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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 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท เปนสถานที่

บุคลากรทางสุขภาพทุกประเภทมีปฏิสัมพันธกัน เพื่อใชความรู และทักษะ ความชํานาญตาม

ความสามารถของบุคลากรทางสุขภาพแตละสาขา เพื่อใหการดูแลรักษาผูปวยไดอยางครอบคลุม 

หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด เปนหนวยงานที่ควรไดรับการ

ดูแลใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540: 35) หอผูปวย

เปรียบเสมือนระบบเปดที่จะตองตอบสนองและปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม

ภายนอกและภายใน เชน ความตองการของผู รับบริการ การประสานงานกันในหนวยงาน 
นอกจากนี้หอผูปวยยังเปนหนวยงานที่บุคลากรทางการพยาบาลผลิตบริการใหกับผูปวยและญาติ

อยางใกลชิดตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้นอาจกลาวไดวา หากผูบริหารทางการพยาบาล สามารถบรหิาร

หอผูปวยไดอยางมีประสิทธิผล ยอมเปนปจจัยสําคัญตอการประสบความสําเร็จตามเปาหมายทีต่ัง้

ไวของโรงพยาบาล  

เชนเดียวกันกับการปฏิบัติงานขององคการอื่นๆ การจัดบริการทางพยาบาลในหอผูปวยให

มีประสิทธิผลนั้น ไมสามารถใหการพยาบาลแกผูปวยไดดวยบุคลากรทางการพยาบาลเพียงคน

เดียว เนื่องจากความหลากหลายของโรค อาการ ความรุนแรง รวมถึงลักษณะทางดานกายภาพ

ของผูปวยที่แตกตางกัน สนับสนุนไดจากผลการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) พบวา

การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมี

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

(2544) ที่พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 คือ การทํางานในทีมการพยาบาล ดังนั้นจึงพบวา ระบบการดูแลผูปวยในโรงพยาบาล 

ระบบการพยาบาลเปนทีมของกลุมงานการพยาบาลเปนระบบการดูแลที่ไดรับความนิยมมากที่สุด 

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

การพยาบาลเปนทีมมีความหมายเชนเดียวกับการทํางานเปนทีม เพียงแตการพยาบาล

เปนทีมเปนการทํางานที่กระทํากับผูปวยซึ่งเรียกลักษณะการกระทําหรือการทํางานนั้นวาการ

พยาบาล ซึ่งการปฏิบัติการพยาบาลรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยความเขาใจอยางถอง

แทในเรื่องทีมงานและการทํางานกลุมในทีม เมื่อเขาใจทีมงานแลวจะชวยใหความเขาใจในการ
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พยาบาลเปนทีมมีความลึกซึ้งขึ้น (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 200) การทํางานเปนทีมที่แทจริงเกิด

จากสมาชิกแตละคนจะตองเรียนรู ทําความเขาใจ และจะตองปรับตัวใหเขากับสมาชิกอื่นๆ 

เพื่อที่จะไดทํางานรวมกัน พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งจะชวยใหทีมสามารถแสดงศักยภาพของ

ตนออกมาอยางเต็มที่ และทํางานบรรลุเปาหมายที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ  เขจร

นันทน, 2545: 64)  

ในการดําเนินกิจกรรมทางการพยาบาลตางๆ จําเปนตองมีทักษะการติดตอสื่อสารภายใน

ทีม การประสานงาน และความรวมมือในทีมงาน ซึ่งจะชวยลดปญหาในการทํางาน สงเสริมใหเกิด

ความพึงพอใจของบุคลากรทางการพยาบาลและเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย (Farley, 1989; 

Tourish and Mulholland, 1997) การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น นอกจากบุคลากรตองมี

ทักษะในการสื่อสารแลว การดําเนินงานของทีมงานใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความชัดเจน

ในพันธกิจของทีม มีปรัชญา วัฒนธรรมองคการรวมกัน ซึ่งสมาชิกทีมตองเขาใจ เต็มใจ ยอมรับ

วัตถุประสงคและเปาหมายอยางแทจริง ((McGregor, 1960 cited in Buchanan and 

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

เรืองวรบูรณ (2544) พบวา การมีเปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การ

ติดตอสื่อสาร การรับผิดชอบรวมกัน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ (r = .52) การศึกษาของ กัลยา แกวธนะสิน (2544 ) และละมัยพร 

โลหิตโยธิน (2542) ศึกษาพบวา  การติดตอส่ือสารและความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร มี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล นอกจากนั้น

การศึกษาของ Mott (1972) พบวา การติดตอสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน

งานของพยาบาลประจําการ ซึ่งปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50) กลาววา ในการทํางานรวมกันเปน

ทีมนั้น ทักษะในการสื่อสารที่ดีของบุคลากรในหอผูปวยเปนสิ่งที่สําคัญ เนื่องจาก การใหการดูแล

ผูปวยตองใชการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล ใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการใหการดูแล และ

ยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางกันของบุคลากรในหอผูปวยอีกดวย การสื่อความที่ไมดี 

นอกจากจะกอใหเกิดปญหาทางดานความสัมพันธระหวางกันในทีมแลว ยังทําใหเกิดการขัดแยง 

ความเขาใจผิด อันจะนําไปถึงปญหาอื่นๆ ที่จะตามมาอีกนานัปการ (จงกลนี ชุติมาเทวินทร, 2542: 

135) จะเห็นไดวา การมีประสิทธิผลของหอผูปวยจะเกิดขึ้นไดตองประกอบไปดวยทักษะในการทํางาน

รวมกันหลายๆทักษะ  

แตในปจจุบันมีบุคลากรทางการพยาบาลเปนจํานวนมากที่ยังขาดทักษะในการปฏิบัติงาน

กลุม (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 214) ไมสามารถดําเนินการปฏิบัติงานเปนทีมไดอยางมี

ประสิทธิภาพ มีปญหาในการปฏิบัติการพยาบาล ปญหาการติดตอประสานงานในทีม มีปญหาใน
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การปฏิบัติงานรวมกันของทีม ไมไดรับความรวมมือจากสมาชิกในทีม การปฏิบัติงานในทีมเปนไป

ไดไมดีเทาที่ควร (พัฒนีวรรณ กังแฮ, 2544: 2) สอดคลองกับ Davis (1988 อางใน เปรมวดี คฤห

เดช, 2540: 3) ที่กลาววา บุคลากรทีมการพยาบาล มักจะขาดความรู ความเขาใจในการทํางาน

เปนทีม พยาบาลมักมีความเขาใจไมตรงกันในการทํางานรวมกัน เนื่องจากการปฏิบัติการพยาบาล

ในการดูแลผูปวย มีบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ มีทั้งลักษณะงานที่แตกตางกันและ

คลายคลึงกัน จากการสรุปผลการปฏิบัติงานตามโครงการพัฒนารูปแบบทีมการพยาบาลของ

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2542 (อมรรักษ จินนาวงศ, 2543) พบวา การ

ปฏิบัติการพยาบาลเปนทีมยังทําไดไมสมบูรณในบางหอผูปวย เนื่องจากบุคลากรพยาบาล

บางสวนยังไมเขาใจหลักการพยาบาลเปนทีม 

การทํางานเปนทีมไมใชเร่ืองที่ยากเกินกวาจะเรียนรู หรือไมสามารถทําได คนสวนใหญ

สามารถฝกอบรมและพัฒนาใหเปนสมาชิกที่ดีของทีมได ซึ่งจะทําใหสมาชิกมีความรูความเขาใจ

และรูสึกพอใจกับการทํางานเปนทีม (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545: 68) องคการใดที่ปรารถนาจะ
สรางทีมงานใหแข็งแกรง มีประสิทธิภาพในงานสูง จําเปนตองเสริมสรางทักษะที่จําเปนสําหรับการ

ทํางานรวมกันใหแกสมาชิกในทีมงาน  เชน การศึกษาของ อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ที่

ทําการศึกษาผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกียรติ โดยใหความสําคัญตอการพัฒนากระบวนการในการพัฒนาทํางานเปนทีม พบวา 
คะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลอง ดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล 

ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการยืดหยุน สูงกวากลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) ศึกษา ผลของการฝกพฤติกรรมการ

แสดงออกอยางเหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล ซึ่งการฝกพฤติกรรมการ

แสดงออกอยางเหมาะสม ประกอบดวย ฝกพฤติกรรมดานความเปนอิสระ ดานการควบคุม

อารมณ ดานการใชสิทธิ ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และดานการติดตอส่ือสาร หลังการทดลอง 

พบวา คะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรกลุมทดลองสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรม

การแสดงออกอยางเหมาะสม 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  เปนวิทยาลัยแพทยเพียงแหง

เดียวที่ สั งกัดกรุ ง เทพมหานคร  และไดผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital 

accreditation) ในป พ.ศ. 2547 ถึงแมวา ไดผานการรับรองแลว การใหบริการทางการพยาบาลยัง

ตองมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องเพื่อใหสอดคลองกับ นโยบายตางๆของรัฐบาล ที่เนนใหบริการของ

รัฐที่มีมาตรฐานและใหบริการประชาชนอยางเสมอภาคและทั่วถึง จากการที่มีการเปลี่ยนแปลงใน

องคกรสุขภาพ ที่มีการลดคาใชจาย การลดขนาดขององคการลง การขาดแคลนบุคลากรทางการ
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พยาบาล ทําใหการทํางานเปนทีมจะมีความสําคัญมากขึ้น (Kowalski, 1999) เพื่อใหสามารถ   

จัดสรรคบุคลากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพตอบสนองความตองการ

ของผูรับบริการไดอยางสูงสุด 

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูก เปนสถานที่บุคลากรทางการพยาบาลมีความใกลชิดกับผูปวย 

ตองดูแลผูปวยท่ีรับการรักษาในโรงพยาบาลเปนระยะเวลานาน ซึ่งลักษณะของผูปวยมีทั้งวัยรุนที่

อยูในวัยเรียน วัยผูใหญที่เปนหลักของครอบครัว และวัยสูงอายุที่มีโรคประจําตัวหลายอยาง เกิด

จากพยาธิสภาพหลายระบบ จึงมีปญหาและความตองการการรักษาพยาบาลที่แตกตางกัน การ

ทํางานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรม

กระดูกเพื่อใหสามารถจัดการดูแลที่ตอบสนองไดเหมาะสมกับสภาพของผูปวย จึงมีความสําคัญตอ

การมีประสิทธิผลของหอผูปวย ทั้งทางดานความสามารถผลิตบริการพยาบาล ความมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับผูปวย ยงัเปนการบริหารจัดการบุคลากรทางการพยาบาลที่มีอยู

จํากัดใหสามารถปฏิบัติงานพยาบาลไดเกิดประโยชนสูงสุด เกิดความพึงพอใจทั้งแกผูปวยและ

ญาติที่มารับบริการและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน (Gibson, Invacevich and Donnelly, 

1991) ผูปวยหายจากความเจ็บปวยและสามารถฟนฟูสภาพรางกายไดในเวลาที่รวดเร็ว และใกลเคียง

กับสภาพปกติมากที่สุด 

การทบทวนวรรณกรรมที่ศึกษาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล

ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เชน ที่ทําการศึกษาสภาพจริงและความ

คาดหวังของการทํางานเปนทีม ตามรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร พบวา สภาพจริงและความคาดหวังเกี่ยวกับการพัฒนาทีมสุขภาพตามรายงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ สมาชิกในหนวยงานยอมรับเปาหมายที่กําหนดไว มีคาเฉลี่ยสภาพจริงอยูใน

ระดับนอย ดานสมาชิกมีการติดตอประสานงานกันเปนอยางดี ไดคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ    เปรมวดี คฤหเดช (2540) ที่ทําการศึกษานักศึกษาพยาบาลเกื้อ

การุณย สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา นักศึกษาขาดความสามารถในการทํางาน

เปนทีม ซึ่งนักศึกษาพยาบาลเหลานี้ เมื่อจบการศึกษาแลวสวนมากจะเขาทํางานในหอผูปวย

แผนกตางๆของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

ความสําคัญของการที่สมาชิกในทีมตองมีทักษะในการทํางานรวมกัน เพื่อกอใหเกิดการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพ เมื่อผูวิจัยทําการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ที่มีตอประสิทธิผลของหอผูปวยที่ผานมา เชน การศึกษาของ อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ที่

ทําการศึกษาผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกียรติ ซึ่งใหความสําคัญตอการพัฒนากระบวนการในการพัฒนาทํางานเปนทีม แต
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ผูวิจัยยังไมพบวามีการวิจัยใดที่จะพัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวย โดยใหความสําคัญตอการ

พัฒนาทักษะในการทํางานรวมกันของสมาชิกในหอผูปวย ผูวิจัยจึงมีความประสงคในการสราง

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล และศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย

ศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โดยนําแนวคิดของ 

Kowalski (1999) ที่ใหความสําคัญตอทักษะในการทํางานของสมาชิกในทีมมาประยุกตในการ

สรางโปรแกรม ซึ่งประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่

จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน เพื่อพัฒนาประสิทธผิลของหอผูปวย 

ซึ่งในการประเมินสิทธิผลของหอผูปวยนั้น ผูวิจัยศึกษาตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 

เนื่องจากแนวคิดนี้ใหความสําคัญตอมิติทางดานเวลา สอดคลองกับระยะเวลาที่ใชในการวจิยั ซึง่มี

องคประกอบดังนี้ ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพในการบริการ ความพึงพอใจของ

บุคลากร  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อเปรียบเทียบประสทิธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตร 

กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปน

ทีมทางการพยาบาล 

2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ระหวางหอผูปวยที่ใชโปรแกรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล กับหอผูปวยที่ปฏิบัติงานตามปกติ 

 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 

 ประสิทธิผลขององคการ (Organization effectiveness) มีความสําคัญยิ่งในศาสตร

ทางการบริหารและองคการ เปนการตัดสินใจขั้นสุดทายวา การบริหารขององคการประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดมั่นคงเพียงใดจะขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคการ ถา

องคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูตอไป แตถาไมสามารถบรรลุวัตถุประสงค

ที่ตั้งไว องคการก็จะลมสลายไป (Barnard, 1968) ซึ่ง Gibson et al. (2003: 15-16) กลาววา 

ประสิทธิผลขององคการ เปนผลเนื่องมาจากประสิทธิผลของกลุมตางๆในองคการ 
 ในปจจุบัน องคการหลายๆองคการตางใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีม เพือ่ใชในการ

เพิ่มและปรับปรุงคุณภาพ ผลิตผล และในการใหบริการตอลูกคา (Swezey and Salas, 1992) 
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การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคที่สําคัญที่จะชวยใหหนวยงานหรือองคการประสบความสําเรจ็ในการ

ที่จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานไมวาจะเปนสินคาและบริการ  (ณัฐดนัย                 

อินทรสุขศรี, 2536) ซึ่งการทํางานเปนทีมเปนการพัฒนาการทํางานของบุคลากรใหใช

ความสามารถ ทักษะ และความรูเพื่อเพิ่มคุณภาพงานใหไดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

(Driver, Brousseau and Hunsaker, 1993; Quick, 1992) ซึ่ง Kowalski (1999) กลาววา การ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล ตองประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของ

ทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

 การติดตอส่ือสารมีบทบาทสําคัญและเปนตัวกลางในการเชื่อมโยงใหบุคคลในองคการ

เกิดการประสานงานและดําเนินการสูเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ ปญหาและอุปสรรค

ที่สําคัญของการทํางานเปนทีมโดยเฉพาะในสังคมเอเชีย ไดแก การที่สมาชิกทีมไมมีการ

แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นระหวางกัน ปดบังความรูสึกที่แทจริง รูสึกวาเงียบไวจะ

ปลอดภัยกวา (Refton อางใน ณัฐพันธ เขจรนันท และคณะ, 2545) Romig (1996) กลาววา การ

ติดตอ   ส่ือสารเปนระดับแรกของการปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงาน โดยการพัฒนาโครงสราง

ทีมงานใหมีการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกทีม มีการรับฟง และเขาใจซึ่งกันและกันในประเด็น

ปญหาของงานที่ปฏิบัติ การติดตอส่ือสารตองมีการเปดเผยและสนับสนุนใหสมาชิกมีอิสระในการ

แบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกันเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน ปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50) 

กลาววา ในการทํางานรวมกันเปนทีมนั้น ทักษะในการสื่อสารที่ดีของบุคลากรในหอผูปวยเปนสิ่งที่

สําคัญ เนื่องจาก การใหการดูแลผูปวยตองใชการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล ใหเกิดความเขาใจที่

ตรงกันในการใหการดูแล และยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางกันของบุคลากรในหอผูปวย

อีกดวย  

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น นอกจากบุคลากรตองมีทักษะในการสื่อสารแลว 

การดําเนินงานของทีมงานใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความชัดเจนในพันธกิจของทีม มี

ปรัชญา วัฒนธรรมองคการรวมกัน ซึ่งสมาชิกทีมตองเขาใจ เต็มใจ ยอมรับวัตถุประสงคและ

เปาหมายอยางแทจริง ((McGregor, 1960 cited in Buchanan and Huczynski, 1997: 268; 

Woodcock, 1989; Yeatts and Hyten, 1998) Tappan (1995) กลาววา การมีเปาหมายรวมกัน

หรือมีเปาหมายตรงกันจะทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลในแตละหนวยงาน ระหวางหนวยงาน 

เกิดความเขาใจตรงกัน การปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลและทีมสุขภาพจะดําเนินไปในทิศทาง

เดียวกันทําใหบรรลุเปาหมายในการดูแลผูปวยดังนั้น การที่บุคลากรทางการพยาบาล ตองมีการรับรู 

เขาใจและปฏบิัติตามเปาหมายในการทํางานของหอผูปวย เพื่อใหการดําเนินการดูแลเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันอยางเกิดประโยชนสูงสุดแกผูปวยจึงเปนสิ่งจําเปน 
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ความรวมมือเปนพฤติกรรมองคการที่ตองพัฒนา เนื่องจากความรวมมือเปนคุณสมบัติที่

ทําใหกลุมเกิดประสิทธิภาพและมีพลังสรางสรรค (พูนศักดิ์ บุญสาลี, 2541) Kowalski (1999) 

กลาววา การทํางานตามสายงานบังคับบัญชาในหนวยงานไมไดหมายถึงวาสมาชิกเหลานั้นมกีาร

ทํางานเปนทีม ความรวมมือทําใหบรรลุพันธกิจของหนวยงาน การรวมรับรูทางดานอารมณและ

ความรูสึกเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการทํางานเปนทีม การปฏิบัติงานในองคการเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายองคการ  

ความผูกพันตอองคการ เปนความเชื่ออยางแรงกลาในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

เปนความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Steers, 1977) และ

ภารณี กีรติบุตร (2529 อางใน กัลยา แกวธนะสิน, 2544) กลาววา ความรูสึกผูกพันตอองคการจะ

นําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ  

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมที่สงเสริมและปรับปรุงในเรื่องของ ความรู ทักษะ

และความสามารถของบุคคลในปฏิบัติงานในองคการ Dessler (2000) กลาววา บุคลากรที่

ปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถและการไดรับการฝกอบรมจะสงผลตอคุณภาพ การบริการ

ที่ดีและประสิทธิผลองคการ การฝกอบรม เปนการจัดกระบวนการเรียนรู เพื่อปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมอันเปนการเพิ่มความสามารถในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล ทั้งในเรื่อง

ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบตางๆ ที่พึงมีตอ

หนวยงาน และสิ่งอ่ืนๆที่แวดลอมเกี่ยวของ ในการที่จะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานทางการ

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

ศาสตราจารย Bruner นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวาด (วิชัย วงษใหญ, 2537; 34) กลาววา 

ตองใชวิธีการใหความรูที่เหมาะสมกับวัยและกลุมเปาหมายของผูเรียน เนื้อหาวิชาจะตองเปน

ความรูที่จะชวยใหผูเรียนสามารถสรุปเปนความรูใหมตอไป ดังนั้น การจัดการอบรมการทํางาน

เปนทีมใหกับบุคลากรทางการพยาบาล จึงตองคํานึงถึงทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Adult 

learning theories) เนื่องจาก บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวย เปนผูที่มีวัยวุฒิและ

ประสบการณในการทํางาน จึงตองใหความสะดวกในการเรียนรูแบบนําตนเองมากกวาที่จะให

ผูสอนเปนผูแนะนํา (บุญเลิศ ไพรินทร, 2538: 25) เพราะเมื่อเขารับการอบรมบุคลากรแตละคนจะ

นําความรู ทักษะ และทัศนคติเกี่ยวกับงานของตนติดตัวมาดวย ซึ่งการฝกอบรมโดยใชสถานการณ

จําลองและบทบาทสมมุติ เปนการฝกการทํางานเปนทีม ที่เนนใหบุคลากรที่เขารับการอบรมนํา

ประสบการณท่ีมีอยูของตนเอง มาเปนแนวทางในการ      แกปญหาที่มีอยูได จากทฤษฎีและ

เหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานวา 
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 1. ประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาลสูงกวากอนการทดลอง 

 2. ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาล 

สูงกวาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานตามปกต ิ

 
ขอบเขตการวิจัย 
 

ผูวิจัยกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

 1. กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัย

แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล และบุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ซึ่งมีจํานวนบุคลากรและลักษณะงาน

ใกลเคียงกัน 

 2. ตัวแปรที่ศึกษา 

  2.1 ตัวแปรตน คือ โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
  2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล หมายถึง ชุดกิจกรรมที่

ผูวิจัยจัดทําขึ้น เพื่อใหบุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับในหอผูปวย ไดรับความรูเร่ืองการทํางาน

เปนทีมและนํากิจกรรมไปปฏิบัติจริง โดยที่บุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับ มารวมกันกําหนด

เปาหมาย วัตถุประสงค วางแผน เพื่อปฏิบัติกจิกรรมการพยาบาลใหบรรลุเปาหมายตามที่ทีมงาน

ไดกําหนดไว แบงเปน 4 ขั้นตอน คือ 

1. ขั้นเตรียมความพรอม ผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากตํารา เอกสาร  

บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งสงผล

ตอประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ 

Kowalski (1999) และจัดเตรียมการอบรม 

  2. ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการฝกอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ใหกับบุคลากรทางการพยาบาล โดยใชแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ เปนแนวทางการฝกอบรม 

ประกอบดวยการบรรยาย การแสดงศึกษาสถานการณจําลอง การระดมสมอง แสดงบทบาท



 
 
 
 9

สมมุติและรวมกันสรางคูมือการทํางานเปนทีม ใชเนื้อหาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ 

Kowalski (1999) ซึ่งมีองคประกอบ 4 องคประกอบดังตอไปนี้ 

   2.1 การติดตอสื่อสารภายในทีม (Teamwork communication) 

หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลทุกคนในทีมมีการทํางานรวมกัน โดยมีการเขาใจซ่ึงกัน

และกัน มี     สัมพันธภาพระหวางกันและกัน คํานึงถึงผูอ่ืน ใหการสนับสนุน โดยการแสดงบทบาท

ที่มีความหมาย รวมกันแกปญหาความขัดแยงสงเสริมซึ่งกันและกันมากกวาสกัดกั้นกัน มีความ

ไววางใจวาจะไดรับส่ิงที่ตนตองการ สามารถพึ่งพาผูอ่ืนได เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามหนาที่ที่

ตองการ รวมกันในการที่จะเผชิญหนาอยางเปดเผยกับประเด็นปญหาตางๆ โดยการแสดงออกถึง

ความรูสึก การแสดงออกที่ดีตอกัน การสื่อสารในทีมจะทําใหแตละบุคคลเกิดการพัฒนาตนเอง 

การเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารเปนสิ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

   2.2 การรับรูพันธกิจของทีม (Teamwork mission) หมายถึง การที่

บุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานโดยรูเปาหมายของงาน การวางแผน จุดมุงหมาย ความตั้งใจ

รวมกันที่จะนําไปสูความสําเร็จของงาน รวมมือกันและมุงมั่นที่จะปฏิบัติในการใหบริการโดยยึด

วิสัยทัศนที่ทีมไดกําหนดไว สรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในทีม ทุมเทพลังงานอยางตื่นตัวในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญ เพื่อใหบรรลุพันธกิจของทีม 

   2.3 ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม (Teamwork willingness 

to cooperate) หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลแสดงออกถึงการมีความสัมพันธระหวาง

บุคคล รวมทั้งภาวะทางอารมณที่ผูกพันกันนอกเหนือจากการประสานงานตามสายการบังคับ

บัญชาที่กําหนดไวและดานเทคนิค ทุกคนในทีมรวมมือกันทํางาน มีความเปนมิตรตอกัน แสดง  

ปฏิสัมพันธทางดานสังคมรวมกัน โดยไมคํานึงถึงผลตอบแทนที่ไดรับแตเพียงอยางเดียว 

   2.4 การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน (Teamwork commitment) 

หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลรวมมือกันปฏิบัติงานโดยแสดงความรัก ผูกพันและอุทิศ

ตนใหกับงานตามพันธกิจที่ไดถูกกําหนดไว พรอมที่จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับ

มอบหมาย โดยทุมเทพลังกายและพลังใจในการทํางานเกินเวลาที่หนวยงานกําหนดไว ทั้งในยาม

ปกติและในภาวะฉุกเฉิน เพื่อใหงานที่ทีมกําหนดไวเสร็จสมบูรณ 

  3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนข้ันตอนการทดลองปฏิบัติการ

ทํางานเปนทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม เพื่อใหผูเขารับการอบรมนําปญหาที่พบจากการทดลอง

ใชคูมือมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง  

4. ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนําคูมือที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปนแนวทางในการ 

ปฏิบัติงานจรงิ  
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ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอผลการ

ดําเนินงานของหอผูปวย วัดโดยแบบสอบถามตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ที่มี

องคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ 

  1. ความสามารถในการผลิต หมายถึง ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล

ของบุคลากรทางการพยาบาล ที่ไดคุณภาพและปริมาณ โดยทีมสามารถใหบริการไดอยางทั่วถึง

และครอบคลุม บริการที่ใหสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการอยางเปนไปตาม

มาตรฐานวิชาชีพ ปลอดภัยจากภาวะเสี่ยงและภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึ้น 

  2. ประสิทธิภาพการบริการ  หมายถึง ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล

ของบุคลากรทางการพยาบาล ในการใชทรัพยากร ทั้งดานบุคคล เวลา และวัสดุอุปกรณไดอยาง

เหมาะสมและคุมคา โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช และการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอม

ใชงาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการดวยความรวดเร็วทันเวลา 

  3. ความพึงพอใจของบุคลากร หมายถึง ความรูสึก และการรับรูของบุคลากร

ทางการพยาบาลที่มีตองาน โดยมีความรูสึกพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน การไดรับการ

ยอมรับจากผูรวมงาน  ไมมีการโยกยายงาน ขาดงาน มาทํางานสาย เฉื่อยชา และคับของใจในงาน 

 

บุคลากรทางการพยาบาล หมายถึง บุคลากรทางการพยาบาลที่ปฏิบตังิานรวมกนัในหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหอผูปวยศัลยกรรมหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร

และ วชิรพยาบาล รวมกันปฏิบัติการพยาบาลตามกิจกรรมการใหการพยาบาลเปนทีมในการดูแล

รักษาผูปวย ประกอบดวยบุคลากรที่เปนวิชาชีพ ไดแก พยาบาลวิชาชีพ และที่ไมใชวิชาชีพ ไดแก 

พยาบาลเทคนิค และผูชวยพยาบาล 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 
 1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชโปรแกรมนี้เปนแนวทางในการพัฒนาการทํางาน

เปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยอื่นๆได 

2. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย เร่ืองการพัฒนาการทํางานเปนทีมระหวางบุคลากร 

ทางการพยาบาลเพื่อพัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวยตอไป 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การสรางโปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาลตอประสิทธิผลของ    

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลครั้งนี้ ผูวิจยัได    

ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี ้

 

1. ประสิทธิผลขององคการ 

1.1 ความหมายประสทิธิผลขององคการ 

1.2 แนวคิดประสิทธิผลขององคการ 

1.3 ปจจัยที่มอิีทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ 

1.4 แนวทางประเมินประสทิธิผลขององคการ 

1.5 แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 

2. การทํางานเปนทีม 

2.1 ความหมายการทํางานเปนทีม 

2.2 แนวคิดการทํางานเปนทีม 

2.3 ประโยชนของการทาํงานเปนทีม 

2.4 ประเภทของทีมการทํางาน 

  2.5 องคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของทีม 

2.6 คุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผล 

2.7 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Kowalski 

2.8 การทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล 

2.9 การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

3. การพัฒนาการทาํงาน 

  3.1 ความหมายการพัฒนาบุคลากร 

  3.2 การฝกอบรม 

  3.3 ความสําคญัและประโยชนของการฝกอบรม 

  3.4 กระบวนการฝกอบรม 

  3.5 การอบรมโดยใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมุติ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. ประสิทธิผลขององคการ 
 

 การปฏิบัติงานในองคการของบุคลากรมคีวามจาํเปนและสําคัญมากขึ้นเรื่อยๆซึ่งบคุลากร

จําเปนตองพึง่พาองคการทีม่ีรูปลักษณะที่แตกตางกัน เพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรที่

แตกตางกนั (ภรณี กีรติบุตร, 2529 อางใน จารุพรรณ ลีละยุทธโยธนิ, 2544: 18) และการไดมาซึง่

ผลลัพธในการทํางานขององคการภายใตสิง่แวดลอมทีเ่ปลี่ยนไป การศกึษาและการทําความเขาใจ

ประสิทธิผลขององคการจึงเปนที่สนใจ รูจักกันดีและมคีวามสาํคัญ นักทฤษฎีองคการตางเสนอ

แนวคิดวิธวีิเคราะหรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลขององคการออกเปนหลายแนวทางทัง้ที่ม ี

ความแตกตางกันและคลายคลึงกัน 

 
1.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
 

 นักทฤษฎีองคการไดใหความหมายของประสิทธิผลขององคการไวหลากหลาย ดังนี้ 

Daft (2001: 64) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการ

จัดการทรัพยากรใหสําเร็จ  

Gibson, Ivancevich and Donelly (1991: 39) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง 

ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึง

พอใจ การปรับตัว และการพัฒนา  

Steers (1977) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในองคการ ใน

การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  

พิทยา บวรวัฒนา (2546: 177) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง องคการประสบ

ผลสําเร็จเพียงใดในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

ธงชัย สันติวงศ (2541: 29) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน

องคการในการที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมายตางๆ ที่วางไว  

สรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถงึ ความสามารถขององคการในการจัดการ 

ทรัพยากรทีม่อียูอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไวขององคการ 

 
 1.2 แนวคิดประสิทธิผลขององคการ 
 
 การศึกษาประสิทธิผลองคการ เร่ิมตนประมาณ ป ค.ศ.  1930 (Zammuto and Bedeian, 

1991: 59) ดวยรูปแบบเปาหมาย (Goal model) อันเปนรูปแบบดั้งเดิมที่นิยมใชกันอยาง

กวางขวางในการประเมินประสิทธิผลองคการ โดยใหความหมายประสิทธิผลองคการวาเปนระดับ
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ของการบรรลุเปาหมาย (Goal attainment) ซึ่งมุงเนนที่ผลผลิต (Outcome) ตอมาป ค.ศ.1950 

ไดมีการพัฒนาแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการโดยการมององคการในฐานะที่เปนระบบ 

(System) ที่ตองอาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอม เพื่อใหองคการสามารถรักษาเสถียรภาพที่ความ

มั่นคงอยูรอด และเรียกรูปแบบนี้วา รูปแบบระบบทรัพยากร (System resource model) โดยให

ความหมายของประสิทธิผลองคการวา คือ ระดับที่องคการสามารถจัดหาทรัพยากรที่มจีาํกดัและที่

มีคุณคาไดสําเร็จ ซึ่งมุงเนนที่ปจจัยการผลิต (Input) รูปแบบทั้งสองดังกลาว เปนพื้นฐานของการ

พัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการในระยะตอมา (Bedeian, 1983; Zammuto, 1982) 

 องคการที่มีลักษณะตางกันหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลก็ตางกันไปดวย เชน 

องคการเอกชนอาจคํานึงถึงผลการผลิตสินคาเพื่อกําไร สวนองคการที่เปนวิชาชีพ ก็จะเนนการ

สรางความเชื่อถือ ความสามารถของวิชาชีพ จึงทําใหหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการ

สองลักษณะนี้ตางกัน (Jackson and Morgan, 1978: 319) 

 ประสิทธิผลขององคการ (Organization effectiveness) มีความสําคัญยิ่งในศาสตร

ทางการบริหารและองคการ เปนการตัดสินใจขั้นสุดทายวา การบริหารขององคการประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดมั่นคงเพียงใดจะขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคการ ถา

องคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูตอไป แตถาไมสามารถบรรลุวัตถุประสงค 

องคการก็จะลมสลายไป (Banard, 1968) 
 

 1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ 
 

 Steers (1977: 4) ไดเสนอแบบจําลองกระบวนการของประสิทธิผล (A process model of 

effectiveness) ซึ่งเนนกระบวนการสําคัญที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ ธรรมชาติการ

เปลี่ยนแปลงขององคการและสภาพแวดลอม รวมทั้งบทบาทสําคัญของการบริหารที่จะตองสราง

ความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูการ

ยกระดับความสําเร็จขององคการ ตัวแปรสําคญัที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการตามแบบจําลอง

กระบวนการของประสิทธิผลองคการจําแนกเปน 4 ลักษณะ (Steers, 1977: 177-184) ดังนี้ 

 ปจจัยที่ 1 คือ ปจจัยดานองคการ ไดแก โครงสรางองคการ และเทคโนโลยี 

 ปจจัยที่ 2คือ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกองคการ และ

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

 ปจจัยที่ 3 คือ ปจจัยดานบุคคล ไดแก ความผูกพันที่มีตอองคการ และผลการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยที่ 4 คือ ปจจัยดานการบริหาร ไดแก การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตรที่ชัดเจน การ

แสวงหาทรัพยากรและการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ การปรับตัวขององคการหรือการริเร่ิมส่ิงใหม 
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 1.4 แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
 

 การศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององคการ มีวัตถุประสงคที่จะหาหลักเกณฑที่จะใชวัดประสิทธิผล

ขององคการ เพื่อนักวิชาการจะไดสามารถบอกไดวาองคการที่กําลังศึกษาอยูนั้นมีประสิทธิผล

หรือไมอยางไร พิทยา บวรวัฒนา (2546: 184-192) กลาววา ในปจจุบันนี้ วิธีวัดประสิทธิผลของ

องคการ มีอยู 4 วิธีดวยกัน คือ  

  1.4.1 วัดจากความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย (The goal-

attainment approach) 

  แนวการศึกษาประสิทธิผลขององคการแนวนี้ ถือหลักวาประสิทธิผลขององคการ

นาจะวัดไดจากความสามารถขององคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ เปาหมาย

ในที่นี้ หมายถึงเปาหมายที่แทจริงขององคการ ซ่ึงมีความแตกตางจากวิธีดําเนินการ (Means) ให

บรรลุเปาหมาย (Ends) เราจะสามารถใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถในการ

บรรลุเปาหมายได ตอเมื่อลักษณะขององคการและเปาหมายนั้น มีลักษณะตามขอสมมุติฐาน      

5 ประการ กลาวคือ 1) องคการที่ศึกษานั้น ในความเปนจริงมีเปาหมายที่แทจริง 2) สามารถ

มองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น 3) จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคการควรมีปริมาณไม

มากจนเกินความสามารถที่จะวัดได 4) ตองมีความเห็นพองตองกันที่แทจริงในเปาหมายเหลานั้น 

และ 5) ตองสามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุเปาหมายไปไดแคไหน เมื่อไหร อยางไร 

  ในทางปฏิบัติ วิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถขององคการใน

การบรรลุเปาหมาย เปนวิธีที่มีปญหาและสลับซับซอนเกินไป กลาวคือ เปาหมายทางการของ   

องคการมีความแตกตางไปจากเปาหมายในทางปฏิบัติ (Actual goals) โดยปกติแลวเปาหมาย

ทางการขององคการมักเขียนไวเปนประโยคที่สวยงาม แตไมสามารถบอกไดชัดเจนวาองคการ

พยายามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอะไรกันแน ในทางปฏิบัติ ตองสังเกตดูวา สมาชิกขององคการ

ตองการอะไร เพื่อจะพยายามหาขอสรุปวาเปาหมายขององคการนาจะเปนอะไร ตลอดจนควร

พิจารณาความคิดเห็นของกลุมสมาชิกซึ่งมีอํานาจในองคการเพื่อหาเปาหมายขององคการ 

  การชี้ชัดลงไปวาใครบางเปนผูกําหนดเปาหมายขององคการเปนเรื่องที่ทําไดไม

งายนัก และองคการทั่วไปมีเปาหมายหลายๆเปาหมายไปพรอมๆกัน บางครั้งเปาหมายเหลานี้อาจ

ขัดแยงกัน ดวยเหตุนี้องคการจึงขาดความเห็นพองตองกันในเปาหมายขององคการ ทําใหวิธีวัด

ประสิทธิผลขององคการโดยพิจารณาจากความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายนี้ เปน

วิธีวัดที่ใชไมได การที่องคการมีเปาหมายที่หลากหลายและขัดแยงกันนี้ เปนเหตุผลที่อธิบายวา 

ทําไมเปาหมายอยางเปนทางการขององคการ จึงมักเปนประโยคที่มีเปาหมายคลุมเครือและไม  

ชัดเจน ทั้งนี้เปนไปเพื่อใหทุกฝายพึงพอใจ 
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  การที่องคการมีเปาหมายหลายเปาหมาย ทําใหเกิดความจําเปนที่จะตอง

สามารถจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายแตละเปาหมาย เพื่อกําหนดลงไปใหชัดเจนวา 

เปาหมายอันไหนสําคัญกวาอันไหน มิฉะนั้นแลว การวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจาก

เปาหมายจะเปนวิธีที่ใชไมได ในการการพิจารณาเปาหมายขององคการ จําเปนตองเอามิติของ

เวลามาประกอบดวย องคการจะมีเปาหมายระยะสั้น ระยะปานกลาง เปาหมายระยะยาว จึงเกิด

ปญหาวาเปาหมายอันไหนจะมีความสําคัญมากกวากันในการนําไปใชเปนเกณฑวัด 

  โดยสรุปแลว  การใชวิธีการวัดประสิทธิผลขององคการโดยคํานวณจาก

ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย จําเปนตองใชวิธีวัดนี้ดวยความระมัดระวัง 

อยางไรก็ตามวิธีวัดนี้เปนวิธีวัดที่นิยมใชกันมานานและยังคงมีประโยชนอยูบาง แตผูใชจําเปนตอง

ตระหนักถึงปญหาและความสลับซับซอน ที่แฝงอยูในวิธีวัดนี้ ซึ่งดูผิวเผินแลวจะเปนวิธีที่งาย 

1.4.2 วิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชความคิดระบบ (The system approach) 

การใชหลักการวัดประสิทธิผลขององคการจากเปาหมายขององคการนั้น ทําให 

นักวิชาการเพงความสนใจไปที่ปจจัยนําออก (Output) ขององคการ การนําความคิดระบบมา

อธิบายองคการทําใหตระหนักวา ยังมีสวนอื่นขององคการนอกจากปจจัยนําออกที่มีความสําคัญ

ตอองคการ เชน ปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนําออก นักวิชาการจึง

สรางเกณฑในการวัดประสิทธิผลองคการขึ้นใหม โดยคํานึงถึง ความสามารถขององคการในการ

หาปจจัยนําเขา เชน ทรัพยากร เงินทุน และคน ที่จําเปนตอการผลิตปจจัยนําออก โดยเฉพาะ

ความสามารถขององคการในการหาปจจัยนําเขาใหมทดแทนปจจัยนําเขาเดิมที่ไดใชหมดไป 

ความสามารถขององคการในการแปรสภาพปจจัยนําเขาใหกลายเปนปจจัยนําออก ความสามารถ

ขององคการในการอยูรอด (Survival) ทามกลางสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ในแงนี้องคการที่มี  

ประสิทธิผล คือ องคการที่สามารถสรางและรักษาความเขาใจอันดีกับบุคคลและหนวยงานตางๆ

ในสภาพแวดลอม และความสัมพันธแบบพึ่งพาระหวางสวนตางๆขององคการ ถาสวนหนึ่งสวนใด

ทํางานไดไมดีแลวจะสงผลกระทบกระเทือนการทํางานของสวนอื่นๆ ดวย  

  ประโยชนของการวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชความคิดของระบบนี้ คือ 1) 

ทําใหมององคการในระยะยาว และใหความสําคญัตอเปาหมายขององคการในระยะยาว เปนการ

ปองกันไมใหวัดประสิทธิผลขององคการจากเปาหมายระยะสั้น 2) ทําใหไมลืมที่จะนึกถึงความ

เกี่ยวของกันอยางใกลชิดระหวางกิจกรรมตางๆขององคการ และ3) ทําใหสามารถหาตัวชีต้วัอืน่เพือ่

วัดประสิทธิผลขององคการไดในกรณีเปาหมายที่แทจริง (Ends) ขององคการคลุมเครือจนวัดไมได 

  การวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชความคิดระบบมีปญหาสําคัญ กลาวคือ ตัวชี้

ประสิทธิผลขององคการที่ไดมาจากความคิดระบบ เปนตัวแปรที่วัดยากมาก ถึงแมวาจะสามารถ

สรางมาตรวัดตัวแปรนี้ไดแลว ก็คงจะหาขอยุติไมไดวามาตรวัดที่สรางนั้นถูกตองสมบูรณแลว และ 
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ทําใหสนใจวิธีการทํางาน (Means) เพื่อบรรลุเปาหมาย แทนที่จะพิจารณาตัวเปาหมายที่แทจริง

ขององคการ  

  1.4.3 วิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจากความสามารถขององคการในการ

ชนะใจผูมีอิทธิพล (The strategic-constituencies approach) 

 ขอสมมุติฐานที่ วา  องคการได รับความกดดันและขอเ รียกรองจากกลุม             

ผลประโยชน บุคคลตางๆในสภาพแวดลอมตลอดเวลา อาจเปนเพราะวาบุคคลและกลุมดังกลาว 

สามารถควบคุมทรัพยากรตางๆ ที่จําเปนตอการอยูรอดขององคกร ดังนั้น องคการที่มีประสิทธิผล 

ไดแก องคการที่มีสายตาแหลมคม สามารถมองออกวาบุคคลหรือกลุมผลประโยชนใดใน

สภาพแวดลอมมีความสําคัญตอองคการ และยังตองเปนองคการที่สามารถชนะใจบุคคลและกลุม      

ผลประโยชนในสภาพแวดลอมที่สําคัญทั้งหลายเหลานี้ จะเปนองคการที่กําหนดเปาหมายของ 

องคการใหสอดคลองกับความตองการของบุคคลและกลุมผลประโยชนในสภาพแวดลอมซึ่งมี

อํานาจควบคุมทรัพยากรที่จําเปนตอความอยูรอดขององคการ 

  ปญหาในการศึกษาเรื่องประสิทธิผลตามแนวเอาใจผูมีอิทธิพลนี้ อยูตรงที่การ  

ตัดสินใจวาใครมีอิทธิพลหรือไมนั้นกระทําไดยาก และนอกจากนี้ สภาพแวดลอมยังเปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลา ทําใหผูมีอิทธิพลอาจเปลี่ยนแปลงไปดวย และยังมีความยากลําบากในการที่จะหา

วิธีการที่จะไดขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับความตองการของบุคคลและกลุมผลประโยชนที่มีอิทธิพล

เหลานั้น 

  1.4.4 วิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากคานิยมที่แตกตางกันของสมาชิกองคการ 

(The competing-values approach) 

 แนวทางประเมินประสิทธิผลองคการแนวทางนี้ เปนแนวคิดวาการประเมินผลการ

ดําเนินงานขององคการเปนอัตนัย (Subjective) ซึ่งขึ้นอยูกับการที่บุคคลจะเห็นสิ่งใดที่มีคุณคา

หรือมีความสําคัญ ดังนั้นจึงเปนเรื่องธรรมดาที่องคการจะมีเปาหมายหลายเปาหมายขัดแยงกัน 

เพราะบุคคลทั้งหลายที่กําหนดเปาหมายขององคการนั้นตางมีคานิยมที่แตกตางกัน 

  จากความคิดที่วา ประสิทธิผลขององคการมีความหมายไดหลากหลาย ทําให 

Robert E. Quinn และ John Rohrbaugh เสนอรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการเปน 4 แบบ 

คือ รูปแบบมนุษยสัมพันธ รูปแบบเปด รูปแบบมีเหตุผล รูปแบบกระบวนการภายใน ซึ่งเปนการจัด

หมวดหมูวัดประสิทธิผลตางๆ 30 วิธี ที่สรุปโดย John P. Campbell เขาดวยกัน รูปแบบทั้ง 4 

รูปแบบถูกแบงแยกออกจากกัน โดยการพิจารณาองคการใน 3 มิติ แตละมิติประกอบไปดวย

ทิศทางหรือเปาหมายองคการ 3 กลุมคานิยม (Values) ที่ขัดแยงกัน (Competing) กลาวคือ 

   1) มองโครงสรางองคการวา เนนความยืดหยุนหรอืการควบคุม องคการ

ที่ยึดความยืดหยุน (Flexibility) ของโครงสรางเปนเปาหมาย จะทําใหองคการนั้นเนนการสรางสรรค 
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(Innovation) การปรับตัว (Adaptation) และการเปลี่ยนแปลง (Change) ในทางตรงกันขามการ

ควบคุม (Control) กลับใหความสําคัญตอความมีเสถียรภาพ (Stability) ความมีระเบียบ (Order) 

และความสามารถที่จะคาดการณได (Predictability) 

   2) มองวาองคการควรจะเนนคน (People) หรือเนนองคการ 

(Organization) การเนนคนหมายถึงการใหความสําคัญตอความรูสึกและความตองการของคน 

สวนการเนนองคการหมายถึง การใหความสําคัญตอผลผลิตสูง (Productivity) และการทํางานให

สําเร็จลุลวง (Task accomplishment) 

   3) มองวาองคการนั้นมีการดําเนินงาน (Means) และเปาหมาย (Ends) 

อยางไร การดําเนินงานในที่นี้เปนเรื่องของกระบวนการภายในตางๆ (Internal process) ขององคการ 

ซึ่งเปนการมององคการในระยะเวลายาวนาน (Long-term criteria) ในขณะที่เปาหมาย (Ends) 

เปนเร่ืองของผลลัพธ (Outcome) ของการดําเนินงาน ซึ่งเปนการมององคการในระยะสั้น (Short-

term criteria) 

 

ตารางที่ 1 รูปแบบการประเมนิองคการทั้ง 4 แบบ (พิทยา บวรวัฒนา, 2546: 193) 

อธิบายความหมายของแตละรูปแบบไดดังนี ้

1) รูปแบบมนุษยสัมพันธ ใหความสําคัญของคนและความยืดหยุนของโครงสราง 
องคการ การวัดประสิทธิผลองคการตองพิจารณาที่ความสามารถในการสรางความสามัคคี (ในฐานะ

เปน means) และการพัฒนาอัตรากําลังที่มีความรูความสามารถ (Skilled work force) (ในฐานะเปน 

ends) 

มาตรวัดประสทิธิผล  

รูปแบบ 
 

การเนน 
means ends 

1. รูปแบบ 

มนุษยสัมพันธ 

คน 

ความยืดหยุน 

ขวัญ 

ความสามัคคี 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2. รูปแบบเปด 

 

องคการ 

ความยืดหยุน 

ความยืดหยุน 

ความพรอม 

การเจริญเติบโต 

การหาทรัพยากร 

การสนับสนุนจากภายนอก 

3. รูปแบบ 

มีเหตุผล 

องคการ 

การควบคุม 

การวางแผนและ

กําหนดเปาหมาย 

ผลผลิตสูง 

ประสิทธิภาพ 

4. รูปแบบ 

ก ร ะ บ ว น ก า ร

ภายใน 

คน 

การควบคุม 

ร ะบบข อมู ล และ

ขาวสาร 

การติดตอ 

เสถียรภาพและการควบคุม 
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  2) รูปแบบเปด ใหความสําคัญตอองคการและความยืดหยุนของโครงสราง

องคการตอสภาพแวดลอมภายนอก การวัดประสิทธิผลองคการตองพิจารณาที่ความยืดหยุน (ใน

ฐานะเปน means) และความสามารถในการหาทรัพยากรจากภายนอก (ในฐานะเปน ends) 

  3) รูปแบบมีเหตุผล (The rational-goal model) ใหความสําคัญตอองคการ และ

การควบคุม การวัดประสิทธิผลขององคการตองพิจารณาที่ความสามารถขององคการในการวางแผน

และการกําหนดเปาหมาย (ในฐานะเปน means) และความสามารถขององคการในการสรางผลงาน

ใหมีผลผลิตสูง (Productivity) และมีประสิทธิภาพ (ในฐานะเปน ends) 

4) รูปแบบกระบวนการภายใน (The internal-process model) ใหความสําคัญ 

ตอคนและการควบคุม การวัดประสิทธิผลขององคการดูที่ความสามารถในการกระจายขาวสาร

ภายในองคการ (ในฐานะเปน means) และความสามารถในการรักษาเสถียรภาพ และความเปน

ระเบียบ (Order) (ในฐานะเปน ends) 

Gibson et al. (1991: 36-37) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผลองคการ จะ 

ตองนํามิติเวลามาเกี่ยวของดวย และมีหลักเกณฑ (Criteria) วัดประสิทธิผลแบบพหุเกณฑ 

(Multivariate effectiveness measure) ประกอบดวย เกณฑในระยะสั้น (Short run) วัดจากผลผลิต 

(Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Satisfaction) เกณฑในระยะกลาง 

(Intermediate run) วัดจากความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา 

(Development) เกณฑในระยะยาว (Long run) วัดจากความอยูรอดขององคการ (Survival) เนื่องจาก

เขามองวาองคการเปนระบบเปด เมื่อส่ิงแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไป องคการตองมีการปรับตัว 

และการพัฒนา ซึ่งเปนการลงทุนใหกับตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการในระยะยาว ซึ่งคือ

การอยูรอดขององคการนั้น (รูปที่1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

ผลผลิต 

ประสิทธิภาพ 

ความพึงพอใจ 

การปรับตัว 

การพัฒนา ความอยูรอด 

เกณฑการวัด 

ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 

เวลา 
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  ในการศึกษาวิจัยเพื่อประเมินประสิทธิผลขององคการ Carmeron and Whitten 

(2002) ไดเสนอประเด็นที่ควรพิจารณาในการประเมินประสิทธิผลองคการ 7 ประการ คือ 

  ประการที่ 1 การกําหนดมุมมองของผูประเมิน เนื่องจากการประเมินประสิทธิผล

องคการจําเปนตองนึกถึงปจจัยตางๆ ที่มีผลตอองคการ ไมวาจัดเปนกลุมบุคคลผูเกี่ยวของ หรือ

เปาหมายองคการทําใหนิยามประสิทธิผลองคการมีไดหลากหลาย ขึ้นอยูกับความตองการของ    

ผูประเมินวา ตองการความครอบคลุมมากนอยเพียงใด ซึ่งตองยอมรับวา องคการที่มีประสิทธิผล

ในเรื่องหนึ่งแตอาจไมมีประสิทธิผลในอีกเรื่องหนึ่ง ดังนั้นผูประเมินจึงตองใหคํานิยามประสิทธิผล

ขององคการที่ตองการศึกษาใหชัดเจน 

  ประการที่ 2 กําหนดขอบเขตของการดําเนินการประเมิน กอนที่จะกําหนด

ขอบเขตของการดําเนินการประเมินจําเปนตองทราบวา องคการมีการกําหนดขอบเขตของการ

ดําเนินการที่ตองเนนอยางไร และมีความตองการจากภายนอกอยางไร จากการศึกษาพบวา การ

ดําเนินการขององคการจะเปลี่ยนไปตามวงจรชีวิตขององคการ (Organizational life cycle) และ

หากประเมินประสิทธิผลในขอบเขตที่ไมถูกตอง จะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด ดังนั้น การ

ประเมินประสิทธิผลองคการ จะตองใหความสําคัญกับความชัดเจนของขอบเขตของการ

ดําเนินการประเมิน ถาการดําเนินการประเมินไมชัดเจนแลว อาจนาํไปสูความสับสน ผลการวิจัยที่

ขัดแยง และการตัดสินใจในเรื่องประสิทธิผลไมถูกตอง 

  ประการที่ 3 กําหนดระดับการวิเคราะห การพิจารณาประสิทธิผลองคการ

สามารถวิเคราะหได 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม 

ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมขึ้นอยูกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของ ขอบเขตที่มุงเนน จุดประสงค

ของการประเมิน และบริบทของการตัดสินใจในเรื่องอื่นๆ 

  ประการที่ 4 กําหนดจุดมุงหมายของการประเมิน การกําหนดจุดมุงหมายของการ

ประเมินที่ชัดเจนจะชวยพิจารณาถึงกลุมที่เกี่ยวของ ระดับการวิเคราะห และอื่นๆที่เหมาะสม 

  ประการที่ 5 กําหนดกรอบเวลาที่ใชในการประเมิน การกําหนดวงจรชีวิตขององคการ

ในแตละระยะ อาจมีประสิทธิผลไมสอดคลองกัน เชน บางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะยาว 

หรือในทางกลับกัน ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลองคการจึงตองมีการพิจารณากําหนดกรอบเวลา 

เพื่อใหการประเมินมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

  ประการที่ 6 กําหนดประเภทขอมูลที่ใชในการพิจารณาประสิทธิผล การพิจารณา

ประสิทธิผลองคการมีขอมูลสามารถใชได 2 ลักษณะ คือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data) เปนขอมูล

ที่ไดจากเอกสาร เชน การบันทึกตางๆ และ 2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data) เปนขอมูลจากการ

รับรู เชน การสัมภาษณ หรือการใชแบบสอบถาม โดยทั่วไปขอมูลอัตนัยจะละเอียดมากกวาขอมูล  
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ปรนัย การเลือกเก็บขอมูลจึงตองกําหนดประเภทใหชัดเจน เพราะองคการหนึ่งอาจมีประสิทธิผล

จากขอมูลอัตนัย แตอาจไมมีประสิทธิผลจากขอมูลปรนัย หรือในทางกลับกัน 

  ประการที่ 7 กําหนดเกณฑตัดสินใจ เนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมี

หลายรูปแบบ จึงอาจทําใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเมื่อใชเกณฑหนึ่ง แตไมมี

ประสิทธิผลเมื่อใชอีกเกณฑหนึ่ง ดังนั้น จึงตองมีการตัดสินใจใหชัดเจน 

 
 1.5 แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท เปนสถานที่

บุคลากรทางสุขภาพทุกประเภทมีปฏิสัมพันธกัน เพื่อใชความรู และทักษะ ความชํานาญตาม

ความสามารถของบุคลากรทางสุขภาพแตละสาขา เพื่อใหการดูแลรักษาผูปวยไดอยางครอบคลุม 

หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด จึงเปนหนวยงานที่ควรไดรับการ

ดูแลใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540: 35) หอผูปวย  

เปรียบเสมือนระบบเปดที่จะตองตอบสนองและปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอก

และภายใน เชน ความตองการของผูรับบริการ การประสานงานกันในหนวยงาน  

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการ ตามแนวคิดของ Gibson et al. 

(1991) มาใชในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย เนื่องจากเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผล

ขององคการ โดยมององคการเปนระบบเปด ในการศึกษานี้ บุคลากรทางการพยาบาล (Man) เปน

ปจจัยนําเขาของระบบ การพัฒนาทีมที่มีประสิทธิผล (Method) และ วิธีในการจัดการฝกอบรม   

ถือไดวาเปนกระบวนการ (Process) ประสิทธิผลของหอผูปวย ก็เปนผลลัพธนั่นเอง (Outcome) 

ในการศึกษานี้ใชเฉพาะเกณฑระยะสั้น เนื่องจากเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการศึกษา โดยประเมิน

ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของบุคลากรทางการพยาบาล เนื่องจาก เปนกลุมผูเกี่ยวของ

โดยตรงกับการศึกษาครั้งนี้ 

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

ผูบริหารและพนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายดานผลผลิตมากเปนอันดับสองของเปาหมาย

ดานประสิทธิผลขององคการทั้งหมด ซึ่ง Jackson and Morgan (1978: 319) กลาววา ทุกองคการ

มีหนาที่ที่สําคัญคือ การบรรลุเปาหมายดานการผลิตที่ตองอาศัยกระบวนการเปลี่ยนปจจัยการ

ผลิต เพื่อใหไดผลผลิตตามที่สภาพแวดลอมตองการ การไดผลผลิตเปนไปตามที่ตองการหรือไม

เพียงใดเปนการสะทอนความสามารถในการผลิตขององคการ สอดคลองกับ Gibson et al. (1991: 
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37) กลาววา ผลผลิตเปนสิ่งสะทอนถึงความสามารถของหอผูปวยในการสรางผลผลิตทั้งปริมาณ

และคุณภาพตามความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอก ซึ่งประกอบไปดวย ประการแรกปริมาณ

ของการบริการ หมายถึง บุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของ   

ผูใชบริการ (Mott, 1972: 22) ซึ่งการวัดปริมาณของผลผลิตหรือบริการสามารถวัดไดใน 3 ระดับ 

ไดแก ระดับบุคคล กลุม และองคการ (Campbell, 1977: 36) นอกจากนี้ Daft (1991: 461) ได

กลาวถึงการวัดปริมาณของผลผลิตซึ่งสามารถวัดไดจากเปาหมายของทีม และประการที่สองคือ 

คุณภาพของบริการ เปนความรูสึกนึกคิด ความเขาใจของผูรับบริการตอการใหบริการของบุคคลใน

องคการถึงบริการที่สอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูใหบริการ (Mott, 

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

แตกตางจากสินคาหรือผลิตภัณฑ คือ คุณภาพบริการพยาบาลมีความเปนนามธรรม แมวาคุณภาพ

บริการพยาบาลมีความเปนนามธรรมแตก็สามารถประเมินไดจากมุมมองของผูใหบริการ ในแงของ

ความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพตามความคาดหวังผู ใชบริการ  และ 

Geopoulos and Mann (1962 cited in Mott, 1972: 45) กลาววา คุณภาพการบริการพยาบาล

สัมพันธทางบวกกับระดับความรูความชํานาญ สัดสวนของจํานวนบุคลากรและการประสานงาน

อยางเปนทางการ 

ผลผลิตทางการพยาบาลคือประสิทธิผลการดูแลหรือบริการที่มีคุณภาพ มีความ 

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

สมคิด แกวสนธิ (2522) มีความเห็นวา วัตถุประสงคและเปาหมายในการผลิตบริการสาธารณสุข

แตกตางไปจากการผลิตสินคาและบริการอื่นๆ การลงทุนดานสาธารณสุขมิไดเปนการลงทุนเพื่อหา

ผลตอบแทนจากการลงทุนในรูปของผลกําไรสูงสุด แตเปนการลงทุนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแก

ผูบริโภค 

 
1.5.2 ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) 
 
ความหมายของประสิทธิภาพ เปนการเปรียบเทียบคาใชจายโดยตรงตอการสราง 

ผลผลิต 1 หนวย โดยใชทรัพยากรดานเงิน คน และเครื่องมือเครื่องใชที่เปนมูลคาต่ําสุดในการ

ปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด (ธงชัย สันติวงษ, 2541: 30; Mott, 1972: 22; Steers, 1977; 

Zammuto and Bedeian, 1991; Daft, 2001:64) สวน Gibson et al. (1991: 37) ใหความหมาย

ของประสิทธิภาพวา หมายถึง อัตราสวนของผลผลิตกับปจจัยการผลิต โดยเนนที่วงจรของระบบ

คือ ปจจัยการผลิต – กระบวนการผลิต – ผลผลิต โดยเฉพาะปจจัยการผลิตและกระบวนการผลิต 
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การประเมินประสิทธิภาพใหพิจารณาจากความสามารถในการผลิตตอคาใชจายตอหนวย การ

สูญเสียเวลา คาใชจายตอผูปวยหรือผูใชบริการแตละราย อัตราคาจาง 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย 

และผลประโยชน (Cost benefit ratio) ซึ่งเกิดขึ้นในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

โดยคํานึงวาจําเปนตองใชปจจัยตัวปอนตางๆ เชน วัตถุดิบ เงิน คน เทาใด จึงจะสามารถบรรลุ  

เปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการได (Steers, 1977) และปญหาที่ทําความยุงยากใหกับ

การประเมินประสิทธิภาพขององคการคือ ลักษณะของรูปแบบและพลังงานที่องคการนํามาใช ซึ่งมี 

2 รูปแบบ คือ คน และวัสดุ ซึ่งทรัพยากรมนุษยและวัสดุเปนปจจัยนําเขาทางตรงและทางออม ซึ่ง

ยากที่จะแยกออกจากกันไดชัดเจน อีกปญหาหนึ่งก็คือ วิธีการวัดพลังงานที่ใชปจจัยและผลผลิตซึ่ง

หามาตราวัดที่ยอมรับเปนสากลไมได ขอจํากัดดานการวัดประสิทธิภาพทําใหการคิดคํานวณ    

ประสิทธิภาพ คลาดเคลื่อนจากความเปนจริงจนทําใหไมไดประโยชนเทาที่ควร จึงไดมีการนํา

รูปแบบอื่นเขามาวัดแทนการวัดจากคาใชจาย เชน ในเร่ืองการฝกอบรม ประสบการณ ความรูสึก

ผูกพันและลักษณะอื่นๆ ขององคการมนุษย แตก็ยังไมมีรูปแบบใดที่สมบูรณแบบ  

จิรุตน ศรีรัตนบัลล (2543: 4-8) กลาววา องคประกอบของประสิทธิภาพในระบบ 

สุขภาพที่สําคัญมี 3 ประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นแรก การใชทรัพยากรการผลิตอยางไมทิ้งขวาง หมายความวา สําหรับ 

การผลิตใหเกิดผลผลิตจํานวนหนึ่ง ควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขาที่นํามาใชในการผลิตใน

ระดับนอยที่สุดสําหรับการผลิตนั้นๆ ที่ยังสามารถดําเนินการผลิตไดอยางมีคุณภาพตามตองการ

ได เรียกวา ประสิทธิภาพทางเทคนิค 

ประเด็นที่ 2 การผลิตผลผลิตแตละอยางดวยวิธีการของปจจัยนําเขา หรือสวน 

ผสมของปจจัยนําเขาต่ําที่สุด เรียกวา ความคุมคา (Cost- effectiveness) หรือมีประสิทธิภาพทาง

เศรษฐศาสตร (Economic efficiency) ในทางปฏิบัติมักพบวา มีวิธีการมากกวา 1 ทางเลือกเสมอ

เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความคุมคาเกิดจากการเลือกที่เหมาะสมในการผลิต โดยใช

ทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต เชน ทางเลือกในการตรวจวินิจฉัยโรคทางหองปฏิบัติการ 

ประเด็นที่ 3 ผลิตผลผลิตทั้งชนิดและจํานวนที่คนใหคุณคามากที่สุด เลือกผลิตผล 

ผลิตชนิดตางๆ และในจํานวนสัดสวนที่เปนที่พึงพอใจของผูบริโภคมากที่สุด เรียกวา ประสิทธิภาพ

ในการใชทรัพยากร (Allocative efficiency) นั่นคือ ทรัพยากรถูกใชไปอยางเกิดประโยชนสูงสุด 

โดยไมสามารถไปปรับปรุงรูปแบบและสัดสวนการจัดทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับที่สูงกวานี้

ไดอีก เนื่องจากประโยชนที่เสียไปหรือตนทุนที่เพิ่มข้ึนจากการโยกยายทรัพยากร (Marginal cost) 

จะมากกวาประโยชนใหมเพิ่มเติม (Marginal benefit) ที่ไดมา 
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งานบริการพยาบาลในหอผูปวย เปนผลผลติไมคงที ่ไมมตีัวตน ไมสามารถจับตอง 

ได จึงตองวัดจากการรับรูของพยาบาลประจําการในการใชทรัพยากรตางๆ ในการวิจัยครั้งนี้ใช 

แนวคิดของ Gibson et al. (1991) องคประกอบดานประสิทธิภาพในการบริการ ประกอบดวย   

ตัวชี้วัดดังนี้ การใชเครื่องมืออุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด มีมาตรฐาน ความคุมทุน การสูญเสีย

ทรัพยากรหรือการสูญเปลาของทรัพยากร 

 
1.5.3 ความพึงพอใจของบุคลากร (Satisfaction) 

 
  บุคลากรเปนหัวใจสําคัญขององคการ การดูแลและใหบริการลูกคาที่มีคุณภาพ 

มาจากการที่บุคลากรไดรับการอบรม และไดรับส่ิงจูงใจเปนอยางดี ผูบริหารจงึตองใหความสําคัญ

กับความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ (Robbins, 2000) เพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจ  

ในงานจะทําใหผลผลิตขององคการบรรลุเปาหมายได (Luthans, 1995: 129) ซึง่ความพงึพอใจในงาน

นั้น หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําในทางบวก ไดรับการตอบสนองตามความตองการ

ในงานที่ไดรับมอบหมาย มีอิสระในการทํางานหรือมีสวนรวมในการทํางาน และไดรับการยอมรับ

ในผลงาน ทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงมั่นในการทํางานที่จะนําไปสูความพึงพอใจของ บุคลกร

ในองคการ สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน (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) กลาววา องคการเปนระบบสังคม ซึ่งตองใหความสําคัญ 

กับผลประโยชนที่บุคลากรในหนวยงานจะไดรับ ความพึงพอใจ จึงหมายถึงสิ่งตางๆที่เปนการ  

ตอบสนองความตองการบุคลากร โดยสามารถประเมินไดจากทัศนคติของพนักงาน การเปลี่ยนงาน 

การขาดงาน ความเฉื่อยชา และความทุกขใจตางๆ สวนการประเมินความพึงพอใจของสมาชิกทีม 

ตามแนวคิดของ Robbins (2000) ประเมินไดจาก ความรูสึกของสมาชิกทีม ในดานความพึงพอใจ

ในการทํางานรวมกันภายในทีม และไดรับการเปนสวนหนึ่งของทีม สมาชิกทีมไมมีความขัดแยง   

ที่ทําใหเกิดความแตกแยกภายในทีม และไมมีพฤติกรรมขาดงานหรือลาออกจากงาน 

  สมพงษ เกษมสิน (2526 อางใน สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544) ไดแบงปจจัยที่เปน

เครื่องกระตุน หรือจูงใจใหบุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ออกเปน 2 ประเภท ประเภทแรก 

คือ ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน ไดแก สิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นงาย และมีอิทธิพลโดยตรงตอความพอใจใน

การทํางาน เชน คาจาง บําเหน็จบํานาญ เงินชดเชย คารักษาพยาบาล เปนตน และประเภทที่ 2 

คือ ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน ไดแก ส่ิงที่สามารถตอบสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยอง

ชมเชย การยอมรับเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่ เปนตน 
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  จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในงานของบุคลากร เปนองคประกอบที่สําคัญของ

ประสิทธิผลของหนวยงาน การสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางการพยาบาลเปน

สิ่งที่ผูบริหารตองใหความสนใจ เนื่องจากวามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลของหอ

ผูปวย  

 
2. การทํางานเปนทีม 
 

 การทาํงานเปนกลุมของคนทั่วไป อาจไมใชการทาํงานเปนทมีเสมอไป เพราะการทาํงาน

เปนทมีที่แทจริงจะเกิดจากสมาชิกแตละคนจะตองเรยีนรู ทาํความเขาใจและจะตองปรับตัวใหเขากบั

สมาชิกอ่ืนๆ เพื่อที่จะไดทํางานรวมกนัพึง่พาอาศัยซึง่กนัและกัน สนับสนนุและคอยแกปญหาใหแกกนั 

ซึ่งจะชวยใหทมีสามารถแสดงศักยภาพของตนออกมาไดอยางเต็มที ่

 
 2.1 ความหมายการทํางานเปนทีม 
 
 ความหมายของคําวา ทีม (Team) และทํางานเปนทีม (Teamwork) มีความเกี่ยวเนื่อง

เชื่อมโยงกัน ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของทั้ง 2 คํานี้ไวดังนี้ 

 Invancevich and Matteson (2002: 317) ทีม หมายถึง กลุมคนที่มีปฎิสัมพันธกันโดยมี

ขอผูกมัดรวมกันที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค  

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

ประกอบไปดวยบุคคลที่มีความสามารถตางๆ เชน ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะ และ

ความรู ซึ่งบุคคลเหลานี้มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน และใน

การทํางานมีการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกันในการปฏิบัติงานตามความสามารถที่ตนเองมีอยู 

 Brill (1976:20) การทํางานเปนทีม คือ การรวมกลุมทํางานของคนซึ่งมีความชํานาญ

เฉพาะแตละบุคคล โดยมีการกําหนดจุดมุงหมายรวมกัน มีการติดตอสื่อสาร มีความรวมมอื ตดัสนิใจ

รวมกันและใชความรูความสามารถที่มีอยูรวมกันวางแผนการทํางานใหสําเร็จ 

 สุนันทา เลาหนันทน (2544: 62) ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธ

กันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และ

ผูรวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น  

ปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50) ทีม หมายถึง การทํางานในลักษณะของกลุมที่มีเปาหมายใน

การทํางานรวมกัน มีการทํางานแบบประสานกลมกลืนและตอเนื่องกัน 
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 ทิศนา แขมมณี (2537: 2) การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่กลุมบุคคลเขามารวมกัน

ปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน โดยมีเปาหมายรวมกัน และทุกคนในกลุมมีบทบาทในการ

ชวยดําเนินงานของกลุม มีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน และตัดสินใจรวมกัน เพื่อใหงานบรรลผุล

สําเร็จตามเปาหมายเพื่อประโยชนรวมกันของกลุม 

 จากความหมายที่ไวขางตน สรุปไดวา การทํางานเปนทีม คือกระบวนในการรวมตัวของ

กลุมบุคคลที่มาทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันในการปฏิบัติงานตามความสามารถของแตละคน

มาทํางานรวมกันเปนทีมโดยมีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน ทุกคนมีบทบาทในการชวยกันทํางาน 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการทํางานรวมกันเปนทีม  

  
2.2 แนวคิดการทํางานเปนทีม 
 
การทาํงานเปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวางในกลุม   

ผูบริหารองคการมาทุกยุคทุกสมัย การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอหนวยงานและองคการทุก

องคการ เพราะงานสวนใหญในองคการไมสามารถทําใหสําเร็จไดโดยบุคคลเพียงคนเดียว ตอง

อาศัยความรวมมือทั้งในดานทักษะ ความรู ความสามารถของแตละบุคคล การมีทักษะในการ

ทํางานรวมกันของสมาชิกในทีม เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ 

จินนะรัตน ศรีภัทรภิญโญ (2535 อางใน วิไล อํามาตยมณี, 2539: 9-10) ไดกลาวถึงลักษณะของ

การทํางานเปนทีม ดังนี้ การกําหนดวัตถุประสงคของทีมงานจะตองดําเนินการเปนขัน้ตอนและทกุคน

ในทีมงานจะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับความสําคัญของการกําหนดวัตถุประสงคของทีม

และยอมรับวัตถุประสงคที่กําหนดไว พรอมกับยึดเปนแนวทางการปฏิบัติงานของตน สวนการ 

มอบหมายงาน เปนการกระจายงานและมอบอํานาจหนาในการตัดสินใจใหสมาชิกในทีมงาน     

รับผิดชอบ ตองทําความเขาใจในวัตถุประสงคของการมอบหมายงานและดําเนินการมอบหมายงาน

อยางเหมาะสม และการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคนจะตองเรียนรูและทําความเขาใจวิธีการที่จะ

ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค เรียนรู และยอมรับหนาที่ของสมาชิกทีมทั้งในดานการเปนผูนําและ

เปนผูตาม ความจําเปนในการประสานงาน การติดตอส่ือสารภายในทีมงานและระหวางทีมงาน รับรู

และปฏิบัติตามขอกําหนดตางๆ ในการทํางาน รวมมือกัน นอกจากนี้สมาชิกทีมแตละคนตองมี

ความรับผิดชอบดวย องคประกอบสุดทายคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกิจกรรมที่มี

ความสําคัญที่สมาชิกทีมแตละคนจะประเมินผลงานของตนเองกอน และสมาชิกทีมทุกคนจะ

รวมกันประเมินผลงานของทีม เพราะจะทําใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับที่ชวยชี้บอกถึงความสําเร็จ

และความลมเหลวของการทํางานพรอมกับชวยใหเห็นแนวทางที่จะตองทําการแกไข 
  

2.3 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
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ผลการวิจัยที่สําคัญๆ ทางจิตวิทยาสังคมเกี่ยวกับคุณประโยชนของการทํางานเปนทีม 

สรุปไดดังนี้ (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, ม.ป.ป. อางใน สุนันทา เลาหนันทน, 2544: 66) โดยทั่วไปพบวา

ผลการปฏิบัติงานของทีม จะมีประสิทธิผลดีกวาการทํางานโดยบุคคลเพียงคนเดียว เมื่อมีการ

เปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคลเพียงคนเดียว พบวาการตัดสินใจ  

โดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวา และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวา บุคคลเรียนรูที่จะ

เปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณี มีความรับผิดชอบ เขาใจผูอ่ืน เสียสละ จากการ

ที่เขาไดเขาเปนสมาชิกกลุม การแสดงออกของอารมณตางๆ เชน สนุกสนาน ตื่นเตน ราเริง ผิดหวัง 

สมหวัง เหลานี้จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเมื่อบุคคลนั้นอยูในกลุมมากกวาเมื่ออยูเพียงคนเดียว  

คุณภาพการใชชีวิตประจําวันจะสูงขึ้นเพราะกลุม เนื่องจากไดมีการแบงงานกันทําตามความเชี่ยวชาญ

ของแตละคน การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเมื่อไดอยูรวมกันใน

กลุม การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา ถาไมมีกลุมก็จะไมมีมาตรฐานของสังคม ไมมี

คานิยมของสังคม ไมมีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดข้ึนไมได เอกลักษณของบุคคล 

การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของคนเรา ลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลา

หรือหลอหลอมจากสังคมทั้งสิ้น และถาปราศจากความรวมมือระหวางคนเราแลว กลุมและองคกร

ทั้งหลายยอมอยูรอดไมได 

 Mohrman et al. (1995) กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลตางๆ ตองมารวมตัวเปนทีม ดังนี้  

ความคิดสรางสรรค ทําใหทีมงานรวมกันสรางความคิดใหมๆ และกลานําความคิดของทีมไป

ปฏิบัติใหเกิดผลที่เปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ โดยทีมงานจะรวมกันศึกษา วิเคราะห และ     

หาแนวทางในการแกไขปญหา โดยมองออกไปนอกกรอบของกระบวนทัศน (Paradigm) เดิม ซึ่ง

จะชวยสรางแนวทาง วิธีการและนวัตกรรมใหมๆ ดานผลงาน ปกติผลรวมในการทํางานเปนทีม  

จะสูงกวาการที่สมาชิกตางแยกกันทํางานของตนและนําผลงานมารวมกัน ทั้งในดานปริมาณและ

คุณภาพของผลงาน ซึ่งจะชวยใหองคการ และสมาชิกทํางานใหถึงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เพราะตนจะไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้นทั้งทางตรงและทางออม ทางดานการสื่อสาร การทํางานเปน

ทีมผลักดันใหสมาชิกสื่อสาร และทําความเขาใจซึ่งกันและกันไดดียิ่งขึ้น ซึ่งจะทําใหเกิดความ

เขาใจ การยอมรับ และความผูกพันระหวางสมาชิก สมาชิกจะรวมแรงรวมใจแกปญหาและ

อุปสรรคไปดวยกัน และสาเหตุสุดทายคือ ความสัมพันธ เมื่อสมาชิกทํางานรวมกัน รูจักกัน สนิทสนม

ผูกพัน และมีความไววางใจกัน ก็ยอมที่จะชวยเหลือกันในการแกปญหาตางๆ ทั้งในการทาํงานและ

ปญหาอื่นๆ หรือที่เรียกวาใหการสนับสนุนทางสังคมและจิตใจระหวางกัน   

 
 2.4 ประเภทของทีมการทํางาน 
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 Brill (1976) แบงทีมออกเปน  แบบแรกทีมงานภายใน (Intradisciplinary team) เปนทีม 

ที่ประกอบดวยบุคคลซึ่งมีระดับการศึกษาที่แตกตางกันและมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่  

แตกตางกัน มาทํางานรวมกันภายในหนวยงานเดียวกัน และแบบที่สองทีมระหวางองคกร 

(Interdisciplinary team) เปนทีมซ่ึงประกอบดวยกลุมคนหลายอาชีพที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ

และทักษะที่แตกตางกันจากหลายหนวยงาน มาปฏิบัติงานรวมกัน 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (อางใน สุนันทา เลาหนันทน, 2544: 69) ไดแบงทีมในองคกรไว 5 

ประเภท คือ 

 ประเภทที่ 1 ทีมชั้นสูง หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยุทธ

วิเคราะหสภาพแวดลอม และกําหนดทิศทางขององคกร ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของ

ธุรกิจ ตลอดจนการตัดสินใจเรื่องที่สําคัญๆ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ดานสูงมารวมดวยในบางโอกาส ความสามารถของสมาชิกในทีมช้ันสูง มีความสําคัญยิ่งตอ

ความสําเร็จและเจริญกาวหนาขององคกร 

 ประเภทที่ 2 ทีมบริการ หมายถึง  ทีมงานที่กําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงาน

ประสานงาน และควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคกร จัดหาทรัพยากรและวางแผนการ

ปฏิบัติงาน สรางกลยุทธการพัฒนาและจัดการภารกิจตางๆขององคกร 

 ประเภทที่ 3 ทีมปฏิบัติงาน หมายถึง ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานใหสําเร็จ รับผิดชอบ  

ในการแปรรูปปจจัยปอนเขาใหเปนผลผลิต ซึ่งอาจอยูในรูปของสินคาหรอืบริการ 

  4) ทีมเทคนิค หมายถึง ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานเพื่อเปนหลักประกนัวาสนิคา 

หรือการบริการขององคกร มีวิธีการดําเนินการที่เปนรูปแบบเดียวกันอยางไดมาตรฐาน อาจเปน

มาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานการบริการ 

5) ทีมสนับสนุน หมายถึง ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการทํางานตามปกติ  

แตทีมนี้จะใหการสนับสนุนทางออม ซึ่งจําเปนตอความสําเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 
 2.5 องคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของทีม 
 

 สุนันทา เลาหนันท (2544) ไดสรุปองคประกอบพื้นฐานที่สงผลตอประสิทธิผลของการ

ทํางานเปนทีม ไว 4 ประการ ไดแก 

 ประการแรก ขนาดของทีม (Size of team) หมายถึง จํานวนสมาชิกแตละทีมข้ึนอยูกับ

ชนิดและลักษณะของงาน รวมท้ังวัตถุประสงคของทีม เชน ทีมงานตรวจสอบหาขอเท็จจริง สมาชิก

ควรมีประมาณ 14 คน ในขณะที่ทีมงานแกปญหาควรมีสมาชิกมากที่สุด ไมเกิน 7 คน เปนตน 
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 ประการที่ 2 ความเหนียวแนนของทีม (Cohesiveness of team) หมายถึง แรงดึงดูดใจ

ที่ทําใหสมาชิกมีความปรารถนาจะธํารงไวซึ่งการเปนสมาชิกของทีมงานตอไป ดัชนีที่บงชี้ถึงความ

เหนียวแนน ไดแก การยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม การติดตอสื่อสารที่ดี ปฏิสัมพันธ

ที่ดีตอกันของสมาชิก สถานภาพทางสังคมและภูมิหลังที่ใกลเคยีงกนัของสมาชกิ การมสีวนรวมในทมี 

การไดรับผลประโยชนรวมกันของสมาชิก การไดรับการยกยองใหเกียรติกัน เปนตน 

 ประการที่ 3 ปทัสถานของทีม (Team norms) หมายถึง แบบแผนหรือโครงสรางพฤติกรรม

ทางสังคม ที่ไดรับการยอมรับ สมาชิกใชเปนมาตรฐานชี้วาในแตละสถานการณ บุคคลควร

ประพฤติตัวใหสอดคลองกับการดําเนินชีวิตอยางไร 

 ประการที่ 4 สถานภาพของสมาชิก (Status) หมายถึง ตําแหนงของสมาชิกในทีมการ

ทํางาน โดยทั่วไปสถานภาพของแตละคนจะถูกกําหนด โดยคุณลักษณะทั้งที่สัมพันธกับการ

ทํางานและบทบาทของสมาชิก เชน ตําแหนงงาน ตารางการทํางาน และคุณลักษณะที่ไมสัมพันธ

กับงาน เชน ระดับการศึกษา อายุ เชื้อชาติ เพศ เปนตน 

 Yeatts and Hyten (1998) ไดศึกษาปจจัยประกอบที่มีความสัมพันธกัน ที่ทําใหเกิด    

ประสิทธิผลของการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

  1) สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ (Environment within and 

outside the organization) การดําเนินงานของทีมงานใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความ   

ชัดเจนในพันธกิจของทีม มีปรัชญา วัฒนธรรมองคการรวมกัน ไดรับการสงเสริมสนับสนุนจาก  

องคการและผูบริหารการฝกอบรม การใหขอมูลขาวสาร ระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 

รวมถึงระบบรางวัล 

  2) ลักษณะของสมาชิกทีม (Team member characteristics) สมาชิกทีมนํา

ความรู ความสามารถและทักษะตางๆ มาใช มีบุคลิกลักษณะเฉพาะ ทักษะเฉพาะบุคคล คานิยม 

ความสนใจ ความตองการและอคติสวนบุคคลก็มีผลตอการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของทีม 

  3) ลักษณะการออกแบบทีมงาน (Team design characteristics) การออกแบบ

ทีมงานที่ดีจะทําใหทีมงานมีสมรรถนะการทํางานที่สูง ซึ่งประกอบดวย การกําหนดเปาหมายที่   

ชัดเจน สมาชิกทราบและเขาใจถึงบทบาท มีอิสระและมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความมั่นคง 

และเชื่อมั่นในความสําคัญของทีมงาน 

  4) กระบวนปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal process) ภายในทีม 

ระหวางทีมและอื่นๆ สมาชิกในทีมที่มีการติดตอส่ือสาร การประสานงานที่ดี มีการทํางานรวมกนั มี

ความเปนหนึ่งเดียวกัน มีความไววางใจซึ่งกันและกัน ลดความขัดแยงของสมาชิกในทีม 

  5) กระบวนการทํางาน (Work process) พบวา ความพยายามของสมาชิกในการ

ปฏิบัติงาน หากสมาชิกมีแรงจูงใจ มีความยึดมั่นผูกพัน มีความพยายามที่จะประยุกตใชความรู 
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ความสามารถและทักษะตางๆ รวมทั้งการนําทรัพยากรที่มีอยูมาใชกับงานไดอยางเหมาะสม มี

การกําหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน และเปนระบบสําหรับการทํางาน 

 Woodcock (1989) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม วาประกอบดวย 

  1) มีวัตถุประสงคชัดเจนสอดคลองกับเปาหมาย (Clear objective and agree 

goal) การทํางานเปนทีม ควรมีวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมอยางชัดเจน ซึ่งสมาชิกทีมตอง

เขาใจ เต็มใจ ยอมรับวัตถุประสงคและเปาหมายอยางแทจริง 

  2) มีการเผชิญหนากันอยางเปดเผย (Openness and confrontation) การ      

สื่อสารและสัมพันธภาพในทีม ตองเปดเผยไววางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอยางตรงไปตรงมา ตอง

เขาใจตนเองและสมาชิกอ่ืนๆในทีมเปนอยางดี เม่ือมีปญหาตองแกปญหาดวยการเผชิญหนา

ปรึกษาหารือ 

  3) มีการสนับสนุนและจริงใจตอกัน (Support and trust) สมาชิกในทีมตองให

ความชวยเหลือสนับสนุน รวมมือรวมใจกันอยางจริงใจ เพื่อใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  4) มีการรวมมือและมีการขัดแยงกัน (Co-operation and conflict) สมาชิกในทีม 

มีการใชประโยชนและประสานประโยชนซึ่งกันและกัน ใหความรวมมือและขัดแยงกันบางเพื่อ 

สรางสรรคการทํางานของทีมใหบรรลุวัตถุประสงค 

  5) มีการปฏิบัติงานที่คลองตัว (Sound procedures) การทํางานของทีมมีความ

ยืดหยุน การตัดสินใจอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลักฐาน มีการใหรางวัลหรือลงโทษเพื่อจูงใจ 

สงเสริมใหสมาชิกกลาแสดงออกในความคิดเห็น 

  6) มีผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) ตามสถานการณ 

  7) มีการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) เพื่อแกไขขอบกพรอง

ไดทันทวงที 

  8) มีการพัฒนาบุคลากร (Individual development) มีแผนการพัฒนาสมาชกิทมี

เพื่อเพิ่มพูนความรูเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน 

  9) มีสัมพันธภาพภายในทีมดี (Sound inter-group relations) รับฟงความคิดเห็นซึ่ง

กันและกัน ยอมรับในความดี ความสามารถ เขาใจในแนวคิดและปญหา พรอมที่จะชวยเหลือกัน

ภายในทีม 

 ปจจัยที่ทําใหทีมงานทํางานไดดีและมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ที่มีผูสรุปไว ดังนี้ 

(Buke, 1988; Miller, 1991; Parker, 1991; Reddy, 1988 and Shonk, 1982 อางใน เปรมวดี 

คฤหเดช, 2540)  

  1) เปาหมาย (Goals) ทีมงานที่มีประสิทธิผลนั้น สมาชิกทีมตองมีความรับผิดชอบ

ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยจําเปนตองระบุใหชัดเจนถึงเปาหมายของงานที่จะทํา 
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เพื่อใหสมาชิกรับรูและจัดการวางแผนงานไดอยางถูกตอง ซึ่งสามารถดําเนินการพัฒนาทีมงาน  

ใหมีประสิทธิภาพ ไดดังนี้ จัดการสื่อสารใหสมาชิกในทีมงาน รับรูและเขาใจเปาหมายของทีมงาน

อยางชัดเจนและถูกตองตรงกัน ปองกันความขัดแยงระหวางสมาชิกในทีมงาน พยายามใหสมาชกิ

ในทีมงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย พยายามทําใหเปาหมายนั้นนําไปปฏิบัติได สมาชิก

สามารถรับรูได วัดไดและมีความเฉพาะเจาะจง เพื่อใหสมาชิกรับรูไดวาบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 

และพยายามที่จะจัดใหมีการแลกเปลี่ยนเปาหมายระหวางสมาชิกในทีมงานแตละคน ซึ่งจะมีผล

ใหสมาชิกคนอื่นๆ ไดรับรูวาการปฏิบัติงานของตนมีสวนชวยสนับสนุน หรือขัดขวางการทํางานของ

สมาชิกคนอื่นๆ 

  2) บทบาท (Roles) การจัดการเกี่ยวกับบทบาทของสมาชิกในทีม เปนสิ่งจําเปน

ในการพัฒนาการทํางานเปนทีม ซึ่งควรคํานึงถึง ความชัดเจนของบทบาท สมาชิกในทมีทกุคนจะตอง

เขาใจบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืนๆ จึงควรมีการทบทวนเพื่อใหสมาชิกทุกคนเขาใจตรงกัน 

และคํานึงถึงความขัดแยงในบทบาท ซึ่งที่มาของความขัดแยงมักเกิดจากการแสดงบทบาทของ  

ตนเองไมสอดคลองตองกัน หรือความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทของตนเองไมกระจางชัด ทําใหเกิด

ความคาดหวังแตกตางกัน นอกจากนี้ เมื่อมีสมาชิกใหมเพิ่มข้ึนหรือเปลี่ยนแปลงไป ทีมงาน

จําเปนตองทําความกระจางเกี่ยวกับบทบาทของสมาชิกแตละคนเสมอ 

3) กระบวนการทํางาน (Procedures) กระบวนการในการพัฒนาการทํางานเปน 

ทีม ตองคํานึงถึงการตรวจสอบกระบวนการทํางาน ดังนี้ 

   3.1) การตัดสินใจ โดยตองคํานึงเพื่อใหผลการตัดสินใจมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพสูง คือ ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีดําเนินการตัดสินใจ การมีสวนรวม 

ในการตัดสนิใจของสมาชิกในทีมงาน 

   3.2) การสื่อสาร หลักพื้นฐานของการสื่อสารเพื่อการทํางานเปนทีม คือ 

เปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมงานไดมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ การที่สมาชิกไดรับรูขาวสาร

ที่เกี่ยวกับเร่ืองภายในทีมงานของตนเอง และเรื่องระหวางทีมงานกับส่ิงแวดลอมภายนอก ซึ่งจะทําให

เกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน โดยการสื่อสารและสื่อความหมายในการทํางาน รวมกันนั้น 

สมาชิกตองมีความเขาใจตรงกันในการทํางานรวมกันของสมาชิก รับฟงซึ่งกันและกัน มีความเปดเผย

และจริงใจตอกัน 

   3.3) การประชุมปรึกษาหารือ นับเปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม 

ซึ่งมีหลักพื้นฐานการประชุมปรึกษาหารือ โดยการระดมสมอง คือ สมาชิกมีความเขาใจและยอมรับ

เปาหมายการทํางานของทีม มีทัศนคติที่เปนมิตรตอกันและกัน มีสวนรวมในการตัดสินใจ ตระหนกั

ในความสําคัญของการคิดแกปญหาอยางสรางสรรค โดยผูที่เปนหัวหนาทีมมีความรูเกี่ยวกับ    
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การทํางานหรือเทคนิคการนําประชุม มนุษยสัมพันธดี และควรมีการกระตุนใหสมาชิกไดมีสวน

รวม มีอิสระทางความคิด 

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

ความสําเร็จของทีม ตองอาศัยความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม จําเปนตองหาวิธสีราง

ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน เพื่อใหเกิดความรวมมือกันในการทํางาน ซึ่งปญหา

ความสัมพันธระหวางสมาชิกอาจมาจากปจจัยตางๆ เชน ความไววางใจ การเสียสละในการทํางาน

รวมกันเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในทีม ซึ่งหัวหนาทีมควรมีการปลูกฝงคานิยมดังกลาว โดยการ

สนับสนุน การกระจายงานและความรับผิดชอบใหแกสมาชิกแตละคนเพื่อกอใหเกิดประโยชน

สูงสุด 

 
2.6 คุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผล 

 

 สุนันทา เลาหนันทน (2544: 54) กลาวถึงรูปแบบของทีมงานที่มีประสิทธิผลในศตวรรษที่ 

21 วาควรครอบคลุมเร่ืองตางๆ ดังนี้ ปทัสถานทางบวกที่เกิดจากระบบที่ไมเปนทางการ จะตองไดรับ

การตอบสนองจากนโยบาย และระเบียบวิธีปฏิบัติของระบบที่เปนทางการ พฤติกรรมกรรมทํางาน

ที่ชวยธํารงรักษาทีมงานใหคงอยู จะตองดําเนินงานควบคูกับกิจกรรมตางๆ ที่สนับสนุนใหการ

ปฏิบัติของทีมงานนั้นเสร็จสมบูรณ บรรยากาศการทํางานของทีมที่เปนกันเองไมตึงเครียด จะตอง

ดําเนินไปควบคูกับความสนใจที่จะสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกภายนอกทีมงาน วสิยัทศันและ

เปาหมายระยะยาว จะตองมุงสนใจกับงานและสมาชิกผูปฏิบัติงานควบคูกันไป วิสัยทัศนของทีม 

พันธกิจ และเปาหมาย อาจมีคุณคานอยถาไมไดมีการนําไปวางแผนเพื่อการปฏิบัติ พันธกิจ เปาหมาย 

และแผนปฏิบัติการจะไมประสบผลสําเร็จ ถาไมมีการระบุความคาดหวังของสมาชิกทีมงาน        

ไวอยางชัดแจง 

 ปรางทิพย อุจะรัตน (2541: 50-51) ไดเสนอรูปแบบการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 

วาควรมีลักษณะ ดังนี้ มีเปาหมายการทํางานรวมกัน ซึ่งเปาหมายนี้ไดมาจากการตกลงรวมกันของ

สมาชิกทั้งหมด และกระทําอยางเปนลายลักษณอักษร บทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกแต

ละคนจะตองชัดเจน ไมคลุมเครือ สมาชิกทุกคนตองเขาใจ สมาชิกทุกคนตองมีความยึดมั่นผูกพันกับ

งาน มีความมุงมั่นและอุทิศตน ทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว สมาชิกทีม    มี

ความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน ใหความสําคัญกับคุณคาของบุคคล เคารพนับถอืซ่ึงกนัและ

กัน มีการยอมรับในความสามารถ มีการแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ ทีมจะตองไดรับ

การสงเสริม สนับสนุนและประคับประคองใหมีบรรยากาศของการทํางานเปนทีม มีการสื่อสารที่ดี เมื่อ

ทีมมีลักษณะของการทํางานรวมกัน ดังนั้น จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการสื่อสารเขามาเกี่ยวของ 



 
 
 32

จุดประสงคของการสื่อสารของทีม คือ การใหเกิดความเขาใจตรงกัน มีสัมพนัธภาพทีด่ตีอกนั ดงันัน้ 

การสื่อสารจะตองกระทําอยางเปดเผยตรงไปตรงมา ชัดเจนและเขาใจงาย มีกฎระเบียบเปนแนวทาง

ในการปกครองดูแลพฤติกรรมของสมาชิกทีม ซึ่งสมาชิกทุกคนจะตองทราบ เขาใจ และยอมรับ 

และสมาชิกทุกคนมีความเต็มใจที่จะใหความรวมมือ 

Douglas McGregor ไดนําเสนอคุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

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

ที่ไมเปนทางการ เปนแบบสบายและไมเครียด ทุกคนชวยกันทํางาน มีความใจในการทํางาน มีการ

อภิปรายถกเถียงกันอยางกวางขวาง โดยทุกคนมีสวนรวมอภิปรายอยางจริงจังและจะอภิปราย

เฉพาะเรื่องที่เกี่ยวของกับงาน สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงคอยางชัดเจนและยอมรับภารกิจ

หลักของทีม สมาชิกรับฟงซึ่งกันและกัน ไมกลัวที่จะแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ แม          

มีความคิดเห็นที่แตกตางกัน แตทีมงานพรอมจะเผชิญโดยไมแสดงอาการหลีกเลี่ยงความขัดแยง  

ที่ เกิดขึ้น   การตัดสินใจสวนใหญจะเปนการตัดสินใจโดยใชหลักความเห็นพองตองกัน 

(Consensus) การวิพากษวิจารณการกระทําเกิดขึ้นไดบอย และกระทําอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

ทามกลางความสบายใจ การวิพากษวิจารณจะมีลักษณะสรางสรรค มุงขจัดปญหาและอุปสรรค

ตางๆ ที่กลุมกําลังเผชิญหรือกําลังขัดขวางงานไมใหดําเนินไปดวยดี สมาชิกมีอิสระที่จะแสดง

ความรูสึกและความคิดเห็นที่มีตอปญหา และการปฏิบัติงานของทีมงาน เมื่อมีการปฏิบัติงาน     

จะมอบหมายงานอยางชัดเจน ผูที่เกี่ยวของจะเขาใจและยอมรับภารกิจตางๆ อยางเต็มใจ หัวหนา

ทีมจะไมใชอํานาจครอบงํากลุม และกลุมก็จะไมยอมปฏิบัติตามผูนําอยางไรเหตุผล สภาวะความ

เปนผูนําจะเปลี่ยนไปตามสภาพการณและสภาพแวดลอม สมาชิกของทีมงานตางมีความรูและ

ประสบการณที่แตกตางกัน ทีมจะใชประโยชนจากสมาชิกแตละคนไดมากที่สุด ทีมยึดคานิยมที่วา

ปญหาไมไดอยูที่วาใครจะบังคับบัญชา แตจะอยูที่วาจะทํางานใหสําเร็จไดอยางไร ทีมงาน         

จะตระหนักเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะมีการตรวจสอบเปนระยะวางานดําเนินการไปดวยดีเพียงใด 

และมีปญหาอุปสรรคอะไรบาง ไมวาจะเปนปญหาเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติหรือพฤติกรรมสวนบุคคล 

ไมวาปญหาจะเกี่ยวของกับเรื่องใด กลุมจะนําเรื่องเหลานั้นมาอภิปรายกันอยางกวางขวางจนไดวธิี

แกปญหาตางๆใหลุลวง 

 
 2.7 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Kowalski 

 
การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ไดกลาวไววา ในชีวิตการทํางาน

คนเรามีความตองการที่จะทํางานอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการทํางานเชนนี้จะเกิดขึ้นได

เมื่อมีการทํางานเปนทีม การทํางานเปนทีมประกอบดวย สมาชิกที่มีภูมิหลังแตกตางกัน การ
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ทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  ประกอบดวย  ผูบ ริหาร  แพทย  พยาบาล  เภสัชกร  นัก

กายภาพบําบัด และบุคลากรที่สนับสนุนการทํางานของทีมสุขภาพ ไดแก แมบาน โภชนากร 

สมาชิกในทีมเปนผูที่มี คุณคาและมีสวนรวมในการทํางาน ดังน้ัน ทุกคนตองไดรับการปฏิบัติให

เคารพในเกียรติ์และศักดิ์ศรี ถาการทํางานเปนทีมไมมีประสิทธิภาพ  ผู รับผิดชอบจะตอง

เปลี่ยนแปลงการทํางานเปนทีมของตน เพื่อใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ 

จากการที่มีการเปลี่ยนแปลงในองคกรสุขภาพ ที่มีการลดคาใชจาย การลดขนาดของ  

องคกรลง การทํางานเปนทีมจะมีความสําคัญมากขึ้น เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมใน

ยุคปจจุบัน ในสังคมของเราปจจุบัน แมวาจะมีการใหความสําคัญตอความสําเร็จของบุคคลใด

บุคคลหนึ่ง แตไมสามารถละเลยตอการทํางานของแตละบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย การทํางาน

ในหอผูปวย ก็เชนเดียวกับการทํางานของทีมนักกีฬา เชน ทีมฟุตบอล ทีมบาสเกตบอล ซึ่งจะ

สามารถนําชัยชนะมาสูทีมได โดยที่ทุกคนทําหนาที่ของตนไดดีที่สุด และมีการประสานงานรวมกัน

ทํางานอยางพรอมเพรียง 

การทํางานเปนกลุม ไมไดหมายถึงการทํางานเปนทีม เพราะการทํางานเปนกลุม เปนเพยีง

การทํางานรวมกัน การทํางานเปนทีม ทุกคนในกลุมตองมีความตั้งใจอยางสูงที่จะทําใหบรรลุ   

เปาหมายของงาน หลายครั้งที่พบวาการทํางานเปนกลุม แตไมเกิดทีมงาน ก็อาจกลาวไดวา การ

ทํางานเปนทีมนั้น ตองมีการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และความสัมพันธระหวางบุคคล      

ไวอยางชัดเจนเพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จ การทํางานของทีมสุขภาพ หากเปนไปดวยดี จะทําให

ประหยัดคาใชจาย งานมีคุณภาพสูง จากการที่ทรัพยากรมีจํากัด ทีมพยาบาลที่ดูแลผูปวยจะตอง

กําหนดเปาหมายใหชัดเจน มีการแกปญหาอยางสรางสรรค แสดงออกถึงความรวมมือรวมใจ 

เคารพและใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

 เมื่อการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ บรรยากาศของการทํางานจะดีเมื่อเกิดความ

แตกตางทางความคิดจะมีการอภิปรายระหวางสมาชิกกลุม ทุกคนมีความเขาใจในเปาหมาย

เฉพาะของทีม สมาชิกทีมมีความเต็มใจที่จะรับฟงซึ่งกันและกัน ใชมารยาทที่เหมาะสมในการเสนอ

ความคิดเห็นที่แตกตาง การลงมติเห็นชอบในเร่ืองตางๆ การใหขอมูลยอนกลับและการยอมรับ

ขอมูลยอนกลับ 

โดยทั่วไปแลว ทีมที่ไมมีประสิทธิภาพ จะถูกควบคุมโดยคนเพียง 2-3 คนเทานั้น ทําให

สมาชิกอื่นๆ เบื่อหนาย เกิดความไมพอใจ และรูสึกไมมีสวนรวม ผูนําทีมจะมีลักษณะเผด็จการ 

แข็งตึง การสื่อสารภายในทีมจะเย็นชา และเปนไปอยางเปนทางการ สมาชิกจะรูสึกไมสบายใจ

เนื่องจากมีการขัดแยง หรือการไมเห็นดวย หลีกเลี่ยงและเก็บกดสิ่งตางๆไว มากกวาที่จะใช        

สิ่งเหลานี้ในการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีการวิพากษวิจารณ จะเปนไปเพื่อการทําลาย 

ยึดแตความรูสึกตนเอง และทํารายผูอ่ืน มากกวาที่จะสรางสรรค หรือยึดปญหาเปนศูนยกลาง 



 
 
 34

สมาชิกทีมอาจจะเริ่มที่จะสงวนทาที ความรูสึกหรือ ความไมเห็นดวย เพราะรูสึกวามันเปนสิ่งที่

อันตรายที่จะแสดงความคิดเห็นเหลานั้น สิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดความไมลงรอยตอกันและจะระเบดิ

ความรูสึกนี้ในภายหลัง ในทํานองเดียวกับ ทีมที่หลีกเลี่ยงการตรวจสอบการทํางานของตนเอง 

หรือสมาชิกทีมรอจนกวาจะถึงวันประชุม เพื่อที่จะแสดงความคิดเห็นหรือความรูสึกเกี่ยวกับส่ิง

ตางๆที่ดําเนินไปอยางไมถูกตองและเหตุผลที่เกิดเหตุการณไมถูกตองเหลานี้ 

 ในทางตรงกันขาม ทีมที่มีประสิทธิผลจะมีลักษณะที่มีวัตถุประสงคของทีมที่ชัดเจน ไมเปน

ทางการและเปนไปอยางสบายๆ มีความยึดมั่นผูกพันกัน และการมีสวนรวมในทีมอยูในระดับสูง 

สมาชิกมีความสามารถที่จะฟงอยางยอมรับนับถือกันและกัน และการสื่อสารกันอยางเปดเผย  

ชวยใหพวกเขาจัดการกับความคิดเห็นที่ไมตรงกันไดอยางเหมาะสม และทํางานรวมกันไดมากกวา

ที่จะเก็บกดความรูสึกของพวกเขา ในการอภิปรายถึงประเด็นตางๆ พวกเขาจะตัดสินใจโดย        

ใชความเห็นพองตองกัน มีการแบงบทบาทและการทํางานที่ชัดเจน สมาชิกจะมีการแบงปนบทบาท  

ผูนํากลุม ระลึกวาแตละคนเปนองคประกอบที่ทําใหกลุมมีความเขมแข็ง เมื่อทีมมีความสามารถ

และเต็มใจที่จะประเมินถึงจุดออนและจุดแข็งของทีม และจัดการกับส่ิงเหลานี้ไดอยางเหมาะสม 

ส่ิงเหลานี้จะชวยใหทีมสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงและความทาทายตางๆได 

 ความทาทายที่เราตองเผชิญในระบบสุขภาพทุกวันนี้นั้น มีมากมาย มีการดําเนินการเพื่อ

ลดขนาดองคกรลง งบประมาณถูกตัด การลดจํานวนวันนอนของผูปวย คาใชจายตางๆถูกจํากัด 

และการเลิกจางงานของเจาหนาที่ตางๆ ทีมที่มีประสิทธิภาพ จะเขาไปมีสวนรวมในการแกปญหา

ไดอยางมีประสิทธิผล การสรางสรรคที่เพิ่มข้ึน และการปรับปรุงการดูแลสุขภาพ    

ทีมงานกอใหเกิดการทํางานเปนทีม ผูจัดการทีมเกือบทั้งหมดควรเรียนรูเกี่ยวกับการ

ทํางานเปนทีม เนื่องจากพวกเขาจําเปนและตองการที่จะทํางานรวมกัน การทํางานรวมกันชนิด

ตางๆนั้น ตองการการสังเกตวาจะทําอยางไรจึงจะมีการทํางานรวมกันเปนกลุม และเรียนรูที่จะไม

จํากัดความสามารถของตนเอง  ทําการประเมินความรูสึกภาคภูมิใจในความพยายามของสมาชิก

แตละคน ปญหาและการบังคับบัญชาที่จะขัดขวางการรวมมือกันและการทํางานเปนทีมงาน แนวคิด

ที่สําคัญตอการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 

 
2.7.1 การติดตอสื่อสารภายในทีม (Teamwork communication)  
 

  คําวา ทีม ที่พบเห็นบอยๆ มักจะถูกใหนิยามวาหมายถึงการทํางานรวมกัน ซึ่ง   

จําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร ในการที่จะชวยใหสมาชิกเขาใจวา ควรที่จะทําอยางไรตