐดนัย                 

อินทรสุขศรี, 2536) ซึ่งการทํางานเปนทีมเปนการพัฒนาการทํางานของบุคลากรใหใช

ความสามารถ ทักษะ และความรูเพื่อเพิ่มคุณภาพงานใหไดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

(Driver, Brousseau and Hunsaker, 1993; Quick, 1992) ซึ่ง Kowalski (1999) กลาววา การ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล ตองประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของ

ทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

 การติดตอส่ือสารมีบทบาทสําคัญและเปนตัวกลางในการเชื่อมโยงใหบุคคลในองคการ

เกิดการประสานงานและดําเนินการสูเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ ปญหาและอุปสรรค

ที่สําคัญของการทํางานเปนทีมโดยเฉพาะในสังคมเอเชีย ไดแก การที่สมาชิกทีมไมมีการ

แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นระหวางกัน ปดบังความรูสึกที่แทจริง รูสึกวาเงียบไวจะ

ปลอดภัยกวา (Refton อางใน ณัฐพันธ เขจรนันท และคณะ, 2545) Romig (1996) กลาววา การ

ติดตอ   ส่ือสารเปนระดับแรกของการปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงาน โดยการพัฒนาโครงสราง

ทีมงานใหมีการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกทีม มีการรับฟง และเขาใจซึ่งกันและกันในประเด็น

ปญหาของงานที่ปฏิบัติ การติดตอส่ือสารตองมีการเปดเผยและสนับสนุนใหสมาชิกมีอิสระในการ

แบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกันเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน ปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50) 

กลาววา ในการทํางานรวมกันเปนทีมนั้น ทักษะในการสื่อสารที่ดีของบุคลากรในหอผูปวยเปนสิ่งที่

สําคัญ เนื่องจาก การใหการดูแลผูปวยตองใชการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล ใหเกิดความเขาใจที่

ตรงกันในการใหการดูแล และยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางกันของบุคลากรในหอผูปวย

อีกดวย  

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น นอกจากบุคลากรตองมีทักษะในการสื่อสารแลว 

การดําเนินงานของทีมงานใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความชัดเจนในพันธกิจของทีม มี

ปรัชญา วัฒนธรรมองคการรวมกัน ซึ่งสมาชิกทีมตองเขาใจ เต็มใจ ยอมรับวัตถุประสงคและ

เปาหมายอยางแทจริง ((McGregor, 1960 cited in Buchanan and Huczynski, 1997: 268; 

Woodcock, 1989; Yeatts and Hyten, 1998) Tappan (1995) กลาววา การมีเปาหมายรวมกัน

หรือมีเปาหมายตรงกันจะทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลในแตละหนวยงาน ระหวางหนวยงาน 

เกิดความเขาใจตรงกัน การปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลและทีมสุขภาพจะดําเนินไปในทิศทาง

เดียวกันทําใหบรรลุเปาหมายในการดูแลผูปวยดังนั้น การที่บุคลากรทางการพยาบาล ตองมีการรับรู 

เขาใจและปฏบิัติตามเปาหมายในการทํางานของหอผูปวย เพื่อใหการดําเนินการดูแลเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันอยางเกิดประโยชนสูงสุดแกผูปวยจึงเปนสิ่งจําเปน 
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ความรวมมือเปนพฤติกรรมองคการที่ตองพัฒนา เนื่องจากความรวมมือเปนคุณสมบัติที่

ทําใหกลุมเกิดประสิทธิภาพและมีพลังสรางสรรค (พูนศักดิ์ บุญสาลี, 2541) Kowalski (1999) 

กลาววา การทํางานตามสายงานบังคับบัญชาในหนวยงานไมไดหมายถึงวาสมาชิกเหลานั้นมกีาร

ทํางานเปนทีม ความรวมมือทําใหบรรลุพันธกิจของหนวยงาน การรวมรับรูทางดานอารมณและ

ความรูสึกเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการทํางานเปนทีม การปฏิบัติงานในองคการเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายองคการ  

ความผูกพันตอองคการ เปนความเชื่ออยางแรงกลาในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

เปนความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Steers, 1977) และ

ภารณี กีรติบุตร (2529 อางใน กัลยา แกวธนะสิน, 2544) กลาววา ความรูสึกผูกพันตอองคการจะ

นําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ  

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมที่สงเสริมและปรับปรุงในเรื่องของ ความรู ทักษะ

และความสามารถของบุคคลในปฏิบัติงานในองคการ Dessler (2000) กลาววา บุคลากรที่

ปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถและการไดรับการฝกอบรมจะสงผลตอคุณภาพ การบริการ

ที่ดีและประสิทธิผลองคการ การฝกอบรม เปนการจัดกระบวนการเรียนรู เพื่อปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมอันเปนการเพิ่มความสามารถในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล ทั้งในเรื่อง

ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบตางๆ ที่พึงมีตอ

หนวยงาน และสิ่งอ่ืนๆที่แวดลอมเกี่ยวของ ในการที่จะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานทางการ

พยาบาลมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (จงกลนี ชุติมาเทวินทร, 2542: 1; Goldstein, 1993) ซึ่ง

ศาสตราจารย Bruner นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวาด (วิชัย วงษใหญ, 2537; 34) กลาววา 

ตองใชวิธีการใหความรูที่เหมาะสมกับวัยและกลุมเปาหมายของผูเรียน เนื้อหาวิชาจะตองเปน

ความรูที่จะชวยใหผูเรียนสามารถสรุปเปนความรูใหมตอไป ดังนั้น การจัดการอบรมการทํางาน

เปนทีมใหกับบุคลากรทางการพยาบาล จึงตองคํานึงถึงทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Adult 

learning theories) เนื่องจาก บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวย เปนผูที่มีวัยวุฒิและ

ประสบการณในการทํางาน จึงตองใหความสะดวกในการเรียนรูแบบนําตนเองมากกวาที่จะให

ผูสอนเปนผูแนะนํา (บุญเลิศ ไพรินทร, 2538: 25) เพราะเมื่อเขารับการอบรมบุคลากรแตละคนจะ

นําความรู ทักษะ และทัศนคติเกี่ยวกับงานของตนติดตัวมาดวย ซึ่งการฝกอบรมโดยใชสถานการณ

จําลองและบทบาทสมมุติ เปนการฝกการทํางานเปนทีม ที่เนนใหบุคลากรที่เขารับการอบรมนํา

ประสบการณท่ีมีอยูของตนเอง มาเปนแนวทางในการ      แกปญหาที่มีอยูได จากทฤษฎีและ

เหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานวา 
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 1. ประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาลสูงกวากอนการทดลอง 

 2. ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาล 

สูงกวาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานตามปกต ิ

 
ขอบเขตการวิจัย 
 

ผูวิจัยกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

 1. กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัย

แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล และบุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ซึ่งมีจํานวนบุคลากรและลักษณะงาน

ใกลเคียงกัน 

 2. ตัวแปรที่ศึกษา 

  2.1 ตัวแปรตน คือ โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
  2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล หมายถึง ชุดกิจกรรมที่

ผูวิจัยจัดทําขึ้น เพื่อใหบุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับในหอผูปวย ไดรับความรูเร่ืองการทํางาน

เปนทีมและนํากิจกรรมไปปฏิบัติจริง โดยที่บุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับ มารวมกันกําหนด

เปาหมาย วัตถุประสงค วางแผน เพื่อปฏิบัติกจิกรรมการพยาบาลใหบรรลุเปาหมายตามที่ทีมงาน

ไดกําหนดไว แบงเปน 4 ขั้นตอน คือ 

1. ขั้นเตรียมความพรอม ผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากตํารา เอกสาร  

บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งสงผล

ตอประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ 

Kowalski (1999) และจัดเตรียมการอบรม 

  2. ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการฝกอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ใหกับบุคลากรทางการพยาบาล โดยใชแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ เปนแนวทางการฝกอบรม 

ประกอบดวยการบรรยาย การแสดงศึกษาสถานการณจําลอง การระดมสมอง แสดงบทบาท
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สมมุติและรวมกันสรางคูมือการทํางานเปนทีม ใชเนื้อหาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ 

Kowalski (1999) ซึ่งมีองคประกอบ 4 องคประกอบดังตอไปนี้ 

   2.1 การติดตอสื่อสารภายในทีม (Teamwork communication) 

หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลทุกคนในทีมมีการทํางานรวมกัน โดยมีการเขาใจซ่ึงกัน

และกัน มี     สัมพันธภาพระหวางกันและกัน คํานึงถึงผูอ่ืน ใหการสนับสนุน โดยการแสดงบทบาท

ที่มีความหมาย รวมกันแกปญหาความขัดแยงสงเสริมซึ่งกันและกันมากกวาสกัดกั้นกัน มีความ

ไววางใจวาจะไดรับส่ิงที่ตนตองการ สามารถพึ่งพาผูอ่ืนได เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามหนาที่ที่

ตองการ รวมกันในการที่จะเผชิญหนาอยางเปดเผยกับประเด็นปญหาตางๆ โดยการแสดงออกถึง

ความรูสึก การแสดงออกที่ดีตอกัน การสื่อสารในทีมจะทําใหแตละบุคคลเกิดการพัฒนาตนเอง 

การเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารเปนสิ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

   2.2 การรับรูพันธกิจของทีม (Teamwork mission) หมายถึง การที่

บุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานโดยรูเปาหมายของงาน การวางแผน จุดมุงหมาย ความตั้งใจ

รวมกันที่จะนําไปสูความสําเร็จของงาน รวมมือกันและมุงมั่นที่จะปฏิบัติในการใหบริการโดยยึด

วิสัยทัศนที่ทีมไดกําหนดไว สรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในทีม ทุมเทพลังงานอยางตื่นตัวในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญ เพื่อใหบรรลุพันธกิจของทีม 

   2.3 ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม (Teamwork willingness 

to cooperate) หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลแสดงออกถึงการมีความสัมพันธระหวาง

บุคคล รวมทั้งภาวะทางอารมณที่ผูกพันกันนอกเหนือจากการประสานงานตามสายการบังคับ

บัญชาที่กําหนดไวและดานเทคนิค ทุกคนในทีมรวมมือกันทํางาน มีความเปนมิตรตอกัน แสดง  

ปฏิสัมพันธทางดานสังคมรวมกัน โดยไมคํานึงถึงผลตอบแทนที่ไดรับแตเพียงอยางเดียว 

   2.4 การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน (Teamwork commitment) 

หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลรวมมือกันปฏิบัติงานโดยแสดงความรัก ผูกพันและอุทิศ

ตนใหกับงานตามพันธกิจที่ไดถูกกําหนดไว พรอมที่จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับ

มอบหมาย โดยทุมเทพลังกายและพลังใจในการทํางานเกินเวลาที่หนวยงานกําหนดไว ทั้งในยาม

ปกติและในภาวะฉุกเฉิน เพื่อใหงานที่ทีมกําหนดไวเสร็จสมบูรณ 

  3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนข้ันตอนการทดลองปฏิบัติการ

ทํางานเปนทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม เพื่อใหผูเขารับการอบรมนําปญหาที่พบจากการทดลอง

ใชคูมือมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง  

4. ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนําคูมือที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปนแนวทางในการ 

ปฏิบัติงานจรงิ  
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ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอผลการ

ดําเนินงานของหอผูปวย วัดโดยแบบสอบถามตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ที่มี

องคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ 

  1. ความสามารถในการผลิต หมายถึง ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล

ของบุคลากรทางการพยาบาล ที่ไดคุณภาพและปริมาณ โดยทีมสามารถใหบริการไดอยางทั่วถึง

และครอบคลุม บริการที่ใหสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการอยางเปนไปตาม

มาตรฐานวิชาชีพ ปลอดภัยจากภาวะเสี่ยงและภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึ้น 

  2. ประสิทธิภาพการบริการ  หมายถึง ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล

ของบุคลากรทางการพยาบาล ในการใชทรัพยากร ทั้งดานบุคคล เวลา และวัสดุอุปกรณไดอยาง

เหมาะสมและคุมคา โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช และการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอม

ใชงาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการดวยความรวดเร็วทันเวลา 

  3. ความพึงพอใจของบุคลากร หมายถึง ความรูสึก และการรับรูของบุคลากร

ทางการพยาบาลที่มีตองาน โดยมีความรูสึกพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน การไดรับการ

ยอมรับจากผูรวมงาน  ไมมีการโยกยายงาน ขาดงาน มาทํางานสาย เฉื่อยชา และคับของใจในงาน 

 

บุคลากรทางการพยาบาล หมายถึง บุคลากรทางการพยาบาลที่ปฏิบตังิานรวมกนัในหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหอผูปวยศัลยกรรมหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร

และ วชิรพยาบาล รวมกันปฏิบัติการพยาบาลตามกิจกรรมการใหการพยาบาลเปนทีมในการดูแล

รักษาผูปวย ประกอบดวยบุคลากรที่เปนวิชาชีพ ไดแก พยาบาลวิชาชีพ และที่ไมใชวิชาชีพ ไดแก 

พยาบาลเทคนิค และผูชวยพยาบาล 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 
 1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชโปรแกรมนี้เปนแนวทางในการพัฒนาการทํางาน

เปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยอื่นๆได 

2. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย เร่ืองการพัฒนาการทํางานเปนทีมระหวางบุคลากร 

ทางการพยาบาลเพื่อพัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวยตอไป 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การสรางโปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาลตอประสิทธิผลของ    

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลครั้งนี้ ผูวิจยัได    

ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี ้

 

1. ประสิทธิผลขององคการ 

1.1 ความหมายประสทิธิผลขององคการ 

1.2 แนวคิดประสิทธิผลขององคการ 

1.3 ปจจัยที่มอิีทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ 

1.4 แนวทางประเมินประสทิธิผลขององคการ 

1.5 แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 

2. การทํางานเปนทีม 

2.1 ความหมายการทํางานเปนทีม 

2.2 แนวคิดการทํางานเปนทีม 

2.3 ประโยชนของการทาํงานเปนทีม 

2.4 ประเภทของทีมการทํางาน 

  2.5 องคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของทีม 

2.6 คุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผล 

2.7 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Kowalski 

2.8 การทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล 

2.9 การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

3. การพัฒนาการทาํงาน 

  3.1 ความหมายการพัฒนาบุคลากร 

  3.2 การฝกอบรม 

  3.3 ความสําคญัและประโยชนของการฝกอบรม 

  3.4 กระบวนการฝกอบรม 

  3.5 การอบรมโดยใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมุติ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. ประสิทธิผลขององคการ 
 

 การปฏิบัติงานในองคการของบุคลากรมคีวามจาํเปนและสําคัญมากขึ้นเรื่อยๆซึ่งบคุลากร

จําเปนตองพึง่พาองคการทีม่ีรูปลักษณะที่แตกตางกัน เพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรที่

แตกตางกนั (ภรณี กีรติบุตร, 2529 อางใน จารุพรรณ ลีละยุทธโยธนิ, 2544: 18) และการไดมาซึง่

ผลลัพธในการทํางานขององคการภายใตสิง่แวดลอมทีเ่ปลี่ยนไป การศกึษาและการทําความเขาใจ

ประสิทธิผลขององคการจึงเปนที่สนใจ รูจักกันดีและมคีวามสาํคัญ นักทฤษฎีองคการตางเสนอ

แนวคิดวิธวีิเคราะหรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลขององคการออกเปนหลายแนวทางทัง้ที่ม ี

ความแตกตางกันและคลายคลึงกัน 

 
1.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
 

 นักทฤษฎีองคการไดใหความหมายของประสิทธิผลขององคการไวหลากหลาย ดังนี้ 

Daft (2001: 64) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการ

จัดการทรัพยากรใหสําเร็จ  

Gibson, Ivancevich and Donelly (1991: 39) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง 

ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึง

พอใจ การปรับตัว และการพัฒนา  

Steers (1977) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในองคการ ใน

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  

พิทยา บวรวัฒนา (2546: 177) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง องคการประสบ

ผลสําเร็จเพียงใดในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

ธงชัย สันติวงศ (2541: 29) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน

องคการในการที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมายตางๆ ที่วางไว  

สรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถงึ ความสามารถขององคการในการจัดการ 

ทรัพยากรทีม่อียูอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไวขององคการ 

 
 1.2 แนวคิดประสิทธิผลขององคการ 
 
 การศึกษาประสิทธิผลองคการ เร่ิมตนประมาณ ป ค.ศ.  1930 (Zammuto and Bedeian, 

1991: 59) ดวยรูปแบบเปาหมาย (Goal model) อันเปนรูปแบบดั้งเดิมที่นิยมใชกันอยาง

กวางขวางในการประเมินประสิทธิผลองคการ โดยใหความหมายประสิทธิผลองคการวาเปนระดับ
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ของการบรรลุเปาหมาย (Goal attainment) ซึ่งมุงเนนที่ผลผลิต (Outcome) ตอมาป ค.ศ.1950 

ไดมีการพัฒนาแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการโดยการมององคการในฐานะที่เปนระบบ 

(System) ที่ตองอาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอม เพื่อใหองคการสามารถรักษาเสถียรภาพที่ความ

มั่นคงอยูรอด และเรียกรูปแบบนี้วา รูปแบบระบบทรัพยากร (System resource model) โดยให

ความหมายของประสิทธิผลองคการวา คือ ระดับที่องคการสามารถจัดหาทรัพยากรที่มจีาํกดัและที่

มีคุณคาไดสําเร็จ ซึ่งมุงเนนที่ปจจัยการผลิต (Input) รูปแบบทั้งสองดังกลาว เปนพื้นฐานของการ

พัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการในระยะตอมา (Bedeian, 1983; Zammuto, 1982) 

 องคการที่มีลักษณะตางกันหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลก็ตางกันไปดวย เชน 

องคการเอกชนอาจคํานึงถึงผลการผลิตสินคาเพื่อกําไร สวนองคการที่เปนวิชาชีพ ก็จะเนนการ

สรางความเชื่อถือ ความสามารถของวิชาชีพ จึงทําใหหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการ

สองลักษณะนี้ตางกัน (Jackson and Morgan, 1978: 319) 

 ประสิทธิผลขององคการ (Organization effectiveness) มีความสําคัญยิ่งในศาสตร

ทางการบริหารและองคการ เปนการตัดสินใจขั้นสุดทายวา การบริหารขององคการประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดมั่นคงเพียงใดจะขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคการ ถา

องคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูตอไป แตถาไมสามารถบรรลุวัตถุประสงค 

องคการก็จะลมสลายไป (Banard, 1968) 
 

 1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ 
 

 Steers (1977: 4) ไดเสนอแบบจําลองกระบวนการของประสิทธิผล (A process model of 

effectiveness) ซึ่งเนนกระบวนการสําคัญที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ ธรรมชาติการ

เปลี่ยนแปลงขององคการและสภาพแวดลอม รวมทั้งบทบาทสําคัญของการบริหารที่จะตองสราง

ความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูการ

ยกระดับความสําเร็จขององคการ ตัวแปรสําคญัที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการตามแบบจําลอง

กระบวนการของประสิทธิผลองคการจําแนกเปน 4 ลักษณะ (Steers, 1977: 177-184) ดังนี้ 

 ปจจัยที่ 1 คือ ปจจัยดานองคการ ไดแก โครงสรางองคการ และเทคโนโลยี 

 ปจจัยที่ 2คือ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกองคการ และ

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

 ปจจัยที่ 3 คือ ปจจัยดานบุคคล ไดแก ความผูกพันที่มีตอองคการ และผลการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยที่ 4 คือ ปจจัยดานการบริหาร ไดแก การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตรที่ชัดเจน การ

แสวงหาทรัพยากรและการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ การปรับตัวขององคการหรือการริเร่ิมส่ิงใหม 
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 1.4 แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
 

 การศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององคการ มีวัตถุประสงคที่จะหาหลักเกณฑที่จะใชวัดประสิทธิผล

ขององคการ เพื่อนักวิชาการจะไดสามารถบอกไดวาองคการที่กําลังศึกษาอยูนั้นมีประสิทธิผล

หรือไมอยางไร พิทยา บวรวัฒนา (2546: 184-192) กลาววา ในปจจุบันนี้ วิธีวัดประสิทธิผลของ

องคการ มีอยู 4 วิธีดวยกัน คือ  

  1.4.1 วัดจากความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย (The goal-

attainment approach) 

  แนวการศึกษาประสิทธิผลขององคการแนวนี้ ถือหลักวาประสิทธิผลขององคการ

นาจะวัดไดจากความสามารถขององคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ เปาหมาย

ในที่นี้ หมายถึงเปาหมายที่แทจริงขององคการ ซ่ึงมีความแตกตางจากวิธีดําเนินการ (Means) ให

บรรลุเปาหมาย (Ends) เราจะสามารถใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถในการ

บรรลุเปาหมายได ตอเมื่อลักษณะขององคการและเปาหมายนั้น มีลักษณะตามขอสมมุติฐาน      

5 ประการ กลาวคือ 1) องคการที่ศึกษานั้น ในความเปนจริงมีเปาหมายที่แทจริง 2) สามารถ

มองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น 3) จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคการควรมีปริมาณไม

มากจนเกินความสามารถที่จะวัดได 4) ตองมีความเห็นพองตองกันที่แทจริงในเปาหมายเหลานั้น 

และ 5) ตองสามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุเปาหมายไปไดแคไหน เมื่อไหร อยางไร 

  ในทางปฏิบัติ วิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถขององคการใน

การบรรลุเปาหมาย เปนวิธีที่มีปญหาและสลับซับซอนเกินไป กลาวคือ เปาหมายทางการของ   

องคการมีความแตกตางไปจากเปาหมายในทางปฏิบัติ (Actual goals) โดยปกติแลวเปาหมาย

ทางการขององคการมักเขียนไวเปนประโยคที่สวยงาม แตไมสามารถบอกไดชัดเจนวาองคการ

พยายามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอะไรกันแน ในทางปฏิบัติ ตองสังเกตดูวา สมาชิกขององคการ

ตองการอะไร เพื่อจะพยายามหาขอสรุปวาเปาหมายขององคการนาจะเปนอะไร ตลอดจนควร

พิจารณาความคิดเห็นของกลุมสมาชิกซึ่งมีอํานาจในองคการเพื่อหาเปาหมายขององคการ 

  การชี้ชัดลงไปวาใครบางเปนผูกําหนดเปาหมายขององคการเปนเรื่องที่ทําไดไม

งายนัก และองคการทั่วไปมีเปาหมายหลายๆเปาหมายไปพรอมๆกัน บางครั้งเปาหมายเหลานี้อาจ

ขัดแยงกัน ดวยเหตุนี้องคการจึงขาดความเห็นพองตองกันในเปาหมายขององคการ ทําใหวิธีวัด

ประสิทธิผลขององคการโดยพิจารณาจากความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายนี้ เปน

วิธีวัดที่ใชไมได การที่องคการมีเปาหมายที่หลากหลายและขัดแยงกันนี้ เปนเหตุผลที่อธิบายวา 

ทําไมเปาหมายอยางเปนทางการขององคการ จึงมักเปนประโยคที่มีเปาหมายคลุมเครือและไม  

ชัดเจน ทั้งนี้เปนไปเพื่อใหทุกฝายพึงพอใจ 
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  การที่องคการมีเปาหมายหลายเปาหมาย ทําใหเกิดความจําเปนที่จะตอง

สามารถจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายแตละเปาหมาย เพื่อกําหนดลงไปใหชัดเจนวา 

เปาหมายอันไหนสําคัญกวาอันไหน มิฉะนั้นแลว การวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจาก

เปาหมายจะเปนวิธีที่ใชไมได ในการการพิจารณาเปาหมายขององคการ จําเปนตองเอามิติของ

เวลามาประกอบดวย องคการจะมีเปาหมายระยะสั้น ระยะปานกลาง เปาหมายระยะยาว จึงเกิด

ปญหาวาเปาหมายอันไหนจะมีความสําคัญมากกวากันในการนําไปใชเปนเกณฑวัด 

  โดยสรุปแลว  การใชวิธีการวัดประสิทธิผลขององคการโดยคํานวณจาก

ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย จําเปนตองใชวิธีวัดนี้ดวยความระมัดระวัง 

อยางไรก็ตามวิธีวัดนี้เปนวิธีวัดที่นิยมใชกันมานานและยังคงมีประโยชนอยูบาง แตผูใชจําเปนตอง

ตระหนักถึงปญหาและความสลับซับซอน ที่แฝงอยูในวิธีวัดนี้ ซึ่งดูผิวเผินแลวจะเปนวิธีที่งาย 

1.4.2 วิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชความคิดระบบ (The system approach) 

การใชหลักการวัดประสิทธิผลขององคการจากเปาหมายขององคการนั้น ทําให 

นักวิชาการเพงความสนใจไปที่ปจจัยนําออก (Output) ขององคการ การนําความคิดระบบมา

อธิบายองคการทําใหตระหนักวา ยังมีสวนอื่นขององคการนอกจากปจจัยนําออกที่มีความสําคัญ

ตอองคการ เชน ปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนําออก นักวิชาการจึง

สรางเกณฑในการวัดประสิทธิผลองคการขึ้นใหม โดยคํานึงถึง ความสามารถขององคการในการ

หาปจจัยนําเขา เชน ทรัพยากร เงินทุน และคน ที่จําเปนตอการผลิตปจจัยนําออก โดยเฉพาะ

ความสามารถขององคการในการหาปจจัยนําเขาใหมทดแทนปจจัยนําเขาเดิมที่ไดใชหมดไป 

ความสามารถขององคการในการแปรสภาพปจจัยนําเขาใหกลายเปนปจจัยนําออก ความสามารถ

ขององคการในการอยูรอด (Survival) ทามกลางสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ในแงนี้องคการที่มี  

ประสิทธิผล คือ องคการที่สามารถสรางและรักษาความเขาใจอันดีกับบุคคลและหนวยงานตางๆ

ในสภาพแวดลอม และความสัมพันธแบบพึ่งพาระหวางสวนตางๆขององคการ ถาสวนหนึ่งสวนใด

ทํางานไดไมดีแลวจะสงผลกระทบกระเทือนการทํางานของสวนอื่นๆ ดวย  

  ประโยชนของการวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชความคิดของระบบนี้ คือ 1) 

ทําใหมององคการในระยะยาว และใหความสําคญัตอเปาหมายขององคการในระยะยาว เปนการ

ปองกันไมใหวัดประสิทธิผลขององคการจากเปาหมายระยะสั้น 2) ทําใหไมลืมที่จะนึกถึงความ

เกี่ยวของกันอยางใกลชิดระหวางกิจกรรมตางๆขององคการ และ3) ทําใหสามารถหาตัวชีต้วัอืน่เพือ่

วัดประสิทธิผลขององคการไดในกรณีเปาหมายที่แทจริง (Ends) ขององคการคลุมเครือจนวัดไมได 

  การวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชความคิดระบบมีปญหาสําคัญ กลาวคือ ตัวชี้

ประสิทธิผลขององคการที่ไดมาจากความคิดระบบ เปนตัวแปรที่วัดยากมาก ถึงแมวาจะสามารถ

สรางมาตรวัดตัวแปรนี้ไดแลว ก็คงจะหาขอยุติไมไดวามาตรวัดที่สรางนั้นถูกตองสมบูรณแลว และ 
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ทําใหสนใจวิธีการทํางาน (Means) เพื่อบรรลุเปาหมาย แทนที่จะพิจารณาตัวเปาหมายที่แทจริง

ขององคการ  

  1.4.3 วิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจากความสามารถขององคการในการ

ชนะใจผูมีอิทธิพล (The strategic-constituencies approach) 

 ขอสมมุติฐานที่ วา  องคการได รับความกดดันและขอเ รียกรองจากกลุม             

ผลประโยชน บุคคลตางๆในสภาพแวดลอมตลอดเวลา อาจเปนเพราะวาบุคคลและกลุมดังกลาว 

สามารถควบคุมทรัพยากรตางๆ ที่จําเปนตอการอยูรอดขององคกร ดังนั้น องคการที่มีประสิทธิผล 

ไดแก องคการที่มีสายตาแหลมคม สามารถมองออกวาบุคคลหรือกลุมผลประโยชนใดใน

สภาพแวดลอมมีความสําคัญตอองคการ และยังตองเปนองคการที่สามารถชนะใจบุคคลและกลุม      

ผลประโยชนในสภาพแวดลอมที่สําคัญทั้งหลายเหลานี้ จะเปนองคการที่กําหนดเปาหมายของ 

องคการใหสอดคลองกับความตองการของบุคคลและกลุมผลประโยชนในสภาพแวดลอมซึ่งมี

อํานาจควบคุมทรัพยากรที่จําเปนตอความอยูรอดขององคการ 

  ปญหาในการศึกษาเรื่องประสิทธิผลตามแนวเอาใจผูมีอิทธิพลนี้ อยูตรงที่การ  

ตัดสินใจวาใครมีอิทธิพลหรือไมนั้นกระทําไดยาก และนอกจากนี้ สภาพแวดลอมยังเปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลา ทําใหผูมีอิทธิพลอาจเปลี่ยนแปลงไปดวย และยังมีความยากลําบากในการที่จะหา

วิธีการที่จะไดขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับความตองการของบุคคลและกลุมผลประโยชนที่มีอิทธิพล

เหลานั้น 

  1.4.4 วิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากคานิยมที่แตกตางกันของสมาชิกองคการ 

(The competing-values approach) 

 แนวทางประเมินประสิทธิผลองคการแนวทางนี้ เปนแนวคิดวาการประเมินผลการ

ดําเนินงานขององคการเปนอัตนัย (Subjective) ซึ่งขึ้นอยูกับการที่บุคคลจะเห็นสิ่งใดที่มีคุณคา

หรือมีความสําคัญ ดังนั้นจึงเปนเรื่องธรรมดาที่องคการจะมีเปาหมายหลายเปาหมายขัดแยงกัน 

เพราะบุคคลทั้งหลายที่กําหนดเปาหมายขององคการนั้นตางมีคานิยมที่แตกตางกัน 

  จากความคิดที่วา ประสิทธิผลขององคการมีความหมายไดหลากหลาย ทําให 

Robert E. Quinn และ John Rohrbaugh เสนอรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการเปน 4 แบบ 

คือ รูปแบบมนุษยสัมพันธ รูปแบบเปด รูปแบบมีเหตุผล รูปแบบกระบวนการภายใน ซึ่งเปนการจัด

หมวดหมูวัดประสิทธิผลตางๆ 30 วิธี ที่สรุปโดย John P. Campbell เขาดวยกัน รูปแบบทั้ง 4 

รูปแบบถูกแบงแยกออกจากกัน โดยการพิจารณาองคการใน 3 มิติ แตละมิติประกอบไปดวย

ทิศทางหรือเปาหมายองคการ 3 กลุมคานิยม (Values) ที่ขัดแยงกัน (Competing) กลาวคือ 

   1) มองโครงสรางองคการวา เนนความยืดหยุนหรอืการควบคุม องคการ

ที่ยึดความยืดหยุน (Flexibility) ของโครงสรางเปนเปาหมาย จะทําใหองคการนั้นเนนการสรางสรรค 
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(Innovation) การปรับตัว (Adaptation) และการเปลี่ยนแปลง (Change) ในทางตรงกันขามการ

ควบคุม (Control) กลับใหความสําคัญตอความมีเสถียรภาพ (Stability) ความมีระเบียบ (Order) 

และความสามารถที่จะคาดการณได (Predictability) 

   2) มองวาองคการควรจะเนนคน (People) หรือเนนองคการ 

(Organization) การเนนคนหมายถึงการใหความสําคัญตอความรูสึกและความตองการของคน 

สวนการเนนองคการหมายถึง การใหความสําคัญตอผลผลิตสูง (Productivity) และการทํางานให

สําเร็จลุลวง (Task accomplishment) 

   3) มองวาองคการนั้นมีการดําเนินงาน (Means) และเปาหมาย (Ends) 

อยางไร การดําเนินงานในที่นี้เปนเรื่องของกระบวนการภายในตางๆ (Internal process) ขององคการ 

ซึ่งเปนการมององคการในระยะเวลายาวนาน (Long-term criteria) ในขณะที่เปาหมาย (Ends) 

เปนเร่ืองของผลลัพธ (Outcome) ของการดําเนินงาน ซึ่งเปนการมององคการในระยะสั้น (Short-

term criteria) 

 

ตารางที่ 1 รูปแบบการประเมนิองคการทั้ง 4 แบบ (พิทยา บวรวัฒนา, 2546: 193) 

อธิบายความหมายของแตละรูปแบบไดดังนี ้

1) รูปแบบมนุษยสัมพันธ ใหความสําคัญของคนและความยืดหยุนของโครงสราง 
องคการ การวัดประสิทธิผลองคการตองพิจารณาที่ความสามารถในการสรางความสามัคคี (ในฐานะ

เปน means) และการพัฒนาอัตรากําลังที่มีความรูความสามารถ (Skilled work force) (ในฐานะเปน 

ends) 

มาตรวัดประสทิธิผล  

รูปแบบ 
 

การเนน 
means ends 

1. รูปแบบ 

มนุษยสัมพันธ 

คน 

ความยืดหยุน 

ขวัญ 

ความสามัคคี 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2. รูปแบบเปด 

 

องคการ 

ความยืดหยุน 

ความยืดหยุน 

ความพรอม 

การเจริญเติบโต 

การหาทรัพยากร 

การสนับสนุนจากภายนอก 

3. รูปแบบ 

มีเหตุผล 

องคการ 

การควบคุม 

การวางแผนและ

กําหนดเปาหมาย 

ผลผลิตสูง 

ประสิทธิภาพ 

4. รูปแบบ 

ก ร ะ บ ว น ก า ร

ภายใน 

คน 

การควบคุม 

ร ะบบข อมู ล และ

ขาวสาร 

การติดตอ 

เสถียรภาพและการควบคุม 
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  2) รูปแบบเปด ใหความสําคัญตอองคการและความยืดหยุนของโครงสราง

องคการตอสภาพแวดลอมภายนอก การวัดประสิทธิผลองคการตองพิจารณาที่ความยืดหยุน (ใน

ฐานะเปน means) และความสามารถในการหาทรัพยากรจากภายนอก (ในฐานะเปน ends) 

  3) รูปแบบมีเหตุผล (The rational-goal model) ใหความสําคัญตอองคการ และ

การควบคุม การวัดประสิทธิผลขององคการตองพิจารณาที่ความสามารถขององคการในการวางแผน

และการกําหนดเปาหมาย (ในฐานะเปน means) และความสามารถขององคการในการสรางผลงาน

ใหมีผลผลิตสูง (Productivity) และมีประสิทธิภาพ (ในฐานะเปน ends) 

4) รูปแบบกระบวนการภายใน (The internal-process model) ใหความสําคัญ 

ตอคนและการควบคุม การวัดประสิทธิผลขององคการดูที่ความสามารถในการกระจายขาวสาร

ภายในองคการ (ในฐานะเปน means) และความสามารถในการรักษาเสถียรภาพ และความเปน

ระเบียบ (Order) (ในฐานะเปน ends) 

Gibson et al. (1991: 36-37) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผลองคการ จะ 

ตองนํามิติเวลามาเกี่ยวของดวย และมีหลักเกณฑ (Criteria) วัดประสิทธิผลแบบพหุเกณฑ 

(Multivariate effectiveness measure) ประกอบดวย เกณฑในระยะสั้น (Short run) วัดจากผลผลิต 

(Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Satisfaction) เกณฑในระยะกลาง 

(Intermediate run) วัดจากความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา 

(Development) เกณฑในระยะยาว (Long run) วัดจากความอยูรอดขององคการ (Survival) เนื่องจาก

เขามองวาองคการเปนระบบเปด เมื่อส่ิงแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไป องคการตองมีการปรับตัว 

และการพัฒนา ซึ่งเปนการลงทุนใหกับตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการในระยะยาว ซึ่งคือ

การอยูรอดขององคการนั้น (รูปที่1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 1 รูปแบบการมีประสิทธิผลในมิติของเวลา (Gibson et al.,1991:37) 

ผลผลิต 

ประสิทธิภาพ 

ความพึงพอใจ 

การปรับตัว 

การพัฒนา ความอยูรอด 

เกณฑการวัด 

ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 

เวลา 
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  ในการศึกษาวิจัยเพื่อประเมินประสิทธิผลขององคการ Carmeron and Whitten 

(2002) ไดเสนอประเด็นที่ควรพิจารณาในการประเมินประสิทธิผลองคการ 7 ประการ คือ 

  ประการที่ 1 การกําหนดมุมมองของผูประเมิน เนื่องจากการประเมินประสิทธิผล

องคการจําเปนตองนึกถึงปจจัยตางๆ ที่มีผลตอองคการ ไมวาจัดเปนกลุมบุคคลผูเกี่ยวของ หรือ

เปาหมายองคการทําใหนิยามประสิทธิผลองคการมีไดหลากหลาย ขึ้นอยูกับความตองการของ    

ผูประเมินวา ตองการความครอบคลุมมากนอยเพียงใด ซึ่งตองยอมรับวา องคการที่มีประสิทธิผล

ในเรื่องหนึ่งแตอาจไมมีประสิทธิผลในอีกเรื่องหนึ่ง ดังนั้นผูประเมินจึงตองใหคํานิยามประสิทธิผล

ขององคการที่ตองการศึกษาใหชัดเจน 

  ประการที่ 2 กําหนดขอบเขตของการดําเนินการประเมิน กอนที่จะกําหนด

ขอบเขตของการดําเนินการประเมินจําเปนตองทราบวา องคการมีการกําหนดขอบเขตของการ

ดําเนินการที่ตองเนนอยางไร และมีความตองการจากภายนอกอยางไร จากการศึกษาพบวา การ

ดําเนินการขององคการจะเปลี่ยนไปตามวงจรชีวิตขององคการ (Organizational life cycle) และ

หากประเมินประสิทธิผลในขอบเขตที่ไมถูกตอง จะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด ดังนั้น การ

ประเมินประสิทธิผลองคการ จะตองใหความสําคัญกับความชัดเจนของขอบเขตของการ

ดําเนินการประเมิน ถาการดําเนินการประเมินไมชัดเจนแลว อาจนาํไปสูความสับสน ผลการวิจัยที่

ขัดแยง และการตัดสินใจในเรื่องประสิทธิผลไมถูกตอง 

  ประการที่ 3 กําหนดระดับการวิเคราะห การพิจารณาประสิทธิผลองคการ

สามารถวิเคราะหได 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม 

ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมขึ้นอยูกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของ ขอบเขตที่มุงเนน จุดประสงค

ของการประเมิน และบริบทของการตัดสินใจในเรื่องอื่นๆ 

  ประการที่ 4 กําหนดจุดมุงหมายของการประเมิน การกําหนดจุดมุงหมายของการ

ประเมินที่ชัดเจนจะชวยพิจารณาถึงกลุมที่เกี่ยวของ ระดับการวิเคราะห และอื่นๆที่เหมาะสม 

  ประการที่ 5 กําหนดกรอบเวลาที่ใชในการประเมิน การกําหนดวงจรชีวิตขององคการ

ในแตละระยะ อาจมีประสิทธิผลไมสอดคลองกัน เชน บางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะยาว 

หรือในทางกลับกัน ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลองคการจึงตองมีการพิจารณากําหนดกรอบเวลา 

เพื่อใหการประเมินมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

  ประการที่ 6 กําหนดประเภทขอมูลที่ใชในการพิจารณาประสิทธิผล การพิจารณา

ประสิทธิผลองคการมีขอมูลสามารถใชได 2 ลักษณะ คือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data) เปนขอมูล

ที่ไดจากเอกสาร เชน การบันทึกตางๆ และ 2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data) เปนขอมูลจากการ

รับรู เชน การสัมภาษณ หรือการใชแบบสอบถาม โดยทั่วไปขอมูลอัตนัยจะละเอียดมากกวาขอมูล  
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ปรนัย การเลือกเก็บขอมูลจึงตองกําหนดประเภทใหชัดเจน เพราะองคการหนึ่งอาจมีประสิทธิผล

จากขอมูลอัตนัย แตอาจไมมีประสิทธิผลจากขอมูลปรนัย หรือในทางกลับกัน 

  ประการที่ 7 กําหนดเกณฑตัดสินใจ เนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมี

หลายรูปแบบ จึงอาจทําใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเมื่อใชเกณฑหนึ่ง แตไมมี

ประสิทธิผลเมื่อใชอีกเกณฑหนึ่ง ดังนั้น จึงตองมีการตัดสินใจใหชัดเจน 

 
 1.5 แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท เปนสถานที่

บุคลากรทางสุขภาพทุกประเภทมีปฏิสัมพันธกัน เพื่อใชความรู และทักษะ ความชํานาญตาม

ความสามารถของบุคลากรทางสุขภาพแตละสาขา เพื่อใหการดูแลรักษาผูปวยไดอยางครอบคลุม 

หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด จึงเปนหนวยงานที่ควรไดรับการ

ดูแลใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540: 35) หอผูปวย  

เปรียบเสมือนระบบเปดที่จะตองตอบสนองและปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอก

และภายใน เชน ความตองการของผูรับบริการ การประสานงานกันในหนวยงาน  

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการ ตามแนวคิดของ Gibson et al. 

(1991) มาใชในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย เนื่องจากเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผล

ขององคการ โดยมององคการเปนระบบเปด ในการศึกษานี้ บุคลากรทางการพยาบาล (Man) เปน

ปจจัยนําเขาของระบบ การพัฒนาทีมที่มีประสิทธิผล (Method) และ วิธีในการจัดการฝกอบรม   

ถือไดวาเปนกระบวนการ (Process) ประสิทธิผลของหอผูปวย ก็เปนผลลัพธนั่นเอง (Outcome) 

ในการศึกษานี้ใชเฉพาะเกณฑระยะสั้น เนื่องจากเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการศึกษา โดยประเมิน

ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของบุคลากรทางการพยาบาล เนื่องจาก เปนกลุมผูเกี่ยวของ

โดยตรงกับการศึกษาครั้งนี้ 

 
1.5.1 ความสามารถในการผลิต (Productivity)  
 
จากการสํารวจของ England (1967 cited in Steers et al., 1985: 61) พบวา     

ผูบริหารและพนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายดานผลผลิตมากเปนอันดับสองของเปาหมาย

ดานประสิทธิผลขององคการทั้งหมด ซึ่ง Jackson and Morgan (1978: 319) กลาววา ทุกองคการ

มีหนาที่ที่สําคัญคือ การบรรลุเปาหมายดานการผลิตที่ตองอาศัยกระบวนการเปลี่ยนปจจัยการ

ผลิต เพื่อใหไดผลผลิตตามที่สภาพแวดลอมตองการ การไดผลผลิตเปนไปตามที่ตองการหรือไม

เพียงใดเปนการสะทอนความสามารถในการผลิตขององคการ สอดคลองกับ Gibson et al. (1991: 
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37) กลาววา ผลผลิตเปนสิ่งสะทอนถึงความสามารถของหอผูปวยในการสรางผลผลิตทั้งปริมาณ

และคุณภาพตามความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอก ซึ่งประกอบไปดวย ประการแรกปริมาณ

ของการบริการ หมายถึง บุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของ   

ผูใชบริการ (Mott, 1972: 22) ซึ่งการวัดปริมาณของผลผลิตหรือบริการสามารถวัดไดใน 3 ระดับ 

ไดแก ระดับบุคคล กลุม และองคการ (Campbell, 1977: 36) นอกจากนี้ Daft (1991: 461) ได

กลาวถึงการวัดปริมาณของผลผลิตซึ่งสามารถวัดไดจากเปาหมายของทีม และประการที่สองคือ 

คุณภาพของบริการ เปนความรูสึกนึกคิด ความเขาใจของผูรับบริการตอการใหบริการของบุคคลใน

องคการถึงบริการที่สอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูใหบริการ (Mott, 

1972: 22; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2538: 14) ซึ่งการประเมินคุณภาพบริการพยาบาลมีความ 

แตกตางจากสินคาหรือผลิตภัณฑ คือ คุณภาพบริการพยาบาลมีความเปนนามธรรม แมวาคุณภาพ

บริการพยาบาลมีความเปนนามธรรมแตก็สามารถประเมินไดจากมุมมองของผูใหบริการ ในแงของ

ความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพตามความคาดหวังผู ใชบริการ  และ 

Geopoulos and Mann (1962 cited in Mott, 1972: 45) กลาววา คุณภาพการบริการพยาบาล

สัมพันธทางบวกกับระดับความรูความชํานาญ สัดสวนของจํานวนบุคลากรและการประสานงาน

อยางเปนทางการ 

ผลผลิตทางการพยาบาลคือประสิทธิผลการดูแลหรือบริการที่มีคุณภาพ มีความ 

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ (Jalinek and Dennis, 1976 cited in and Sullivan, 1992: 131)  

สมคิด แกวสนธิ (2522) มีความเห็นวา วัตถุประสงคและเปาหมายในการผลิตบริการสาธารณสุข

แตกตางไปจากการผลิตสินคาและบริการอื่นๆ การลงทุนดานสาธารณสุขมิไดเปนการลงทุนเพื่อหา

ผลตอบแทนจากการลงทุนในรูปของผลกําไรสูงสุด แตเปนการลงทุนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแก

ผูบริโภค 

 
1.5.2 ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) 
 
ความหมายของประสิทธิภาพ เปนการเปรียบเทียบคาใชจายโดยตรงตอการสราง 

ผลผลิต 1 หนวย โดยใชทรัพยากรดานเงิน คน และเครื่องมือเครื่องใชที่เปนมูลคาต่ําสุดในการ

ปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด (ธงชัย สันติวงษ, 2541: 30; Mott, 1972: 22; Steers, 1977; 

Zammuto and Bedeian, 1991; Daft, 2001:64) สวน Gibson et al. (1991: 37) ใหความหมาย

ของประสิทธิภาพวา หมายถึง อัตราสวนของผลผลิตกับปจจัยการผลิต โดยเนนที่วงจรของระบบ

คือ ปจจัยการผลิต – กระบวนการผลิต – ผลผลิต โดยเฉพาะปจจัยการผลิตและกระบวนการผลิต 
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การประเมินประสิทธิภาพใหพิจารณาจากความสามารถในการผลิตตอคาใชจายตอหนวย การ

สูญเสียเวลา คาใชจายตอผูปวยหรือผูใชบริการแตละราย อัตราคาจาง 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย 

และผลประโยชน (Cost benefit ratio) ซึ่งเกิดขึ้นในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

โดยคํานึงวาจําเปนตองใชปจจัยตัวปอนตางๆ เชน วัตถุดิบ เงิน คน เทาใด จึงจะสามารถบรรลุ  

เปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการได (Steers, 1977) และปญหาที่ทําความยุงยากใหกับ

การประเมินประสิทธิภาพขององคการคือ ลักษณะของรูปแบบและพลังงานที่องคการนํามาใช ซึ่งมี 

2 รูปแบบ คือ คน และวัสดุ ซึ่งทรัพยากรมนุษยและวัสดุเปนปจจัยนําเขาทางตรงและทางออม ซึ่ง

ยากที่จะแยกออกจากกันไดชัดเจน อีกปญหาหนึ่งก็คือ วิธีการวัดพลังงานที่ใชปจจัยและผลผลิตซึ่ง

หามาตราวัดที่ยอมรับเปนสากลไมได ขอจํากัดดานการวัดประสิทธิภาพทําใหการคิดคํานวณ    

ประสิทธิภาพ คลาดเคลื่อนจากความเปนจริงจนทําใหไมไดประโยชนเทาที่ควร จึงไดมีการนํา

รูปแบบอื่นเขามาวัดแทนการวัดจากคาใชจาย เชน ในเร่ืองการฝกอบรม ประสบการณ ความรูสึก

ผูกพันและลักษณะอื่นๆ ขององคการมนุษย แตก็ยังไมมีรูปแบบใดที่สมบูรณแบบ  

จิรุตน ศรีรัตนบัลล (2543: 4-8) กลาววา องคประกอบของประสิทธิภาพในระบบ 

สุขภาพที่สําคัญมี 3 ประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นแรก การใชทรัพยากรการผลิตอยางไมทิ้งขวาง หมายความวา สําหรับ 

การผลิตใหเกิดผลผลิตจํานวนหนึ่ง ควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขาที่นํามาใชในการผลิตใน

ระดับนอยที่สุดสําหรับการผลิตนั้นๆ ที่ยังสามารถดําเนินการผลิตไดอยางมีคุณภาพตามตองการ

ได เรียกวา ประสิทธิภาพทางเทคนิค 

ประเด็นที่ 2 การผลิตผลผลิตแตละอยางดวยวิธีการของปจจัยนําเขา หรือสวน 

ผสมของปจจัยนําเขาต่ําที่สุด เรียกวา ความคุมคา (Cost- effectiveness) หรือมีประสิทธิภาพทาง

เศรษฐศาสตร (Economic efficiency) ในทางปฏิบัติมักพบวา มีวิธีการมากกวา 1 ทางเลือกเสมอ

เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความคุมคาเกิดจากการเลือกที่เหมาะสมในการผลิต โดยใช

ทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต เชน ทางเลือกในการตรวจวินิจฉัยโรคทางหองปฏิบัติการ 

ประเด็นที่ 3 ผลิตผลผลิตทั้งชนิดและจํานวนที่คนใหคุณคามากที่สุด เลือกผลิตผล 

ผลิตชนิดตางๆ และในจํานวนสัดสวนที่เปนที่พึงพอใจของผูบริโภคมากที่สุด เรียกวา ประสิทธิภาพ

ในการใชทรัพยากร (Allocative efficiency) นั่นคือ ทรัพยากรถูกใชไปอยางเกิดประโยชนสูงสุด 

โดยไมสามารถไปปรับปรุงรูปแบบและสัดสวนการจัดทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับที่สูงกวานี้

ไดอีก เนื่องจากประโยชนที่เสียไปหรือตนทุนที่เพิ่มข้ึนจากการโยกยายทรัพยากร (Marginal cost) 

จะมากกวาประโยชนใหมเพิ่มเติม (Marginal benefit) ที่ไดมา 
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งานบริการพยาบาลในหอผูปวย เปนผลผลติไมคงที ่ไมมตีัวตน ไมสามารถจับตอง 

ได จึงตองวัดจากการรับรูของพยาบาลประจําการในการใชทรัพยากรตางๆ ในการวิจัยครั้งนี้ใช 

แนวคิดของ Gibson et al. (1991) องคประกอบดานประสิทธิภาพในการบริการ ประกอบดวย   

ตัวชี้วัดดังนี้ การใชเครื่องมืออุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด มีมาตรฐาน ความคุมทุน การสูญเสีย

ทรัพยากรหรือการสูญเปลาของทรัพยากร 

 
1.5.3 ความพึงพอใจของบุคลากร (Satisfaction) 

 
  บุคลากรเปนหัวใจสําคัญขององคการ การดูแลและใหบริการลูกคาที่มีคุณภาพ 

มาจากการที่บุคลากรไดรับการอบรม และไดรับส่ิงจูงใจเปนอยางดี ผูบริหารจงึตองใหความสําคัญ

กับความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ (Robbins, 2000) เพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจ  

ในงานจะทําใหผลผลิตขององคการบรรลุเปาหมายได (Luthans, 1995: 129) ซึง่ความพงึพอใจในงาน

นั้น หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําในทางบวก ไดรับการตอบสนองตามความตองการ

ในงานที่ไดรับมอบหมาย มีอิสระในการทํางานหรือมีสวนรวมในการทํางาน และไดรับการยอมรับ

ในผลงาน ทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงมั่นในการทํางานที่จะนําไปสูความพึงพอใจของ บุคลกร

ในองคการ สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน (Gibson et ea., 1991: 37; 

Herzberg, Mausner and Synderman, 1993: 44; Luthans, 1995: 125; สมยศ นาวีการ, 2533; 

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540:100)   

Gibson et al. (1991) กลาววา องคการเปนระบบสังคม ซึ่งตองใหความสําคัญ 

กับผลประโยชนที่บุคลากรในหนวยงานจะไดรับ ความพึงพอใจ จึงหมายถึงสิ่งตางๆที่เปนการ  

ตอบสนองความตองการบุคลากร โดยสามารถประเมินไดจากทัศนคติของพนักงาน การเปลี่ยนงาน 

การขาดงาน ความเฉื่อยชา และความทุกขใจตางๆ สวนการประเมินความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

ตามแนวคิดของ Robbins (2000) ประเมินไดจาก ความรูสึกของสมาชิกทีม ในดานความพึงพอใจ

ในการทํางานรวมกันภายในทีม และไดรับการเปนสวนหนึ่งของทีม สมาชิกทีมไมมีความขัดแยง   

ที่ทําใหเกิดความแตกแยกภายในทีม และไมมีพฤติกรรมขาดงานหรือลาออกจากงาน 

  สมพงษ เกษมสิน (2526 อางใน สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544) ไดแบงปจจัยที่เปน

เครื่องกระตุน หรือจูงใจใหบุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ออกเปน 2 ประเภท ประเภทแรก 

คือ ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน ไดแก สิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นงาย และมีอิทธิพลโดยตรงตอความพอใจใน

การทํางาน เชน คาจาง บําเหน็จบํานาญ เงินชดเชย คารักษาพยาบาล เปนตน และประเภทที่ 2 

คือ ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน ไดแก ส่ิงที่สามารถตอบสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยอง

ชมเชย การยอมรับเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่ เปนตน 
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  จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในงานของบุคลากร เปนองคประกอบที่สําคัญของ

ประสิทธิผลของหนวยงาน การสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางการพยาบาลเปน

สิ่งที่ผูบริหารตองใหความสนใจ เนื่องจากวามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลของหอ

ผูปวย  

 
2. การทํางานเปนทีม 
 

 การทาํงานเปนกลุมของคนทั่วไป อาจไมใชการทาํงานเปนทมีเสมอไป เพราะการทาํงาน

เปนทมีที่แทจริงจะเกิดจากสมาชิกแตละคนจะตองเรยีนรู ทาํความเขาใจและจะตองปรับตัวใหเขากบั

สมาชิกอ่ืนๆ เพื่อที่จะไดทํางานรวมกนัพึง่พาอาศัยซึง่กนัและกัน สนับสนนุและคอยแกปญหาใหแกกนั 

ซึ่งจะชวยใหทมีสามารถแสดงศักยภาพของตนออกมาไดอยางเต็มที ่

 
 2.1 ความหมายการทํางานเปนทีม 
 
 ความหมายของคําวา ทีม (Team) และทํางานเปนทีม (Teamwork) มีความเกี่ยวเนื่อง

เชื่อมโยงกัน ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของทั้ง 2 คํานี้ไวดังนี้ 

 Invancevich and Matteson (2002: 317) ทีม หมายถึง กลุมคนที่มีปฎิสัมพันธกันโดยมี

ขอผูกมัดรวมกันที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค  

 Hellriegel; Slocum and Woodman (2001: 1) ทีม คือ จํานวนสมาชิกของพนักงาน ซึ่ง

ประกอบไปดวยบุคคลที่มีความสามารถตางๆ เชน ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะ และ

ความรู ซึ่งบุคคลเหลานี้มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน และใน

การทํางานมีการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกันในการปฏิบัติงานตามความสามารถที่ตนเองมีอยู 

 Brill (1976:20) การทํางานเปนทีม คือ การรวมกลุมทํางานของคนซึ่งมีความชํานาญ

เฉพาะแตละบุคคล โดยมีการกําหนดจุดมุงหมายรวมกัน มีการติดตอสื่อสาร มีความรวมมอื ตดัสนิใจ

รวมกันและใชความรูความสามารถที่มีอยูรวมกันวางแผนการทํางานใหสําเร็จ 

 สุนันทา เลาหนันทน (2544: 62) ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธ

กันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และ

ผูรวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น  

ปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50) ทีม หมายถึง การทํางานในลักษณะของกลุมที่มีเปาหมายใน

การทํางานรวมกัน มีการทํางานแบบประสานกลมกลืนและตอเนื่องกัน 
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 ทิศนา แขมมณี (2537: 2) การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่กลุมบุคคลเขามารวมกัน

ปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน โดยมีเปาหมายรวมกัน และทุกคนในกลุมมีบทบาทในการ

ชวยดําเนินงานของกลุม มีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน และตัดสินใจรวมกัน เพื่อใหงานบรรลผุล

สําเร็จตามเปาหมายเพื่อประโยชนรวมกันของกลุม 

 จากความหมายที่ไวขางตน สรุปไดวา การทํางานเปนทีม คือกระบวนในการรวมตัวของ

กลุมบุคคลที่มาทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันในการปฏิบัติงานตามความสามารถของแตละคน

มาทํางานรวมกันเปนทีมโดยมีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน ทุกคนมีบทบาทในการชวยกันทํางาน 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการทํางานรวมกันเปนทีม  

  
2.2 แนวคิดการทํางานเปนทีม 
 
การทาํงานเปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวางในกลุม   

ผูบริหารองคการมาทุกยุคทุกสมัย การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอหนวยงานและองคการทุก

องคการ เพราะงานสวนใหญในองคการไมสามารถทําใหสําเร็จไดโดยบุคคลเพียงคนเดียว ตอง

อาศัยความรวมมือทั้งในดานทักษะ ความรู ความสามารถของแตละบุคคล การมีทักษะในการ

ทํางานรวมกันของสมาชิกในทีม เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ 

จินนะรัตน ศรีภัทรภิญโญ (2535 อางใน วิไล อํามาตยมณี, 2539: 9-10) ไดกลาวถึงลักษณะของ

การทํางานเปนทีม ดังนี้ การกําหนดวัตถุประสงคของทีมงานจะตองดําเนินการเปนขัน้ตอนและทกุคน

ในทีมงานจะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับความสําคัญของการกําหนดวัตถุประสงคของทีม

และยอมรับวัตถุประสงคที่กําหนดไว พรอมกับยึดเปนแนวทางการปฏิบัติงานของตน สวนการ 

มอบหมายงาน เปนการกระจายงานและมอบอํานาจหนาในการตัดสินใจใหสมาชิกในทีมงาน     

รับผิดชอบ ตองทําความเขาใจในวัตถุประสงคของการมอบหมายงานและดําเนินการมอบหมายงาน

อยางเหมาะสม และการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคนจะตองเรียนรูและทําความเขาใจวิธีการที่จะ

ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค เรียนรู และยอมรับหนาที่ของสมาชิกทีมทั้งในดานการเปนผูนําและ

เปนผูตาม ความจําเปนในการประสานงาน การติดตอส่ือสารภายในทีมงานและระหวางทีมงาน รับรู

และปฏิบัติตามขอกําหนดตางๆ ในการทํางาน รวมมือกัน นอกจากนี้สมาชิกทีมแตละคนตองมี

ความรับผิดชอบดวย องคประกอบสุดทายคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกิจกรรมที่มี

ความสําคัญที่สมาชิกทีมแตละคนจะประเมินผลงานของตนเองกอน และสมาชิกทีมทุกคนจะ

รวมกันประเมินผลงานของทีม เพราะจะทําใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับที่ชวยชี้บอกถึงความสําเร็จ

และความลมเหลวของการทํางานพรอมกับชวยใหเห็นแนวทางที่จะตองทําการแกไข 
  

2.3 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
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ผลการวิจัยที่สําคัญๆ ทางจิตวิทยาสังคมเกี่ยวกับคุณประโยชนของการทํางานเปนทีม 

สรุปไดดังนี้ (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, ม.ป.ป. อางใน สุนันทา เลาหนันทน, 2544: 66) โดยทั่วไปพบวา

ผลการปฏิบัติงานของทีม จะมีประสิทธิผลดีกวาการทํางานโดยบุคคลเพียงคนเดียว เมื่อมีการ

เปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคลเพียงคนเดียว พบวาการตัดสินใจ  

โดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวา และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวา บุคคลเรียนรูที่จะ

เปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณี มีความรับผิดชอบ เขาใจผูอ่ืน เสียสละ จากการ

ที่เขาไดเขาเปนสมาชิกกลุม การแสดงออกของอารมณตางๆ เชน สนุกสนาน ตื่นเตน ราเริง ผิดหวัง 

สมหวัง เหลานี้จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเมื่อบุคคลนั้นอยูในกลุมมากกวาเมื่ออยูเพียงคนเดียว  

คุณภาพการใชชีวิตประจําวันจะสูงขึ้นเพราะกลุม เนื่องจากไดมีการแบงงานกันทําตามความเชี่ยวชาญ

ของแตละคน การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเมื่อไดอยูรวมกันใน

กลุม การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา ถาไมมีกลุมก็จะไมมีมาตรฐานของสังคม ไมมี

คานิยมของสังคม ไมมีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดข้ึนไมได เอกลักษณของบุคคล 

การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของคนเรา ลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลา

หรือหลอหลอมจากสังคมทั้งสิ้น และถาปราศจากความรวมมือระหวางคนเราแลว กลุมและองคกร

ทั้งหลายยอมอยูรอดไมได 

 Mohrman et al. (1995) กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลตางๆ ตองมารวมตัวเปนทีม ดังนี้  

ความคิดสรางสรรค ทําใหทีมงานรวมกันสรางความคิดใหมๆ และกลานําความคิดของทีมไป

ปฏิบัติใหเกิดผลที่เปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ โดยทีมงานจะรวมกันศึกษา วิเคราะห และ     

หาแนวทางในการแกไขปญหา โดยมองออกไปนอกกรอบของกระบวนทัศน (Paradigm) เดิม ซึ่ง

จะชวยสรางแนวทาง วิธีการและนวัตกรรมใหมๆ ดานผลงาน ปกติผลรวมในการทํางานเปนทีม  

จะสูงกวาการที่สมาชิกตางแยกกันทํางานของตนและนําผลงานมารวมกัน ทั้งในดานปริมาณและ

คุณภาพของผลงาน ซึ่งจะชวยใหองคการ และสมาชิกทํางานใหถึงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เพราะตนจะไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้นทั้งทางตรงและทางออม ทางดานการสื่อสาร การทํางานเปน

ทีมผลักดันใหสมาชิกสื่อสาร และทําความเขาใจซึ่งกันและกันไดดียิ่งขึ้น ซึ่งจะทําใหเกิดความ

เขาใจ การยอมรับ และความผูกพันระหวางสมาชิก สมาชิกจะรวมแรงรวมใจแกปญหาและ

อุปสรรคไปดวยกัน และสาเหตุสุดทายคือ ความสัมพันธ เมื่อสมาชิกทํางานรวมกัน รูจักกัน สนิทสนม

ผูกพัน และมีความไววางใจกัน ก็ยอมที่จะชวยเหลือกันในการแกปญหาตางๆ ทั้งในการทาํงานและ

ปญหาอื่นๆ หรือที่เรียกวาใหการสนับสนุนทางสังคมและจิตใจระหวางกัน   

 
 2.4 ประเภทของทีมการทํางาน 
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 Brill (1976) แบงทีมออกเปน  แบบแรกทีมงานภายใน (Intradisciplinary team) เปนทีม 

ที่ประกอบดวยบุคคลซึ่งมีระดับการศึกษาที่แตกตางกันและมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่  

แตกตางกัน มาทํางานรวมกันภายในหนวยงานเดียวกัน และแบบที่สองทีมระหวางองคกร 

(Interdisciplinary team) เปนทีมซ่ึงประกอบดวยกลุมคนหลายอาชีพที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ

และทักษะที่แตกตางกันจากหลายหนวยงาน มาปฏิบัติงานรวมกัน 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (อางใน สุนันทา เลาหนันทน, 2544: 69) ไดแบงทีมในองคกรไว 5 

ประเภท คือ 

 ประเภทที่ 1 ทีมชั้นสูง หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยุทธ

วิเคราะหสภาพแวดลอม และกําหนดทิศทางขององคกร ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของ

ธุรกิจ ตลอดจนการตัดสินใจเรื่องที่สําคัญๆ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ดานสูงมารวมดวยในบางโอกาส ความสามารถของสมาชิกในทีมช้ันสูง มีความสําคัญยิ่งตอ

ความสําเร็จและเจริญกาวหนาขององคกร 

 ประเภทที่ 2 ทีมบริการ หมายถึง  ทีมงานที่กําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงาน

ประสานงาน และควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคกร จัดหาทรัพยากรและวางแผนการ

ปฏิบัติงาน สรางกลยุทธการพัฒนาและจัดการภารกิจตางๆขององคกร 

 ประเภทที่ 3 ทีมปฏิบัติงาน หมายถึง ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานใหสําเร็จ รับผิดชอบ  

ในการแปรรูปปจจัยปอนเขาใหเปนผลผลิต ซึ่งอาจอยูในรูปของสินคาหรอืบริการ 

  4) ทีมเทคนิค หมายถึง ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานเพื่อเปนหลักประกนัวาสนิคา 

หรือการบริการขององคกร มีวิธีการดําเนินการที่เปนรูปแบบเดียวกันอยางไดมาตรฐาน อาจเปน

มาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานการบริการ 

5) ทีมสนับสนุน หมายถึง ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการทํางานตามปกติ  

แตทีมนี้จะใหการสนับสนุนทางออม ซึ่งจําเปนตอความสําเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 
 2.5 องคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของทีม 
 

 สุนันทา เลาหนันท (2544) ไดสรุปองคประกอบพื้นฐานที่สงผลตอประสิทธิผลของการ

ทํางานเปนทีม ไว 4 ประการ ไดแก 

 ประการแรก ขนาดของทีม (Size of team) หมายถึง จํานวนสมาชิกแตละทีมข้ึนอยูกับ

ชนิดและลักษณะของงาน รวมท้ังวัตถุประสงคของทีม เชน ทีมงานตรวจสอบหาขอเท็จจริง สมาชิก

ควรมีประมาณ 14 คน ในขณะที่ทีมงานแกปญหาควรมีสมาชิกมากที่สุด ไมเกิน 7 คน เปนตน 
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 ประการที่ 2 ความเหนียวแนนของทีม (Cohesiveness of team) หมายถึง แรงดึงดูดใจ

ที่ทําใหสมาชิกมีความปรารถนาจะธํารงไวซึ่งการเปนสมาชิกของทีมงานตอไป ดัชนีที่บงชี้ถึงความ

เหนียวแนน ไดแก การยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม การติดตอสื่อสารที่ดี ปฏิสัมพันธ

ที่ดีตอกันของสมาชิก สถานภาพทางสังคมและภูมิหลังที่ใกลเคยีงกนัของสมาชกิ การมสีวนรวมในทมี 

การไดรับผลประโยชนรวมกันของสมาชิก การไดรับการยกยองใหเกียรติกัน เปนตน 

 ประการที่ 3 ปทัสถานของทีม (Team norms) หมายถึง แบบแผนหรือโครงสรางพฤติกรรม

ทางสังคม ที่ไดรับการยอมรับ สมาชิกใชเปนมาตรฐานชี้วาในแตละสถานการณ บุคคลควร

ประพฤติตัวใหสอดคลองกับการดําเนินชีวิตอยางไร 

 ประการที่ 4 สถานภาพของสมาชิก (Status) หมายถึง ตําแหนงของสมาชิกในทีมการ

ทํางาน โดยทั่วไปสถานภาพของแตละคนจะถูกกําหนด โดยคุณลักษณะทั้งที่สัมพันธกับการ

ทํางานและบทบาทของสมาชิก เชน ตําแหนงงาน ตารางการทํางาน และคุณลักษณะที่ไมสัมพันธ

กับงาน เชน ระดับการศึกษา อายุ เชื้อชาติ เพศ เปนตน 

 Yeatts and Hyten (1998) ไดศึกษาปจจัยประกอบที่มีความสัมพันธกัน ที่ทําใหเกิด    

ประสิทธิผลของการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

  1) สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ (Environment within and 

outside the organization) การดําเนินงานของทีมงานใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความ   

ชัดเจนในพันธกิจของทีม มีปรัชญา วัฒนธรรมองคการรวมกัน ไดรับการสงเสริมสนับสนุนจาก  

องคการและผูบริหารการฝกอบรม การใหขอมูลขาวสาร ระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 

รวมถึงระบบรางวัล 

  2) ลักษณะของสมาชิกทีม (Team member characteristics) สมาชิกทีมนํา

ความรู ความสามารถและทักษะตางๆ มาใช มีบุคลิกลักษณะเฉพาะ ทักษะเฉพาะบุคคล คานิยม 

ความสนใจ ความตองการและอคติสวนบุคคลก็มีผลตอการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของทีม 

  3) ลักษณะการออกแบบทีมงาน (Team design characteristics) การออกแบบ

ทีมงานที่ดีจะทําใหทีมงานมีสมรรถนะการทํางานที่สูง ซึ่งประกอบดวย การกําหนดเปาหมายที่   

ชัดเจน สมาชิกทราบและเขาใจถึงบทบาท มีอิสระและมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความมั่นคง 

และเชื่อมั่นในความสําคัญของทีมงาน 

  4) กระบวนปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal process) ภายในทีม 

ระหวางทีมและอื่นๆ สมาชิกในทีมที่มีการติดตอส่ือสาร การประสานงานที่ดี มีการทํางานรวมกนั มี

ความเปนหนึ่งเดียวกัน มีความไววางใจซึ่งกันและกัน ลดความขัดแยงของสมาชิกในทีม 

  5) กระบวนการทํางาน (Work process) พบวา ความพยายามของสมาชิกในการ

ปฏิบัติงาน หากสมาชิกมีแรงจูงใจ มีความยึดมั่นผูกพัน มีความพยายามที่จะประยุกตใชความรู 
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ความสามารถและทักษะตางๆ รวมทั้งการนําทรัพยากรที่มีอยูมาใชกับงานไดอยางเหมาะสม มี

การกําหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน และเปนระบบสําหรับการทํางาน 

 Woodcock (1989) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม วาประกอบดวย 

  1) มีวัตถุประสงคชัดเจนสอดคลองกับเปาหมาย (Clear objective and agree 

goal) การทํางานเปนทีม ควรมีวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมอยางชัดเจน ซึ่งสมาชิกทีมตอง

เขาใจ เต็มใจ ยอมรับวัตถุประสงคและเปาหมายอยางแทจริง 

  2) มีการเผชิญหนากันอยางเปดเผย (Openness and confrontation) การ      

สื่อสารและสัมพันธภาพในทีม ตองเปดเผยไววางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอยางตรงไปตรงมา ตอง

เขาใจตนเองและสมาชิกอ่ืนๆในทีมเปนอยางดี เม่ือมีปญหาตองแกปญหาดวยการเผชิญหนา

ปรึกษาหารือ 

  3) มีการสนับสนุนและจริงใจตอกัน (Support and trust) สมาชิกในทีมตองให

ความชวยเหลือสนับสนุน รวมมือรวมใจกันอยางจริงใจ เพื่อใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  4) มีการรวมมือและมีการขัดแยงกัน (Co-operation and conflict) สมาชิกในทีม 

มีการใชประโยชนและประสานประโยชนซึ่งกันและกัน ใหความรวมมือและขัดแยงกันบางเพื่อ 

สรางสรรคการทํางานของทีมใหบรรลุวัตถุประสงค 

  5) มีการปฏิบัติงานที่คลองตัว (Sound procedures) การทํางานของทีมมีความ

ยืดหยุน การตัดสินใจอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลักฐาน มีการใหรางวัลหรือลงโทษเพื่อจูงใจ 

สงเสริมใหสมาชิกกลาแสดงออกในความคิดเห็น 

  6) มีผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) ตามสถานการณ 

  7) มีการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) เพื่อแกไขขอบกพรอง

ไดทันทวงที 

  8) มีการพัฒนาบุคลากร (Individual development) มีแผนการพัฒนาสมาชกิทมี

เพื่อเพิ่มพูนความรูเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน 

  9) มีสัมพันธภาพภายในทีมดี (Sound inter-group relations) รับฟงความคิดเห็นซึ่ง

กันและกัน ยอมรับในความดี ความสามารถ เขาใจในแนวคิดและปญหา พรอมที่จะชวยเหลือกัน

ภายในทีม 

 ปจจัยที่ทําใหทีมงานทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ที่มีผูสรุปไว ดังนี้ 

(Buke, 1988; Miller, 1991; Parker, 1991; Reddy, 1988 and Shonk, 1982 อางใน เปรมวดี 

คฤหเดช, 2540)  

  1) เปาหมาย (Goals) ทีมงานที่มีประสิทธิผลนั้น สมาชิกทีมตองมีความรับผิดชอบ

ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยจําเปนตองระบุใหชัดเจนถึงเปาหมายของงานที่จะทํา 
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เพื่อใหสมาชิกรับรูและจัดการวางแผนงานไดอยางถูกตอง ซึ่งสามารถดําเนินการพัฒนาทีมงาน  

ใหมีประสิทธิภาพ ไดดังนี้ จัดการสื่อสารใหสมาชิกในทีมงาน รับรูและเขาใจเปาหมายของทีมงาน

อยางชัดเจนและถูกตองตรงกัน ปองกันความขัดแยงระหวางสมาชิกในทีมงาน พยายามใหสมาชกิ

ในทีมงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย พยายามทําใหเปาหมายนั้นนําไปปฏิบัติได สมาชิก

สามารถรับรูได วัดไดและมีความเฉพาะเจาะจง เพื่อใหสมาชิกรับรูไดวาบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 

และพยายามที่จะจัดใหมีการแลกเปลี่ยนเปาหมายระหวางสมาชิกในทีมงานแตละคน ซึ่งจะมีผล

ใหสมาชิกคนอื่นๆ ไดรับรูวาการปฏิบัติงานของตนมีสวนชวยสนับสนุน หรือขัดขวางการทํางานของ

สมาชิกคนอื่นๆ 

  2) บทบาท (Roles) การจัดการเกี่ยวกับบทบาทของสมาชิกในทีม เปนสิ่งจําเปน

ในการพัฒนาการทํางานเปนทีม ซึ่งควรคํานึงถึง ความชัดเจนของบทบาท สมาชิกในทมีทกุคนจะตอง

เขาใจบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืนๆ จึงควรมีการทบทวนเพื่อใหสมาชิกทุกคนเขาใจตรงกัน 

และคํานึงถึงความขัดแยงในบทบาท ซึ่งที่มาของความขัดแยงมักเกิดจากการแสดงบทบาทของ  

ตนเองไมสอดคลองตองกัน หรือความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทของตนเองไมกระจางชัด ทําใหเกิด

ความคาดหวังแตกตางกัน นอกจากนี้ เมื่อมีสมาชิกใหมเพิ่มข้ึนหรือเปลี่ยนแปลงไป ทีมงาน

จําเปนตองทําความกระจางเกี่ยวกับบทบาทของสมาชิกแตละคนเสมอ 

3) กระบวนการทํางาน (Procedures) กระบวนการในการพัฒนาการทํางานเปน 

ทีม ตองคํานึงถึงการตรวจสอบกระบวนการทํางาน ดังนี้ 

   3.1) การตัดสินใจ โดยตองคํานึงเพื่อใหผลการตัดสินใจมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพสูง คือ ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีดําเนินการตัดสินใจ การมีสวนรวม 

ในการตัดสนิใจของสมาชิกในทีมงาน 

   3.2) การสื่อสาร หลักพื้นฐานของการสื่อสารเพื่อการทํางานเปนทีม คือ 

เปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมงานไดมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ การที่สมาชิกไดรับรูขาวสาร

ที่เกี่ยวกับเร่ืองภายในทีมงานของตนเอง และเรื่องระหวางทีมงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก ซึ่งจะทําให

เกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน โดยการสื่อสารและสื่อความหมายในการทํางาน รวมกันนั้น 

สมาชิกตองมีความเขาใจตรงกันในการทํางานรวมกันของสมาชิก รับฟงซึ่งกันและกัน มีความเปดเผย

และจริงใจตอกัน 

   3.3) การประชุมปรึกษาหารือ นับเปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม 

ซึ่งมีหลักพื้นฐานการประชุมปรึกษาหารือ โดยการระดมสมอง คือ สมาชิกมีความเขาใจและยอมรับ

เปาหมายการทํางานของทีม มีทัศนคติที่เปนมิตรตอกันและกัน มีสวนรวมในการตัดสินใจ ตระหนกั

ในความสําคัญของการคิดแกปญหาอยางสรางสรรค โดยผูที่เปนหัวหนาทีมมีความรูเกี่ยวกับ    
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การทํางานหรือเทคนิคการนําประชุม มนุษยสัมพันธดี และควรมีการกระตุนใหสมาชิกไดมีสวน

รวม มีอิสระทางความคิด 

   3.4)  ความสั มพั น ธ ร ะหว า ง สมาชิ ก ในที ม ง าน  ( Relationship) 

ความสําเร็จของทีม ตองอาศัยความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม จําเปนตองหาวิธสีราง

ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน เพื่อใหเกิดความรวมมือกันในการทํางาน ซึ่งปญหา

ความสัมพันธระหวางสมาชิกอาจมาจากปจจัยตางๆ เชน ความไววางใจ การเสียสละในการทํางาน

รวมกันเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในทีม ซึ่งหัวหนาทีมควรมีการปลูกฝงคานิยมดังกลาว โดยการ

สนับสนุน การกระจายงานและความรับผิดชอบใหแกสมาชิกแตละคนเพื่อกอใหเกิดประโยชน

สูงสุด 

 
2.6 คุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผล 

 

 สุนันทา เลาหนันทน (2544: 54) กลาวถึงรูปแบบของทีมงานที่มีประสิทธิผลในศตวรรษที่ 

21 วาควรครอบคลุมเร่ืองตางๆ ดังนี้ ปทัสถานทางบวกที่เกิดจากระบบที่ไมเปนทางการ จะตองไดรับ

การตอบสนองจากนโยบาย และระเบียบวิธีปฏิบัติของระบบที่เปนทางการ พฤติกรรมกรรมทํางาน

ที่ชวยธํารงรักษาทีมงานใหคงอยู จะตองดําเนินงานควบคูกับกิจกรรมตางๆ ที่สนับสนุนใหการ

ปฏิบัติของทีมงานนั้นเสร็จสมบูรณ บรรยากาศการทํางานของทีมที่เปนกันเองไมตึงเครียด จะตอง

ดําเนินไปควบคูกับความสนใจที่จะสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกภายนอกทีมงาน วสิยัทศันและ

เปาหมายระยะยาว จะตองมุงสนใจกับงานและสมาชิกผูปฏิบัติงานควบคูกันไป วิสัยทัศนของทีม 

พันธกิจ และเปาหมาย อาจมีคุณคานอยถาไมไดมีการนําไปวางแผนเพื่อการปฏิบัติ พันธกิจ เปาหมาย 

และแผนปฏิบัติการจะไมประสบผลสําเร็จ ถาไมมีการระบุความคาดหวังของสมาชิกทีมงาน        

ไวอยางชัดแจง 

 ปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50-51) ไดเสนอรูปแบบการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 

วาควรมีลักษณะ ดังนี้ มีเปาหมายการทํางานรวมกัน ซึ่งเปาหมายนี้ไดมาจากการตกลงรวมกันของ

สมาชิกทั้งหมด และกระทําอยางเปนลายลักษณอักษร บทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกแต

ละคนจะตองชัดเจน ไมคลุมเครือ สมาชิกทุกคนตองเขาใจ สมาชิกทุกคนตองมีความยึดมั่นผูกพันกับ

งาน มีความมุงมั่นและอุทิศตน ทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว สมาชิกทีม    มี

ความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน ใหความสําคัญกับคุณคาของบุคคล เคารพนับถอืซ่ึงกนัและ

กัน มีการยอมรับในความสามารถ มีการแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ ทีมจะตองไดรับ

การสงเสริม สนับสนุนและประคับประคองใหมีบรรยากาศของการทํางานเปนทีม มีการสื่อสารที่ดี เมื่อ

ทีมมีลักษณะของการทํางานรวมกัน ดังนั้น จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการสื่อสารเขามาเกี่ยวของ 
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จุดประสงคของการสื่อสารของทีม คือ การใหเกิดความเขาใจตรงกัน มีสัมพนัธภาพทีด่ตีอกนั ดงันัน้ 

การสื่อสารจะตองกระทําอยางเปดเผยตรงไปตรงมา ชัดเจนและเขาใจงาย มีกฎระเบียบเปนแนวทาง

ในการปกครองดูแลพฤติกรรมของสมาชิกทีม ซึ่งสมาชิกทุกคนจะตองทราบ เขาใจ และยอมรับ 

และสมาชิกทุกคนมีความเต็มใจที่จะใหความรวมมือ 

Douglas McGregor ไดนําเสนอคุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

(McGregor, 1960 cited in Buchanan and Huczynski, 2001: 268) บรรยากาศของการทํางาน

ที่ไมเปนทางการ เปนแบบสบายและไมเครียด ทุกคนชวยกันทํางาน มีความใจในการทํางาน มีการ

อภิปรายถกเถียงกันอยางกวางขวาง โดยทุกคนมีสวนรวมอภิปรายอยางจริงจังและจะอภิปราย

เฉพาะเรื่องที่เกี่ยวของกับงาน สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงคอยางชัดเจนและยอมรับภารกิจ

หลักของทีม สมาชิกรับฟงซึ่งกันและกัน ไมกลัวที่จะแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ แม          

มีความคิดเห็นที่แตกตางกัน แตทีมงานพรอมจะเผชิญโดยไมแสดงอาการหลีกเลี่ยงความขัดแยง  

ที่ เกิดขึ้น   การตัดสินใจสวนใหญจะเปนการตัดสินใจโดยใชหลักความเห็นพองตองกัน 

(Consensus) การวิพากษวิจารณการกระทําเกิดขึ้นไดบอย และกระทําอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

ทามกลางความสบายใจ การวิพากษวิจารณจะมีลักษณะสรางสรรค มุงขจัดปญหาและอุปสรรค

ตางๆ ที่กลุมกําลังเผชิญหรือกําลังขัดขวางงานไมใหดําเนินไปดวยดี สมาชิกมีอิสระที่จะแสดง

ความรูสึกและความคิดเห็นที่มีตอปญหา และการปฏิบัติงานของทีมงาน เมื่อมีการปฏิบัติงาน     

จะมอบหมายงานอยางชัดเจน ผูที่เกี่ยวของจะเขาใจและยอมรับภารกิจตางๆ อยางเต็มใจ หัวหนา

ทีมจะไมใชอํานาจครอบงํากลุม และกลุมก็จะไมยอมปฏิบัติตามผูนําอยางไรเหตุผล สภาวะความ

เปนผูนําจะเปลี่ยนไปตามสภาพการณและสภาพแวดลอม สมาชิกของทีมงานตางมีความรูและ

ประสบการณที่แตกตางกัน ทีมจะใชประโยชนจากสมาชิกแตละคนไดมากที่สุด ทีมยึดคานิยมที่วา

ปญหาไมไดอยูที่วาใครจะบังคับบัญชา แตจะอยูที่วาจะทํางานใหสําเร็จไดอยางไร ทีมงาน         

จะตระหนักเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะมีการตรวจสอบเปนระยะวางานดําเนินการไปดวยดีเพียงใด 

และมีปญหาอุปสรรคอะไรบาง ไมวาจะเปนปญหาเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติหรือพฤติกรรมสวนบุคคล 

ไมวาปญหาจะเกี่ยวของกับเรื่องใด กลุมจะนําเรื่องเหลานั้นมาอภิปรายกันอยางกวางขวางจนไดวธิี

แกปญหาตางๆใหลุลวง 

 
 2.7 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Kowalski 

 
การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ไดกลาวไววา ในชีวิตการทํางาน

คนเรามีความตองการที่จะทํางานอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการทํางานเชนนี้จะเกิดขึ้นได

เมื่อมีการทํางานเปนทีม การทํางานเปนทีมประกอบดวย สมาชิกที่มีภูมิหลังแตกตางกัน การ



 
 
 33

ทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  ประกอบดวย  ผูบ ริหาร  แพทย  พยาบาล  เภสัชกร  นัก

กายภาพบําบัด และบุคลากรที่สนับสนุนการทํางานของทีมสุขภาพ ไดแก แมบาน โภชนากร 

สมาชิกในทีมเปนผูที่มี คุณคาและมีสวนรวมในการทํางาน ดังน้ัน ทุกคนตองไดรับการปฏิบัติให

เคารพในเกียรติ์และศักดิ์ศรี ถาการทํางานเปนทีมไมมีประสิทธิภาพ  ผู รับผิดชอบจะตอง

เปลี่ยนแปลงการทํางานเปนทีมของตน เพื่อใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ 

จากการที่มีการเปลี่ยนแปลงในองคกรสุขภาพ ที่มีการลดคาใชจาย การลดขนาดของ  

องคกรลง การทํางานเปนทีมจะมีความสําคัญมากขึ้น เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมใน

ยุคปจจุบัน ในสังคมของเราปจจุบัน แมวาจะมีการใหความสําคัญตอความสําเร็จของบุคคลใด

บุคคลหนึ่ง แตไมสามารถละเลยตอการทํางานของแตละบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย การทํางาน

ในหอผูปวย ก็เชนเดียวกับการทํางานของทีมนักกีฬา เชน ทีมฟุตบอล ทีมบาสเกตบอล ซึ่งจะ

สามารถนําชัยชนะมาสูทีมได โดยที่ทุกคนทําหนาที่ของตนไดดีที่สุด และมีการประสานงานรวมกัน

ทํางานอยางพรอมเพรียง 

การทํางานเปนกลุม ไมไดหมายถึงการทํางานเปนทีม เพราะการทํางานเปนกลุม เปนเพยีง

การทํางานรวมกัน การทํางานเปนทีม ทุกคนในกลุมตองมีความตั้งใจอยางสูงที่จะทําใหบรรลุ   

เปาหมายของงาน หลายครั้งที่พบวาการทํางานเปนกลุม แตไมเกิดทีมงาน ก็อาจกลาวไดวา การ

ทํางานเปนทีมนั้น ตองมีการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และความสัมพันธระหวางบุคคล      

ไวอยางชัดเจนเพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จ การทํางานของทีมสุขภาพ หากเปนไปดวยดี จะทําให

ประหยัดคาใชจาย งานมีคุณภาพสูง จากการที่ทรัพยากรมีจํากัด ทีมพยาบาลที่ดูแลผูปวยจะตอง

กําหนดเปาหมายใหชัดเจน มีการแกปญหาอยางสรางสรรค แสดงออกถึงความรวมมือรวมใจ 

เคารพและใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

 เมื่อการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ บรรยากาศของการทํางานจะดีเมื่อเกิดความ

แตกตางทางความคิดจะมีการอภิปรายระหวางสมาชิกกลุม ทุกคนมีความเขาใจในเปาหมาย

เฉพาะของทีม สมาชิกทีมมีความเต็มใจที่จะรับฟงซึ่งกันและกัน ใชมารยาทที่เหมาะสมในการเสนอ

ความคิดเห็นที่แตกตาง การลงมติเห็นชอบในเร่ืองตางๆ การใหขอมูลยอนกลับและการยอมรับ

ขอมูลยอนกลับ 

โดยทั่วไปแลว ทีมที่ไมมีประสิทธิภาพ จะถูกควบคุมโดยคนเพียง 2-3 คนเทานั้น ทําให

สมาชิกอื่นๆ เบื่อหนาย เกิดความไมพอใจ และรูสึกไมมีสวนรวม ผูนําทีมจะมีลักษณะเผด็จการ 

แข็งตึง การสื่อสารภายในทีมจะเย็นชา และเปนไปอยางเปนทางการ สมาชิกจะรูสึกไมสบายใจ

เนื่องจากมีการขัดแยง หรือการไมเห็นดวย หลีกเลี่ยงและเก็บกดสิ่งตางๆไว มากกวาที่จะใช        

สิ่งเหลานี้ในการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีการวิพากษวิจารณ จะเปนไปเพื่อการทําลาย 

ยึดแตความรูสึกตนเอง และทํารายผูอ่ืน มากกวาที่จะสรางสรรค หรือยึดปญหาเปนศูนยกลาง 
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สมาชิกทีมอาจจะเริ่มที่จะสงวนทาที ความรูสึกหรือ ความไมเห็นดวย เพราะรูสึกวามันเปนสิ่งที่

อันตรายที่จะแสดงความคิดเห็นเหลานั้น สิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดความไมลงรอยตอกันและจะระเบดิ

ความรูสึกนี้ในภายหลัง ในทํานองเดียวกับ ทีมที่หลีกเลี่ยงการตรวจสอบการทํางานของตนเอง 

หรือสมาชิกทีมรอจนกวาจะถึงวันประชุม เพื่อที่จะแสดงความคิดเห็นหรือความรูสึกเกี่ยวกับส่ิง

ตางๆที่ดําเนินไปอยางไมถูกตองและเหตุผลที่เกิดเหตุการณไมถูกตองเหลานี้ 

 ในทางตรงกันขาม ทีมที่มีประสิทธิผลจะมีลักษณะที่มีวัตถุประสงคของทีมที่ชัดเจน ไมเปน

ทางการและเปนไปอยางสบายๆ มีความยึดมั่นผูกพันกัน และการมีสวนรวมในทีมอยูในระดับสูง 

สมาชิกมีความสามารถที่จะฟงอยางยอมรับนับถือกันและกัน และการสื่อสารกันอยางเปดเผย  

ชวยใหพวกเขาจัดการกับความคิดเห็นที่ไมตรงกันไดอยางเหมาะสม และทํางานรวมกันไดมากกวา

ที่จะเก็บกดความรูสึกของพวกเขา ในการอภิปรายถึงประเด็นตางๆ พวกเขาจะตัดสินใจโดย        

ใชความเห็นพองตองกัน มีการแบงบทบาทและการทํางานที่ชัดเจน สมาชิกจะมีการแบงปนบทบาท  

ผูนํากลุม ระลึกวาแตละคนเปนองคประกอบที่ทําใหกลุมมีความเขมแข็ง เมื่อทีมมีความสามารถ

และเต็มใจที่จะประเมินถึงจุดออนและจุดแข็งของทีม และจัดการกับส่ิงเหลานี้ไดอยางเหมาะสม 

ส่ิงเหลานี้จะชวยใหทีมสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงและความทาทายตางๆได 

 ความทาทายที่เราตองเผชิญในระบบสุขภาพทุกวันนี้นั้น มีมากมาย มีการดําเนินการเพื่อ

ลดขนาดองคกรลง งบประมาณถูกตัด การลดจํานวนวันนอนของผูปวย คาใชจายตางๆถูกจํากัด 

และการเลิกจางงานของเจาหนาที่ตางๆ ทีมที่มีประสิทธิภาพ จะเขาไปมีสวนรวมในการแกปญหา

ไดอยางมีประสิทธิผล การสรางสรรคที่เพิ่มข้ึน และการปรับปรุงการดูแลสุขภาพ    

ทีมงานกอใหเกิดการทํางานเปนทีม ผูจัดการทีมเกือบทั้งหมดควรเรียนรูเกี่ยวกับการ

ทํางานเปนทีม เนื่องจากพวกเขาจําเปนและตองการที่จะทํางานรวมกัน การทํางานรวมกันชนิด

ตางๆนั้น ตองการการสังเกตวาจะทําอยางไรจึงจะมีการทํางานรวมกันเปนกลุม และเรียนรูที่จะไม

จํากัดความสามารถของตนเอง  ทําการประเมินความรูสึกภาคภูมิใจในความพยายามของสมาชิก

แตละคน ปญหาและการบังคับบัญชาที่จะขัดขวางการรวมมือกันและการทํางานเปนทีมงาน แนวคิด

ที่สําคัญตอการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 

 
2.7.1 การติดตอสื่อสารภายในทีม (Teamwork communication)  
 

  คําวา ทีม ที่พบเห็นบอยๆ มักจะถูกใหนิยามวาหมายถึงการทํางานรวมกัน ซึ่ง   

จําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร ในการที่จะชวยใหสมาชิกเขาใจวา ควรที่จะทําอยางไรตอสัมพันธ-

ภาพระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน ในการที่จะคิด การใหการสนับสนุน และการกระทําที่มี

ความหมายตางๆ จําเปนที่สมาชิกทีมจะตองมีความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงที่
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เกิดขึ้นในหมูพวกเขาได และทําในสิ่งที่ไดวางแนวทางไว มากกวาที่จะขัดขวางการทํางานรวมกัน 

ยิ่งไปกวานั้น สมาชิกทีมจะตองสามารถที่เชื่อมั่นวาเขาจะไดรับส่ิงที่เขาตองการ ขณะเดียวกันก็

สามารถที่จะเชื่อไดวาสมาชิกแตละคนจะทํางานตามหนาที่ของตนเองในทีมและมีผลงานที่สมบูรณ 

เพื่อที่จะส่ือสารไดอยางมีประสิทธิผล ตองใชทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลเพื่อใหงานสําเร็จ 

สมาชิกจะตองเต็มใจที่จะเผชิญกับประเด็นตางๆ และแสดงออกอยางเปดเผยถึงความคิดและ

ความรูสึกของตนเอง ในการพยาบาล ทักษะการเผชิญหนาอยางสรางสรรคมักจะไมถูกใช เปน

หนาที่ของสมาชิกแตละคนที่จะตองเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสาร เพื่อใหรูปแบบการสื่อสารไดรับการ

ปรับปรุง สิ่งสําคัญก็คือ เราแตละคนจะตองเปลี่ยนแปลงตนเอง  เพื่อให ส่ิงตางๆเกิดการ

เปลี่ยนแปลง  

การติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการนาํหรือถายทอดหรือการแลกเปลีย่นขาวสาร 

ระหวางผูสงขาวและผูรับขาว โดยใชการพูด การเขียน หรือสัญลักษณตางๆ (Verbal) และใชการ

แสดงออกทางสีหนา ทาทางตางๆ (Non-verbal) เปนเครื่องมือในการสื่อความหมาย เพื่อใหผูรับ

ขาวสารรับทราบความหมายของขาวสารซึ่งตรงกับผูสงขาวไดสงไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2533: 129)  

หลักพื้นฐานของการสื่อสารเพื่อการทํางานเปนทีม คือ เปดโอกาสใหสมาชิกภาย 

ในทีมไดมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ รับฟงซึ่งกันและกัน มีความเปดเผยและจริงใจตอกัน 

การทํางานเปนทีมผลักดันใหสมาชิกสื่อสาร และทําความเขาใจซึ่งกันและกันไดดียิ่งขึ้น ซึ่งจะทําให

เกิดความเขาใจระหวางสมาชิก (Mohrman et al., 1995) การสื่อสารและสัมพันธภาพภายในทีม 

ตองเปดเผยไววางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอยางตรงไปตรงมา ตองเขาใจตนเองและสมาชิกอ่ืนๆใน

ทีมเปนอยางดี (Woodcock, 1989)   

 การติดตอส่ือสารภายในองคการมีอยูไดหลายลักษณะ แตในการติดตอส่ือสาร

การทํางานภายในทีมงานสวนใหญแลวมักจําแนกออกไดเปน 2 ประเภท (Gibson et al., 1991) 

ดังนี้ ประเภทแรกการติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal communication) เปนการสื่อสารที่

เปนไปตามระเบียบแบบแผนของหนวยงานที่กําหนดไวตามสายการบังคับบัญชาหรือตามตําแหนง

หนาที่ที่ระบุไว สวนมากเปนการสื่อขอความในรูปการเขียนที่เปนลายลักษณอักษร เชน การนํา

นโยบาย การวินิจฉัยสั่งการ หรือคําแนะนําผานไปยังสายการบังคับบัญชา รวมถงึการนาํขอเสนอแนะ 

หรือการรายงานผลการปฏิบัติงานกลับมายังผูบังคับบัญชา การแจงนโยบายมักเปนในลักษณะ

หนังสือเวียน บันทึกขอความ ซึ่งถือวาเปนการสื่อสารอยางเปนทางการทั้งสิ้น และประเภทที่สอง

การติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ (Informal communication) เปนการสื่อสารที่ไมไดเปนไป

ตามระเบียบแบบแผนที่ไดกําหนดไว สวนใหญเกิดจากความสัมพันธสวนตัว การสื่อสารแบบนี้   

นับวามีความสําคัญในองคการ วิธีการสื่อสารมักใชวาจาหรือกิริยาทาทางมากกวาการใช          
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ลายลักษณอักษร เชน การสนทนา การพูดคุยกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกันใน

บรรยากาศเปดเผยและเปนกันเอง ซึ่งการสื่อสารแบบไมเปนทางการนั้นมีขอดี คือ มีความรวดเร็ว 

ทราบความรูสึกของผูรับสารไดทันที และทําใหมีความคุนเคยกันยิ่งขึ้น สวนขอเสีย คือ อาจมีความ

บิดเบือนจากความเปนจริง ทําใหเกิดความเขาใจผิดกันได  

Romig (1996) กลาววา การติดตอส่ือสาร เปนขั้นแรกของการปรับปรุงงานของ 

ทีมงาน โดยการพัฒนาโครงสรางของการติดตอส่ือสาร เพื่อเพิ่มปริมาณและคุณภาพของการ     

ติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกทีม สมาชิกทีมมีความอิสระในการใหขอมูล หรือพูดในเรื่องที่เกี่ยวกับ

งานที่มุงเนนการแกปญหาหรือปองกันปญหา การปรับปรุงงาน มีการรับฟงปญหาและแนวทาง  

แกไขของผูอ่ืนอยางรอบคอบ Cuttlip and Center (1978) ไดเสนอองคประกอบของการ

ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลไว 7 ประการ คือ 

  ประการที่ 1 ความนาเชื่อถือ (Credibility) หมายถึง ความนาเชื่อถือของ   

ขาวสารและวิธีการสงสาร ที่สําคัญ คือ ผูสงสารจะตองเปนบุคคลที่ผูรับสารยอมรับใหความเชื่อถือ

ไววางใจ 

  ประการที่ 2 บริบทของการสื่อสาร (Context) หมายถึง สภาพการณหรือ

สภาพแวดลอมในการสื่อสาร ซึ่งควรมีลักษณะเอื้ออํานวยความสะดวกตอการสรางบรรยากาศใน

การสื่อสาร เชน ความเงียบสงบ อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวางที่เพียงพอ 

  ประการที่ 3 เนื้อหาสาระ (Content) หมายถึง ผูสงสารควรรูจักเลือก

เนื้อหาสาระใหเหมาะสมกับผูรับสาร สาระของสารมีลักษณะนาสนใจ ควรนําเสนอทั้งในแงบวก

และในแงลบ เพื่อใหผูรับสารไดใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ 

  ประการที่ 4 ความตอเนื่องและความสม่ําเสมอ (Continuity and 

consistency) หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารที่ตองอาศัยความสม่ําเสมอตอเนื่อง หรือมีการย้ํา

เพื่อเตือนความจําซึ่งตองมีความเที่ยงตรงและแนนอน 

  ประการที่ 5 ชองทางการติดตอสื่อสาร (Channel) หมายถึง ผูสงสารควร

เลือกชองทางใหเหมาะสมกับสถานการณในการสื่อสารนั้น ซึ่งควรเลือกชองทางที่ไดผลรวดเร็ว

ที่สุด ประการที่ 6 ความสามารถของผูรับสาร (Capability) หมายถึง ผูสงสารและผูรับขาวสาร

ตองมีความรูความสามารถในเรื่องที่ทําการสื่อสารนั้น ตลอดจนมีทักษะในกระบวนการสื่อสาร

ควบคูไปดวย 

  ประการที่ 7 ความชัดเจนของขาวสาร (Clarity) หมายถึง ผูสงสารควร

เลือกใชภาษาที่ผูรับสารสามารถเขาใจงาย และสามารถแปลความหมายทีต่รงกบัความตองการของผู

สื่อสาร  

Devito (1995: 92-99) ไดเสนอรูปแบบในการพัฒนาทักษะการสื่อสารระหวาง 
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บุคคลอยางมีประสิทธิภาพตามแนวมนุษยนิยม (A humanistic model of effective interpersonal 

communication) ซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 

องคประกอบที่ 1 การเปนคนเปดเผย/การเปดใจกวาง (Openness) หมายถึง  

ความสามารถของบุคคลที่จะพูดอยางตรงตามความเปนจริงในเรื่องของตนเองอยางเต็มใจ ทั้งใน

สิ่งที่ตนคิดสิ่งที่ตัดสินใจ คานิยมของตนเอง กลาพูดถึงความกลัว ความคับของใจ และความ

ผิดพลาดของตนเองได มีความรับผิดชอบในความคิดและความรูสึกของตนเอง ซึ่งการเปดเผย

ตนเองนี้มีความซื่อสัตยตอกันเปนพื้นฐานของการมีปฏิสัมพันธอยางแทจริงตอผูอ่ืน การที่บุคคลจะ

รูจักตนเองและมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดีตองมีการเปดเผยตนเอง การปดบังบางสิ่ง

บางอยางกับบุคคลอื่นจะมีผลตอสัมพันธภาพ เพราะยิ่งบุคคลเปดเผยตนเองตอบุคคลอื่นมากขึ้น

เทาใด บุคคลอื่นก็ยิ่งแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับตัวเขาใหบุคคลไดรับรูเทานั้น ดังนั้นการเปดเผย

ตนเองจึงเปนสิ่งจําเปนในการสรางสัมพันธภาพ เพราะจะกอใหเกดิความเต็มใจที่จะฟงและสนใจ

ในความรูสึกของกันและกัน ซึ่งหลักในการเปดเผยตามแนวคิดของ Devito (1995) ประกอบดวย 

  1) การเปนคนเปดเผยจริงใจตอบุคคลที่ตนเขาไปเกี่ยวของดวย คือ การ

บอกเลาขอมูลเกี่ยวกับตนเองใหผูอ่ืนไดรับรูหรือบอกถึงปฏิกิริยาหรือความรูสึกของตนที่มีตอบุคคล

อ่ืนดวยความเต็มใจ แตการเปดเผยตนเองในบางเรื่องก็มีความเสี่ยงตอการคุกคามความรูสึกตอ

ตนเองของบุคคลเชนกัน ไดแก เร่ืองเกี่ยวกับทางเพศ ฐานะทางเศรษฐกิจ และอุปนิสัยสวนตัว เปน

ตน นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลจะเปดเผยตนเองตอผูที่ใกลชิดกับตนเองมากที่สุด และการเปดเผย

ตนเองในเรื่องทางบวกกระทําไดงายกวาการเปดเผยในเรื่องทางลบ 

  2) การตอบสนองตอผูอ่ืนอยางซื่อตรงจริงใจ คือ การใหขอมูลยอนกลับ

ตอผูอ่ืนในขณะที่สนทนาอยางทันการณ ซึ่งกระทําไดโดย การตั้งใจฟง การแสดงความ สนใจและ

เขาใจในความรูสึกของคูสนทนา เปดเผยขอมูลยอนกลับขณะสนทนาเปนระยะๆ โดยไมแสดงการ

ประเมินผูพูดทั้งทางคําพูดและการแสดงกิริยาทาทาง การรกัษาความลับและไมหาประโยชนจาก

สิ่งที่เปนความลับของผูอ่ืนที่นํามาเปดเผยกับตนเอง 

3) การเปดเผยใจกวาง คือ การยืนยันถึงความรูสึกและความนึกคิดที่ผู 

พูดแสดงออกไปวาเปนของผูพูดอยางแทจริงและผูพูดยินยมรับผิดชอบตอเร่ืองดังกลาว 

องคประกอบที่ 2 การรวมรูสึก/ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) หมายถึง การรูสึก 

เหมือนกับคนที่สื่อสารดวยรูสึก มีความรูสึกรวมในประสบการณที่ผูอ่ืนไดรับ เขาใจวาเขารูสึก

อยางไรโดยไมนําความรูสึกตัวเองเขาไปเกี่ยวของ จะทําใหกระบวนการสื่อสารระหวางบุคคล

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และ Devito ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเกิดความรูสึกรวมใน

การสื่อสารระหวางบุคคลไว ดังนี้ การแสดงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Achieving empathy) โดย 

หลีกเลี่ยงคุณคาทางดานพฤติกรรมของบุคคลอื่นวา ดี-เลว, ถูก-ผิด เรียนรูใหมากที่สุดเทาที่ทําได
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เกี่ยวกับความตองการ ประสบการณ ความสามารถ และอารมณของผูอ่ืน พยายามศึกษา

พฤติกรรมของมนุษย เขาใจในความรูสึก เหตุผล และแรงจูงใจในการกระทําของมนุษย การหา

ประสบการณอยางเต็มอารมณความรูสึกในส่ิงที่ผู อ่ืนรูสึก เพื่อเรียนรูการเขาใจความเขาใจ

ความคิดและความรูสึกของผูอ่ืน สาํหรับการสื่อสารทางดานความเห็นอกเห็นใจ (Communication 

empathy) จะประกอบดวยการแสดงความเห็นอกเห็นใจโดยไมใชคําพูด (Non-verbal empathy) 

อันไดแก การแสดงออกทางสีหนา และทาทาง (Facial expression and gesture) ที่เหมาะสม 

การแสดงออกโดยการสบตา (Eye contact) กับผูพูด และการแสดงออกมีภาษากายหรือทาทางที่

เหมาะสม การสัมผัส (Use touch) ที่เหมาะสม สวนการแสดงความเห็นอกเห็นใจโดยใชคําพูด 

(Verbal empathy) จะประกอบไปดวย การสะทอนคําพดูที่แสดงออกวาเขาใจในความรูสึกของคู

สนทนา การแสดงหรือพูดถึงเรื่องเกี่ยวกับส่ิงที่คิดวาคูสนทนากําลังรูสึก การใหใชเรื่องราวที่

แวดลอมตัวผูพูดเพื่อเปดเผยตัวเองใหเหมาะกับการสื่อสารถึงความเขาใจและเกี่ยวพันกับเร่ืองที่

ผูคนมีประสบการณมาแลวและพยายามนําเสนอสารรวม เพื่อจะพยายามกระตุนเรงความเปดใจ

กวางและการมีการสื่อสารที่ซื่อสัตยจริงใจ 

องคประกอบที่ 3 การสนับสนุนเกื้อกูลตอคูสนทนา (Supportiveness) หมายถึง  

การยอมรับกับผูอ่ืนทั้งในดานความคิด ความรูสึก มีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน สามารถยอมรับ

ความคิดเห็นที่ขัดแยงกับตนเองไดอยางไมตัดสินใจ ซึ่งสามารถกระทําไดโดยการบรรยายในสิ่งที่

เกิดขึ้นมากกวาการประเมิน (Descriptiveness) เปนการบรรยายความรูสึกและสถานการณที่

แทจริงซึ่งจะทําใหบรรยากาศในการสนทนาในลักษณะของการใหการสนับสนุนชวยเหลือมากกวา

บรรยากาศแหงการตัดสินใจในการสื่อสารระหวางกัน การอธิบายความรูสึกของผูพูด หลีกเลี่ยง

การกลาวหาหรือติติง หลีกเลี่ยงการประเมินคาเชิงลบ หลีกเลี่ยงคําสั่งสอนเทศนา การเปดใจกวาง

มากกวาไมยืดหยุน (Provisionalism) เปนการยอมรับความคิดเห็นในทางอื่นๆ การเปดใจยอมรับ

ความคิดเห็นและความรูสึกขัดแยง และยอมใหบุคคลอื่นวิพากษวิจารณหรือใหขอแนะนําโดยไม

โตแยง และพรอมที่จะเปลี่ยนความคิดเห็นหรือทัศนคติของตน ถาสิ่งที่บุคคลอื่นแนะนํามีเหตุผล

เพียงพอ แตไมใชความไมเชื่อมั่นในตนเอง หรือความลังเล ซึ่งการยอมรับความคิดเห็นนี้จะชวยให

เกิดบรรยากาศที่ดีในการสนทนา  มีผลทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น มีความเขาใจกันและยังทําใหเกิดความรูสึกเทาเทียมกันระหวางคูสนทนาอีก

ดวย 

องคประกอบที่ 4 การติดตอส่ือสารในทางบวก (Positiveness) หมายถึง การมี 

ทัศนคติที่ดีทั้งตอตนเองและผูอ่ืน มีความพอใจและความภาคภูมิใจในตนเองอยางเหมาะสมและมี

ความชื่นชมยินดีตอผูอ่ืนอยางจริงใจ ซึ่งสามารถกระทําไดจากการมีทัศนคติในทางบวก (Attitude 

positiveness) ที่เปนการยอมรับเชิงบวกตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตอตัวเองและตอสถานการณการ
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สื่อสารโดยทั่วไป การมีความรูสึกในทางบวกในสถานการณทีสนทนา ตองปราศจากการประเมิน

และการตัดสินรวมดวย เปนการแสดงความคิดเห็นในทางบวกของผู อ่ืนซึ่งจะเอื้อใหเกิดการ

ตอบสนองอยางรวมมือซึ่งกันและกัน ทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงการยอมรับ

บุคคลที่พูดคุยติดตอดวย (Stroking) การยอมรับอาจจะออกมาเปนในเชิงลบหรือเชิงบวกก็ได การ

ยอมรับเชิงบวกปกติแลวจะแสดงออกมาในรูปของการเสริมแรงหรือการใหรางวัลและประกอบไป

ดวยพฤติกรรมที่คาดหวังไว การยอมรับเชิงลบในทางตรงกันขามเปนการลงโทษบางครั้งทําราย

ในทางอารมณหรือทางจิตใจ ซึ่งการยอมรับชื่นชมนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิผลมากกวา 

เพราะชวยเสริมสรางความพึงพอใจ สุนันทา เลาหนันท (2544: 117) กลาววา สมาชิกทีมงาน

สามารถสรางบรรยากาศของการแสดงความไมเห็นดวยในทางบวก โดยวิธีดังนี้ ใชวิธีการวิเคราะห

ความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมีระบบ สมาชิกมีความยืดหยุนและเปดใจกวางรับฟงความคิดเห็น

ในทุกประเด็น ใชอารมณขันแทรกแซงปฏิกิริยาที่เปนศัตรู ยอมรับดวยทาทีที่สงบถาความคิดเห็นที่

เสนอไมไดรับการยอมรับ 

องคประกอบที่ 5 ความเสมอภาคในการสื่อสาร (Equality) หมายถึง การสราง 

บรรยากาศแหงความเสมอภาคในการสื่อสารระหวางบุคคล ทั้งการใชคําพูดและกิริยาทาทางที่ไม

แสดงความเหนือกวาหรือดอยกวาอีกฝาย แมวาในสถานการณทั่วไปบุคคล 2 คน จะไมมีความ

เสมอภาคกันโดยสมบูรณ จะมีความแตกตางกันไมวาจะเปนฐานะทางเศรษฐกิจ สถานภาพทาง

สังคม เปนตน สิ่งที่จะสื่อถึงความเสมอภาคในการสื่อสารนั้นผูพูดควรหลีกเลี่ยงคําวา “ควร” หรือ 

“นาจะ” กับผูฟง หลีกเลี่ยงการขัดจังหวะบุคคลอื่น การบอกใหคูสนทนารูสึกถึงความมีสวนชวย

ชองบุคคลอ่ืนๆ กอนที่ผูพูดจะพูดแสดงความมีสวนชวยของตนเอง และหลีกเลี่ยงการแกไขความ

ถูกตองหรือการซอมแซมที่ผูอ่ืนสื่อออกมา    

จากที่กลาวมาจะพบไดวา การสื่อสารที่มีประสิทธิผลประกอบไปดวยปจจัยหลาย 

อยาง ทั้งรูปแบบการสื่อสาร ทักษะการสื่อสารระหวางบุคคล ซึ่งในการทํางานเปนทีมนั้นการ

สื่อสารเปนสิ่งที่ทําใหกิจกรรมของทีมดําเนินไปได ซึ่ง Kowalski (1999) กลาววา การทํางานเปน

ทีมที่มีประสิทธิผลตองประกอบดวยการติดตอส่ือสารของสมาชิกในทีม และไดใหความหมายของ

การติดตอส่ือสารภายในทีม วาหมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีการทํางานรวมกัน มีการเขาใจซึ่งกัน 

มีสัมพันธภาพระหวางกันและกัน  คิดถึงผู อ่ืน  ใหการสนับสนุน โดยการแสดงบทบาทที่มี

ความหมาย แกปญหาความขัดแยงซึ่งกันและกัน พยายามสงเสริมซึ่งกันและกันมากกวาสกัดกั้น

กัน มีความไววางใจวาจะไดรับส่ิงที่ตนตองการ สามารถพึ่งพาผูอ่ืนได เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ

ตามหนาที่ที่ตองการ มีความตั้งใจที่จะเผชิญอยางเปดเผยกับประเด็นปญหาตางๆ โดยการ

แสดงออกถึงแนวคิดและความรูสึก ทักษะการแสดงออกที่ดีตอกันและกัน การสื่อสารจะทําใหแต
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ละบุคคลเกิดการพัฒนาตนเอง เปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารซึ่งเปนสิ่งจําเปนที่จะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

  จะเห็นไดวาการสื่อสารตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ใหความสําคัญกับ

บรรยากาศในการสื่อสารคือ การสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจกัน การสื่อสารที่ใหการสนับสนุนกัน

และกัน สื่อสารอยางเปดเผย และบรรยากาศการสื่อสารเพื่อกอใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน

ของสมาชิกในทีม ซึ่งบรรยากาศในการสื่อสารที่ดี ทําใหผูปฏิบัติงานไดขอมูลที่ตองการมาทําให

เกิดเปนงานที่ดีและสรางสรรค (King, 1986 อางในอุษา แกวอําภา, 2545) บรรยากาศในการ

สื่อสารสามารถนําไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อสมาชิกในทีมมีความสัมพันธอัน

ดีระหวางกันและกัน มีความไวเนื้อเชื่อใจกันสูงยอมสงผลใหมีการทํางานที่ดี 

  Robbins (2000) และ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2541) กลาววา การที่สมาชิกใน

องคการหรือในทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นพูดอยางจริงใจ ติดตอส่ือสารอยางเปดเผย

ตรงไปตรงมา คงเสนคงวา เสมอตนเสมอปลาย รักษาคํามั่นสัญญา จะกอใหเกิดบรรยากาศ

ความไววางใจซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน สวน Pace (1994) กลาววา บรรยากาศการสื่อสาร

แบบสนับสนุน เปนการบอกเลาหรืออธิบายขยายความทําใหผูรับขาวสารเกิดความเขาใจที่ถูกตอง

มากขึ้น เปนการมุงในแงปญหา เนนใหความสนใจในตัวปญหาที่เกี่ยวของ มิใชเนนที่ตัวผูส่ือสาร 

สมาชิกรูสึกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 

จะเห็นไดวาในการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลนั้น ประกอบดวย 

บุคลากรในหลายระดับ ซึ่งมีความแตกตางกันทั้งทางดานประสบการณ สถานทางสังคม ดังนั้น 

การพัฒนาทักษะในการติดตอส่ือสารเพื่อการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลในหอ

ผูปวยใหมีประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งสําคัญ ผูวิจัยจึงนําแนวคิดการติดสื่อสารภายในทีมของ 

Kowalski (1999) มาเปนองคประกอบในการสรางโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาล 

 
2.7.2 การรับรูพันธกิจของทีม (Teamwork mission)  
 
ทีมงานแตละทีมจําเปนที่จะตองมีวัตถุประสงคของทีม ซึ่งก็คือ แผนงาน เปา 

หมาย หรือความตั้งใจ อยางไรก็ตามทีมที่ประสบความสําเร็จมากที่สุดจะมีพันธกิจ คือการบริการ

หรืองานที่เฉพาะเจาะจงที่สมาชิกทีมใหการยอมรับ 100% สมาชิกทุกคนจะตองเขาใจอยางแจม

ชัดถึงความหมายของพันธกิจและวัตถุประสงค และไดรับการยอมรับจากสมาชิกทุกคน (Fisher & 

Thomas, 1996 cited in Kowalski, 1999) พันธกิจที่เต็มไปดวยพลังและมีวิสยัทัศน จะกอใหเกิด
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ความรูสึกรับรูถึงงานที่ทีมจะตองปฏิบัติ พันธกิจที่เต็มไปดวยพลังและเราใจจะกอใหเกิดแรงจูงใจ

กับสมาชิกทีมในการที่จะทําสิ่งตางๆที่มีประโยชน 

  พันธกิจ (M iss ion) คือขอความที่บอกวาเราคือใคร จะทาํอะไรและมีเปาหมาย

อยางไร (คณะกรรมการประสานงานคณุภาพ ศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล,  2 5 4 4) 

  พันธกิจ คือ จดุประสงคหลกัที่บุคคล ทีมงาน หรือองคการไดสรางขึน้มา โดย

ไดรับการระบุไวอยางชัดเจน และสรางแรงบันดาลใจ โดยมีการกําหนดจุดประสงคสวนตน ของ

กลุมหรือขององคการไวอยางชัดเจน (ณฐัพงศ เกศมาริษ, 2546: 12) 

  คําวา ภารกิจ พันธกิจ เจตจาํนง วิสัยทัศน ทิศทางนโยบาย ขอบเขตงาน เปนคําที่

มีความเกี่ยวของกับเปาหมายรวม ซึ่งเปาหมายรวมของทีมทาํใหสมาชิกทุกคนรูวาทีมจะทําอะไร 

ตนตองการเปนสวนหนึ่งของกิจกรรมนั้นหรือไม (ณัฐพงศ เกศมาริษ,  2546 :  14) ซึ่ง อนุวัฒน      

ศุภชุติกุล (2543: 14) กลาววา คุณลักษณะขององคการและทีมที่เปยมไปดวยสมรรถนะก็คือ พวก

เขาตางมีภาพที่ชัดเจนทีพ่วกเขาพยายามสรางขึ้นมารวมกันมีความเขาใจและกระตอืรือรนใน

เปาหมายหลกั และการแบงปนคานิยมรวมกนั ทัง้คานิยม (Values) พนัธกิจ (Miss ion) และ

วิสัยทัศน (V i s i o n) ไดกอใหเกิดลักษณะเฉพาะทีเ่ชื่อมบุคลากร ทีมงานและองคการใหสามารถ 

ตอบสนองและจัดการกับสถานการณใหมๆไดเปนอยางดี 

  พันธกิจของทมีงานเปนสวนที่ขยายออกมาจากพนัธกิจสวนตนรวมเอาพนัธกิจ

ของสมาชิกและของทีมงานเขาไวดวยกนัเมื่อกาวเขามาถึงขั้นตอนในระดับการพฒันาทีมงาน    

จําเปนที่สมาชิกทีมตองมีการปรึกษาหารือกันพันธกิจไดถูกสรางขึน้มาเพื่อการกําหนดการ

ปฏิบัติงานพันธกิจกอใหเกิดความรับผิดชอบสวนบุคคล การสรางความเขาใจที่ชัดเจนใหเราปฏิบัติ

หนาที ่ แมในวนัที่แยที่สุดสมาชิกก็จะไมเดินหนีจากภารกิจนั้น พันธกิจเปรียบไดกับเครื่องมือที่

สําคัญสําหรับพนกังานและองคการ ชวยใหสามารถตัดสินการกระทาํไดอยางมทีิศทาง กอใหเกดิ 

ความมุงมัน่ทีแ่นนอนตามวสิัยทัศนที่กาํหนด 

 ดังนัน้การดําเนินงานของทมีใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความชัดเจนและ 

สมาชิกตางเขาใจในพนัธกิจของทีม เพื่อใหสมาชิกสามารถวางแผนงานไดอยางถกูตอง สมาชิกทมี

ตองเขาใจเต็มใจยอมรับพันธกิจและเปาหมายของทีมอยางแทจริงเปนการปองกนัความขัดแยง

ระหวางสมาชกิในทมีงาน และสมาชิกตองมีความรับผิดชอบในการทาํงานเพื่อใหบรรลุถึงพนัธกิจ

ที่ตั้งไว ซึง่ Kowalski (1999) กลาววาทมีที่ประสบผลสําเร็จนัน้ สมาชิกตองมกีารรับรูพันธกิจของ

ทีม สมาชิกรับรูเปาหมายของงาน การวางแผน จดุมุงหมาย ความตั้งใจรวมกันที่จะนําไปสู

ความสาํเร็จของงาน ซึง่บคุลากรทางการพยาบาลทกุคนมีความมุงมั่นทีจ่ะปฏิบัตใินการใหบริการ

โดยยึด    วสิัยทัศนทีท่ีมไดกําหนดไว การไดรับการจูงใจจากทีม จะทําใหทีมมีพลงัและตื่นตัวใน 

การที่จะทาํใหบรรลุพันธกิจ 
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การทาํงานของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยถาหากไมมีการสมาชิกไม 

ทราบถงึพนัธกิจของทมีหรือของหอผูปวย จะทําใหการดูแลผูปวยไมเปนไปในแนวทางเดียวกัน  

อาจกอใหเกิดความสับสนใหแกผูปวยและประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยได 

 
  2.7.3. ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม (Teamwork willingness to 
cooperate)  
 

  การที่ผูคนไดรับการจัดอันดับความสัมพันธในสายการบังคับบัญชาขององคการ 

ไมไดหมายถึงวา สมาชิกเหลานั้นทํางานเปนทีม สายการบังคับบัญชาไมไดแสดงถึงทุกอยางของ

ความสัมพันธทางเทคนิคหรือความรวมมือระหวางสมาชิก การรวมรับรูทางดานอารมณความรูสึก

จําเปนที่จะตองมีทีมที่แทจริง พวกเราเกือบจะทั้งหมดอยูในองคการ ที่สมาชิกสามารถทํางานที่

ไดรับมอบหมายไดสําเร็จลุลวง แตไมประสบความสําเร็จในดานสัมพันธภาพระหวางสมาชิก

ดวยกัน ส่ิงที่สําคัญก็คือ พนักงานเหลานี้ไดรับเงินเดือนเพื่อใหทํางานลําพัง พนักงานบางคนไมเคย

ทํางานอยางรวมมือกันมาเปนเวลาเกือบป องคการไมสามารถที่จะจายเงินเดือนใหพนักงานที่ไม

ทํางานดวยกัน มิตรภาพระหวางบุคคลหรือมิตรภาพทางสังคมมีความสําคัญ แตไมเทากับความ

รวมมือเพื่อใหบรรลุพันธกิจของหนวยงาน 

  ความรวมมือของสมาชิกในองคการนับวามีความสําคัญในผลสําเร็จขององคการ 

เนื่องจากความรับผิดชอบในงานนั้น มิไดขึ้นอยูกับสมาชิกคนใดคนหนึ่ง แตขึ้นอยูกับการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนที่รวมกัน  

Devid  (1997 อางใน จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544)  ไดใหความหมายของ 

ความรวมมือวา เปนการที่บุคคลทํางานรวมกันเพื่อใหไดรับจุดมุงหมายเดียวกัน และ Romig 

(1996: 60-61) กลาววา ความรวมมือ หมายถึง การที่สมาชิกทีมรวมกันทํางานโดยชวยเหลือกัน

เมื่อสมาชิกทํางานไมสําเร็จ เมื่อมีงานนอกเวลาก็พรอมที่จะเสนอการใหความชวยเหลืออยาง

ทันทีทันใด เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมงาน 

Kowalski (1999) ใหความหมายถึงความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีมวา  

หมายถึง สมาชิกในทีมรับรูถึงความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งเปนภาวะทางอารมณที่ผูกพันกัน

นอกเหนือจากการประสานงานทางดานเทคนิคทางการพยาบาล ทุกคนในทีมรวมมือกันทํางาน มี

ความเปนมิตรตอกัน มีการปฏิสัมพันธทางดานสังคมรวมกัน โดยไมนึกถึงผลตอบแทนที่ไดรับแต

เพยีงอยางเดียว 

  สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ใหความเห็นวา เมื่อบุคคลมีความรวมมือกันก็จะ

ปฏิบัติงานรวมกัน มีความไววางใจและเต็มใจที่จะรับฟงซึ่งกันและกัน งานพยาบาลเปนงานที่ตอง
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ปฏิบัติงานเปนทีมมีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน ซึ่งแสดงออกโดยการใหความ

รวมมือแกสมาชิกทุกคนในงาน โดยตองมีความไววางใจและเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อที่จะให

เกิดผลดีแกผูปวย (วิเชียร ทวีลาภ, 2534; McClosky, 1998) การรวมมือทํางานเปนทมีมีความจํา

เปนมากขึ้นเพื่อเปนการลดการแบงแยกและการแยกตัวในการทํางานของพยาบาลที่มีเพิ่มมากขึ้น

ใน     องคการสุขภาพ (Trofino, 1992) โดยที่สมาชิกทีมจะตองมีการเปดเผย แบงปนขอมูล

ขาวสารและยอมรับซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน (Johnson and Johnson, 1972 อางใน 

ประภารัตน       แบขุนทด, 2544) 

  ลักษณะความรวมมือของทีม ความรวมมือเปนพฤติกรรมทางสังคมอยางหนึ่ง ซึ่ง

มีการแสดงออกได 4 ลักษณะ (กฤตยา อารยะศิริ, 2543 อางใน ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545)   

ดังนี้  

   1) ลักษณะพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการแขงขันในดานตางๆ โดยความ

รวมมือจะเปน ลักษณะพฤติกรรมที่คํานึงถึงผูอ่ืนและเพื่อผูอ่ืน ซึ่งใกลเคียงกับความเสียสละ 

ขณะที่การแขงขันมุงเพื่อตนเองหรือพวกพองเปนหลัก จึงใกลเคียงกับความขัดแยง จึงกลาวไดวา

ความรวมมือและการแขงขันเปรียบเสมือนพฤติกรรมที่อยูกันคนละขั้ว 

   2) ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกใน 2 รูปแบบ คือ รูปของผลประโยชน

โดยบุคคลรวมกันทํากิจกรรมมุงผลประโยชนรวมกัน และรูปแบบของจุดมุงหมาย โดยเมื่อบุคคล

หนึ่งสามารถบรรลุเปาหมาย บุคคลอื่นๆในกลุมก็สามารถบรรลุเปาหมายได 

   3) ลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในทีมที่มีความรวมมือ จะเปนลักษณะเชิง

บวก หรือเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานและอยูรวมกัน มีการชวยเหลือ

เกื้อกูลสงเสริมแบงปนและแบงงานกันทํา มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

   4) ลักษณะพฤติกรรมการยอมรับ การคลอยตามและสนับสนุนกัน 

ขณะที่การแขงขันมีแนวโนมของการขัดแยง ขัดขวางกัน 

  นอกจากนี้ พูนศักดิ์ บุญสาลี (2541 อางในธนิษฐา สมัย, 2546: 40) กลาววา 

ลักษณะของพฤติกรรมความรวมมือ จะปรากฏลักษณะ 3 ประการคือ 

  ประการแรก การทํากิจกรรมแทนกันได (Substitutability) หมายถึง เมื่อสมาชิก

กลุมคนใดคนหนึ่งลงมือปฏิบัติงานของกลุมแลว คนอื่นๆในกลุมไมตองไปทํางานนั้นอีก เมื่อแบง

งานกันปฏิบัติแลวปรากฏวาสมาชิกคนใดคนหนึ่งปฏิบัติงานนั้นๆไมไดหรือทําไดชา บุคคลอ่ืนชวย

มาทําแทนได เมื่อแบงงานกันแลว สมาชิกกลุมต้ังใจทํางานในสวนของตนเองอยางเต็มที่ 

  ประการที่ 2 การชอบพอชื่นชมผูทํางาน (Positive cathexis) ถามีผูลงมือทํา     

กิจกรรมหรือทํางานที่จะทําใหสมาชิกแตละคนเขาใกลเปาหมาย (สําเร็จ) สมาชิกในกลุมจะช่ืนชม

พอใจและมีทัศนคติที่ดีกับบุคคลนั้น 
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  ประการที่ 3 การชักจูงใจ (Inducibility) ถามีผูปฏิบัติกิจกรรมคนใดขอรองให

สมาชิกอื่นชวยทํากิจกรรมนั้น สมาชิกจะเต็มใจปฏิบัติตามคําขอ  

  ประโยชนของการสรางความรวมมือ ประโยชนที่จะไดจากการปฏิบัติงาน ไดแก  

สามารถคนหาปญหาไดดวยตนเองและพบไดรวดเร็ว ลดการเรียกรองที่ไมจําเปน เนื่องจากผูนิเทศ

ไดชวยเหลือแกไขปญหาในขณะปฏิบัติงานไปไดบางบางสวน เปนโอกาสในการนําการแลกเปลี่ยน

เขาไปแนะนําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไดงาย เปนวิธีการในการรวบรวมขอมูลอยางตอเนื่อง  เปน

โอกาสในการสาธิตและแสดงเปนตัวอยางโดยเจาหนาที่ที่ไดเกิดความรูอยางแทจริง เปนการสอน

ทางทักษะดวย 

  สวนประโยชนของการใหความรวมมือ ไดแก งานบรรลุเปาหมายโดยเร็วและ  

ราบร่ืน เพิ่มความสามัคคีในกลุมและระหวางกลุม ประหยัดเวลาและเพิ่มผลในการปฏิบัติงาน  

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีม ลดขอขัดแยงในการทํางาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใน

การปฏิบัติงาน สนับสนุนใหเกิดความคิดริเร่ิม 

  จะเห็นไดวา ความรวมมือเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอการทํางานของทีม 

เพราะชวยใหสมาชิกทุมเทเพื่อการทํางานใหกับองคการจึงควรสงเสริมใหสมาชิกทํางานดวยความ

รวมมือเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงาน 

  กลยุทธการสรางความรวมมือภายในทีม กฤตยา อาริยะศิริ (2543 อางใน 

ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับกลยุทธการสรางความรวมมือ ดังนี้ ชวย

ใหมีการสรางสัมพันธมิตร แนวรวม หรือหุนสวนระหวางบุคคลหรือทีม โดยรวมกันผนึกกําลังรวม

แรงรวมใจชวยกันเสริมจุดออนจุดแข็งระหวางสมาชิกเพื่อใหมีศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น ชวยให

มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลหรือทีมโดยเฉพาะสมาชิกที่มีความสนใจรวมกัน เพื่อใหมี

การรวมมือสนับสนุนหรือพึ่งพาอาศัยกัน ชวยใหสมาชิกทุกคนที่รวมกันทํางาน ตางไดสัมฤทธิ์ผล

หรือมีชัยชนะทั้งคู ที่เรียกวา ชนะ-ชนะ ทั้งคู ชวยใหมีการแขงขันแบบฉันทมิตรดวยการใชวิธีเห็นอก

เห็นใจชวยเหลือรวมมือแบงปนผลประโยชนอยางเปนธรรม และไมเอารัดเอาเปรียบระหวางทีม

หรือผูรับบริการ ทีมที่แข็งแกรงกวาตองหาทางชวยเหลือทีมที่ออนแอ เพื่อผลึกกําลังใหสามารถอยู

รอดไดทั้งระบบ  

  จะเห็นไดวาความรวมมือเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญในการบรรลุผลสําเร็จของ

ทีมงาน การพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติเปนทีมและ บุคลากรทางการพยาบาลทุกคนตองมี

ความเต็มใจที่จะรวมมือกันทํางานเปนทีม มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม โดยการ

แสดงออกถึงการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมกันวางแผนการพยาบาลและอภิปรายรวมกนั 

โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง ชวยลดอันตราย อันเกิดจากความบกพรองในการทํางานใหนอยลง  
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  2.7.4. การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน (Teamwork commitment)  
 

  ความยึดมั่นผูกพัน เปนภาวะกระตุนทางอารมณ และการแสดงออกที่ทําใหรับรู

ไดถึงความชื่นชอบและการอุทิศตนเพื่อที่จะทํางานตามพันธกิจ บอยครั้งที่ความชื่นชอบอาจดู

เหมือนกับการใชอารมณมากกวา เขาจะทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว หรือคอยดูแล

จนกระทั่งโครงการที่วางไวเสร็จสมบูรณ 

  นักวิชาการไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันไวหลากหลาย ตามพื้นฐาน

และทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมไวดังตอไปนี้ 

  Becker (1960 อางใน ชุติมา สุวรรณประทีป, 2543) กลาววา ความยึดมั่นผูกพัน 

หมายถึง การที่บุคคลเขาสูอาชีพแลวจะไมเปลี่ยนแปลงอาชีพดวยเหตุผลทางเศรษฐกิจ โดยอางถึง

กระบวนการที่เขามาสูอาชีพอยางมีความมั่นใจ และปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนั้นตอไปดวย

ความสมัครใจ 

  Kowalski (1999) ใหความหมายของการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน หมายถึง 

สมาชิกในทีมรับรูวา ตนเองมีความรักและผูกพันตองานและพันธกิจที่ไดถูกกําหนดใหปฏิบัติ 

พรอมที่จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหงานที่ไดรับผิดชอบสมบูรณ รับรู

วาตนเปนสวนหนึ่งของหอผูปวย ทุมเทพลังกายและจิตใจในการทํางาน โดยการทํางานเกินเวลา

และในยามฉุกเฉิน และมีความสุขในการปฏิบัติงานที่ตนทําอยู 

  Kanter (1977) หมายถึง กระบวนการซึ่งบุคคลไดทุมเทแรงกาย และความ

จงรักภักดีตอระบบ ตัวอยางเชน ตอองคการ ตอวิชาชีพ หรือตอครอบครัว เพื่อใหบรรลุถึงความ

ตองการและแสดงออกซึ่งธรรมชาติของตนเอง 

  แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิจัยและ

นักบริหารองคการ เพื่อหาวิธีเพิ่มความคงอยูและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การศึกษาความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น Mowday, Steers และ Porter (1979: 225) ไดแบงแนวคิดใน

การศึกษาไวเปน 2 ลักษณะ คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานเจตคติ โดยที่แนวคิดดาน

พฤติกรรมนี้มองความยึดมั่นผูกพันตอองคการในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม นั่นคือ เมื่อ

คนมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่ตอเนื่องหรือมีความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน การที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ 

เนื่องจากเขาพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลได ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกของ     

องคการ และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลงทุนทํางานในองคการมานาน สวนแนวคิด

ดานเจคติมีความเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมีความ   

เกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Scheldon, 1971: 143) หรือมีความรูสึกวาเปาหมาย
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และวัตถุประสงคขององคการในการทํางานของเขาและองคการมีความสอดคลองกัน (Hall, 

Schneider, 1970:176) ทําใหเขายอมรับเปาหมายขององคการ มีเจตคติที่ดีตอองคการ มีความ

ปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการไวเพื่อที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ  

ผูที่ศึกษาแนวคิดดานเจตคติที่มีชื่อเสียงคือ Porter et al. (1974) ซึ่งไดกลาวถึง 

ความยึดม่ันผูกพันตอองคการวามีลักษณะ 3 ประการ คือ ประการแรก มีความเชื่ออยางแรงกลา 

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปนเจตคติทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความ

เชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ     

องคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆขององคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 

ประการที่ 2 มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนตอองคการ โดย

บุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคนใน

องคการ และประการสุดทาย มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกของ

องคการ คือ บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกองคการ ไม

ปรารถนาที่จะโยกยาย เปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองคการ แมวาจะมีงานที่คลายคลึงหรือไดรับ

ผลตอบแทนมากกวา 

  Mayer, Allen and Smith (1984 อางใน วรรณดี ชูกาล, 2540: 44) ไดสรุป

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไวเปน 3 พวกคือ พวกแรก คือ ความผูกพันตอเนื่อง 

(Continuance commitment) หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโนมที่จะทํางานในองคการอยาง        

ตอเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปในขณะที่เปนสมาชิกขององคการ และจะตอง

สูญเสียถาเขาตองออกจากองคการไป พวกที่สองคือ ความผูกพันทางอารมณ (Affective 

commitment) หมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาของบุคคลที่จะทํางานอยางตอเนื่องสําหรับ

องคการ เพราะวาเขาเห็นดวยหรือตองการที่จะทําเชนนั้น เปนการผูกพันทางดานอารมณในการ

เปนสวนหนึ่งขององคการ  และทายสุด  คือ  ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคม 

(Normative commitment) แนวคิดนี้เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานทางสังคม โดยมอง

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดี และต้ังใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปน

ผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม คือบุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาไปเปนสมาชิกของ     

องคการก็ตองมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น เปนหนาที่หรือความผูกพันที่สมาชิกจะตองมีการ

ปฏิบัติตอองคการ 

  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสําคัญในหลายทาง ไมเพียงแตหมายถึง

ความจงรักภักดีที่มีตอองคการเทานั้น แตยังเปนกระบวนการที่มีความตอเนื่องของบุคคลในองคการ
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ที่แสดงออกถึงความเอาใจใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณ (Well-being) ขององคการ 

การเพิ่มความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรตอองคการเปนสิ่งที่ผูบริหารควรจะไดใหความสนใจ 

เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สงผลทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงขึ้น (Steers, 

1977) บุคลากรที่มีความยึดมั่นผกูพันตอองคการสูงจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวาบุคลากรที่มีความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา 

  การที่บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมวาจะคงอยูทํางาน

ในองคการเปนเวลานาน (Steers, 1977: 54; Neale and Northcraft, 1991: 290) นั่นคือ ความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับตําแหนงงาน (Mowday, Steers and Porter, 

1979) การที่จะทําใหบุคลากรคงอยูในองคการผูบริหารจะตองมีนโยบายของการสรางความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการอยางชัดเจน เนื่องจากการที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะทําให

เขาไมตองการที่จะลาออกจากองคการ จากการศึกษาของ Steers (1977), Mowday, Steers and 

Porter (1979) และ Angle and Perry (1981) พบวาบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง

จะมีอัตราการยายงานต่ํา 

  นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ 

(Steers, 1977) เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับความ    

พึงพอใจในงาน (Williams and Hazer, 1968; Glisson and Durick, 1988) และยังมี

ความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวขององคการ (Angle and Perry, 1981) รวมทั้งมีผล

ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก ผลการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน การขาดงาน การมาทํางาน

สาย และการลาออกจากงาน (Mowday, Steers and Porter, 1979)  

  จากแบบจําลองของ Mowday, Steers and Porter (1979) ที่กลาวถึงปจจัยหลัก

ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรในระยะแรกที่เขาทํางาน ชี้ใหเห็นวามีปจจัยท่ี

เกี่ยวของ 3 กลุม คือ 

  ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ไดแก ความคาดหวังตองาน (Job 

expectations) ความผูกพันทางจิตใจ (Psychological contact) ปจจัยดานทางเลือกในงาน (Job 

choice factors) และลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ปจจัยสวนบุคคลเปนปจจัย

ที่มีศักยภาพตอความผูกพันของบุคลากรที่เขามาทํางานในวันแรก บคุลากรที่มีความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการสูงในวันแรกของการทํางานมักจะคงอยูทํางานในองคการนั้นตอไป จะมีความตั้งใจ                

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และสรางประโยชนอ่ืนๆตอองคการ 

  ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) ไดแก ประสบการณเมื่อเริ่มเขา

ทํางาน (Initial work experiences) ขอบเขตของงาน (Job scope) การนิเทศงาน (Supervision) 

ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal consistency) และลักษณะขององคการ (Organizational 
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Characteristics) ลักษณะของงานตางๆ เชน งานที่ใหผลยอนกลับ (Job’s feedback) งานที่ให

ความเปนอิสระ (Autonomy) งานที่ทาทาย (Challenge) งานที่มีความเดนชัด (Identity) และงาน

ที่มีความสําคัญ (significance) จะสงผลใหบุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานมากขึ้น การมีสวนรวม

ในงานรวมทั้งมีสวนรวมในการตัดสินใจนั้นจะมีผลตอระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเพิ่มมากขึ้นไดถาเปาหมายของบุคลากรและองคการมีความ  

สอดคลองกัน นอกจากนี้ลักษณะขององคการ เชน การใหความสนใจตอบุคลากร การทําให

บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาขององคการ เหลานี้มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ (Steers, 1977) 

  ปจจัยภายนอกองคการ (Nonorganizational factors) ไดแก การมีทางเลือกใน

งานอื่น เปนตน ระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสูงในกรณีที่บุคคลไดรับผลตอบแทนที่

มากเพียงพอเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น และการไมมีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงงาน 

 การสรางกลยุทธใหเกิดความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการอาจเริ่มตนอยางไมเปน

ทางการกอนแลวจึงนําไปใชอยางเปนทางการ ดวยการกําหนดเปนนโยบายและกระบวนการ

ปฏิบัติขององคการ กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใชเกิดขึ้นในองคการมี 9 ประการ (เสนาะ ติ

เยาว, 2535: 36-40) ดังนี้ 

   1) สรางใหคนรูสึกวาเปนเจาของ ความสําเร็จหรือความลมเหลวของ

องคการเกิดจากการมีสวนรวมของคนทุกคนที่ทํางานอยูในองคการ ผูบริหารควรกระตุนใหทุกคน

เกิดความรูสึกวาเขามีสวนรวมและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยใชคําพูดที่กอใหเกิด

บรรยากาศในทางสรางสรรค เชน ใชคําวาองคการของเรา 

   2) ผูบริหารตองใหเกียรติ์บุคลากร ผูบริหารตองแสดงออกถึงความยก

ยองบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามภาระผูกพันอยางครบถวน การใหเกียรติบุคลากรเปนสิ่งที่แสดงให

เห็นวาไมมีอะไรสําคัญมากกวาความยึดมั่นผูกพันที่ทุกคนมีตอองคการ 

   3) อยาใหการทํางานอยูภายใตการตอบแทนซึ่งกันและกันระหวางฝาย

บริหารและฝายปฏิบัติ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติควรตั้งอยูบนพื้นฐานของ

บรรยากาศตามรวมมือกันเพื่อประโยชนขององคการ ไมใชผลประโยชนตางตอบแทนซึ่งกันและกัน 

   4) หลีกเลี่ยงการแสดงความชื่นชมสวนตัวแตกระทําในนามขององคการ 

ส่ิงนี้จะทําใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนการกระตุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่

เห็นวางานขององคการมีความสําคัญ จะทําใหบุคลากรกระตือรือรนหาวิธีที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตอ

องคการ และเปนการยอมรับวาองคการและผูบริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรในองคการ 
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   5) ใชการประชุมเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพัน ในการประชุมผูบริหาร

จะตองอธิบายแนวคิดและแสดงความรูสึกเกี่ยวกับภาระผูกพันที่มีตอองคการ แสดงใหบุคลากร

เห็นวาองคการตองการความชวยเหลือและความรวมมือจากทุกคน 

   6) สรางบุคลากรใหมใหมีความยึดมั่นผูกพัน การพบปะครั้งแรกผูบริหาร

ตองทําใหเขารูวาเขาจะประสบความสําเร็จไดอยางไร และตองแสดงใหเห็นวามีความยินดีที่ผูมา

ใหมเขามาเปนสมาชิกขององคการ และเขาเหลานั้นเปนความหวังขององคการ 

   7) แสดงใหเห็นความยึดมั่นผูกพันขององคการตอบุคลากร เชน อัตราคาจาง

เงินเดือน สภาพการทํางาน พฤติกรรมและการแสดงออกดวยคําพูดของผูบริหาร นโยบายการ

เลื่อนตําแหนง การวางแผนอาชีพ เปนตน 

   8) สงจดหมายไปถึงบาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานดีเดนจนกอใหเกิดผลดี

ตอองคการ ผูบริหารจะตองทําหนังสือแสดงความชื่นชมยินดีแลวสงไปยังบานของผูนั้น เพื่อใหเขารูสึก

ถึงคุณคาที่องคการไดรับ ขณะเดียวกันก็เกิดความภาคภูมใิจทั้งแกตนเองและครอบครัว 

   9) ระงับขาวลือแตใชการสื่อสารที่เปนกันเอง การสื่อสารแบบเปนกันเอง

สรางความสัมพันธระหวางบุคคลไดดีกวาการสื่อสารอยางเปนทางการ ความแตกตางของการ   

สื่อสารแบบเปนกันเองกับขาวลือ คือ การสื่อสารแบบเปนกันเองเปนการสรางบรรยากาศใน

ทางบวกตอองคการ เปนขาวที่เปนจริงและเปนมาตรฐาน  

  หอผูปวยเปนองคการยอยของโรงพยาบาลที่มีเปาหมายสําคัญ คือ การสรางงาน

บริการพยาบาลที่มีคุณภาพ บุคลากรทางการพยาบาลมีความสําคัญเนื่องจากเปนกลไกในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย การที่บุคลากรทางการพยาบาลจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ

หอผูปวยไดนั้น พยาบาลตองมีความรูสึกผูกพันตอองคการ มีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยาง

เต็มศักยภาพ มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายคือ

การมีประสิทธิภาพของการใหการพยาบาลหรือประสิทธิภาพของหอผูปวย 

 
2.8 การทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล 

 
 การทาํงานเปนทีมของพยาบาลเปนงานที่มหีนาที่และความรับผิดชอบรวมกัน ดังนั้น การ

กําหนดกิจกรรมของทีมที่เกีย่วของกับการปฏิบัติการพยาบาลของบุคลากร จึงตองมีความชัดเจน ดังนี้ 

  1. การมอบหมายงาน (Assignment) การมอบหมายงานที่ดีจะทําใหผูปวยไดรับ

การพยาบาลตามที่ตองการ ในเวลาเดียวกันก็ทําใหเจาหนาที่ทุกระดับไดรับมอบหมายงานพึงพอใจ

และเกิดการเรียนรูจากการมอบหมายงานนั้นๆ ปจจัยสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการมอบหมายงาน  

มีอยู 2 ปจจัย คือ (Tappen, 1995: 308-311) 
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   1.1 ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน (Task-related factors) ตองพิจารณา 

ความสามารถของบุคคลในการทํางานนั้นๆ ผูมอบหมายงานจําเปนจะตองทราบเกี่ยวกับความรู

และทักษะของสมาชิกทีม ขอบขายหนาที่ตามกฎหมายของสมาชิกแตละระดับ และความแตกตาง

ระหวางบุคคล จัดลําดับงานตามความสําคัญที่จะตองกระทํากอนหลัง โดยพิจารณาจากความ

ตองการของผูรับบริการ ความตองการของทีม ความตองการขององคการและชุมชน ประสิทธิภาพ

ของงานเปาหมายของการดูแลผูปวย คือ ตองการใหผูปวยหายจากโรคหรือฟนฟูสภาพเดิมใหได

มากที่สุดภายใตทรัพยากรการดูแลที่มีอยูคอนขางจํากัด ไมวาจะเปนบุคลากร เวลา และเงิน 

เพื่อที่จะทําใหเปาหมายของการดูแลบรรลุผลสําเร็จ ความตอเนื่องของงาน การใหการดูแลอยาง

ตอเนื่องมีผลตอคุณภาพการใหการดูแล 

   1.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพ (Relationship factors) การ    

มอบหมายงานโดยคํานึงถึงสัมพันธภาพเปนสําคัญ ผูมอบหมายงานจะตองตระหนักถึงสิ่งตอไปนี้ 

คือ  ความยุติธรรมในการมอบหมายงาน โอกาสในการเรียนรู การมอบหมายงานที่ทาทายจะเปน

การกระตุนจูงใจกอใหเกิดการเรียนรูและเปนการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาในตัวบุคคลไดเชนกัน 

ดาน สุขภาพที่ดีของสมาชิกถือเปนสิ่งสําคัญที่หัวหนาทีมจะตองคํานึงถึง ควรมีการหมุนเวียนกัน

รับผิดชอบงานที่อาจกอใหเกิดความเครียดในระหวางสมาชิกทีม เพื่อที่จะทําใหความเครียดนั้นๆ

อยูในระดับที่ทนได และตองพิจารณาความสอดคลองกัน ในการที่จะพยายามนําทักษะ 

ความสามารถ และบุคลิกภาพของบุคคลที่จะเกื้อกูลกันมาทํางานรวมกัน 

  2. การเยี่ยมตรวจผูปวย (Nursing rounds) หัวหนาทีมกําหนดวัตถุประสงคใน

การเยี่ยมตรวจผูปวยใหชัดเจนวาตองการเยี่ยมตรวจเพื่ออะไร การเยี่ยมตรวจสามารถกระทําไดทั้ง

ในขณะที่สมาชิกทีมกําลังปฏิบัติงานอยู หรือเยี่ยมตรวจภายหลังปฏิบัติงานเสร็จส้ินแลว หรือเยี่ยมตรวจ

ขณะที่ญาติอยูกับผูปวย 

  3. การวางแผนการพยาบาล (Nursing care plan) แผนการพยาบาลจะเปนการ

ประเมินสภาพผูปวย เพื่อนําขอมูลมาวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบันและแนวโนมที่อาจเกิดขึ้น

ในอนาคต ตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบ โดยมุงดูแลผูปวยอยางองครวมและตองสามารถ

ปฏิบัติไดจริง แผนการพยาบาลจะตองทําการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 

และความตองการของผูปวยที่มีอาการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา หากไมไหความสําคัญกับแผนการ

พยาบาลแลว การปฏิบัติการพยาบาลก็มักเปนการทํางานตามกิจวัตรประจําวันเปนสวนใหญ 

  4. การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล (Pre and post 

conference) การประชุมปรึกษาหารือกอนใหการพยาบาล เปนการประชุมเกี่ยวกับการมอบหมาย

ผูปวย การเสนอแผนการพยาบาลรวมถึงการชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงานเพิ่มเตมิ และทาํความ

เขาใจรวมกันกอนใหการพยาบาลผูปวย สําหรับการประชุมปรึกษาหารือหลังใหการพยาบาล เพื่อ
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ติดตามผลการพยาบาลวาบรรลุตามแผนหรือไม มีปญหาอุปสรรคอะไร และควรแกไขอยางไร 

วัตถุประสงคหลักของการปรึกษาหารือ คือ การเปดโอกาสใหสมาชิกทีมมีสวนในการใชความรู 

ความสามารถที่มีอยูชวยในการวิเคราะหและแกปญหาของผูปวยในทีม มีการอภิปรายรวมกัน การ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทักษะ และประสบการณที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปนทีม ทําใหคุณภาพ

การพยาบาลดีขึ้นปองกันการเกิดปญหาซ้ํา และเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม 

  5. การนิเทศ (Supervision) เปนกิจกรรมทีสําคัญประการหนึ่งของหัวหนาทีม ซึ่ง

จะตองเดินสํารวจดูวาสมาชิกทีมคนใดมีปญหาหรือตองการความชวยเหลืออะไรบาง หัวหนาทีม

ตองพรอมที่จะใหคําแนะนําหรือลงมือชวยในการปฏิบัติการพยาบาลตามความเหมาะสม ขณะ

นิเทศงานหัวหนาทีมจะตองประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมแตละคน พรอมกับ

ประเมินผลการพยาบาลโดยวิธีการสังเกต ซักถามผูใชบริการในขณะที่ทําการพยาบาลหรือ

หลังจากที่ทาํการพยาบาลแลว 

  6. การประเมินผลการพยาบาล (Evaluation) หัวหนาทีมและสมาชิกทีมตอง

ติดตามผลการปฏิบัติการพยาบาลที่ผูใชบริการไดรับวาถูกตองเหมาะสมหรือไม ปญหาไดรับการ

แกไขหรือไมอยางไร ถาปญหาไมสามารถแกไขไดควรบอกสาเหตุดวย เพื่อปรับปรุงแผนการ

พยาบาลเปนระยะๆ ตามการเปลี่ยนแปลงของผูใชบริการ 

 
2.9 การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
 ลักษณะการทํางานในหอผูปวยนั้น เปนการใหการพยาบาลผูปวยแตละรายอยางตอเนื่อง 

24 ชั่วโมง การทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลจึงไมสามารถทําโดยลําพังได ทีมการพยาบาล

ในแตละเวรมีหนาที่ในการใหบริการทางการพยาบาลแกผูใชบริการเพื่อใหเกิดการดูแลที่มีคุณภาพ

และมีประสิทธิภาพ โดยสมาชิกทีมตองมุงที่วัตถุประสงคเดียวกัน ทํางานรวมกันดวยความไววางใจ

ซึ่งกันและกัน ยอมรับในความสามารถของกันและกัน มีกิจกรรมรวมกันตั้งแต การเยี่ยมตรวจผูปวย    

การวางแผนการพยาบาล การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล การนิเทศและการ

ประเมินผล ซึ่งกิจกรรมดังกลาว จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล โดยเริ่มตั้งแตการ

ติดตอส่ือสารภายในทีมที่ทําใหสมาชิกมีความเขาใจที่ตรงกัน ใหการปฏิบัติงานดําเนินไปไดอยาง

ราบร่ืน ทีมมีการรวมมือประสานงานกันดวยสัมพันธภาพอันดี ทุกคนในทีมทํางานโดยยึดเปาหมายใน

การทํางานเดียวกัน และมีความยึดมั่นผูกพันกันในทีม นอกจากนี้วิวัฒนาการดานองคความรู 

เกี่ยวกับศาสตรทางการพยาบาลนั้นมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การปฏิบัติงานการพยาบาลนั้น

จึงไมมีการพยาบาลที่เรียกไดวาดีที่สุดจนไมตองมีการปรับปรุงอีก ดังนั้น การทํางานเปนทีมของ

บุคลากรทางการพยาบาลจะตองมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องตอไป Romig (1996: 59) กลาววา 



 
 
 52

การพัฒนาทีมใหมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล เปนการเพิ่มความสามารถของทีมและผล

การปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ Gibson et al. (1991) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมจะมี

ผลการปฏิบัติที่สูงกวาการทํางานโดยลําพัง และไมเพียงแตปรับปรุงผลการผลิตหรือบริการใหม ี     

คุณภาพเทานั้น ยังสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานใหบุคลากรไดอีกดวย ซึ่งมีหลายงานวิจัยที่

สนับสนุนวา  การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานซึ่งเปน

องคประกอบของประสิทธิผลองคการ  
 

3. การพัฒนาการทํางาน 
 

 ทุกองคการจําเปนตองอาศัยความสําเร็จที่เกิดจากทรัพยากรบุคคลที่อยูภายในองคการ 

เนื่องจากทรัพยากรบุคคล ทําใหองคการดําเนินกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการภายใต

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตางๆ แตการรวมตัวกันทํางานกลุมอาจไมใชเปนการทํางาน

รวมกันเปนทีมเสมอไป การรวมตัวของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงในองคการักไมเกิดขึ้นเองตาม

ธรรมชาติ (ณัฏฐพันธ เขจรนันท, 2546: 82) องคการตองมีการสงเสริมและพัฒนาการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหสมาชิกทีมมีศักยภาพและพรอมในการทํางาน สรางงานใหมีประสิทธิภาพสูง เพิ่มพูนความรู

ความสามารถ และทักษะในงาน รวมทั้งสามารถปรับองคการใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งทําใหบุคคล

นั้นๆ เติบโตไปดวย  

 การพัฒนา (Development) หมายถึง วิธีการที่มุงใหพนักงานไดรับรูส่ิงตางๆ ที่เปน

ประโยชนตององคการ งาน และตัวพนักงานเอง การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนปจจัยสําคัญ

มากในการเพิ่มประสิทธิภาพองคการ (ชูชัย สมิตธิไกร, 2542: 2-26) ดนัย เทียนพุฒ (2540: 36) 

กลาววา ในปจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มักจะพูดกันในแงมุมของการ ฝกอบรมและ

พัฒนา (Training and Development) เพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การพัฒนา

อาชีพ การพัฒนาองคการสําหรับการปรับปรุง บุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ   

  
3.1 ความหมายการพัฒนาบคุลากร 

 
 การพัฒนาบุคลากรเปนปจจัยสําคัญของกระบวนการบริหารงานที่สงเสริมใหบุคลากรมี

การปรับปรุง ความรู ทักษะ เจตคติ ซึ่งมีนักวิชากรหลายทานไดแสดงความคิดเห็นและใหความหมาย

ของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

 ฟาริดา อิบราฮิม (2542: 350) ใหความหมายการพัฒนาบุคคลวา หมายถึง วิธีการ

ดําเนินการเพื่อเพิ่มพูน สงเสริมใหบุคคลเปนผูที่มีความสามารถ มีทักษะ มีทัศนคติที่ดี และมี

วิธีการทํางานที่นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 ดนัย เทียนพุฒ( 2540: 29) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการบูรณาการหรือ

ผสมผสาน เพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคการสําหรับ

การปรับปรุงบุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ  

 อํานวย แสงสวาง (2540: 296) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การวางแผน

อยางเปนระบบตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู 

และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับอนาคต 

 สุลักษณ มีชูทรัพย (2539: 56) ใหความหมายการพัฒนาบุคคลวา หมายถึง กระบวนการ

ที่เพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Capital) ของบุคคล ตลอดจน

เจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานเพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 ดังนั้น สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร เปนการวางแผนอยางเปนระบบ เพื่อการพัฒนา

องคการ การปรับปรุง บุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู 

และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน โดยการเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ

ความสามารถ (Capital) ของบุคคล  

  3.1.1 หลักสําคัญในการพัฒนาบุคลากร 

การเรียนรู คือ การที่บุคคลหรือผูเรียนรูไดเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม 

คอนขางถาวรภายใตสถานการณและเงื่อนไขที่เหมาะสม เมื่อการเรียนรูเกิดขึ้นจะสังเกตไดจาก

พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปของผูเรียน แสดงวาผูเรียนไดเกิดการเรียนรูที่แทจริง 

การเปลี่ยนแปลงการเรียนรู Bloom (1956) ซึ่งเปนนกัจิตวิทยา ไดอธิบายการ 

เรียนรูที่สมบูรณของบุคคลวามี 3 องคประกอบ คือสมบูรณของบุคคลวามี 3 องคประกอบ คือ  

1) การเปลี่ยนแปลงดานความรูความเขาใจ (Cognitive domain)  

หมายถงึ  กระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของกับการจํา  ความเขาใจ การวิเคราะห การสังเคราะห การประเมินคา 

2) การเปลีย่นแปลงดานอารมณ (Affective domain) หมายถงึ กระบวนการ 

เรียนรูทีท่ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ คานิยม ความรูสึก เมื่อบุคคลเรียนรูส่ิงใหมจะทาํให

เกิดการเปลี่ยนแปลงดานจติใจ ความเชื่อ ความสนใจ 

3) การเปลี่ยนแปลงทางดานการปฏิบัติ  (Psychomotor domain)  หมายถึง  

กระบวนการเรียนรูที่บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานความคิด ความเขาใจ ความรูสึก คานิยม 

แลวจึงนําสิ่งที่เรียนรูแลวไปปฏิบัติ เพื่อใหเกิดทักษะ มีความชํานาญมากขึ้น 

บุคลากรเปนผูปฏิบัติงานซึง่มีอาชีพ มีอิสระในการดําเนนิชีวิต มีความรูและ 

ประสบการณของตนเอง ซึง่ตามผลการวจิัย พบวา การเรียนรูในผูใหญแตกตางจากการเรียนรูใน

เด็ก (Knowles cited in Tobin et al.,1974: 22-23) การพัฒนาบุคลากรจึงตองใชหลักการเรียนรู
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ของผูใหญ ไดแก ผูใหญตองการเรียนรูดวยตนเอง ตองการเรียนรูเกี่ยวกับปญหาทีพ่บในการ

ปฏิบัติงาน ตองการโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ ตองการทราบขอมูลยอนกลับ และผูใหญ

ตองการบรรยากาศที่เปนกนัเอง 

Edward Lindeman (1926 cited in Tobin et al.,1974: 31) ไดกลาวถึงแนวคิด 

ในการเรียนรูในผูใหญวา ผูใหญอยากจะเรียนก็ตอเมื่อเขามีความตองการ และความสนใจที่จะ

เรียนและการเรียนรูนั้นจะชวยใหเขาพึงพอใจ ความสนใจหรือแนวโนมในการเรียนรูของผูใหญนั้น

จะมุงไปที่ชีวิตประจําวันเปนศูนยกลาง การจัดกิจกรรมเพื่อการเรียนรูของผูใหญจึงอยูที่สถานการณใน

ชีวิตประจําวัน ประสบการณของผูใหญนับวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดสําหรับการเรียนรู

ในผูใหญ การเรียนรูที่จําเปนเบื้องตน คือวิธีการวิเคราะหและคนหาความจริงของประสบการณ ผูใหญ

มีความตองการที่จะชี้นําตนเองมากกวาที่จะใหใครมาชี้นําหรือควบคุมเขา 

  ขอสําคัญของความแตกตางระหวางบุคคลของผูใหญ การจัดการศึกษาจึง     

จําเปนตองคํานึงถึงความแตกตางกันในเรื่องวิธีการสอน ระยะเวลาและสถานที่ใหเหมาะสม จาก

ผลการวิจัยของ RIL และนกัวิชาการดานการพัฒนาคน ซึ่งสงผลตอเนื่องมีการวิจัยหารูปแบบการ

เรียนรูในที่ทํางาน (ดนัย เทียนพุฒ, 2541: 166-167) พบวา การเรียนรูดวยประสบการณของแตละคน

จะดีที่สุดเมื่อเรียนรูดวยตนเอง ในสภาวะแวดลอมที่เชื่อมโยงกับงานโดยตรง และสถานที่ทํางานจะ

ชวยสื่อความเขาใจ มีอิสระของความรวมมือ และการแลกเปลี่ยนในการเรียนรูซึ่งกันและกัน ซึ่ง

สามารถสรางความรูความเขาใจในการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง 
 
3.2 การฝกอบรม 
 
ออม ประนอม (2543: 3) การฝกอบรม เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ตองมีการวางแผน มีการ

จัดลําดับกิจกรรมและมีกระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบ เพื่อใหบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมตามวัตถุประสงคที่กําหนด โดยมีความรูความเขาใจ มีความชํานาญเกี่ยวกับงานในหนาที่ 

หรือในเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะภายในเวลาที่กําหนด และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

ในทางที่จะสงเสริมใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งในปจจุบันและในอนาคต 

นิรันดร จุลทรัพย (2542: 3) การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูน

ความรู (Knowledge) ทักษะหรือความชํานาญ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ที่เหมาะสมใหเกิดขึ้น

แกบุคลากร อันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในลักษณะที่สอดคลองกับเปาหมายองคการ 

(Organization goal) และสภาพแวดลอมโดยทั่วไป (Environment) เพื่อยกระดับมาตรฐานการ

ทํางานใหสูงขึ้น และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานมากยิ่งขึ้น 
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ชูชัย สมิตธิไกร (2542: 5) ใหความหมายวา การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการจัดการ

เรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถและ

เจตคติ (Attitude) ของบุคคล อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

 ดนัย เทียนพุฒ (2540: 30) กลาววา การฝกอบรม (Training) การมุงที่จะวิเคราะห ทําให

ม่ันใจและชวยพัฒนาการเรียนรูของพนักงานแตละคน หัวใจสําคัญของการฝกอบรม คือ ทําให

พนักงานแตละบุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบัน หรือ กระบวนการทํางานไดครบวงจร 

 ดังนั้น สรุปไดวา การฝกอบรม เปนวิธีการเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการ ในดานความรู 

(Knowledge) ทักษะหรือความชํานาญ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) เพื่อใหบุคลากรเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

 
3.3 ความสําคัญและประโยชนของการฝกอบรม 

 
 การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นโดยคํานึงถึงเหตุผล ความสําคัญ ความจําเปน หรือ

ความตองการของบุคคลและองคการ มีการกําหนดจุดมุงหมาย เนื้อหาสาระ วิธีดําเนินการ และ

การประเมินผลอยางชัดเจน เพื่อใหผูเขารับการอบรมไดเกิดการเรียนรู เกิดการพัฒนาตนเอง และ

สงผลตอการพัฒนาองคการในที่สุด ซึ่งผลจากการที่บุคคลไดผานการอบรมมาแลวพบวา ถาเปน

ลักษณะการอบรมภายในหนวยงานเดียวกัน จะทําใหความสัมพันธภายในหนวยงานดีข้ึน และ

บุคคลที่เขารับการอบรม จะไดรับการพัฒนา 3 ดานดวยกันคือ พัฒนาความรู (Knowledge) 

พัฒนาทักษะ (Skill) พัฒนาทัศนคติ (Attitude)(นิรันดร จุลทรัพย, 2542: 95)  

 จากการศึกษา พบวา การฝกอบรมมีความสําคัญและประโยชน ดังนี้ (ออม ประนอม, 

2543: 4-5; นิรันดร จุลทรัพย, 2542; 6-10; Johnson, 1976; McGehee and Thayer, 1961 อาง

ใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2542: 14-15) ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของ

พนักงาน การฝกอบรมจะชวยปรับปรุงใหพนักงาน มีคุณสมบัติที่จําเปนตอการทํางานดีขึ้นกวาเดิม 

อันจะสงผลใหผลผลิตเพิ่มสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ชวยลดคาใชจายดานคาจางงาน 

โดยการลดปริมาณเวลาที่ใชในการผลิตสินคาหรือบริการ ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลด

ปริมาณสินคาหรือบริการที่ไมไดมาตรฐาน ชวยลดคาใชจายในการใหบริการลูกคา โดยการชวย

ปรับปรุงระบบการใหบริการหรือสงสินคาแกลูกคา ชวยพัฒนาพนักงานเพื่อเปนกําลังทดแทนใน

อนาคต การฝกอบรมบุคลากรจะชวยใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที หากมีพนักงาน

บางสวนเกษียณ หรือลาออกจากงาน การฝกอบรมชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวาง

พนักงานในองคการ รวมทั้งชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดวย ชวย

ยกระดับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามทิศทาง เปาหมาย และ
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นโยบายขององคการ  เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถนําความรู และประสบการณจากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางที่เขารับการฝกอบรม ไปปรับใชในการแกไขและพัฒนางานใน

ความรับผิดชอบของตนเอง 

 
3.4 กระบวนการฝกอบรม 

 
 การฝกอบรมบุคลากร เปนสิ่งที่องคการจะตองลงทุนทั้งในดานกําลังคน เงินทอง และ

ทรัพยากรอ่ืนๆ เปนจํานวนไมนอย ดังนั้น การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบจึงเปนสิ่งที่จําเปน

อยางยิ่ง เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและไดรับผลคุมคากับการลงทุนมากที่สุด จากการศึกษาพบวา

กระบวนการฝกอบรมประกอบดวยขั้นตอนตางๆ (ออม ประนอม, 2543: 8; ชูชัย สมิทธิไกร, 2542: 

27-34; ประภาเพ็ญ สุวรรณ และ สวิง สุวรรณ ม.ป.ป. อางใน นิรันดร จุลทรัพย, 2542: 33-93)  ดังนี้

  3.4.1 ระยะกอนอบรม (Pre training, Preparation phase) เปนการวิเคราะห

ความตองการในการฝกอบรม จะชวยใหทราบความจําเปนในเรื่องที่จะฝกอบรมรวมถึงการ

คัดเลือกและออกแบบการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการขององคการ การจัดทําโครงการ

การอบรม ข้ันตอนนี้เปนขั้นตอนที่สําคัญข้ันตอนหนึ่ง เพราะมีผลตอความสําเร็จในการฝกอบรม

มาก ข้ันตอนนี้รวมถึงการติดตอวิทยากร การจัดเตรียมเอกสารประกอบการฝกอบรม การจัดเตรยีม

อุปกรณ สถานที่ การติดตอผูเขารับการฝกอบรมและผูบังคับบัญชา 

  3.4.2 ระยะฝกอบรม (Training phase) เปนชวงของการดําเนินการฝกอบรมตาม

โครงการ จะตองมีการใชเทคนคิในการถายทอดประสบการณ ความรูในกับบุคคล รวมถึงการสราง

ความสัมพันธของบุคคลในกลุมดวย  เทคนิคที่ใชในการฝกอบรมมีหลากหลายขึ้นอยูกับ

วัตถุประสงคในการอบรมรวมถึงความรูประสบการณของวิทยากร ซึ่งอาจใชเปนการบรรยาย 

กิจกรรมกลุมสัมพันธ หรือการฝกอบรม โดยใหผูเขารับการฝกอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู  

  3.4.3 ระยะประเมินผลการฝกอบรม (Post training, Follow-up) การประเมินการ

ฝกอบรมเปนสิ่งสําคัญและจําเปน เพื่อจะไดทราบวาผลการอบรมนั้นเปนอยางไร บรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดอบรมหรือไม วิธีการประเมินผลการฝกอบรมโดยทั่วไป แบง

ไดเปน 4 เกณฑ คือ  

   1) การวัดผลกอนและหลังการฝกอบรม (Pre-test and Post-test) แลว

นํามาเปรียบเทียบกัน ก็จะทราบความแตกตางของผูเขารับการฝกอบรม 

   2) การตั้งเกณฑในการปฏิบัติงานเพื่อประเมินดูวา หลังจากเขารับการ 

อบรมแลว มีลักษณะในการทํางานสูงขึ้นหรือไม 
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   3) การตรวจสอบผลงานใหสอดคลองกับเกณฑ เนื่องจากเกณฑการ

ประเมินผล คือ มาตรฐานที่ใชวัดวาพฤติกรรมอะไรที่ผูจัดการอบรมตองการจะพัฒนา วิธีนี้จะ

กําหนดลักษณะของงานที่ตรวจสอบเปนเกณฑข้ึน แลวใหคะแนนในการปฏิบัติงานไวหรืออาจ

สังเกตจากปริมาณผลผลิตก็ได จากนั้นจึงนําผลท่ีไดจากการสังเกตไปกําหนดเปนเกณฑไว เพื่อใช

เปรียบเทียบกับงานที่มีลักษณะเหมือนกันหรือคลายกัน  

   4) การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยการสังเกต วิธีการนี้

คลายคลึงกับลักษณะที่ 3 แตกตางกันแตวางานที่สังเกตนั้นเปนงานรวมมิไดแยกออกมากําหนดไว 

เพื่อการสังเกตอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะสวนการสังเกตก็ดําเนินการเชนเดียวกับวิธีที่ 3  
 
 
 
 
 
3.5 การอบรมโดยใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมติุ 

 
 3.5.1 สถานการณจําลอง จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกบัการสอนโดยใช

สถานการณจาํลอง พบวา นักวชิาการไดใหความหมายของสถานการณจําลองไวตางๆ กัน ดังนี ้

  สาวิตรี แยมศรีบัว (2540) กลาววา สถานการณจําลอง หมายถึง การที่ผูสอน

กําหนดสถานการณหรือจําลองเหตุการณหรือเลียนแบบสภาพการณหรือสมมุติสถานการณใหมี

ความคลายคลึงกับเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงในสังคมมากที่สุด เพื่อใหผูเรียนไดศึกษาปญหาจาก

สถานการณจําลองนั้นๆ ดวยตนเอง ซึ่งวิธีนี้จะทําใหผูเรียนมีประสบการณในสภาพที่ใกลเคียง   

กับความเปนจริงมากที่สุด  

  ทิพพา เตียวประเสรฐิ (2541) กลาววา การใชสถานการณจําลอง หมายถึง การ

จําลองเหตุการณหรือการเลียนแบบสภาพการณหรือสมมุตติฐานใหมีความคลายคลึงกับเหตุการณที่

เกิดขึ้นจริงในสังคมมากที่สุด เพื่อใหผูเรียนไดศึกษาปญหาจากสถานการณจําลองนั้นๆ ดวยตนเอง 

มีทักษะในการตัดสินปญหาและเลือกแนวทางในการแกปญหา มีความเขาใจในเหตุการณนั้นๆได

ดียิ่งขึ้น และสามารถเชื่อมโยงการเรียนรูไปสูการปฏิบัติจริง 

  ทิศนา แขมมณี (2543) กลาววา สถานการณจําลอง หมายถึง กระบวนการที่     

ผูสอนใชในการชวยเหลือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคที่กําหนด โดยใหผูเรียนลงไปเลน

ในสถานการณที่มีบทบาท ขอมูล และกติกาการเลน ที่สะทอนความเปนจริง และมีปฏิสัมพันธกับ

ส่ิงตางๆที่อยูในสถานการณนั้น โดยใชขอมูลที่มีสภาพขอมูลในความเปนจริงในการตัดสินปญหา
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และแกปญหาตางๆ ซึ่งการตัดสินใจนั้นจะสงผลตอผูเลนในลักษณะเดียวกันกับที่เกิดขึ้นใน

สถานการณจริง 

  De Tornyay and Thompson (1982) กลาววา สถานการณจําลองเปนแบบแผน

ของการจําลองโครงสรางหรือกระบวนการของเหตุการณจริง โดยมีปฏิสัมพันธกับคนหรือบางสิ่ง

บางอยางในสิ่งแวดลอม และประยุกตความรูเพื่อการตอบสนองตอสถานการณนั้นๆ และไดรับการ

ตอบกลับที่ไมกระทบตอสถานการณจริง 

  สรุป สถานการณจําลอง เปนการเลียนแบบเหตุการณที่ใกลเคียงกับสภาพจริง 

เพื่อใหผูเรียน ไดประยุกตความรูของตนเองในการตอบสนองตอเหตุการณสมมุตินั้น และเชื่อมโยง

เหตุการณเหลานี้ไปใชในการปฏิบัติงานจริง  

  ประโยชนของสถานการณจาํลองในการสอน  De Tornyay and Thompson 

(1982) กลาววามีดังนี้ เปนแรงจูงใจและความสนใจในหัวขอที่สอน หลักสูตรที่สอน และการเรียนรู

ทั่วๆไป ในการมีสวนรวมในการเรียนของนักศึกษา รวมถึงเปนการพัฒนาการเรียนรูที่ประกอบดวย

ขอมูล ขอเท็จจริง แนวคิด หลักการ และทักษะการตัดสินใจ สงเสริมความเขาใจของผูเรียนใหมาก

ขึ้นโดยผานประสบการณที่ใชสถานการณจําลอง การสอนโดยใชสถานการณจําลองมีผลตอการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติของผูเรียน การเขาถึงจุดมุงหมาย เขาใจในความแตกตางระหวางบุคลและ  

มีการรวมรูสึกกับเหตุการณนั้นๆ เปนการพัฒนาการเรียนรู ในการตระหนักในคุณคาของตัวเองของ

ผูเรียนและเขาใจในเหตุผลของแตละคน ทําใหสัมพันธภาพระหวางผูสอนกับผูเรียนดีขึ้น และมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่แตกตางระหวางผูเรียนดวยกัน 

   3.5.2 บทบาทสมมุติ นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 

  Shaftel and Shaftel (1982: 12) ไดใหความหมายของบทบาทสมมุติวา เปน

วิธีการที่จะฝกฝนเพื่อใหผูเรียนมีพฤติกรรมที่เหมาะที่ควรในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ ซึ่ง

ตองมีเทคนิคหลายอยาง เชน การอภิปราย การนิยาม การวเิคราะหปญหา การแสดง และปฏกิริิยา

ของผูดู เพื่อเลือกบทบาทที่เหมาะสม และนําไปใชตอไป 

  บุญชม ศรีสะอาด (2537: 174) กลาวถึงบทบาทสมมุติวา คือ เทคนิคการสอนที่

ใหผูเรียนแสดงบทบาทในสถานการณที่สมมุติขึ้น 

  ขอดีของการแสดงบทบาท สุจริต เพียรชอบ (251: 230-232 อางใน สมสุข ศรีสุก, 

2542: 22) กลาวถึง ขอดีของบทบาทสมมุติ ดังนี้ ชวยใหผูแสดงเขาใจตนเองไดดียิ่งขึ้น มีความ

เชื่อมั่นในตนเองยิ่งขึ้น เขาใจบุคคลอื่นที่ตนเกี่ยวของดวยยิ่งขึ้น คนในกลุมเกิดการใกลชดิสนทิสนม

เปนกันเอง มีความสามัคคีปองดองกัน ผูแสดงเขาใจสภาพการณตางๆ ไดดียิ่งขึ้น มีทักษะในการ

แกปญหาและการตัดสินใจไดดีข้ึน ปลูกฝงคานิยมที่สําคัญๆใหแกผูแสดงบทบาท เขาใจพฤติกรรม
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ของมนุษยไดมากขึ้น สงเสริมความเขาใจอันดีตอกัน และชวยใหเกิดความสนุกสนานผอนคลาย

ความตึงเครียดทางอารมณ 

ขั้นตอนในการใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมุติในการสอน จากการศึกษา 

สรุปข้ันตอนของทั้งสองวิธีการไดดังนี้ 

  ขั้นเตรียม เปนการนําเขาสูเนื้อเร่ืองที่ตองการสอน บอกวัตถุประสงคที่ตองการให

ผูเขารวมการอบรมไดรู ทําความเขาใจกับรูปแบบและเนื้อเร่ืองของสถานการณจําลองหรือบทบาท

สมมุติที่สรางขึ้น 

  ขั้นดําเนินกิจกรรม ผูเขารวมการอบรมศึกษาสถานการณจําลอง หรือรวมแสดง

ตามบทบาทสมมุติที่ไดรับ 

  ขั้นการวิเคราะหและอภิปรายผล เมื่อส้ินสุดกิจกรรม สมาชิกจะรวมกันพิจารณา

เนื้อเร่ืองตามกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

  ขั้นสรุป ผูเขารวมการอบรมเปรียบเทียบเนื้อหาของสิ่งที่ไดเรียนรูกับชีวิตจริง การ

ประยุกตเชื่อมโยงเหตุการณเพื่อนําไปสูการปฏิบัติจริงตอไป 

  ในการศึกษาครั้งนี้ใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมุติในฝกอบรม เพราะ

เหมาะสมกับผูเขารวมการอบรมที่เปนผูใหญ และเปนการสรางความมั่นใจกอนการนําการอบรม

ไปปฏิบัติจริง 
 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล 

 ดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) ศึกษา ผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง

เหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล ซึ่งการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง

เหมาะสม ประกอบดวย ฝกพฤติกรรมดานความเปนอิสระ ดานการควบคุมอารมณ ดานการใช

สิทธิ ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และดานการติดตอส่ือสาร หลังการทดลอง พบวา คะแนนการ

ทํางานเปนทีมของบุคลากรกลุมทดลองสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง

เหมาะสม 

 กัลยา แกวธนะสิน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร ดานองคการ และ

ดานบุคคลกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย 

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา องคประกอบยอย ดานการติดตอส่ือสารและความยึดมั่นผูกพัน

ของบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล 
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 ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) ศึกษา ความสัมพันธระหวางการจัดการคุณภาพโดยองครวม

กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการ

พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบวา องคประกอบยอย ดานการติดตอส่ือสารและการ 

ยึดมั่นผูกพันในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู        

ของพยาบาลประจําการ 

  พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจตอการ   

รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล โดย

ใชกลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kinlow (1995) ในเรื่องทักษะ ในการสรางและพัฒนาทีม 

ไดแก ทักษะการเปนสมาชิกในทีม ทักษะในการเปนผูนําทีม ทักษะการประชุมปรึกษา พบวา การ

รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน กลุมที่ไดรับโปรแกรมการ

เสริมสรางพลังอํานาจ ภายหลังการทดลอง สูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมตอประสิทธิผลของหอผูปวย 

  ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ

กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวา การทํางานเปนทีมการพยาบาล มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 

 แววดาว อินทบุตร (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การพัฒนา

บุคลากร การทํางานเปนทีม กบัผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน พบวา 

ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน    

ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การทํางานเปนทีม การพัฒนาบุคลากร และ

ระยะเวลาในการทํางาน 

 จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษา ความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนา

บุคลากร ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การทํางานในทีมการพยาบาล กับประสิทธิผลของหอผูปวย 

โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธทางบวก

กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรที่สามารถพยากรณ

ประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 คือการทํางานในทมีการพยาบาล 

โดยสามารถพยากรณความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยได 48.3% 
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 สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ศึกษา ความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร

ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา การทํางานเปนทีม

ของทีมสุขภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ศึกษา ผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลของ        

หอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ์ โดยใหความสําคัญตอกระบวนการทํางานเปน

ทีม ในดาน การรวมตัวของทีม การระดมความคิด การกําหนดบรรทัดฐานของทีม และการ

ดําเนินงานพบวา คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลอง ในดานประสิทธิภาพ

บริการพยาบาล ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการยืดหยุน ภายหลังใชการ

พยาบาลเปนทีมสูงกวาและแตกตางจากกอนใชการพยาบาลเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05    ยกเวนความสามารถในการปรับตัวพบวาไมแตกตางกนั 

 วิไล อํามาตยมณี (2539) ศึกษา การพัฒนาการพยาบาลเปนทีมในหอผูปวย โรงพยาบาล

เชียงรายประชานุเคราะห โดยพัฒนาขั้นตอนของการพยาบาลเปนทีม และใหผูปฏิบัติงานรวมกัน

วิเคราะหปญหา หาสาเหตุของปญหา และกําหนดแนวทางปฏิบัติ หลังการศึกษา 3 เดือน พบวา       

ผูปฏิบัติการพยาบาลทุกระดบัยังคงปฏิบัติการพยาบาลเปนทีมตามขั้นตอนที่กําหนดครบทุกขั้นตอน 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา การติดตอสื่อสารของบุคลากร การรับรูเปาหมาย พันธกิจ

ของทีม การรวมมือประสานงานกันในทีม และการยึดมั่นผูกพันกันของสมาชิกทีม เปนองคประกอบที่

สําคัญตอการทํางานเปนทีมและประสิทธิผลของหอผูปวย แตยังไมมีงานวิจัยที่นําองคประกอบ

เหลานี้มาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล ผูวิจัยจึงนําแนวคิดการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลของ Kowalski (1999) ประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม 

การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีมและการรับรูพันธกิจของทีม มาเปน

แนวทางในการสรางโปรแกรมการพัฒนาการทาํงานเปนทีมทางการพยาบาลในงานวิจัยชิ้นนี้ 



  

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

ทางการพยาบาล 

 
1. ขั้นเตรียมความพรอม ดําเนินการ ดังนี้ 

1.1 ศึกษา แนวคิด และทฤษฎี จากตํารา 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.2 จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.3 จัดทําเอกสารการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.4  จัดเตรียมการฝกอบรม 

2. ประชุมการฝกอบรม  

     2.1 ทดสอบความรูการทํางานเปนทีมกอนอบรม       

     2.2 ฝกอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม โดยใช

แนวคิดของ Kowalski (1999) ซึ่งประกอบดวย 

          - การติดตอส่ือสารภายในทีม 

          - การรับรูพันธกิจของทีม 

          - ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม 

          - การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน   

     2.3 ทดสอบความรูการทํางานเปนทีม ภายหลังการ 

อบรม  

3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล  

     3.1 ทดลองนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง  

     3.2 ประชุมเพื่อปรับปรุงแกไขและนําไปเปนคูมือ 

ใหบุคลากรปฏิบัติจริง 

     3.3 กํากับพฤติกรรมการทํางานโดยการสังเกต 

4. นําไปใชจริง โดยการปฏิบัติกิจกรรมตามคูมือการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมตามที่ไดปรับปรุงแลวและกํากับ

พฤติกรรมการทํางานโดยการสังเกต 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

1. ความสามารถในการผลิต  

 2. ประสิทธิภาพการบริการ  

 3. ความพึงพอใจของบุคลากร  

  

          (Gibson et al.,1991) 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยันี้เปนการวิจยักึ่งทดลอง (Quasi Experimental Research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาผลของการใชโปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ตอประสิทธิผลของ

หอผูปวย ดําเนินการวิจยัโดยการเปรียบเทียบประสทิธผิลของหอผูปวยกลุมทดลองกอนและเมื่อ

สิ้นสุดการใชโปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล และเปรียบเทยีบประสิทธิผล

ของหอผูปวย ระหวางหอผูปวยกลุมทดลองที่ใช โปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาลกับหอผูปวยกลุมควบคุมที่ปฏิบัตงิานตามปกติ  

 แบบแผนการทดลองเปนแบบศึกษาวัดผลกอนและหลังการทดลอง โดยมีกลุมควบคุม 

(Control group pretest and posttest design) ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 X  หมายถึง การใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 O1 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กอนการทดลอง 

 O2  หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง หลังการทดลอง 

 O3 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมควบคุม กอนการทดลอง 

 O4  หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมควบคุม หลังการทดลอง 

  
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก

หญิง จํานวน 15 คน เปนพยาบาลวิชาชีพ 11 คน พยาบาลเทคนิค 2 คน ผูชวยพยาบาล 2 คน ซึ่ง

เปนกลุมทดลอง และบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมหญิงเปนกลุมควบคุม 

จํานวน 15 คน แตเนื่องจากระยะเวลาในการทดลองมีบุคลากรโยกยายงาน 2 คน จึงเหลือจํานวน 

13 คน เปนพยาบาลวิชาชีพ 9 คน ผูชวยพยาบาล 4 คน โดยใชการสุมแบบเจาะจง (Purposive 

sampling) ซึ่งหอผูปวยทั้งสองมีลักษณะการทํางานและบุคลากรมีตําแหนงทางวิชาชีพใกลเคียงกัน 

 

O1 X O2 กลุมทดลอง 

O3   O4 กลุมควบคุม 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 3 ประเภท ดังนี้ 

  1. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง ประกอบดวย 

   1.1 โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

   1 . 2  แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพฒันาการทาํงานเปนทีม  

   1.3 คูมือการทํางานเปนทีม  

  2. เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง ประกอบดวย 

   2.1 แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

   2.2 แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม กอนและหลังการอบรมการ

เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

3. เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง คือ แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  

ซึ่งสรางตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)   

 
ขั้นตอนการสรางเครื่องมอื 

 
1. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง 
 
โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาล แผนการสอนการ

พัฒนาการทาํงานเปนทีม คูมือการทาํงานเปนทีม  
 
 การสรางเครื่องมือ 

1.1 โปรแกรมการพัฒนาการทาํงานเปนทีมทางการพยาบาล ผูวิจัยศึกษาแนวคิด 

และทฤษฎีจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทมีของบุคลากร

ทางการพยาบาล และปจจยัสนับสนนุการทํางานเปนทีม ผูวิจัยนาํแนวคิดการทํางานเปนทมีทีม่ี

ประสิทธิภาพของ Kowalski (1999) เพื่อเปนแนวทางในการสรางโปรแกรมการพฒันาการทํางาน

เปนทมีทางการพยาบาล ซึง่แบงออกเปน 4 ข้ันตอน ดงันี ้
   1.1.1 ข้ันเตรียมความพรอม ผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากตํารา 

เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทมีทีม่ปีระสิทธภิาพซึง่

สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ

ของ Kowalski (1999) รวมถึงศึกษาแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ จัดเปนโครงการอบรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีม 
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   1.1.2 ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการฝกอบรมการพัฒนาการทํางาน

เปนทีมตามแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ใหกับบุคลากรทางการ

พยาบาลเปนระยะเวลา 1 วัน โดยใชแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ เปนแนวทางการฝกอบรม ใชเนื้อหา

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ Kowalski (1999) ประกอบดวย การบรรยายโดยวิทยากร 

ศึกษาสถานการณจําลอง การอภิปรายกลุม แสดงบทบาทสมมุติ และใหผูเขารับการอบรมรวมกันสราง

คูมือการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับสภาพการทํางาน 

   1.1.3 ข้ันนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนขั้นตอนการทดลอง

ปฏิบัติการทํางานเปนทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห และ

ประชุมกลุมยอย สัปดาหละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการอบรมนําปญหาที่พบจากการ

ทดลองใชคูมือมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง   

 1.1.4 ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนําคูมือที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานจริง ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี ้2 สัปดาห 

1.2 แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม จัดทําขึ้นเพื่อให 

ความรูแกพยาบาลเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Kowalski (1999) 

ประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะทํางานเปนทีม 

การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน รวมกับแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ ประกอบดวย กิจกรรมกลุม

สัมพันธที่สงเสริมการทํางานเปนทีม การบรรยาย การศึกษาสถานการณจําลอง และบทบาทสมมุติ 

1.3 คูมือการทาํงานเปนทีม จัดทาํขึ้นเพื่อใหพยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

งานรวมกนั จดัทําขึ้นตามแนวคิดการทํางานเปนทีมทีม่ปีระสิทธิผลของ Kowalski (1999) และ

สอดคลองกับแผนการสอนพยาบาล 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปน 

ทีมทางการพยาบาล แผนการสอนพยาบาล และคูมือการทํางานเปนทีม ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา

เพื่อขอคําแนะนําปรับปรุงแกไข และนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการ

ในตําแหนงอาจารยที่มีความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหาร

ทางการพยาบาล 2 ทานและ ผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) 

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช ผานเกณฑ 4 ใน 5 ทาน 

ไดผลการตรวจสอบ ดังนี้ 
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โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาล มกีารปรับความ  

ชัดเจนของขั้นตอนในการดําเนินโปรแกรม 

  แผนการสอนพยาบาล มีการปรับความชัดเจนของเนื้อหา และระยะเวลาที่สอน

ในแตละองคประกอบของแนวคิด 

  คูมือการทํางานเปนทีม มีการปรับความชัดเจนของเนื้อหา 

2. โปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล แผนการสอนพยาบาล  

และคูมือการทํางานเปนทีม ที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหามาปรึกษารวมกับอาจารย  

ที่ปรึกษาวทิยานพินธ เพื่อปรับปรุงแกไขเนื้อหา สํานวนภาษาอีกครั้ง กอนนําไปใชในการทดลอง 

 
2. เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง 
 

2.1 แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม   
 

การสรางเครือ่งมือ 
  แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นสําหรับ

ประเมินพฤติกรรมการทํางานเปนทีม ทั้ง 4 ดาน ตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ประกอบดวย 

ดานการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม 

และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นใหมีเนื้อหาครอบคลุมเชนเดียวกับ คูมือการ

ทํางานเปนทีม  

ลักษณะของแบบสังเกตพฤติกรรมการทาํงานเปนทีม เปนแบบสังเกตที่ไดกําหนด 

โครงรางการสงัเกต แบบ Check list วาปฏิบัติหรือไมปฏิบัติ หรือไมมีสถานการณเกดิขึ้น โดย      

มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

  ปฏิบัติ  =   1 คะแนน 

  ไมปฏิบัติ =   0 คะแนน 

  ไมมีเหตุการณ จะไมคิดคะแนนและจํานวนขอ 

  แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม มีจํานวน 24 ขอ คะแนนทั้งหมดเทากับ 

24 คะแนน โดยรวมคะแนนจากการสังเกต และนําไปคํานวณเปนคารอยละของการแสดงพฤติกรรม

บริการตอคน ถาบุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติพฤติกรรมการทํางานเปนทีมเกินรอยละ 80 ขึ้นไป 

ถือวาบุคลากรทางการพยาบาลปฏบิัติตามคูมือการทํางานเปนทีม 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
   1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําแบบสังเกตพฤติกรรมการ

ทํางานเปนทีม ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการในตําแหนงอาจารยที่มี

ความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารทางการพยาบาล 2 ทานและ 

ผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 

ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช โดยถือเกณฑ 4 ใน 5 ทาน ไดผลการตรวจสอบ ดังนี้ 

   ดานการติดตอส่ือสารภายในทีม เพิ่มเติมจาก 8 ขอ เปน 10 ขอ (ขอ 1-10) 

มีการปรับปรุงสํานวนภาษาใหมีความชัดเจนตอการสังเกต  

   ดานการรับรูพันธกิจของทีม คงจํานวนไว 5 ขอ (ขอ 11-15) มกีารปรับปรุง

สํานวนภาษาใหมีความชัดเจนตอการสังเกต  

ดานความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม ตัดออก 1 ขอ คงเหลือ 5 ขอ  

(ขอ 16-20) 

   ดานการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน คงจํานวนไว 6 ขอ (ขอ 20-26) มีการ

ปรับปรุงสํานวนภาษาใหมีความชัดเจนตอการสังเกต  

   แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมหลังจากปรับปรุงแลว มีจํานวน  

26 ขอ คะแนนทั้งหมดเทากับ 26 คะแนน 

   2. นําแบบสังเกตพฤติกรรมการทาํงานเปนทีม ที่ผานการตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหามาปรึกษารวมกับอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ เพื่อปรับปรุงแกไขเนื้อหา สํานวน

ภาษาอีกครั้งกอนนาํไปใชในการทดลอง 

  

  2.2 แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม กอนและหลังการอบรมการเรื่อง 

การทาํงานเปนทีม 

 
  การสรางแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 
  ผูวิจัยสรางขึ้นโดยจัดทําโครงสรางเนื้อหาของทีมที่มีประสิทธิผล ตามแนวคิดของ 

Kowalski (1999) มีองคประกอบ 4 ดาน คือ ดานการติดตอสื่อสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม 

ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน เปนขอสอบชนิด

เลือกตอบ 4 ตัวเลือก สรางตามเนื้อหาและจุดมุงหมายของแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การ

พัฒนาการทํางานเปนทีม 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
   1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําแบบทดสอบที่สรางขึ้น ปรึกษา

อาจารยที่ปรึกษา และนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการในตําแหนง

อาจารยที่มีความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารทางการพยาบาล 

2 ทานและผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหา ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช หาความสอดคลองของความคิดเหน็ โดยใชคา

ดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) ไดผลการตรวจสอบ = 0.90  

   2. การหาความเที่ยงของแบบทดสอบ นําแบบทดสอบที่สรางขึ้น ไป

ทดลองใชกับบุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหอผูปวยศัลยกรรม

หญิง โรงพยาบาลกลาง จํานวน 30 คน ผลการวิเคราะหปรากฏวา ขอสอบจํานวน 17 ขอ มีคา

อํานาจจําแนก และความยากงาย ระหวาง 0.2-0.8 มีขอสอบจํานวน 3 ขอท่ีมีอํานาจจําแนกต่ํา

กวาเกณฑ 

   3. ผูวิจัยปรับแบบทดสอบจํานวน 3 ขอ ที่มีอํานาจจําแนกต่ํากวาเกณฑ 

รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไข กอนนําไปใชในการทดลอง 

  

 3. เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง ประกอบดวย 2 สวน คือ 

  1. แบบสํารวจรายการขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย คําถามเกี่ยวกับ อายุ 

ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางาน การศึกษา และสถานภาพสมรส โดยลักษณะคําถามเปน

แบบเลือกตอบตามขอเท็จจริง 

  2. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
การสรางแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

1. คนควาจากเอกสาร งานวิจัย และตําราตางๆ เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลของ 

หอผูปวยตามการรับรูของบุคลากรทางการพยาบาล ตามแนวคิดของ Gibson  et al. (1991) ซึ่ง

แบงเปน 5 ดาน คือ ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพการบริการ และความพึงพอใจของ

บุคลากร ความสามารถในการปรับตัว การพัฒนา และความสามารถในการอยูรอดขององคการ 

2. สรางแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Gibson  et al.  

(1991) ตามเกณฑการประเมินระยะสั้น ซึ่งเหมาะสมกับระยะเวลาที่ใชในการวิจัย ไดแก 

ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพการบริการ และความพึงพอใจของบุคลากร โดยผูวิจัย

สรางเองทั้งหมด ลักษณะของแบบสอบถามเปนปลายปดแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 

ระดับ และใหคะแนนของมาตรวัดจาก 5-1 โดยเรียงจากคําตอบเชิงลบนอยที่สุด (Most negative 
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response) ไปยังคําตอบเชิงลบมากที่สุด (Most positive response) แตหากเปนคําถามเชิงนิเสธ 

(Negative) การใหคะแนนจะตรงกันขาม (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547, 282) แบบสอบถาม

ทั้งหมดประกอบดวยคําถาม 23 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ  

 ดานความสามารถในการผลิต จํานวน 8 ขอ (ขอ 1-8) 

 ดานประสิทธิภาพการบริการ จํานวน 7 ขอ (ขอ 9-15) 

 ดานความพึงพอใจของบุคลากร จํานวน 8 ขอ (ขอ 16-23) 

มีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 

  5     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

  4     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 

  3     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 

  2     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 

 1     หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุดหรือไมเปนจริง 

นําคะแนนรวมมาคิดคะแนนเต็มเทากับ 5 และแบงเกณฑตามการแปลผล ดังนี้ (ประคอง 

กรรณสูต, 2542: 73) 

 คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น ปรึกษาอาจารยที่

ปรึกษา และ นําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการในตําแหนงอาจารยที่มี

ความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารทางการพยาบาล 2 ทานและ

ผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหา ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช หาความสอดคลองของความคิดเห็น โดยใชคา

ดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) ไดผลการตรวจสอบ เทากับ .91 

  2. นําแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ที่ผานการตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหา และปรับแกตามที่ผูทรงคุณวุฒิแนะนํา มาพิจารณารวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

ปรับปรุงเพื่อความถูกตองเหมาะสม 
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  3. การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น ไปทดลองใช

กับบุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหอผูปวยศัลยกรรมหญิง 

โรงพยาบาลกลาง จํานวน 30 คน นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ 

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient) ซึ่งไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม

ประสิทธิผลของหอผูปวยทั้งฉบับ เทากับ .78 

 
ขั้นตอนดําเนินการทดลอง 
 
 กลุมควบคุม บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง จํานวน 13 คน ที่

ปฏิบัติงานตามปกติเปนกลุมควบคุม 

 กลุมทดลอง บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง จํานวน 15 คน 

เปนกลุมทดลองใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 ผูวิจัยดําเนินการทดลอง โดยแบงออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 

 1. ขั้นตอนกอนการทดลอง มีขั้นตอนดังนี้ 

  1.1 การเตรียมเครื่องมือ ผูวิจัยสรางและปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการดําเนินการ

ทดลองและเครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลองสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ตามขั้นตอนการสราง

เครื่องมือ 

  1.2 การเตรียมสถานที่ ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล เพื่อขอ

ความรวมมือในการวิจัย ยื่นขอพิจารณาจริยธรรมจากคณะกรรมการการวิจัยในมนุษยของ

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล และไดรับอนุญาตใหทําการวิจัยได 

  1.3 เมื่อไดรับอนุญาตแลว จึงประสานขอความรวมมือในการทําวิจัยกับหัวหนา

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมหญิง เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคในการ

ทําวิจัยและการเก็บรวบรวมขอมูล 

  1.4 ผูวิจัยขอความรวมมือและไดรับความยินดีและเต็มใจในการเขารวมการวิจัย

จากกลุมตัวอยาง เพื่อเขารับการฝกอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม โดยผูวิจัยชี้แจง

วัตถุประสงคการวิจัย การฝกอบรม และการเก็บขอมูลอยางละเอียด และใหเซนตชื่อรับรองในใบ      

ยินยอมเขารวมการวิจัย (Inform consent) 

1.5 ระหวางวันที่ 26 กุมภาพันธ 2548 ถึงวันที่ 4 มีนาคม 2548 เปนระยะ 1 สัปดาห 

กอนดําเนินการทดลอง ผูวิจัยเก็บรวมรวมขอมูล (Pretest) โดยแจกแบบสอบถามประสิทธิผลของ    
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หอผูปวยเพื่อประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยจากกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนทดลองใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 
2. ขั้นตอนการดําเนินการทดลองโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ 

พยาบาล 
  ระยะทดลองตามโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล การทดลองครั้ง

นี้ ผูวิจัยดําเนินการทดลองตามแผนที่เตรียมไว ใชเวลา 4 สัปดาห ระหวางวันที่ 5 มีนาคม – 3 

เมษายน 2548 มีรายละเอียดตอไปนี้ 

  2.1 ขั้นเตรียมความพรอม จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม จัดทํา

เอกสารประกอบการอบรม และจัดเตรียมการฝกอบรม 

  2.2 ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม ตาม

แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ใชเนื้อหาแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพของ Kowalski (1999) ซึ่งประกอบดวยการติดตอสื่อสารภายในทีม การรับรูพันธกิจ

ของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน รวมกับแนวคิด

การเรียนรูในผูใหญ ใหกับบุคลากรทางการพยาบาล ระหวางวันที่ 5 – 6 มีนาคม 2548 เวลา 8.00-

16.00 น. จัดการอบรมแบงเปน 2 วัน วันละกลุม แบงเปนกลุมละ 8 คน และ 7 คน วิทยากร

ดําเนินการฝกอบรมตามแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ณ.หองประชุมหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล มีการ

ดําเนินการ อบรมทั้งการบรรยายและการอภิปรายกลุมจากการศึกษาสถานการณจําลอง และ

บทบาทสมมุติ และรวมกันจัดทําคูมือการทํางานเปนทีม เพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน

หลังจากไดรับ  การอบรม โดยมีการทดสอบความรูเร่ืองการทํางานเปนทีมกอนและหลังการอบรม 

(รายละเอียดแบบทดสอบในภาคผนวก ข.) 

  สรุปผลการประชุม 2 กลุมรวมกัน เพื่อปรับปรุงคูมือการทํางานเปนทีมทีเ่หมาะสม

กับการปฏิบัติงาน ซึ่งสวนมากเห็นดวยกับแนวทางปฏิบัติตามคูมือการทํางานเปนทีมที่ผูวิจัยได

สรางขึ้น 
  เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง 

ในขั้นตอนนี้ คือ แบบทดสอบความรูของบุคลากรทางการพยาบาลกอนและหลัง 

การอบรม มีทั้งหมด 20 ขอ ซึ่งถาคะแนนการทดสอบความรูของพยาบาลหลังการฝกอบรมต่ํากวา

รอยละ 60 ผูวิจัยจะใหความรูบุคลากรทางการพยาบาลโดยการสอนเพิ่มเติมเฉพาะคนที่ไมผาน

เกณฑการประเมิน ผลปรากฏวา บุคลากรทางการพยาบาลที่เขาอบรมผานเกณฑการประเมินทุก

คน (ตารางที่ 2) 
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ตารางที่ 2 เปรียบเทียบผลตางของคาเฉลี่ยความรูการทํางานเปนทีม กอนกับคะแนนหลัง  

การอบรม ของบุคลากรทางการพยาบาลกลุมตัวอยาง 

             

  X S.D. D S.D.d t p-value 

กอนอบรม 11.6 1.76 4.06 1.9 8.25* .001 

หลังอบรม 15.66 2.09         

 *p<.05 

จากตารางที่ 2 ผลจากการทดสอบความรูของบุคลากรทางการพยาบาลกอนและ 

หลังการ  อบรม พบวา คาเฉลี่ยหลังการอบรมสูงกวาคาเฉลี่ยกอนการอบรม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.05 

  2.3 ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนขั้นตอนการทดลองปฏิบัติการ

ทํางานเปนทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห ระหวางวันที่ 7-20 

มีนาคม 2548 และประชุมกลุมยอย สัปดาหละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการ อบรมนํา

ปญหาที่พบจากการทดลองใชคูมือกการทํางานเปนทีมมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงให

เหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง ซึ่งจากการทดลองใชคูมือ พบวา มีการปรับปรุงคูมือโดยแยกเปน

พฤติกรรมที่ควรปฏิบัติใหเหมาะสมกับกิจกรรมการทํางานเปนทีม ไดแก การประชุมปรึกษากอนให

การพยาบาล การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล และการประชุมปรึกษาหลังใหการพยาบาล ใหมี

ความชัดเจนวาสมาชิกในทีมควรมีพฤติกรรมการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม 

ความเต็มใจท่ีจะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ในแตละกิจกรรม

อยางไร (รายละเอียดหนา 141-143 ) 

  2.4ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนาํคูมือการทํางานเปนทีมที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานจรงิ ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี ้2 สัปดาห 

ในขั้นตอนที่ 3 และ 4 ผูวิจัยและผูชวยวจิัยทําการสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปน 

ทีมของบุคลากรทางการพยาบาล โดยใชการสังเกตแบบไมมีสวนรวม และใชแบบสังเกตอยางมี

โครงสรางเปนการสังเกตแบบ Check list โดยผูวิจัยอธิบายถงึการสังเกตใหผูชวยวิจัยอยาง

ละเอียดและซกัซอมทาํความเขาใจกับผูชวยวิจยั ผูวิจัยและผูชวยวจิัยทดลองสังเกตบุคลากร

ทางการพยาบาลคนเดียวกนัและในเวลาเดยีวกนั และนํามาหาความเทีย่งระหวางผูสงัเกต 

(Interrater reliability) ไดเทากับ .80 เวลาที่ทาํการสังเกตผูวิจัยใชการสุมเวลาการสงัเกตแบบสุม 

(Time random sampling) โดยแบงเวลาการสังเกตเปน 3 ชวงเวรคอื เวรเชา สังเกตเวลา 8.00-
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10.00 น. และเวลา 14.00-16.00 น. เวรบาย สงัเกตเวลา 16.00-18.00 น. และเวลา 22.00-24.00 

น. เวรดึก สังเกตเวลา 24.00-02.00 น. และเวลา 6.00-8.00 น. โดยผูวิจัยทําการสุมเวรที่จะสงัเกต

วันละ 1 เวร และ สุมเวลาทีจ่ะทาํการสงัเกตเวรละ 1 คร้ัง ทาํการสังเกตทุกวันเปนระยะเวลา 4 

สัปดาห ผลการสังเกต พบวา บุคลากรปฏิบตัิพฤติกรรมผานการประเมนิในแตละหัวขอที่สังเกต 

ยกเวน ขอสมาชิกมกีารยกยองชมเชยซึ่งกนัและกนัอยูเสมอ การไมปฏิบัติพบบอยกวาปฏิบัติ

เล็กนอย ดังนี ้

 

ตารางที ่3 จํานวนและรอยละของพฤตกิรรมการทาํงานเปนทีมของบุคลากรทางการ 

พยาบาลกลุมตัวอยาง 

             

    พฤติกรรมการทํางานเปนทีม   ปฏิบัติ ไมปฏิบัติ ไมมีสถานการณ 

การติดตอส่ือสารภายในทีม     

1. บุคลากรมีการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกัน 30 - - 

      (100%) - - 
2. เมื่อไมเขาใจหรือไมแนใจส่ิงที่เพื่อนรวมงานส่ือสาร สมาชิกมีการ 28 - 2 

ซักถามซ้ําใหเกิดความมั่นใจ    (93.33%) - (6.67%) 

3. เมื่อทํางานผิดพลาด สมาชิกพูดเปดเผยถึงความผิดพลาดของตนเอง 11 2 17 

กับสมาชิกคนอื่นในทีม     (36.66%) (6.67%) (56.67%) 

4. เมื่อสมาชิกในทีมทํางานผิดพลาด สมาชิกคนอื่น ไมพูดซ้ําเติม และ 16 2 12 

ชวยกันคิดแกปญหา     (53.33%) (6.67%) (40%) 

5.เมื่อเขาใจไมตรงกัน สมาชิกทุกคนจะซักถามทันที  25 - 5 

      (83.33%) - (16.67%) 

6.เมื่อมีการซักถาม สมาชิกทุกคน จะอธิบายทันทีจนกระทั่งผูซักถาม 22 - 8 

เกิดความเขาใจ     (73.33%) - (26.67%) 

7.สมาชิกมีการกลาวยกยองชมเชยซึ่งกันและกันอยูเสมอ  12 14 4 

      (40%) (46.67%) (13.33%) 

8.สมาชิกส่ือสารกับสมาชิกคนอื่นอยางเปดเผย ถึงความเขาใจและการ 29 - 1 

ตัดสินใจของตนเอง         (96.67%) - (0.33%) 
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    พฤติกรรมการทํางานเปนทีม   ปฏิบัติ ไมปฏิบัติ ไมมีสถานการณ 

9.สมาชิกยังส่ือสารไมเสร็จ แตสมาชิกคนอื่นพูดแทรกขึ้น  2 26 2 

      (6.67%) (86.66%) (6.67%) 

10.มีการนินทาสมาชิกคนอื่นลับหลังอยูเสมอ   4 26 - 

      (13.33%) (86.67%)   

การรับรูพันธกิจของทีม       
11.กอนเริ่มทํางานในแตละเวร สมาชิกมีการประชุมปรึกษาถึงการดูแล 30 - - 

ที่จะใหกับผูปวยแตละราย    (100%) - - 
12.สมาชิกดูแลผูปวยไดสอดคลองกับสมาชิกคนอื่น  28 - 2 

      (93.33%) - (6.67%) 

13.มีความขัดแยงกันในการใหการดูแลผูปวย   - 9 21 

      - (30.00%) (70%) 

14.ในการแกปญหาเรื่องเดียวกัน สมาชิกตัดสินแกปญหาไดคลายๆกัน  17 - 13 

หรือเหมือนกัน     (56.67%) - (43.33%) 

15.เมื่อไดรับมอบหมายงาน สมาชิกกระตือรือรนในการทํางานใหบรรลุ 29 1 - 

ผลสําเร็จ      (96.67%) (3.33%) - 

ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม       
16.สมาชิกรวมมือประสานงานกันในการทํางาน    30 - - 

      (100%) - - 

17.เมื่อสมาชิกขอความชวยเหลือ สมาชิกคนอื่นใหการชวยเหลือในทันที 27 - 3 

      (90%)  (10%) 

18.มีการเกี่ยงงานกันในทีม    - 30 - 

      - (100%) - 

19.เมื่อสมาชิกทํางานไมสําเร็จ สมาชิกอื่นใหการชวยเหลือ โดยไมมีการ 29 - 1 

แบงวาเปนงานของพยาบาลหรือผูชวยพยาบาล   (96.67%) - (3.33%) 

20.กอนเริ่มทํางาน มีการรวมกันกําหนดผูรับผิดชอบในการดูแลผูปวย  30 - - 

            (100%) - - 

 
 



    

 

   
  
  75

                    

    พฤติกรรมการทํางานเปนทีม   ปฏิบัติ ไมปฏิบัติ ไมมีสถานการณ 

การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน        

21.สมาชิกสนใจและกระตือรือรนในการทํางาน   29 1 - 

      (96.67%) (3.33%) - 

22.สมาชิกมาทํางานตรงเวลา    28 - 2 

      (93.33%) - (6.67%) 

23.เมื่อไดรับมอบหมายงานนอกเหนือหนาที่ เชน ทํา 5 ส.   14 - 16 

สมาชิกยอมรับในทันที      (46.67%) - (53.33%) 

24.เมื่องานที่ไดรับมอบหมายยังไมสําเร็จ สมาชิกจะชวยกันทํางาน 17 4 9 

จนสําเร็จแลวจึงลงเวร     (56.67%) (13.33%) (30%) 

25.สมาชิกมีการขาดงานโดยไมมีเหตุผลที่สมควร   - 30 - 

      - (100%) - 

26.สมาชิกเฉื่อยชา ไมกระตือรือรนในการทํางาน   1 29 - 

  (3.33%) (96.67%) - 

 
ตารางที่ 3 แสดงคะแนนการสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของบุคลากรทาง 

การพยาบาล   พบวา มีพฤติกรรมตามขอที่ควรปฏิบัติเกินรอยละ 80 จํานวน 18 ขอ มีพฤติกรรม

ตามขอที่ควรปฏิบัติไมถึงรอยละ 80 จํานวน 7 ขอ สวนการปฏิบัติพฤติกรรมขอมีการกลาวยกยอง     

ชมเชยซึ่งกันและกันอยูเสมอ คะแนนการปฏิบัติกับไมปฏิบัติใกลเคียงกัน 

 

3. ขั้นตอนประเมินผลการทดลอง หลังจากเสร็จส้ินการดําเนินการทดลองตาม

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลประสิทธิผลของ

หอผูปวยจากกลุมตัวอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม คร้ังที่ 2 (Posttest) ระหวางวันที่ 4-10 

เมษายน 2548 

 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูลสถิติ 

1. ขอมูลสวนบุคคล นํามาวิเคราะหขอมูลแจกแจงความถี ่คารอยละ คาเฉลี่ย 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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  2. เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลองกอนและ

หลังการใชโปรแกรมพัฒนาการทํางานเปนทีม ดวยการทดสอบหาคาสถิติที (Paired t-test) 

  3. เปรียบเทียบความแตกตางคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวยรายขอ กอนและ

หลังการใชโปรแกรมพัฒนาการทํางานเปนทีม ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม ทดสอบดวย

คาสถิติที (Independent t-test) 



ขั้นตอนวธิีการดําเนินการวิจัย 
 
 

จัดกลุมตัวอยางเขากลุมทดลอง

และกลุมควบคุม 

กลุมควบคุม กลุมทดลอง 

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
1. ขั้นเตรียมความพรอม ดําเนินการ ดังนี้ (1 สัปดาห) 

1.1 จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.2 จัดทําเอกสารการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.3 จัดเตรียมการฝกอบรม 

2. ประชุมการฝกอบรม (วันที่ 2 และวันที่ 3) 

     2.1 ทดสอบการทํางานเปนทีมกอนสอน  

     2.2 ฝกอบรมการทํางานเปนทีม  ทีมตามแนวคิดของ 

Kowalski (1999) ซ่ึงประกอบดวย  การติดตอสื่อสารภายในทีม 

การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่รวมมือทํางานเปนทีม 

การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน โดยการฟงบรรยาย ศึกษา

สถานการณ จําลอง  อภิปรายกลุม  แสดงบทบาทสมมุ ติ 

วิเคราะหหาขอสรุป ที่ไดจากการอภิปรายกลุมและจัดทําคูมือ

การทํางานเปนทีม  

 2.3 ทดสอบการทํางานเปนทีม ภายหลังการอบรม  

3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล (2 สัปดาห) 

     3.1 ทดลองนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง  

     3.2 ประชุมเพื่อปรับปรุงแกไข (2 สัปดาหๆละ 30 นาที) 

  4. นําไปใชจริง(2 สัปดาห) โดยการปฏิบัติกิจกรรมการ

พัฒนาทีมที่มีประสิทธิผลตามที่ไดปรับปรุงแลว 

     กํากับพฤติกรรมการทํางานในขั้นตอนที่ 3 และ 4 โดยการ

สังเกต 

วัดประสิทธิผลของหอผูปวยหลังการทดลอง 

Post-test 

ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลตามปกติ 
1. มีการปฏิบัติงานเปนทีม โดยใชทักษะการติดตอสื่อสาร 

การรับรูพันธกิจในงาน การรวมมือในการทํางานแบบเดิมที่

เคยปฏิบัติ  

2. การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล มีการประชุม

ปรึกษาทางการพยาบาลกอนและหลังการใหการพยาบาล 

3. การใชกระบวนการพยาบาล ประกอบดวย 5 ขั้นตอน 

     3.1 การวางแผนทางการพยาบาล 

     3.2 การประชุมปรึกษา 

     3.3 การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล 

     3.4 การประเมินผลการพยาบาล 

 

 

 

วัดประสิทธิผลของหอผูปวยกอนการ

ทดลอง Pre-test 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi experimental research) แบบแผนการทดลอง

เปนแบบศึกษาวัดผลกอนและหลังการทดลอง โดยมีกลุมควบคุม (Control group pretest and 

posttest design) มีจุดประสงคเพื่อศึกษาผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการ ตอประสิทธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร

และวชิรพยาบาล ดําเนินการวิจัยโดยเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล และเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ระหวาง   

หอผูปวยที่ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล กับหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน

ตามปกติ 

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางบุคลากรทางการพยาบาล จํานวน 28 คน โดย

แบงเปนกลุมทดลอง คือ บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง จํานวน 15 คน 

กลุมควบคุม คือ บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง จํานวน 13 คน โดยนําเสนอ

ผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ตอนที่ 2 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง และกลุมควบคุม กอนการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ตอนที่ 3 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ตอนที่ 4 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กับกลุมที่ปฏิบัติงานตามปกติ

เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 4   เปรียบเทียบจํานวนและรอยละของบุคลากรทางการพยาบาล ระหวางกลุมทดลอง 

     และกลุมควบคุม จําแนกตาม ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา และสถานภาพสมรส 

                    

ลักษณะกลุมตัวอยาง  กลุมทดลอง (n1=15)  กลุมควบคุม (n2=13) 

          จํานวน รอยละ   จํานวน รอยละ 

ตําแหนงงาน         

     พยาบาลวชิาชีพ    11 73.3  9 69.2 

     พยาบาลเทคนิค    2 13.3  - - 

     ผูชวยพยาบาล    2 13.3  4 30.8 

วุฒิการศึกษา         
     ประกาศนยีบัตรผูชวยพยาบาล   1 6.7  4 30.8 

     ประกาศนยีบัตรศาสตรระดับตน   1 6.7  - - 

     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   13 86.7  9 69.2 

สถานภาพสมรส         
     โสด     8 53.3  10 76.9 

     คู     7 46.7  1 7.7 

     หมาย     - -  1 7.7 

     หยาหรือแยก       - -   1 7.7 

 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา ขอมูลสวน

บุคคลของกลุมทดลองและกลุมควบคุม มีดังนี้ กลุมทดลองเปนพยาบาลคิดเปนรอยละ 73.3 กลุม

ควบคุมคิดเปนรอยละ 69.2 กลุมทดลองมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาคิดเปนรอยละ 

86.7 กลุมควบคุมคิดเปนรอยละ 69.2 กลุมทดลองมีสถานภาพโสดคิดเปนรอยละ 53.33 กลุม

ควบคุมคิดเปนรอยละ 76.93 
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ตารางที่ 5   เปรียบเทียบคาพิสัย คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรทางการพยาบาล  

     ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม จําแนกตามอายุและประสบการณในการทํางาน 

          

ลักษณะกลุมตัวอยาง Rang X S.D. 

อายุ (ป)     
     กลุมทดลอง 26-49 34.6 7.8 

     กลุมควบคมุ 23-52 29.9 8.8 

ประสบการณการทาํงาน    
     กลุมทดลอง Apr-26 12.5 8.1 

     กลุมควบคมุ .5-29 6.6 8.6 

  

 จากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นวา คาเฉลี่ยของอายุและประสบการณการทํางานของกลุม

ทดลองและกลุมควบคุม มีดังนี้ อายุของบุคลากรทางการพยาบาลกลุมทดลอง มีอายุนอยที่สุด 26 ป 

และอายุมากที่สุด 49 ป อายุโดยเฉลี่ย 34.6 ป กลุมควบคุมมีอายุนอยที่สุด 23 ป และอายุมาก    

ที่สุด 52 ป อายุโดยเฉลี่ย 29.9 ป ดานประสบการณการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล  

กลุมทดลอง มีประสบการณนอยที่สุด 4 ป และประสบการณมากที่สุด 26 ป โดยเฉลี่ย 12.5 ป 

กลุมควบคุมมีประสบการณนอยที่สุด 5 เดือน และมีประสบการณมากที่สุด 29 ป โดยเฉลี่ย 6.6 ป 
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ตอนที่ 2 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการใช
โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
 
ตารางที่ 6   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมและ  

     รายดานของกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการทดลอง 

                    

ประสิทธิผลของหอผูปวย กลุมทดลอง (n1=15)  กลุมควบคุม (n2=13) t p-value 

      X S.D.   X S.D.     
ความสามารถในการผลิต 3.76 0.33  4.3 0.44 3.582* 0.001 

ประสิทธิภาพในการบริการ 3.76 0.35  4.23 0.44 3.05* 0.005 

ความพึงพอใจของบุคลากร 4.14 0.37   4.49 0.34 2.59* 0.015 

โดยรวม     3.89 0.21   4.34 0.36 4.05* 0.001 

*p<.05 

            ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอน

การทดลองพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 7   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยเปนรายขอของกลุมทดลองและ  

     กลุมควบคุม กอนการทดลอง 

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          X S.D.   X S.D.   

ดานความสามารถในการผลิต         

1.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.8 0.56  4.46 0.52 3.223* 

ที่รวมกันทําไว          

2.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.27 0.59  4.15 0.69 3.662* 

ที่รวมกันทําไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุกคน       

3.เมื่อผูปวยรองขอบริการ ทีมบุคลากรสามารถตอบสนองได 3.47 0.64  4.31 0.48 3.881* 

อยางครบถวน          

4.ทีมบุคลากรมีการซักถามผูปวยทุกคนถึงความตองการ 3.6 0.51  4.31 0.63 3.292* 

การดูแล           

5.ทีมบุคลากรใหบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  4.2 0.56  4.54 0.52 1.649 

6.การพยาบาลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยปลอดภัยจาก 4 0.54  4.46 0.52 2.31* 

ภาวะเสี่ยงจากการใหบริการ         
7.การดูแลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอน 3.93 0.6  4.46 0.52 2.488* 

ที่สามารถปองกันได          
8. ไมเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร 4.07 0.46  4.15 0.8 0.36 

9.ไมมีขอรองเรียนของผูปวยเกี่ยวกับบริการของทีมบุคลากร 3.8 0.86  4.23 0.83 1.34 

10.ไมมีรายงานอุบัติการณที่เกิดจากความผิดพลาดของ 3.53 1.36  3.92 1.19 0.803 

ทีมบุคลากรทุกเดือน          
ประสิทธิภาพการบริการ         
11.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 4.2 0.41  4.69 0.48 2.914* 

12.ทีมบุคลากรไมมีการเกี่ยงงานกัน   3.87 0.83  4.54 0.52 2.511* 

13.ไมมีงานการดูแลผูปวยที่คั่งคางใหเวรตอไปตองจัดการ 4.13 0.92  4.15 0.8 0.063 

อยูเสมอ                     



    
   

  83 

  *p<.05 

จากตารางที ่7 แสดงใหเหน็วา คาเฉลีย่ประสิทธผิลหอผูปวยโดยรวม ของกลุมควบคมุสูง

กวากลุมทดลองอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (p=.001)  
 
 
 
 

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          X S.D.   X S.D.   

14.ทีมบุคลากรสามารถใชวัสดุอุปกรณ อยางคุมคา 3.8 0.78  4.38 65 2.14* 

15.หลังปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรทางการพยาบาลไมมี 3.67 0.49  3.85 0.8 0.72 

วัสดุเหลือทิ้ง เชน สําลี ผาปดแผล        
16.วัสดุอุปกรณพรอมใชงานเมื่อมีความจําเปนตองใช 3.13 0.92  3.92 0.86 2.33* 

17.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานแลวเสร็จในเวลาที่วางแผนไว 3.6 0.51  4.08 0.64 2.19* 

18.เมื่อมีการรองขอบริการทีมบุคลากรสามารถใหการ 3.73 0.46  4.23 0.44 2.92* 

ตอบสนองไดในทันที          
ความพึงพอใจของบุคลากร         
19.ความภาคภูมิใจในผลงานรวมกันทําที่ผานมา 4.07 0.46  4.38 0.51 1.74 

20.ความพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ทีมบุคลากรทําอยู 4 0.38  4.23 0.6 1.23 

ในขณะนี ้           
21.ความสุขที่ไดรวมงานกับทีมบุคลากรในหอผูปวยนี้ 4.27 0.6  4.62 0.51 1.65 

22.ทีมบุคลากรมีการยอมรับในขอคิดเห็น  3.93 0.46  4.15 0.38 1.38 

23.ความกลาที่จะเลาหรือปรึกษาปญหาสวนตัวกับทีมบุคลากร 3.47 1.06  3.92 0.64 1.35 

24.การไมคิดเปลี่ยนงานหรือโอนยายจากทีมงาน  3.6 0.99  4 1.16 0.98 

25.การไมขาดงานหรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผลสมควร 4.93 0.26  5 0 0.92 

26.การไมมาทํางานสาย   4.53 0.74  4.92 0.28 1.78 

27.ความกระตือรือรนในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร  4.27 0.96  4.85 0.38 2.03 

28.ความไมรูสึกคับของใจในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร 4.33 0.72   4.85 0.38 2.29* 

โดยรวม          3.9 0.2   4.34 0.36   4.08* 
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ตอนที่ 3 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กอนและเมื่อสิ้นสุดการใช
โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล  
 
ตารางที่ 8   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายดานและโดยรวมของกลุม 

ทดลอง กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทาง 

การพยาบาล  

                    

ประสิทธิผลของหอผูปวย กอนการทดลอง  สิ้นสุดการทดลอง t p-value 

      X S.D.   X S.D.     

ความสามารถในการผลิต 3.76 0.33  4.18 0.43 3.299* 0.002 

ประสิทธิภาพในการบริการ 3.76 0.35  4.2 0.42 3.717* 0.001 

ความพึงพอใจของบุคลากร 4.14 0.37   4.39 0.48 1.788* 0.047 

โดยรวม     3.89 0.21   4.26 0.37 3.507* 0.001 

*p<.05 

ตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวา คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองทั้งรายดานและ

โดยรวม เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลสูงกวากอนการ

ทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    
   

  85 

ตารางที่ 9   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย รายขอของกลุมทดลองเมื่อส้ินสุด  

     การใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล  

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย กอนทดลอง  

ส้ินสุดการ

ทดลอง t 

          X S.D.   X S.D.   

ดานความสามารถในการผลิต        
1.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.8 0.56 4.06 0.45 1.46 

ที่รวมกันทําไว         
2.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.26 0.59 4 0.75 2.95* 

ที่รวมกันทําไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุก

คน        
3.เมื่อผูปวยรองขอบริการ ทีมบุคลากรสามารถตอบสนองได 3.46 0.63 3.86 0.51 1.87* 

อยางครบถวน         
4.ทีมบุคลากรมีการซักถามผูปวยทุกคนถึงความตองการ 3.6 0.5 4.06 0.59 2.16* 

การดูแล          
5.ทีมบุคลากรใหบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  4.2 0.56 4.46 0.63 1.46 

6.การพยาบาลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยปลอดภัยจาก 4 0.53 4.6 0.5 4.58* 

ภาวะเสี่ยงจากการใหบริการ        
7.การดูแลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอน 3.93 0.59 4.4 0.63 3.50* 

ที่สามารถปองกันได         
8. ไมเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร 4.06 0.45 4.4 0.63 1.58 

9.ไมมีขอรองเรียนของผูปวยเกี่ยวกับบริการของทีมบุคลากร 3.8 0.86 3.6 1.05 0.49 

10.ไมมีรายงานอุบัติการณที่เกิดจากความผิดพลาดของ 3.53 1.35 4.33 1.04 2.44* 

ทีมบุคลากรทุกเดือน         
ประสิทธิภาพการบริการ        
11.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 4.2 0.41 4.46 0.51 1.74 

12.ทีมบุคลากรไมมีการเกี่ยงงานกัน   3.86 0.83 4.4 0.91 2.47* 

13.ไมมีงานการดูแลผูปวยที่คั่งคางใหเวรตอไปตองจัดการ 4.13 0.91 4.4 0.82 1.07 

อยูเสมอ                     
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 ประสิทธิผลของหอผูปวย กอนทดลอง  ส้ินสุดการทดลอง t 

          X S.D.   X S.D.   

14.ทีมบุคลากรสามารถใชวัสดุอุปกรณ อยางคุมคา 3.8 0.77 4.4 0.5 3.15* 

15.หลังปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรทางการพยาบาลไมมี 3.66 0.48 4.06 0.7 2.10* 

วัสดุเหลือทิ้งเสมอ เชน สําลี ผาปดแผล        
16.วัสดุอุปกรณพรอมใชงานเมื่อมีความจําเปนตองใช 3.13 0.91 3.93 0.7 3.05* 

17.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานแลวเสร็จในเวลาที่วางแผนไว 3.6 0.5  4 0.75 1.87* 

18.เมื่อมีการรองขอบริการทีมบุคลากรสามารถใหการ 3.73 0.45 4 0.75 1.46 

ตอบสนองไดในทันที         
ความพึงพอใจของบุคลากร        
19.ความภาคภูมิใจในผลงานรวมกันทําที่ผานมา 4.06 0.45 4.4 0.5 2.09* 

20.ความพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ทีมบุคลากรทําอยู 4 0.37 4.46 0.51 3.50* 

ในขณะนี ้          
21.ความสุขที่ไดรวมงานกับทีมบุคลากรในหอผูปวยนี้ 4.26 0.59 4.6 0.5 2.09* 

22.ทีมบุคลากรมีการยอมรับในขอคิดเห็น  3.93 0.45 4.13 0.74 0.82 

23.ความกลาที่จะเลาหรือปรึกษาปญหาสวนตัวกับทีมบุคลากร 3.46 1.06 3.86 1.18 1.19 

24.การไมคิดเปลี่ยนงานหรือโอนยายจากทีมงาน  3.6 0.98 4.13 1.06 2.08* 

25.การไมขาดงานหรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผลสมควร 4.93 0.25 4.93 0.25 0 

26.การไมมาทํางานสาย   4.53 0.74 4.6 0.73 1 

27.ความกระตือรือรนในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร  4.26 0.96 4.33 0.81 0.29 

28.ความไมรูสึกคับของใจในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร 4.4 0.73   4.46 0.63 0.32 

โดยรวม         3.89 0.21   4.26 0.37 3.46* 

*p<.05 

 ตารางที่ 9 แสดงใหเห็นคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายขอของกลุมทดลอง         

เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล สูงกวากอนทดลองอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p=.001) โดยคาเฉลี่ยประสิทธิผลหอผูปวยเพิ่มข้ึน 26 ขอ        

คาเฉลี่ยลดลง 1 ขอ คือขอที่ 9  คาเฉลี่ยเทาเดิม 1 ขอคือ ขอที่ 25 
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ตอนที่ 4 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง และกลุมควบคุม เมื่อสิ้นสุด
การใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
 
ตารางที่ 10   เปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายดานและโดยรวมของ 

       กลุมทดลองและกลุมควบคุม เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางาน   

       เปนทีมทางการพยาบาล 

                    

ประสิทธิผลของหอผูปวย กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t p-value 

      D S.D.   D S.D.     

ความสามารถในการผลิต 0.41 0.48  -0.15 0.56 2.862* 0.004 

ประสิทธิภาพการบริการ 0.44 0.46  0.05 0.51 2.075* 0.024 

ความพึงพอใจของบุคลากร 0.25 0.53   -0.06 0.36 1.833* 0.039 

โดยรวม     0.36 0.4   -0.05 0.39 2.81* 0.004 

*p<.05  

 ตารางที่ 10 แสดงใหเห็นวาเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล ผลตางคาเฉลี่ยรายดานและโดยรวมของกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 11   เปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายขอของกลุมทดลองและ 

กลุมควบคุม เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาล 

                             

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          D S.D.   D S.D.   

ดานความสามารถในการผลิต         
1.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 0.26 0.7  0.07 0.49 0.813 

ที่รวมกันทําไว          
2.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่รวมกัน 0.73 0.96  -0.07 0.95 2.23* 

ทําไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุกคน         
3.เมื่อผูปวยรองขอบริการ ทีมบุคลากรสามารถตอบสนองได 0.4 0.82  -0.15 0.55 2.04* 

อยางครบถวน          
4.ทีมบุคลากรมีการซักถามผูปวยทุกคนถึงความตองการ 0.46 0.83  -0.15 0.68 2.12* 

การดูแล           
5.ทีมบุคลากรใหบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  0.26 0.7  -0.07 0.64 1.13 

6.การพยาบาลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยปลอดภัยจาก 0.6 0.5  0.15 0.55 3.7* 

ภาวะเสี่ยงจากการใหบริการ         
7.การดูแลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ 0.46 0.51  -0.3 0.48 4.08* 

สามารถปองกันได          
8. ไมเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร 0.33 0.81  -0.38 1.38 1.69 

9.ไมมีขอรองเรียนของผูปวยเกี่ยวกับบริการของทีมบุคลากร -0.2 1.56  0 1 -0.39 

10.มีรายงานอุบัติการณที่เกิดจากความผิดพลาดของ 0.8 1.26  -0.3 1.37 2.21* 

ทีมบุคลากรทุกเดือน          
ประสิทธิภาพการบริการ         
11.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 0.26 0.59  0 0.4 1.36 

12.ทีมบุคลากรไมมีการเกี่ยงงานกัน   0.53 0.83  0 0.57 1.93* 

13.ไมมีงานการดูแลผูปวยที่คั่งคางใหเวรตอไปตองจัดการ 0.26 0.96  0.07 0.75 0.57 

อยูเสมอ                     

 



    
   

  89 

 

*p<.05 

 ตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวา เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล มีจํานวน 13 ขอที่ผลตางของคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลองสูง

กวากลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p=.004)  

 

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          D S.D.   D S.D.   

14.ทีมบุคลากรสามารถใชวัสดุอุปกรณ อยางคุมคา 0.6 0.73 0 0.81 2.00* 

15.หลังปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรทางการพยาบาลไมมี 0.4 0.73 0.15 0.98 0.75 

วัสดุเหลือ เชน สําลี ผาปดแผล       
16.วัสดุอุปกรณพรอมใชงานเมื่อมีความจําเปนตองใช 0.8 1.01 0.53 1.19 0.62 

17.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานแลวเสร็จในเวลาที่วางแผนไว 0.4 0.82 0.07 0.64 1.14 

18.เมื่อมีการรองขอบริการทีมบุคลากรสามารถใหการ 0.26 0.7 -0.38 0.76 2.34* 

ตอบสนองไดในทันที         
ความพึงพอใจของบุคลากร        
19.ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานรวมกันทําที่ผานมา 0.33 0.61 -0.07 0.49 1.92* 

20.ทานพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ทีมบุคลากรทําอยู 0.46 0.51 0 0.57 2.25* 

ในขณะนี ้          
21.ทานมีความสุขที่ไดรวมงานกับทีมบุคลากรในหอผูปวยนี้ 0.33 0.61 -0.38 0.65 2.99* 

22.ทีมบุคลากรยอมรับในขอคิดเห็นของทาน  0.2 0.94 -0.07 0.49 0.95 

23.ทานกลาที่จะเลาหรือปรึกษาปญหาสวนตัวกับทีมบุคลากร 0.4 1.29 0 0.57 1.02 

24.ทานไมคิดเปลี่ยนงานหรือโอนยายจากทีมงาน  0.53 0.99 -0.23 1.09 1.94* 

25.ทานไมขาดงานหรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผลสมควร 0 0.37 0 0 0 

26.ทานไมมาทํางานสาย   0.06 0.25 0.07 0.27 -0.1 

27.ทานกระตือรือรนในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร  0.06 0.88 0 0.4 0.24 

28.ทานไมรูสึกคับของใจในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร 0.13 0.74   0 0.48 0.57 

โดยรวม         0.36 0.4   -0.05 0.39 2.81* 



บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) แบบเปรียบเทียบ 

2 กลุม ทดสอบกอนและหลัง (Two-group pretest-posttest control group design) มุงศึกษา

เปรียบเทียบผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลตอประสิทธิผล

ของหอผูปวย ระหวางกลุมทดลองซึ่งใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

กับกลุมควบคุมซ่ึงปฏิบัติงานตามปกติ โดยมีสมมุติฐานการวจิัย ดังนี้ 

 1. ประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล สูงกวากอนการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 2. ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

สูงกวากลุมที่ปฏิบัติงานตามปกติ 

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง วิทยาลัย

แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน 15 คน เปนกลุมทดลอง และบุคลากร

ทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยา

บาล ซึ่งลักษณะงานและตําแหนงทางวิชาชีพของบุคลากรใกลเคียงกัน จํานวน 13 คน เปนกลุม

ควบคุม 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 3 ประเภท คือ  

 1. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง ประกอบดวย โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล  แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม  คูมือการทํางานเปน

ทีม สรางขึ้นจากแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลของ Kowalski (1999) ประกอบดวย การ

ติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการ

ยึดมั่นผูกพันในการทํางานและจากการศึกษาตํารา เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยผานการ

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ใน 5 ทาน 

 2. เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง ประกอบดวย  แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

และ แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม สรางขึ้นจากแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล
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ของ Kowalski (1999) โดยแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม ผานการตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ทาน แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม ผานการ

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยใชคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) 

ไดผลการตรวจสอบ = 0.90  

3. เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง คือ แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 3 ดาน

คือ ดานความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพการบริการ และความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่ง    

ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการศึกษาตํารา เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผานการตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิโดยมีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) 

ไดผล เทากับ .91 และคํานวนคาความเที่ยงภายในโดยวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาค (Cronbach alpha coefficient) ซึ่งไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามประสิทธิผลของหอ

ผูปวย  ทั้งฉบับ เทากับ .78 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การดําเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ระยะกอนทดลอง ขอความรวมมือจากกลุมตัวอยาง เก็บรวบรวมขอมูล (Pre-test) ดวย

แบบวัดประสิทธิผลของหอผูปวยกับบุคลากรทางการพยาบาลในกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

 2. ระยะทดลองตามโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ใชระยะเวลา 4 สปัดาห ดังนี้ 

  2.1 ขั้นเตรียมความพรอม จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาล จัดทําเอกสารประกอบการอบรม และจัดเตรียมการฝกอบรม 

  2.2 ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม ตาม

แผนการสอน โดยมีการทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมกอนและหลังการอบรม ใหกลุมทดลอง

รวมกันสรางคูมือการทํางานเปนทีม เนื่องจากกลุมทดลองเปนบุคลากรทางการพยาบาลที่ปฏิบัติ

ในหอผูปวยเดียวกันทั้งหมด จึงไดแบงผูเขารับการอบรมเปน 2 กลุม ใชเวลาในการอบรมกลุมละ  

1 วัน เพื่อใหมีบุคลากรทางการพยาบาลที่จะดูแลผูปวยในชวงการฝกอบรม 

  2.3 ข้ันนําคูมือการทํางานเปนทีมไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล ใชระยะเวลา

ในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห และประชุมกลุมยอย สัปดาหละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการ  

อบรมนําปญหาที่พบจากการทดลองใชคูมือมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานจริง 
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  2.4 ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนําคูมือการทํางานเปนทีมที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานจริง ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห 

  ในขั้นตอนที่ 2.3 และ 2.4 มีการกํากับการทดลองดวยแบบสังเกตพฤติกรรมการ

ทํางานเปนทีม 

 3. ขั้นตอนประเมินผลการทดลอง หลังจากเสร็จส้ินการดําเนินการทดลองตามโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลประสิทธิผลของหอผูปวย

จากกลุมตัวอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม คร้ังที่ 2 (Posttest) 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยวเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูลสถิติ และสถิติวิเคราะห

ขอมูล มีดังนี ้

1. ขอมูลสวนบุคคล นํามาวิเคราะหขอมูลแจกแจงความถี ่คารอยละ คะแนนเฉลี่ยและ 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองกอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ทดสอบดวยคาสถิติที (Paired t t-test) 

 3. เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย กอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

ทดสอบดวยคาสถิติที (Independent t-test) 

 
สรุปผลการวจิัย 

1. เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลของกลุมทดลอง ไดผลดังนี้ 

ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองรายดานและโดยรวม กอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล พบวา หลังการทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวา

กอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (ตารางที่ 8)  

2. เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม ภายหลังการ

ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ไดผลดังนี้ 

ประสิทธิผลของหอผูปวยรายดานและโดยรวมของกลุมทดลอง เมื่อสิ้นสุดการใชโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (ตารางที่ 10)  
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อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

1. ผลของการเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวม คาเฉลี่ย

สูงกวากอนการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 8) ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1 ที่วา ประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อ

ส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลสูงกวากอนการทดลอง เมื่อ

พิจารณาผลตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยเปนรายขอ ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

(ตารางที่ 11) พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยกลุมทดลองมากกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวา โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลมีผลตอ

ประสิทธิผลของหอผูปวย (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547: 195) 

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดจัดการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม จุดประสงคเพื่อให

กลุมทดลองมีความรูการทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ในดานพุทธพิสัยและ

จิตพิสัย โดยใชการบรรยาย เพื่อใหกลุมทดลองมีความรู ความเขาใจการทํางานเปนทีม สวน

การศึกษาสถานการณจําลอง อภิปรายกลุม และแสดงบทบาทสมมุติ จุดประสงค คือใหกลุม

ทดลองนําความรู ความเขาใจและมทีัศนคติที่ดีตอการทํางานเปนทีมที่ไดจากการบรรยายประยุกต

เขากับประสบการณในการทํางานของกลุมทดลอง ในการนําความรูไปใช วิเคราะห สังเคราะห 

และประเมินคาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลได รวมถึงใหกลุมทดลองไดรวมกันสรางคูมือการ

ทํางานเปนทีมตามเนื้อหาที่ไดรับการอบรมใหเหมาะสมกับการทํางานในหอผูปวยเพื่อเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน ผลการประเมนิหลังการอบรม บุคลากรกลุมทดลองผานเกณฑการทดสอบ 60% 

ทุกคน ในขั้นตอนการทดลองปฏิบัติตามคูมือการทํางานเปนทีม ผูวิจัยและผูชวยวิจัย ไดสังเกต

พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองวาไดปฏิบัติพฤติกรรมตามที่ไดรับการอบรมและตาม

คูมือการทํางานเปนทีมทั้ง 4 ดาน พบวา  บุคลากรมีพฤติกรรมตามขอที่ควรปฏิบัติเกินรอยละ 80 

จํานวน 18 ขอ (ตารางที่ 3 ) แสดงวาบุคลากรกลุมตัวอยางไดปฏิบัติตามคูมือการทํางานเปนทีม

ตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ประกอบดวยการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของ

ทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

การที่บุคลากรจะสามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองรับรูส่ิง

ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของทีมงาน ซึ่งในการทํางานรวมกันนั้นการติดตอส่ือสาร

เปนระดับแรกของการปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงาน การติดตอส่ือสารที่ดีจะทําใหเพิ่มผลผลิต 

(Romig, 1996) การดําเนินกิจกรรมตางๆ จําเปนตองมี การติดตอส่ือสาร การประสานงาน และ
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ความรวมมือกันในทีมงานจะชวยลดปญหาในการทํางานสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของ

บุคลากรและเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย (Farley, 1989; Tourish and Mulholland, 1997) 

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Mott (1972) ที่พบวา การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ (r = .42, P<.01) สอดคลองกับ

การศึกษาของ เขมารดี  มาสิงบุญ (2534) พบวา ลักษณะการสื่อสารขอมูลตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ

ในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจากการศึกษาของ Farley (1989) ศึกษาพบวา 

ปญหาการ   ติดตอส่ือสารสามารถเปนสาเหตุความไมพึงพอใจในงานและความพึงพอใจของ

บุคลากร (Robbins, 2000: 305) ในหอผูปวย เนื่องจากความซับซอนของโรคและอาการผูปวย มี

ความ     จําเปนที่ตองใชทักษะที่หลากหลาย ตองการความรวมมือและความชวยเหลือจากสมาชิก

คนอื่นๆ เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2543) 

การศึกษาของสมสมร เรืองวรบูรณ (2544) พบวา การมีเปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน การติดตอส่ือสาร การรับผิดชอบรวมกัน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ

หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = .52) สอดคลองกับการศึกษาของ วารี พูล

ทรัพย (2544) ที่พบวา การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิก เปนปจจัยที่สามารถอธิบายความ

แปรปรวนประสิทธิผลของทีมการพยาบาลได (Beta = .142; r = .689) ในดานความยึดมั่นผูกพัน

ในการทํางานนั้น ถาหากบุคลากรมีความผูกพันตอองคการจําทําใหบุคลากรเกิดความจังรักภักดี 

ยอมรับเปาหมายและ  คุณคาขององคการ เกิดความพยายามและตั้งใจปฏิบัติงานใหแกองคการ 

(Baron and Greenberg, 1990) ความยึดมั่นผูกพันของสมาชิกทีมทําใหทีมการพยาบาล ใชความ

พยายามและความสามารถ สรางผลงานของทีม มีความรักในองคการที่ตนเองปฏิบัติงาน ทําให

ประสิทธิผลของทีมเพิ่มข้ึน ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับ การศึกษาของ กัลยา แกวธนะสิน 

(2544) พบวา ความผูกพันตอองคการของพยาบาล มีความสัมพันธทางบวก (r = .50) กับ

ประสิทธิผลของ        หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับการศึกษาของ 

Steers (1977); Angle and Perry (1981) พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก

กับประสิทธิผลขององคการและการปฏิบัติงานของบุคลากร   

ในการดําเนินการตามโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลนี้ นอกจาก

กลุมตัวอยางจะไดรับความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางานเปนทีมแลว ในขั้นตอนที่ 2 และ 

3 ของโปรแกรม ผูวิจัยใหกลุมทดลองทุกคนระดมสมองประชุมเพื่อชวยกันสรางคูมือในการทํางาน

เปนทีมของหนวยงาน ซึ่งเปนการใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการวางแนวทางการทํางานของ

ตนเอง ซึ่ง Swansburg (2002); Robbins (1998) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวมทําให
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บุคลากรเกิดการตอตานนอยลง เมื่อบุคลากรมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง บุคลากร

จะผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงมาก รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ เพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ ลดความสับสนในการปฏิบัติงานของผูบริหารและผูปฏิบัติงานโดยการปรับปรุงการ

ติดตอส่ือสารใหดีขึ้น สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกัน ตลอดจนเสริมสรางความสัมพันธที่

ดีตอกัน การบริหารแบบมีสวนรวมกอใหเกิดการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมชวย

ปรับปรุง    ทีมงานใหดีขึ้น มีการประสานงานระหวางกัน  

2. ผลของการเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม เมื่อ

ส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล พบวา เมื่อพิจารณาผลตาง

ของคาเฉลี่ยโดยรวม กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 (ตารางที่ 10) ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2 ที่วา ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมที่ใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล สูงกวาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานตามปกติ 

งานวิจัยนี้ใหกลุมทดลองใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ประกอบดวย การติดตอสื่อสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางาน

เปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ซึ่ง Steers (1977) กลาววา ความผูกพันที่สมาชิกมีตอ

องคการ การมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน การติดตอส่ือสาร เปนปจจัยดานบุคคลและดาน

การบริหารที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ การศึกษาของสมสมร เรืองวรบูรณ (2544) พบวา 

หากบุคลากรในทีมสุขภาพมีการรวมมือกันทํางาน ในลักษณะการทํางานเปนทีมสูง สงผลให    

ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการสูงขึ้น และการที่กลุมทดลองไดเขา

รับการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมเปนการสงเสริมการปฏิบัติงานของพยาบาล ซึ่งมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (กัลยา แกวธนะ

สิน, 2544) และจากการศึกษาของ พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ที่ศึกษาผลของการใชโปรแกรม

เสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย เร่ืองทักษะในการสรางและพัฒนาทีม ไดแก ทักษะในการเปน

สมาชิกทีม ทักษะในการเปนผูนําทีม ทักษะการประชุมปรึกษา พบวา การรับรูผลที่สงเสริมการ

ทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของกลุมทดลองสูงขึ้นกวากอนการทดลอง 

การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอองคการและตอหนวยงานทุกหนวยงาน งานสวนใหญ

ในองคการไมสามารถทําใหสําเร็จไดดวยคนเพียงคนเดียว ตองอาศัยทักษะการทํางานรวมกันของ

สมาชิกในทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม จะมีประสิทธิภาพดีกวาการทํางานโดยบุคคลเพียงคน

เดียว (สุนันทา เลาหนันท, 2544) โดยเฉพาะการทํางานในทีมการพยาบาล ที่ตองอาศัยความรู

ความชํานาญของบุคลากรหลายระดับเพื่อใหการดูแลผูปวยไดครอบคลุม ซึ่ง Shonk (1997 อางใน 

จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544) กลาววา ทีมงานเปนสิ่งสําคัญในทางบวกซึ่งมีผลตอประสิทธิผล
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ของหอผูปวย ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544)   

พบวา การทํางานในทีมการพยาบาลสามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล

สังกัดกรุงเทพมหานครไดดีที่สุด (Beta = .695) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สอดคลอง

กับการศึกษาของสมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ที่พบวา การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = .52) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิจัยยังพบวา หากบุคลากรในหอผูปวยมีการทํางาน     

เปนทีมของทีมสุขภาพสูง ก็จะสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย ดังนั้น เมื่อไดใหกลุมทดลองไดมี

การพัฒนาการทํางานเปนทีม จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ

บุคลากรในหอผูปวยกลุมทดลองสูงขึ้น 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 1. การนําโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลนี้ไปใช เพือ่ใหเหมาะสม

กับบริบทของแตละหนวยงาน ผูบริหารทางการพยาบาลตองดําเนินการตามโปรแกรมในทุก       

ขั้นตอน ไดแก  

ในขั้นตอน 1 การเตรียมความพรอม ผูบริหารควรทําการศึกษาปญหาในการทํางานของ

หนวยงานกอนวา เกิดปญหาดานการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูตอพันธกิจ เปาหมายในการ

ทํางานของสมาชิกในทีม หนวยงานมีปญหาการไมประสานงานไมรวมมือกันในการ และบุคลากร

ในหนวยงานไมมีความยึดมั่นผูกพันกันหรือไม  

ข้ันตอน 2 การดําเนินการฝกอบรมนั้น สามารถนําเครื่องมือในการวิจัยนี้ไปใชได คือ

แผนการสอน เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีมและแบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม สวน

คูมือการทํางานเปนทีม ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําคูมือฉบับในการวิจัยนี้เปนแบบราง

เพื่อใหสมาชิกในหนวยงานไดศึกษาเปนแนวทางในการระดมสมองสรางคูมือฉบับที่เหมาะสมกับ

สภาพการทํางานในแตละหนวยงาน 

สวนในขั้นตอนที่ 3 และ 4 นั้น เนื่องจากการวิจัยนี้มีขอจํากัดในเรื่องระยะเวลาใน

การศึกษา ดังนั้นเมื่อนําไปใชจริงควรใชระยะเวลาในการปฏิบัติในขั้นตอนที่ 3 รวมกับแบบสังเกต  

พฤติกรรมการทํางานเปนทีม จนพบวาสมาชิกทุกคนในทีมมีการปฏิบัติตามคูมือ แลวจึงทําการ

ประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย ถาหากพบวาประสิทธิผลของหอผูปวยไมเพิ่มอยูในระดับที่     
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นาพอใจ ผูบริหารทางการพยาบาล ควรทบทวนปญหาการทํางานเปนทีมในองคประกอบอื่นๆ   

เพิ่มเติม ซึ่งจะกอใหเกิดการพัฒนาการทํางานอื่นเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยอื่นตอไป 

 2. จากผลการวิจัย พบวา เมื่อกลุมทดลองไดใชโปรแกรมการพัฒนาทํางานเปน ประสิทธิผล

ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลสูงขึ้น ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาล ควรสนับสนุนให

เกิดองคประกอบตามโปรแกรมนี้ในหอผูปวยแผนกอื่น เพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพที่  

สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย หรือไดมีการทดลองนําโปรแกรมนี้ไปใชในหอผูปวยอื่น 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 1. เนื่องจากผลตางคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย ในขอที่ 9 ไมมีขอรองเรียนของ 

ผูปวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร ภายหลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง (ตาราง

ที่ 11) ดังนั้น ควรมีการสรางโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ที่เพิ่มเติม

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของผูรับบริการ เพื่อใหหอผูปวยมีประสิทธิภาพ

ตามการรับรูทั้งดานผูใหบริการและผูรับบริการ 

 2. ควรศึกษาผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลที่มีตอ

ตัวแปรอื่น เชน แรงจูงใจในงาน คุณภาพการบริการ 
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นางจารุวรรณ ชุณหวรานนท หัวหนาหนวยพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

    โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ 

 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

1. อาจารย ดร. เบญจา เตากล่ํา  ผูอํานวยการวทิยาลยัพยาบาลเกื้อการุณย 

2. อาจารย ดร. สุวรรณี ละออปกษิณ หัวหนาศูนยวจิัย วทิยาลัยพยาบาลเซนตหลุยส 

3. พันตํารวจตรี หญิง พฒันวีรรณ กังแฮ หัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมพิเศษ 

     โรงพยาบาลตาํรวจ 

4. นางจารุวรรณ ลีละยทุธโยธิน  หัวหนาหอผูปวยศลัยกรรมกระดูกพิเศษ 

  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ 

วชิรพยาบาล  

5. นางสาวลดาวัลย ปฐมชัยคุปต  พยาบาลวชิาชีพระดับ 7 โรงพยาบาลนครปฐม  
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ภาคผนวก ข 

 
ตัวอยางเครื่องมือในการทดลอง 

และตัวอยางเครื่องมือในการประเมินผลการทดลอง 
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โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
 
 ใชเวลาในการดําเนินงานตามโปรแกรม 4 สัปดาห และแบงการดําเนินงานเปน 4 ระยะ มี

รายละเอียดตอไปนี้ 

 1. ขั้นเตรียมความพรอม จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม จัดทําเอกสาร

ประกอบการอบรม และจัดเตรียมการฝกอบรม 

 2. ข้ันประชุมการฝกอบรม อบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม ตามแผนการสอน

พยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ใชเนื้อหาแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ

ของ Kowalski (1999) ซึ่งประกอบดวยการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความ

เต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน รวมกับแนวคิดการเรียนรูใน 

ผูใหญ ใหกับบุคลากรทางการพยาบาล จัดการอบรมแบงเปน 2 วัน วันละกลุม วิทยากรดําเนินการ

ฝกอบรมตามแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม มีการดําเนินการอบรมทั้ง

การบรรยายและการอภิปรายกลุมจากการศึกษาสถานการณจําลอง และบทบาทสมมุติ และ

รวมกันจัดทําคูมือการทํางานเปนทีม เพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงานหลังจากไดรับการ

อบรม เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลองในขั้นตอนนี้ คือ แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรทางการพยาบาลกอนและหลังการอบรม มีทั้งหมด 20 ขอ ซึ่งถาคะแนนการทดสอบ

ความรูของพยาบาลหลังการฝกอบรมตํ่ากวารอยละ 60 ผูวิจัยจะใหความรูบุคลากรทางการ

พยาบาลโดยการสอนเพิ่มเติมเฉพาะคนที่ไมผานเกณฑการประเมิน 

 3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนขั้นตอนการทดลองปฏิบตัิการทํางานเปน

ทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห และประชุมกลุมยอย สัปดาห

ละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการ อบรมนําปญหาที่พบจากการทดลองใชคูมือ              

มาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง 

4.ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนาํคูมือการทาํงานเปนทีมที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานจริง ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี ้2 สัปดาห 

ในขั้นตอนที่ 3 และ 4 ผูวิจยัและผูชวยวิจยัทําการสงัเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของ 

บุคลากรทางการพยาบาล โดยใชการสังเกตแบบไมมีสวนรวม และใชแบบสังเกตอยางมีโครงราง

การสังเกตแบบ Check list โดยผูวิจยัอธิบายถึงการสงัเกตใหผูชวยวิจัยอยางละเอียดและซักซอม

ทาํความเขาใจกับผูชวยวิจยั ผูวิจัยและผูชวยวจิัยทดลองสังเกตบุคลากรทางการพยาบาลคน

เดียวกนัและในเวลาเดียวกนั และนํามาหาความเทาเทยีมกนัของการสังเกต (Interrater reliability) 

กอนทําการสังเกตจริง ผูวิจยัใชการสุมเวลาการสงัเกตแบบสุม (Time random sampling) โดย
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แบงเวลาการสังเกตเปน 3 ชวงเวรคือ เวรเชา เวรบาย เวรดึก โดยผูวจิัยทาํการสุมเวรที่จะสงัเกตวัน

ละ 1 เวร และสุมเวลาที่จะทาํการสงัเกตเวรละ 1 คร้ัง ทําการสังเกตทุกวันเปนระยะเวลา 4 สัปดาห 
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แผนการสอน เรื่อง การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 

เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทมี 

วิธีการสอน บรรยาย อภิปราย กิจกรรมกลุมสัมพนัธ ศึกษาสถานการณจําลอง บทบาทสมมุต ิ 

ผูสอน  นางจารุวรรณ ชุณหวรานนท 

สถานที ่ หองประชมุ นคร สมบูรณวิทย 

  วันที่ 5 - 6 มนีาคม 2548 เวลา 8.00-16.00 น. 
วัตถุประสงค  

1. ตระหนักถึงความสําคัญของการทาํงานเปนทีม 

2. มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกบัทักษะการทาํงานเปนทีมทางดานการติดตอ  

ส่ือสารภายในทีม การรับรูพนัธกิจของทีม ความเต็มใจทีจ่ะรวมมือทํางานเปน

ทีม และการยดึมั่นผูกพันในการทาํงาน 

3. ประยุกตความรูที่ไดไปใชในการปฏิบัติจริงได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



แผนการสอนการทาํงานเปนทีม 
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1. เพื่อสรางสมัพันธภาพ

ระหวางผูเขารับการอบรม

และผูวิจัย (60 นาที) 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบาย

ความสาํคัญของการ

1. ในขั้นแรกของการดําเนนิการกลุม ผูเขารับการอบรมจะตอง

มีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน........ ........ ........ ........ ........ ........   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. การทํางานเปนทมีมีความสําคัญตอหนวยงานและองคการ

ทุกองคการ ......... ........ ........ ........ ........ . ........ ........ ........  

2. ประโยชนของการทํางานเปนทมี พบวา........ ........ ........  

- ผูวิจัยนําสมาชิกเขาสู

กิจกรรม การตอชิ้นสวน

รูปสี่เหลี่ยม 

(รายละเอียดของ

กิจกรรมอยูในแทรก

ภาคผนวก) 

- กิจกรรมรวมแรงรวมใจ

(รายละเอียดของ

กิจกรรมอยูในแทรก

ภาคผนวก) 

 

 

- บรรยาย 

 

- กระดาษแข็งรูป

สี่เหลี่ยมจตุรัส 5 รูป 

ซึ่งแตละรูปถูกตัด

ออกในลักษณะและ

ขนาดที่แตกตางกนั 

แยกชิ้นสวนในซอง 

5 ซอง 

- กระดาษ

หนงัสือพมิพ 

 

 

- Power point 

 

 

- สังเกตการมสีวน

รวมในการดําเนิน

กิจกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

ประโยชนของการ
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ทํางานเปนทีม (20 นาที) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบายการแสดง

ทักษะการติดตอสื่อสาร

เพื่อใหเกิดการทํางานเปน

ทีม (30 นาที) 

 

 

3. การทํางานเปนทมีตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ได

กลาวไววา ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........  

แนวคิดที่สาํคัญตอการทํางานเปนทีม (Kowalski, 1999) 

ประกอบดวย 

1.   การติดตอสื่อสาร (Communication) 

2. การมีพนัธกิจเดียวกนั (Mission) 

3. ความเต็มใจทีจ่ะรวมมือ (Willingness to 

cooperate) 

            4.  การยึดมั่นผกูพนั (Commitment) 

 

Kowalski (1999) กลาววา ทีม ที่พบเหน็บอยๆ มักจะถกูให

นิยามวาหมายถึงการทาํงานรวมกนั ซึ่งจาํเปนตองมีการ

ติดตอสื่อสาร ในการที่จะชวยใหสมาชิกเขาใจวา ควรที่จะทํา

อยางไรตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

ทํางานเปนทีมได

ถูกตอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบาย

ทักษะการสื่อสาร

เพื่อใหเกิดการ

ทํางานรวมกันของ

บุคลากรทางการ

พยาบาลไดอยาง
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4. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบาย

ความสาํคัญของการ

ปฏิบัติงานโดยยึดพนัธกิจ

ของทีม และมทีักษะในการ

ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของทีมที่ตัง้ไว 

(20 นาที) 

 

5. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบายวิธกีาร

แสดงพฤติกรรมทักษะใน

การรวมมือกันทํางานเปน

ทีม (30 นาที) 

 

     

 

 

- Kowalski (1999) กลาววาทีมทีป่ระสบผลสําเร็จนัน้ สมาชิก

ตองมีการรับรูพันธกิจของทมี สมาชิกรับรูเปาหมายของงาน การ

วางแผน จุดมุงหมาย ความตั้งใจรวมกนัทีจ่ะนาํไปสูความสําเร็จ

ของงาน ซึ่งบุคลากรทางการพยาบาลทกุคนมีความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติในการใหบริการโดยยดึวิสัยทัศนทีท่มีไดกําหนดไว การ

ไดรับการจูงใจจากทีม จะทําใหทีมมีพลงัและตื่นตัวในการที่จะ

ทําใหบรรลุพันธกิจ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 
........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........  

 

Kowalski (1999) กลาววา การที่ผูคนไดรับการจัดอันดบั

ความสัมพันธในสายการบังคับบัญชาขององคกร ไมไดหมายถงึ

วา สมาชกิเหลานัน้ทาํงานเปนทมี สายการบังคับบัญชาไมได

แสดงถึงทุกอยางของความสัมพันธทางเทคนิคหรือความรวมมือ

ระหวางสมาชกิ........ ........ ........ ........ ........ ........ ................   

 

 

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

 

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

 

 

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

ถูกตอง 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

ความสาํคัญของ

การมีพนัธกิจ

รวมกันในการ

ทํางาน 

ไดถูกตอง 

 

 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

พฤติกรรมทกัษะ

ในการรวมมือกัน

ทํางานเปนทีมได
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6. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบายวิธกีาร

แสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับ

การยึดมัน่ผูกพันในการ

ทํางาน (30 นาที) 

 

 

 

7. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานการ

ติดตอสื่อสารภายในทีม ให

เหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวย (30 

นาที) 

 

 

  ความยึดมั่นผูกพัน เปนภาวะกระตุนทางอารมณ และการ

แสดงออกที่ทําให รับรูไดถึงความชื่นชอบและการอุทิศตน

เพื่อที่จะทํางานตามพันธกิจ บอยครั้งที่ความชื่นชอบอาจดู

เหมือนกับการใชอารมณมากกวา Kowalski (1999) ให

ความหมายของการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน หมายถึง ........ 

........ ........  

 ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........

  

 

ใหศึกษาสถานการณจําลองที่ 1 ดังนี้ หอผูปวยแหงหนึ่ง มี........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........  

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

- ใหผูฝกอบรม

ยกตัวอยางการแสดง

พฤติกรรมการยึดมั่น

ผูกพนัตอองคการ 

 

ตั้งประธานกลุมมีหนาที่

ในการนําอภิปราย ตั้ง

เลขากลุม ระดมสมอง 

อภิปรายกลุม ดังนี ้

........ ........ ........  

........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........  

  

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

- กระดาษส ี

 

 

 

 

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

ถูกตอง 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

พฤติกรรมการยึด

มั่นผูกพันในการ

ทํางานรวมกันเปน

ทีมไดถูกตอง 

- ........ ... ........   

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 
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8. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานการรับรูพันธ

กิจของทมี ใหเหมาะสมกับ

การปฏิบัติงานในหอผูปวย 

(30 นาที) 

 

 

9. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานความเต็มใจที่

จะรวมมือทํางานเปนทีม 

ใหเหมาะสมกบัการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

 

 

ใหศึกษาสถานการณจําลองที่ 2 ดังนี้ ในหอผูปวยแหงหนึ่ง ทกุ

เวรกอนเริ่มปฏิบัติงาน จะมีการตกลงรวมกันในการปฏิบัติ

กิจกรรมตางๆในเวร ทั้งการดูแลผูปวย กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 

หรืองานพิ เศษตางๆที่ตองทําภายในเวร  เพื่อใหทุกคนมี

เปาหมายที่ตรงกันในการปฏิบัติงาน เพ็ญศรี พยาบาลวิชาชีพที่

จบใหม มคีวามคิดวา ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........  

 

 

ใหศึกษาสถานการณจาํลองที ่3 ดังนี้ น.ส.เรวดี เปนพยาบาล

วิชาชพีจบใหม ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกมา 3 ป 

ไดรับการมอบหมายใหดูแลผูปวยหญิง ผาตัดเปลี่ยนขอตะโพก 

อายุ 76 ป น้าํหนกั 70 กิโลกรัม ซึ่งเปนวนัที่ 2 หลังการผาตัด 

การดูแลผูปวยสูงอายุทีน่้ําหนกัตัวมาก และชวยเหลือตนเองไม

 

1. ใหผูเขารับการอบรม

ทุกคนอานสถานการณ 

2. อภิปรายพฤติกรรม

ของเพ็ญศรี 

3. ........ ........ ........  

4. ........ ........ ........ 

5. ........ ........ ........ 

 

 

1. ใหผูเขารับการอบรม

ทุกคนอานสถานการณ 

2. ........ ........ ........  

3. ........ ........ ........     

4. ........ ........ ........  

5. ........ ........ ........ 

การแสดงบทบาทสมมุติ  

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 

 

 

 

 

 

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 
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(30 นาที) 

10. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานการยึดมั่น

ผูกพนัในการทํางาน ให

เหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

(30 นาที) 

 

 

 

 

 

 

 

 

คอยได และมีขอจํากัดในการเคลื่อนไหวขอตะโพก ทาํให

นางสาวเรวดี ลําบากใจ กลวัวา........ ........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........  

ใหศึกษาสถานการณจาํลองที ่4 ดังนี้ ในหอผูปวยศัลยกรรม

กระดูกแหงหนึ่ง ซึ่งไดรับขาววาในวนัรุงขึน้ตองรับยายผูปวยเปน

จํานวนมากที่ไดรับบาดเจ็บจากเหตุการณคลื่นยักษถลมทาง

ภาคใต แตจํานวนเตียงที่มีอยูไมพอเพียง อาจจะตองยายผูปวย

ที่อาการคงที่ไปหอผูปวยอื่น การเสริมเตียง และ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........  

 

 

 

........ ........ ........ ........  

1. ........ ........ ........ 

2. ........ ........ ........  

3. ........ ........ ........  

4. ........ ........ ........ 

5. ประธานสรปุ

พฤติกรรมการยึดมั่น

ผูกพนัในการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 
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1คูมือการทํางานเปนทีม 

 
 

 
 
 

จัดทําโดย 

 
บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง 

 

รวมกับ 
 

        นางสาวจริยา ช่ืนศิริมงคล 
 

นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
 
 

อาจารยที่ปรึกษา 
รองศาสตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ 
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คําชี้แจง 
 
 คูมือการทํางานเปนทีม จดัทําขึ้นเพื่อใหบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวย

ศัลยกรรมกระดูกใชเปนแนวทางในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางานรวมกันเปนทีมอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งมีองคประกอบของการทํางานเปนทีมดาน การติดตอสื่อสารภายในทีม 

การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันใน

การทํางาน 
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คํานํา 
 

 การทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวย 

เปนการผสมผสานความรู ทักษะในงานที่หลากหลายของแตละบุคคล เพื่อกอใหเกิด

การบริการที่มีประสิทธิภาพสูงสุดของหอผูปวย การพยาบาลรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นได 

บุคลากรตองมีความเขาใจอยางถองแทในเรื่องทีมงานและการทํางานกลุมในทีม ในการ

ดําเนินกิจกรรมทางการพยาบาลตางๆ จําเปนตองมีทักษะการติดตอสื่อสารภายในทีม 

การประสานงาน และความรวมมือในทีมงาน ซึ่งจะชวยลดปญหาในการทํางาน 

สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรทางการพยาบาล ดังนั้น การทํางานรวมกัน

เปนทีมที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรทางการพยาบาล เปนสิ่งที่ตองใหความสําคัญ

อยางยิ่ง เพราะการทํางานเปนทีมเปนเทคนิคที่สําคัญที่จะชวยใหหนวยงานหรือองคการ

ประสบผลสําเร็จในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ซึ่งสงผลถึง

ประสิทธิผลของหอผูปวยดวยเชนกัน 
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    สารบัญ     

        

        หนา

คําชี้แจง .............................................................................................................    ก 

คํานํา ..............................................................................................................    ข 

วัตถุประสงค   ..................................................................................................... 1 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  ................................................................................  1 

การทํางานเปนทีม        

การติดตอสื่อสารภายในทีม ..................................................................……… 9 

การรับรูพันธกิจของทีม .........................................................................… 12 

ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี ..................................................……..   15 

การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน   ………. ..........................................................   18 

คูมือการพยาบาลเปนทมี ............................................................................   21 

รายการอางอิง ..........................................................................................   24 

แทรกภาคผนวก ............................................................................................  25 
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การทํางานเปนทีม 
  

การทาํงานเปนทีมตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ไดกลาวไววา ในชีวิตการทาํงาน

คนเรามีความตองการทีจ่ะทาํงานอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการทาํงานเชนนี้จะเกิดขึ้นได

เมื่อมีการทํางานเปนทีม............................................................................................. 
........................................................................................................................... 
 การทํางานเปนทีมงาน แนวคิดที่สําคัญตอการทํางานเปนทีม (Kowalski, 1999) 

ประกอบดวย 

1.   การติดตอส่ือสาร (Communication) 

2. การมีพันธกิจเดียวกัน (Mission) 

3. ความเต็มใจที่จะรวมมือ (Willingness to cooperate) 

4. การยึดมั่นผูกพัน (Commitment) 

 
1. การติดตอสื่อสาร 

 คําวา ทีม ที่พบเห็นบอยๆ มักจะถูกใหนิยามวาหมายถึงการทํางานรวมกัน ซึ่งจําเปนตองมี

การติดตอส่ือสาร ในการที่จะชวยใหสมาชิกเขาใจวา ควรที่จะทําอยางไรตอสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลกับเพื่อนรวมงาน.................................................................................................. 

................................................................................................................................  
 2. พันธกิจ 

 ทีมงานแตละทีมจําเปนที่จะตองมีวัตถุประสงคของทีม ซึ่งก็คือ แผนงาน เปาหมาย หรือ

ความตั้งใจ อยางไรก็ตามทีมที่ประสบความสําเร็จมากที่สุดจะมีพันธกิจ คือการบริการหรืองานที่

เฉพาะเจาะจงที่สมาชิกทีมใหการยอมรับ 100% ................................................................. 

.............................................................................................................................. 
3. ความเต็มใจ 
การที่ผูคนไดรับการจัดอันดับความสัมพันธในสายการบังคับบัญชาขององคกร ไมได

หมายถึงวา สมาชิกเหลานั้นทํางานเปนทีม สายการบังคับบัญชาไมไดแสดงถึงทุกอยางของ

ความสัมพันธทางเทคนิคหรือความรวมมือระหวางสมาชิก การรวมรับรูทางดานอารมณความรูสึก

จําเปนที่จะตองมีทีมที่แทจริง ....................................................................................... 
4. ความยึดมั่นผูกพัน 

 ความยึดมั่นผูกพัน เปนภาวะกระตุนทางอารมณ และการแสดงออกที่ทําใหรับรูไดถึง

ความชื่นชอบและการอุทิศตนเพื่อที่จะทํางานตามพันธกิจ ........................................................ 
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 จากเหตุผลสนับสนุนดังกลาว ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล

ของ Kowalski (1999) มาจัดทําคูมือการทํางานเปนทีม รวมกับบุคลากรทางการพยาบาลในหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูก ......................................................................................................... 

 
ตารางโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

วันที ่ เวลา กิจกรรม หมายเหต ุ

26 ก.พ.-       

4 มี.ค. 48 

13.00-14.00 น. Pre-test บุคลากรทางการพยาบาลหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญงิและหอ

ผูปวยศัลยกรรมหญิง เร่ือง ประสิทธิผล

ของหอผูปวย 

แบบสอบถาม

ประสิทธิผลของ

หอผูปวย 

5 มี.ค. 48 8.00-12.00 น. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

13.00-16.00 น. 

- ชี้แจงวัตถุประสงคของการอบรม  

โดย นางสาวจริยา ชืน่ศิริมงคล 

- Pre-test ผูเขารับการอบรม เร่ือง 

ความรูในการทํางานเปนทีม 

 

กลุมที ่1 บุคลากรทางการพยาบาล 

จํานวน 8 คน 

กลุมที ่2  บุคลากรทางการพยาบาล 

จํานวน 7 คน 

 

- กิจกรรมกลุมสัมพนัธ 

- บรรยายการพัฒนาการทาํงานเปนทีม 

ตามแนวคิดของ (Kowalski 1999) โดย

วิทยากร 

- ฝกทกัษะการทํางานเปนทมี โดย

ศึกษาสถานการณจําลองและแสดง

บทบาทสมมุต ิผูเขารับการอบรม

รวมกันสรางคูมือการทาํงานเปนทมี 

- Post-test ผูเขารับการอบรม เร่ือง 

ความรูในการทํางานเปนทีม 

 

 

- แบบทดสอบ

ความรูการ

ทํางานเปนทีม 

- เพื่อใหสมาชกิ

ทุกคนใน

หนวยงานได

เรียนรูการทํางาน

เปน ทีม 

- แผนการสอน 

 

 

 

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 
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วันที ่ เวลา กิจกรรม หมายเหต ุ

6 มี.ค. 48 8.00-16.00 น. -ฝกอบรมบุคลากรกลุมที่ 2 กิจกรรม

เชนเดียวกับวนัที ่5 มี.ค. 48 

 

 

7-31 มี.ค. 48 ทุกเวร สมาชิกปฏิบัตงิานรวมกนั โดยปฏิบัติ

พฤติกรรมการทํางานตามคูมือการ

ทํางานเปนทีม 

กํากับการทดลอง 

โดยการสงัเกต

พฤติกรรม 

11 มี.ค. 48 14.30-15.00 น. อภิปรายปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานตามคูมือการทาํงานเปนทีม 

สมาชิกชวยกนัปรับปรุงคูมอืครั้งที่ 1 

ปรับปรุงให

เหมาะกับสถาน-

การณจริง 

18 มี.ค. 48 14.30-15.00 น. 

 

อภิปรายปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานตามคูมือการทาํงานเปนทีม 

สมาชิกชวยกนัปรับปรุงคูมอืครั้งที่ 2 

ปรับปรุงให

เหมาะกับสถาน-

การณจริง 

1 เม.ย.48 14.00-15.00 น. 

 

 

- อภิปรายสรุปผลการปฏิบัติงานตาม

คูมือการทาํงานเปนทีมที่ไดปรับปรุง

แลว 

- สรุปคูมือในการ

ทํางานเปนทีม 

4-10 เม.ย. 48 14.00-15.00 น. - Post-test บุคลากรทางการพยาบาล

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิงและหอ

ผูปวยศัลยกรรมหญิง เร่ือง ประสิทธิผล

ของหอผูปวย 

แบบสอบถาม

ประสิทธิผลของ

หอผูปวย 

 
วัตถุประสงค  

พัฒนาการทาํงานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. การทาํงานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. เพื่อพัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวย จากการที่บุคลากรทางการพยาบาล 

ทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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เนื้อหาการทํางานเปนทีม 
การติดตอสื่อสารภายในทีม 
 
 การติดตอส่ือสารภายในทีม หมายถึง การที่บุคลากรทุกคนในทีมมีการทํางานรวมกัน โดย

มีการเขาใจซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพระหวางกันและกัน คํานึงถึงผูอ่ืน ใหการสนับสนุน โดยการ

แสดงบทบาทที่มีความหมาย รวมกันแกปญหาความขัดแยงสงเสริมซ่ึงกันและกันมากกวาสกัดกั้น

กัน มีความไววางใจวาจะไดรับส่ิงที่ตนตองการ สามารถพึ่งพาผูอ่ืนได เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ

ตามหนาที่ที่ตองการ รวมกันในการที่จะเผชิญหนาอยางเปดเผยกับประเด็นปญหาตางๆ โดยการ

แสดงออกถึงความรูสึก การแสดงออกที่ดีตอกัน การสื่อสารในทีมจะทําใหแตละบุคคลเกิดการ

พัฒนาตนเอง การเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารเปนสิ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

 

กิจกรรมที่ 1 การฝกทักษะการสื่อสารภายในทมี 

วัตถุประสงค 1. เพื่อฝกทักษะการสื่อสารเพื่อเกิดสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน 

  2. เพื่อฝกทักษะการสื่อสารที่ใหการสนับสนุนกันและกัน 

  3. เพื่อฝกทักษะการสื่อสารอยางเปดเผยในทีม 

  4. ฝกทักษะการสื่อสารรวมกันในการแกปญหาความขัดแยง 

การฝกปฏิบัติ การสื่อสารในการทํางานรวมกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



   
 
 
 

 

129
สถานการณที่ 1 การสื่อสารภายในทีม 

“อยากบอกใหรู” 

 

 
  

คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
กิจกรรมกลุม 

1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายวากนกพรและหัวหนาตึกควรจะสื่อสารอยางไรเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกนั

อยางมีประสิทธิภาพ 

3. กลุมคิดแนวทางในการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทมีและเขียนลงใน
กระดาษ 

 
 
 

สถานการณที ่1 หอผูปวยแหงหนึง่ มีจํานวนผูปวยเต็มทั้ง 30 คน มีผูปวยอาการหนักและสัญญาณ

ชีพไมคงที่ 5 คน ผูปวยหลงัผาตัดวันที่ 2 รวม 4 คน และผูปวยที่ตองการการดูแลตามปกติ 21คน 

บุคลากรทางการพยาบาลมทีั้งสิน้ 5 คน เปนหวัหนาตึก 1 คน ทาํหนาที่ในการบริหารและจัดการการ

บริการทุกอยางในหอผูปวย อีก 3 คนเปนพยาบาลวชิาชีพ และอีก 1 คน เปนพยาบาลเทคนิค นางสาว

กนกพรเปนพยาบาลวิชาชพี จบการศึกษาปแรกและเพิง่เขาทํางานในหอผูปวยนี้ไดประมาณ 3 เดือน 

ไดรับมอบหมายให ดูแลผูปวยหนัก 3 คน และผูปวยอาการไมมาก 7 คน ....................................... 

............................................................................................................................................... 

พี่คงไมโกรธที่หนู 
แสดงความคิดเห็น 

พี่ดีใจมากที่หนูพูดตรงๆกับพี่ 
การทํางานของเราจะไดมี
ประสิทธิภาพ
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การแสดงบทบาทสมมุติ 
 สมาชิกคนที ่1 แสดงเปนหัวหนาตึก 

 สมาชิกคนที ่2 แสดงเปนกนกพร 

 สมาชิกคนอื่นๆใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับการแสดงของทัง้ 2 คน 

 

ประธานกลุมสรุปการสื่อสารภายในทมี 

ตัวอยางการสือ่สารในทีม 

การสื่อสารภายในทมีที่มปีระสิทธิภาพ การสื่อสารภายในทมีที่ไมมีประสิทธิภาพ 

1.บุคลากรมีการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทํางาน

รวมกัน 

2. มีพฤติกรรมการสื่อสารในการทํางานรวมกัน

ที่เห็นอกเห็นใจสมาชิกในทีม 

3.  

4.  

.  

. 

1.ไมมีการสื่อสารกันและกนัภายในทีม 

2. สมาชิกตางพูดโดยไมถนอมน้ําใจกันและกัน 

3.  

4.  

. 

. 

. 

. 

กลุมชวยกนัเพิ่มเติม การสือ่สารภายในทมีที่มีประสิทธภิาพ และการสื่อสารที่ไมมปีระสิทธิภาพ 

 

(ใชเวลา 20-30 นาที) 
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การรับรูพันธกิจของทีม 
 
 การรับรูพันธกิจของทีม หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานโดยรู

เปาหมายของงาน การวางแผน จุดมุงหมาย ความตั้งใจรวมกันที่จะนําไปสูความสําเร็จของงาน 

รวมมือกันและมุงมั่นที่จะปฏิบัติในการใหบริการโดยยึดวิสัยทัศนที่ทีมไดกําหนดไว สรางแรงจูงใจ

ใหเกิดขึ้นในทีม ทุมเทพลังงานอยางตื่นตัวในการปฏิบัติงานที่สําคัญ เพื่อใหบรรลุพันธกิจของทีม 
 

กิจกรรมที่ 2            สมาชิกรับรูพันธกิจของทีม 

วัตถุประสงค          1. สมาชิกเหน็ความสาํคัญที่ทกุคนตองเขาใจและยอมรับพนัธกิจของทมี 

                               2. เพื่อฝกแสดงพฤตกิรรมการทํางานที่มีสมาชิกมกีารรับรูพันธกิจของทีม 

การฝกปฏิบติั       ฝกแสดงพฤตกิรรมการทาํงานโดยสมาชกิทุกคนในทมีตางรับรูพนัธกจิและ 

     เปาหมายของทีม 
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สถานการณที่ 2 การรับรูพันธกิจของทีม 

“รูเปาหมาย ไดประสิทธิภาพ” 
 
 
 

 

 
 
คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม 

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

กิจกรรมกลุม 
1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายพฤตกิรรมของเพ็ญศรี 
3.  อภิปรายผลของการกระทําของเพ็ญศรี ที่มีตอการพยาบาลเปนทีมของหอผูปวยแหงนี ้

4. กลุมชวยกนัคิดและทบทวนพันธกิจและเปาหมายของทมีในหนวยงานของตนเอง 
5. กลุมคิดพฤติกรรมที่แสดงถึงการทาํงานโดยสมาชกิรับรูเปาหมายและพันธกิจของทมี

ในหนวยงานของตนเอง แลวเขียนลงในกระดาษ 
การแสดงบทบาทสมมุติ 
 สมาชิกคนที ่1 แสดงเปน น.ส.เพ็ญศร ี

ดีที่พวกเรามีการตกลง
ถึงการพยาบาลกันกอน ก็พันธกิจของเรา คือ 

เนนเรื่องทีมงาน บริการ

ไดมาตรฐานนี่จะ 

ชักชา เสียเวลา 
ทํางานเองดีกวา

สถานการณที ่2  ในหอผูปวยแหงหนึง่ ทุกเวรกอนเริ่มปฏิบัติงาน จะมกีารตกลงรวมกันในการปฏบิัติ

กิจกรรมตางๆในเวร ทั้งการดูแลผูปวย กิจกรรมพัฒนาคณุภาพ หรืองานพิเศษตางๆที่ตองทําภายใน

เวร เพื่อใหทุกคนมีเปาหมายที่ตรงกนัในการปฏิบัติงาน เพ็ญศรี พยาบาลวิชาชีพที่จบใหม มี

ความคิดวา ตนเองไดศึกษาเกี่ยวกับผูปวยในความรับผิดชอบมาอยางดีแลว จึงไมไดสนใจฟงถงึ การ

วางแผนและเปาหมายในการทํางานของทีม 

................................................................................. 
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 สมาชิกคนที ่2 แสดงเปน น.ส.สมใจ 

 สมาชิกคนที ่3 แสดงเปน น.ส.สมจิตร 

 สมาชิกอืน่ๆ ใหขอคิดเห็นเกีย่วกับการแสดงของทัง้ 3 คน 
 
ประธานกลุมสรุปพฤติกรรมการทาํงานเปนทมีที่สมาชิกรับรูพันธกิจของทีม 
ตัวอยางพฤติกรรมที่แสดงถงึสมาชกิรับรูพนัธกิจของทีม 
สมาชกิรับรูพันธกิจของทีม สมาชกิไมรบัรูพันธกิจของทีม 

1.บุคลากรทางการพยาบาลมีความชัดเจนในสิ่ง

ที่ตนเองกระทาํ 

2.ใหการดูแลผูปวยไปในทศิทางเดียวกันกับ

สมาชิกในทมีคนอื่นๆ 

3. 

4. 

5. 

. 

. 

. 

1. ไมรูวาตนเองจะทาํอะไรและทําไปทาํไม 

2. ดูแลผูปวยไมสอดคลองกบัการดูแลของ

บุคลากรคนอืน่ๆ ในทีม 

3.  

4. 

5. 

. 

. 

. 

 

กลุมชวยกนัเพิ่มเติม พฤตกิรรมที่แสดงถึงสมาชิกรับรูพนัธกิจของทีม และสมาชิกไมรับรูพันธกิจ

ของทีม         (ใชเวลา 20-30 นาที) 
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ความเต็มใจที่จะรวมมอืทํางานเปนทีม 

  
ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาล

แสดงออกถึงการมีความสัมพันธระหวางบุคคล รวมทั้งภาวะทางอารมณที่ผูกพันกันนอกเหนือจาก

การประสานงานตามสายการบังคับบัญชาที่กําหนดใหและดานเทคนิค ทุกคนในทีมรวมมือกัน

ทํางาน มีความเปนมิตรตอกัน แสดงปฏิสัมพันธทางดานสังคมรวมกัน โดยไมคํานึงถึงผลตอบแทน

ที่ไดรับแตเพียงอยางเดียว 
 

กิจกรรมที่ 3                  ฝกทักษะการทาํงานรวมกนัเปนทมี 

วัตถุประสงค 1. ฝกทักษะการรวมมือกนัทาํงานอยางเปนมิตร  

            2. ฝกทักษะการทํางานเปนทีมโดยมีปฏิสัมพันธทางดานอารมณรวมกัน 

การฝกปฏิบติั               ฝกแสดงพฤติกรรมการทาํงานเปนทมี โดยสมาชิกมกีารรวมมือทํางานกนั      

                                    อยางเปนมิตร 
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สถานการณที่ 3 ความเต็มใจที่จะรวมมือกันทํางานเปนทีม 

“รวมมือ รวมใจกันเปนหนึง่” 

 

 
                  
คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 

 
 
 
 
 
 
 
 
กิจกรรมกลุม       

1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายพฤติกรรมของ น.ส. เรวด ี
3. อภิปรายผลของการกระทําของ น.ส. เรวดี    
4. น.ส. จินดา และ นายสมชาย ควรจะตอบกับ น.ส. เรวดีวาอยางไร เพื่อแสดงถงึความ

เต็มใจที่จะรวมมือทาํงานเปนทีม 
5. กลุมคิดพฤติกรรมที่แสดงถึงความรวมมอืทํางานเปนทมี และเขียนลงในกระดาษ 

 
การแสดงบทบาทสมมุติ   
 สมาชิกคนที ่1 แสดงเปน น.ส. เรวด ี

พี่คะ หนูรบกวนขอแรงพี่ทั้ง

สองชวยหนูพลิกผูปวยเตียง 

1.4 ดวยคะ 

………….. 
………….. 

สถานการณที ่3 น.ส.เรวดี เปนพยาบาลวชิาชีพจบใหม ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกมา 3 

ป ไดรับการมอบหมายใหดแูลผูปวยหญงิ ผาตัดเปลี่ยนขอตะโพก อายุ 76 ป น้ําหนกั 70 กิโลกรัม ซึ่ง

เปนวนัที่ 2 หลังการผาตัด การดูแลผูปวยสูงอายุทีน่้ําหนกัตัวมาก และชวยเหลือตนเองไมคอยได 

และมีขอจํากดัในการเคลื่อนไหวขอตะโพก ทาํใหนางสาวเรวด ีลําบากใจ กลวัวาจะเกิดอาการแทรก

ซอนกับผูปวย ...................................................................................................................... 

................................................................................................................................................. 
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 สมาชิกคนที ่2 แสดงเปน น.ส. จนิดา 

 สมาชิกคนที ่3 แสดงเปนบุรุษพยาบาลสมชาย 

 สมาชิกคนอื่นๆ ใหขอคิดเกี่ยวกับการแสดงของทัง้ 3 คน 

 

ประธานกลุมสรุปพฤติกรรมที่แสดงถงึความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม 

ตัวอยางที่แสดงถึงความเตม็ใจที่จะรวมมอืทํางานเปนทมี 

เต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม ไมเต็มใจทีจ่ะรวมมือทํางานเปนทีม 

1.บุคลากรทางการพยาบาลมีการชวยเหลอืกัน

ในการทํางาน โดยดูจากความตองการของ      

ผูปวย 

2.ทํางานรวมกันโดยไมมีการเกี่ยงงานกนัในทีม 

3. 

4. 

5. 

. 

. 

. 

1. ไมมีการชวยเหลือกนัและกันในการทํางาน 

2. เกี่ยงงานกนัทาํภายในทมี 

3.  

4.  

5.  

. 

. 

. 

 

  สมาชกิกลุมชวยกนัคิด  พฤติกรรมที่แสดงถึงความรวมมือทาํงานเปนทีม และความไมรวมมือ

ทํางานเปนทีม 

         (ใชเวลา 20-30 นาที)       
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การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

 
 การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลรวมมือกัน

ปฏิบัติงานโดยแสดงความรัก ผูกพันและอุทิศตนใหกับงานตามพันธกิจที่ไดถูกกําหนดไว พรอมที่

จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมายโดย ทุมเทพลังกายและพลังใจในการทํางานเกนิ

เวลาที่หนวยงานกําหนดไว ทั้งในยามปกติและในภาวะฉุกเฉิน เพื่อใหงานที่ทีมกําหนดไวเสร็จ

สมบูรณ 
 
กิจกรรมที่ 4 ฝกทักษะพฤตกิรรมการยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 

วัตถุประสงค              ฝกการแสดงออกอยางเหมาะสมถึงพฤติกรรมการมีความยึดมั่นผูกพันใน 

                                  การทํางาน  

การฝกปฏิบติั การแสดงพฤติกรรมการผูกพันตองานอยางถกูตอง  
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สถานการณที่ 4 การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 

“พวกเรารวมใจ” 

 

 
 
คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 

 

 

 
กิจกรรมกลุม 

1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในหอผูปวยแหงนี ้
3. อภิปรายผลจากการทาํงานของบุคลากรในหอผูปวยแหงนี ้
4. สมาชิกชวยกันคิดพฤติกรรมการทาํงานที่แสดงถงึการยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน และ

เขียนลงในกระดาษ 
 
ประธานสรุปพฤติกรรมการยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 
 

สถานการณที ่4 ในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกแหงหนึง่ ซึ่งไดรับขาววาในวนัรุงขึน้ตองรับยาย

ผูปวยเปนจํานวนมากที่ไดรับบาดเจ็บจากเหตุการณคลื่นยักษถลมทางภาคใต แตจํานวนเตียงที่มี

อยูไมพอเพยีง อาจจะตองยายผูปวยที่อาการคงที่ไปหอผูปวยอื่น การเสริมเตียง และตองมีการจัด

อัตรากําลังบุคลากรที่จะทาํงานเพิ่มข้ึน .................................................................................. 

.......................................................................................................................................... 
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ตัวอยางพฤติกรรมที่สมาชิกมีความยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 

สมาชิกในกลุมชวยกันคิดเพิ่มเติมถงึ พฤติกรรมที่แสดงถึงการมีความยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 

และไมมีความยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 
 
        (ใชเวลา 20-30 นาที) 

 
 
                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมาชิกยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน สมาชิกไมยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

1. มีความรักความผกูพนัในงานทีท่ํา 

2. พรอมปฏิบัติงานนอกเหนอืที่ไดรับมอบหมาย 

3.  

4.  

5.  

.  

. 

. 

1. ไมมีความสขุในงานทีท่าํ 

2. ไมรับผิดชอบตองาน 

3.  

4.  

5. 

. 

. 

. 
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คูมือการพยาบาลเปนทีม 
1. การประชมุปรึกษากอนใหการพยาบาล เปนการประชุมปรึกษากันถึงแผนการดูแลและการ

แกปญหา 
 
การสื่อสารภายในทมี  

1. สมาชิกทีมใชการสื่อสารอยางเปดเผยเพือ่ใหมีความเขาใจที่ตรงกันถงึแผนการพยาบาล 

ที่จะใหผูปวยแตละราย 

2. สื่อสารแบบสนับสนนุ เมื่อสมาชิกทีมเสนอแผนการพยาบาลที่ถูกตอง 

3. เมื่อสมาชกิทมีไมแนใจ หรือไมเขาใจถึงแผนการพยาบาลที่ตนเองตองใหผูปวยในการ 

ดูแล ตองซักถามหวัหนาทีมทันที และหัวหนาทีมตองอธบิายใหชัดเจนจนกวาผูซกัถามหมดขอ

สงสัย 

4. เขียนแผนการพยาบาลลงใน Kardex เพื่อเปนการสื่อสารที่เปนลายลกัษณอักษร ยนื 

ยันสิง่ที่จะใหการดูแลผูปวยแตละราย 

5. แสดงทาทางยอมรับฟงซึง่กันและกนั 

 
การรับรูพันธกิจ 
 1. ใหสมาชิกทกุคนตั้งใจฟงการรับและสงเวร หยุดการทาํงานตางๆขณะรับสงเวร 

 2. สมาชิกในเวรสามารถบอกถึงการดูแลทีจ่ะใหกับผูปวยแตละรายในความรับผิดชอบได

อยางเหมาะสม ไมขัดแยงกบัแผนการรักษา  

 
ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี 

กอนเริ่มทํางานในแตละเวร สมาชิกมทีุกคนเขารวมประชุมและออกความคิดเห็นถึงการดู 

แลที่จะใหกับผูปวยแตละราย รวมถึงรวมกําหนดหนาทีท่ี่สมาชิกแตละคนจะตองปฏิบัติในเวร 

 

การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 

 สมาชิกทีมนําความรูและประสบการณในการทาํงานของตนเองในการชวยคิดวางแผนการ

พยาบาลที่จะใหกับผูปวย 

 

2. การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล เปนวิธกีารที่สําคญัในการติดตามงานในความรับผิดชอบ

ของสมาชิกในทีม การเยีย่มตรวจที่ใชกนัมากในทีมการพยาบาลคือ การเยี่ยมตรวจผูปวย คือ เนน

เร่ืองของผูปวยและการดูแลผูปวยเปนสําคัญ 
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การสื่อสารภายในทมี 
             1.สมาชิกทีมใชการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อความราบรื่นของการทาํงาน และเพื่อความ

เขาใจในงานทีถู่กตอง 

 2.สมาชิกมกีารกลาวยกยองชมเชยซึ่งกันและกันอยูเสมอ 

                 3. เมื่อทํางานผิดพลาด สมาชิกพดูเปดเผยถึงความผิดพลาดของตนเองกับสมาชิกคนอื่น

ในทีม 

4. ไมพูดแทรกขณะที่สมาชิกอืน่ในทีมยงัพูดไมเสร็จ 

 
การรับรูพันธกิจ 
 1.สมาชิกปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว 

2.สมาชิกดูแลผูปวยไดสอดคลองกับสมาชิกคนอื่น 

 3.ในการแกปญหาเรื่องเดียวกัน สมาชิกตดัสินแกปญหาไดคลายๆกัน หรือเหมือนกนั 

4. มั่นใจในการปฏิบัติงานทีต่นเองรับผิดชอบ 
 

ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี 
 1.รวมมือกนัดแูลผูปวยทาํงานตามหนาที่ทีต่นรับผิดชอบ 

2.เมื่อสมาชกิขอความชวยเหลือ สมาชิกคนอื่นใหการชวยเหลือในทนัท ี

                3. เมื่อสมาชิกทํางานไมสําเร็จ สมาชิกอืน่ใหการชวยเหลือ โดยไมมีการแบงวาเปนงานของ

พยาบาลหรือผูชวยพยาบาล 
 

การอุทศิตนเพื่องาน 
      1. สมาชิกทีมทาํงานที่รับผิดชอบเต็มกําลัง ความสามารถของตนเอง สมาชิกสนใจและ

กระตือรือรนในการทํางาน 

           2. สมาชิกมาทาํงานตรงเวลา 

 3. เมื่องานที่ไดรับมอบหมายยังไมสาํเร็จ สมาชิกจะชวยกันทํางานจนสําเร็จแลวจึงลงเวร 

 4. เมื่อเกิดเหตฉุุกเฉิน เชน มบีุคลากรลาปวย สมาชกิไมปฏิเสธในการขึ้นปฏิบัติงานแทน 

5. ทํางานนอกเวลา โดยไมคดิคาตอบแทนที่ไดรับแตเพยีงอยางเดียว 

 6. ใหสมาชิกทาํงานที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานประจํา เชน การดูแล 5 ส. หรือ

การมาชวยเหลือเมื่อจะมีการมาตรวจสอบหอผูปวย 
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3. การประชมุปรึกษาหลงัใหการพยาบาล เพื่อประเมินผลการใหการพยาบาลจากแผนที่

วางไวในการประชุมปรึกษาหลังใหการพยาบาล 

 
การติดตอสือ่สารภายในทีม 
 สมาชิกทีมรายงานอาการ ความกาวหนาของอาการ รวมถงึการพยาบาลที่ใหกับผูปวยในเวรแก

หัวหนาเวร และปรึกษาถึงปญหาที่ยงัไมสามารถแกใหกบัผูปวยได มีการบันทึกอาการและการ

พยาบาลที่ใหกับผูปวยเปนลายลักษณอักษรอยางละเอยีด เพื่อใหเวรตอไปเขาใจถึงอาการของ

ผูปวย 

 
การรับรูพันธกิจของทมี 
 สมาชิกสามารถประเมินไดวา ตนเองใหการพยาบาลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่วางไวครบถวน

หรือไม และมอีะไรที่จะตองปรับปรุงเพิ่มเติม 

 
ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี 

1. สมาชิกทุกคนเขารวมประชมุในการรายงานอาการผูปวยและรายงานการพยาบาลที ่
ไดใหกับผูปวยในเวรใหกับหวัหนาเวรไดรับทราบอยางชัดเจน 

2. สมาชิกชวยกนัใหขอเสนอแนะการใหการดูแลผูปวย เพือ่ใหการพยาบาลมีความครอบ 

คลุม และสมบูรณมากยิง่ขึ้น ถงึแมจะไมใชผูปวยในความดูแลของตนเอง 
 

การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 
1. ชวยเหลือกนัทาํงานที่ยงัคั่งคางใหเสร็จกอนลงเวร 

2. เมื่อเวรตอไปมีภาระงานที่มาก เชน รับผูปวยใหม หรือรับผูปวยกลบัจากการผาตดั 

สมาชิกเวรกอนหนาใหความชวยเหลืองานเวรตอไป  
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แทรกภาคผนวก 

กิจกรรมกลุมสัมพันธ 
 
การตอชิ้นสวนรูปสี่เหลี่ยม (นิรันดร จุลทรัพย, 2542: 242-244) 

จุดมุงหมาย 1. เพื่อแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการใหความรวมมือกันในการทํางาน 

2. เพื่อแสดงใหเห็นถึงปญหา อุปสรรค และองคประกอบตางๆ ในการทํางาน

รวมกัน 

  3. เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความสําคัญของการสื่อความหมาย 

  4. เพื่อฝกใหสมาชิกมีความไวตอความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน 

เวลาที่ใช  30 นาที 

วัสดุอุปกรณ 1. กระดาษตัดเปนรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัส 5 รูป แบงตามลักษณะและขนาดตางๆ กัน 

  2. แบบสังเกตการณ 
ขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม 

1. แบงสมาชิกกลุมออกเปนผูเลน 5 คน และเปนผูสังเกตการณ 1-3 คน 

2. ใหผูเลนทั้ง 5 คน นั่งลอมรอบโตะ สวนผูสังเกตการณนั่งอยูวงนอก 

3. ผูนํากลุมอธิบายวิธีการดําเนินการ ดังนี้ ใหสมาชิกทั้ง 5คน ทํางานกลุม คือ  

ตอช้ินสวนใหเปนรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัส ชิ้นสวนตางๆ เมื่อประกอบกันแลวจะไดรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัส 

จํานวน 5 รูป ซึ่งมีขนาดเทากัน สมาชิกแตละคนในกลุมจะไดชิ้นสวนคนละ 3 ชิ้น งานกลุม คือ

จะตองชวยกันตอรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัสใหได งานกลุมจะเสร็จสมบูรณ ก็ตอเมื่อสมาชิกทุกคนมีรูป

สี่เหลี่ยมจัตุรัสวางอยูตรงหนาตัวเองคนละรูป การทํางานครั้งนี้มีกติกา ดังนี้ คือ หามพูด หามลุก

จากที่ และหามสงสัญญาณ หยิบของคนอื่นไปเองไมได ตองใหเจาของเปนคนใหเอง 

4. แจกแบบสังเกตการณใหผูสังเกต 

5. หลังจากที่กลุมทํางานเสร็จแลว ใหผูทําหนาที่สังเกต แสดงความคิดเห็นและ 

ความรูสึกเกี่ยวกับวิธีการทํางานของกลุมที่ตนสังเกตเห็น 

6. ใหสมาชิกผูเลนแตละคนแสดงความคิดเห็น และความรูสึกเกี่ยวกับการ 

ทํางานของตน การทํางานของสมาชิกอื่นในกลุม และสรุปผลการทํางานกลุม ความรูสึกของแตละ

คนที่ที่สังเกตไดในขณะทํางานรวมกัน รวมทั้งอุปสรรคที่เกิดขึ้น 

สรุปขอคิด ในการทํางานรวมกันทุกคนมีความสําคัญทั้งสิ้น  เพราะทุกคนเปนหนวยหนึ่งของ 

สังคม ความรวมมือรวมใจจากทุกคน จึงเปนสิ่งจําเปน การที่เราจะอยูรวมกันไดอยางดีนั้น  เรา

จําเปนตองศึกษาความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน ส่ิงสาํคัญอีกอยางหนึ่งก็คือ การใหและการ
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ชวยเหลือซึ่งกันและกัน และถาเราไดฝกตัวเองใหไวตอความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน 

รูจักการใหเขาบาง  ก็จะชวยใหการทํางานรวมกันเปนไปไดดวยดี 

 

กิจกรรมรวมใจรวมแรง (นิรันดร จุลทรัพย, 2542: 134-135) 

จุดมุงหมาย 1. เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

  2. เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน 

ขนาดของกลุม ไมจํากัดจํานวน 

อุปกรณที่ใช 1. ชิ้นสวนรูปดวงใจทําดวยกระดาษสี แบงเปนดวงใจละ 7-8 สวนเทากับจํานวน

ของสมาชิก  

  2. กระดาษสี่เหลี่ยมสําหรับติดดวงใจ 

  3. กาวหรือแปงเปยก 

สถานที่  ภายในหองเรียนหรือหองประชุม 

กระบวนการ 1. วิทยากรแจกชิ้นสวนดวงใจใหสมาชิกคนละ 1 ชิ้นครบทุกคน  

  2. ใหสมาชิกนําชิ้นสวนดวงใจที่ไดรับแจกไปตอเขากับชิ้นสวนดวงใจอื่นๆของ

สมาชิกแตละคน แลวนําไปติดบนกระดาษที่เตรียมไวโดยใชกาวหรือแปงเปยก ใหจับเวลาดวยวา

ใชเวลานานเทาใด 

  3. ใหกลุมพิจารณาตั้งชื่อดวงใจในกลุมของตนเอง และใหสนทนากันในกลุมถึง

เร่ืองดวงใจของแตละคน 

  4. ใหตัวแทนกลุมออกมารายงานถึงที่มาหรือเหตุผลของการตั้งชื่อดวงใจ 

สรุปขอคิด 1. วิทยากรใหสมาชิกรวมกันอภิปรายและแสดงความรูสึกในขณะที่รวมกัน

ประกอบชิ้นสวน ของดวงใจและหลังจากประกอบเสร็จลงและใหแสดงความคิดเห็นวา ชื่อของ

ดวงใจมีผลตอจิตใจอยางไร 

  2. วิทยากรสรุปเพิ่มเติมวาคนเราเมื่ออยูรวมกันตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน การ

ที่มีการรวมกลุม จะทําใหเกิดความรูสึกอบอุนและมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ในขณะเดียวกัน 

เมื่อรวมกลุมกันแลวควรมีความรักใครสามัคคีดุจช้ินสวนที่รวมดวงใจเปนดวงเดียวกัน สมาชิกแต

ละคนภายในกลุมจะตองรวมมือกันชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวยความจริงใจ ถาเกิดความขัดแยงไม

ควรโกรธเคืองกัน ควรหาทางประนีประนอมคืนดีกัน และผูที่เปนหัวหนาหรือผูนําจะตองหาทาง

ประสานรอยราวที่อาจจะเกิดขึ้นนั้นใหหมดสิ้นโดยเร็ว 
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                             แบบสอบถามเลขที่  
 

แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของเครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลในการ

ศึกษาวจิัยเพื่อเสนอเปนวทิยานพินธ เร่ือง “ผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทาํงานเปนทีม 

ตอประสิทธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยา

บาล” แบบสอบถามนี้มทีั้งหมด 2 ตอน คือ 

 

  ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

 

 เพื่อใหการศึกษาวิจยัครั้งนี้สําเร็จและมีความสมบูรณ จงึใครขอความรวมมือจากทานใน

การตอบแบบสอบถาม ดวยความคิดเหน็ตามความเปนจริง ทัง้นี้เพื่อประโยชนในการปรับปรุงและ

พัฒนาการใหการบริการพยาบาลไดดียิ่งขึน้ การเสนอผลการวิจยัจะนาํเสนอในภาพรวมคําตอบ

ของทานจะถือเปนความลับและไมมีผลใดๆตอทานทั้งสิน้ 

 

  ขอขอบพระคุณที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยันี้

เปนอยางยิ่ง 

 

 

 

       ....................................  

       (นางสาวจริยา ชื่นศิริมงคล) 

       นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการพยาบาล  

          คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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แบบบันทึกขอมูลสวนบุคคล 

 
 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย    ลงใน ( ) หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 

 

1. ปจจุบันทานอาย.ุ.........ป 

 

 

2. ทานทาํงานในตําแหนง 

 (  ) พยาบาล  (  ) พยาบาลเทคนิค  (  ) ผูชวยพยาบาล 

 

3. ประสบการณการทาํงาน........ป (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ทานไดรับ 

 (  ) ประกาศนยีบัตรผูชวยพยาบาล 

 (  ) ประกาศนยีบัตรพยาบาลศาสตรระดับตน 

 (  ) ปริญญาตรี หรือเทยีบเทาสาขา...................................... 

 (  ) ปริญญาโทสาขา............................................. 

 (  ) อ่ืนๆโปรดระบุ 

 

5. สถานภาพสมรส 

 (  ) โสด    (  ) คู 

 (  ) หมาย   (  ) หยาหรือแยก   
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แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอความที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน

มากที่สุด โดยใหทานทําเครือ่งหมาย   √   ในชองตวัเลขที่ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

เพียงหนึ่งหมายเลขเทานัน้ ซึง่ในแตละขอแบงเกณฑเปน 5 ระดับ ดังนี ้

 5     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

 4     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 

 3     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 

 2     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 

 1     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุดหรอืไมเปนจริงเลย 

 

 

ระดับความคดิเห็น  

ขอที่ 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

 ความสามารถในการผลิต      

1 ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่

รวมกันทาํไว 

     

2 ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่

รวมกันทาํไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุกคน 

     

3 ........................................................................      

 ประสิทธิภาพการบริการ      

11 ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ      

12 ทีมบุคลากรมกีารเกี่ยงงานกัน      

13 ............................................................      

 ความพึงพอใจ      

19 ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานรวมกนัทําที่ผานมา      

20 ทานพงึพอใจตอความสําเรจ็ของงานที่ทมีบุคลากรทาํ

อยูในขณะนี ้

     

21 ……………………………………………………      
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แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

คําช้ีแจง 1. คําถามทัง้หมดมี 20 ขอ  
     2. วงกลมรอบคําตอบที่ทานเหน็วาถูกตองที่สุดเพียงขอเดียว 

 

1. ขอใดไมใชองคประกอบของการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผล  

ก. ความสนิทสนมระหวางผูสงสารกับผูรับสาร 
ข. ชองทางการตดิตอส่ือสาร 
ค. ความตอเนื่องและความสม่าํเสมอ 

ง. เนื้อหาของการสื่อสาร 

 

2. ขอใดเปนลักษณะของการทํางานเปนทมีที่สมาชิกมกีารติดตอส่ือสารแบบเปนคนเปดเผยและใจ

กวาง  

ก. เลาเรื่องสวนตวัของผูปวยใหผูรวมงานฟง 
ข. ปรึกษาถงึประเด็นปญหาตางๆในการดูแลผูปวยรวมกับสมาชิกทีม 

ค. บอกถึงขอผิดพลาดในการทาํงานของสมาชิกทีม 

ง. รายงานอาการของผูปวยอยางละเอยีด 

 

7. ขอใดแสดงถึงพนัธกิจของหนวยงาน 

ก. เปนเลิศดานบริการ 
ข. ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 

ค. ทําหนาที่ของตนใหดีที่สุด 

ง. กําหนดแผนงานโครงการของหนวยงาน 

 

8. หากบุคลากรในหอผูปวยไมทราบพนัธกิจของหนวยงาน จะเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงานอยางไร 

ก. ผูปวยเสียคารักษามากขึน้ 

ข. ผูปวยนอนโรงพยาบาลนานขึ้น 

ค. การดูแลผูปวยไมเปนไปในทางเดียวกัน 

ง. การดูแลผูปวยซ้ําซอน 

 

 

⃞ Pre-test          ⃞ Post-test  
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11. ขอใดเปนความเต็มใจทีจ่ะรวมมือทํางานเปนทีม  

1.ชวยเหลือกนัเมื่อสมาชิกทํางานไมสําเรจ็ 

2.พรอมทาํงานนอกเวลาเพือ่ใหงานของทมีสําเร็จ 

3.พรอมทาํงานรวมกนัโดยไมคํานงึถงึผลตอบแทนเพยีงอยางเดียว 

4. คลอยตามแมไมเห็นดวย 

ก. ขอ 1, 2 และ 3 

ข. ขอ 2, 3 และ 4 

ค. ขอ 1, 3 และ 4 

ง. ขอ 1, 2, 3 และ 4 
 
12. ขอใดเปนผลเสียตอบุคลากร ถาหากสมาชิกทีมไมมีความเตม็ใจที่จะรวมมือทาํงานดวยกนั  

     ก. ผูปวยนอนโรงพยาบาลนานขึน้ 
      ข.  ผูปวยอาการหนักมากขึ้น 

      ค. บุคลากรเกิดความเครียดเมือ่งานหนักขึน้ 

 ง.   บุคลากรปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

 

15. ขอใดเปนลักษณะของสมาชิกที่มีความยึดมั่นผกูพนัในหนวยงาน  

ก. อาสาสมัครทาํงานเมื่อหนวยงานเกิดเหตุฉกุเฉิน 

ข.  พรอมที่จะทํางานนอกเหนือที่ไดรับมอบหมาย 

ค. ทุมเทแรงกาย แรงใจในการทาํงาน 

ง. ถูกทกุขอ 

 

16. ขอใดเปนผลกระทบมากที่สุดตอหนวยงาน หากบุคลากรไมมีความยึดมั่นผกูพนัในการทํางาน  

ก.   บุคลากรทํางานเฉพาะหนาทีท่ี่รับผิดชอบ 

ก. งานไมมีประสิทธิภาพ 

ข. ทํางานรวมกับผูอ่ืนไมได 
ค. ไมชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
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แบบสังเกตพฤติกรรมการทาํงานเปนทีม 

ผูถูกสังเกต ��...........................................สงัเกตครั้งที่................................................. 

วันที่......................................................       ชวงเวลา....................................................... 
 

ขอ 
 

พฤติกรรมการทํางานเปนทีม 
 

ปฏิบัติ 
 

ไมปฏิบัติ 
ไมมี

สถานการณ 

 การติดตอสือ่สารภายในทีม    

1 สมาชิกใชการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทาํงาน

รวมกัน 

   

2 เมื่อไมเขาใจหรือไมแนใจส่ิงที่เพื่อนรวมงาน

สื่อสาร สมาชิกมีการซกัถามซ้ําใหเกิดความ

มั่นใจ 

   

9     

10     

 การรับรูพันธกิจของทมี    

11 กอนเริ่มทํางานในแตละเวร สมาชิกมกีารประชุม

ปรึกษาถงึการดูแลที่จะใหกบัผูปวยแตละราย 

   

12 สมาชิกดูแลผูปวยไดสอดคลองกับสมาชกิคนอื่น    

14     

15     

 ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี    

16 สมาชิกรวมมอืประสานงานกันในการทํางาน     

17 เมื่อสมาชกิขอความชวยเหลอื สมาชิกคนอืน่ให

การชวยเหลือในทนัท ี

   

19     

20     

 การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน    

21 สมาชิกสนใจและกระตือรือรนในการทาํงาน    

22 สมาชิกมาทํางานตรงเวลา    

25     

26     
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 นางสาวจริยา ชื่นศิริมงคล เกิดเมื่อวันที่ 27 กุมภาพันธ 2510 สําเร็จการศึกษาหลักสูตร

พยาบาลศาสตรบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อ พ.ศ. 2532 

ศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล

ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2547 ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ 7 วช. 

ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


	ปกภาษาไทย
	ปกภาษาอังกฤษ
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน



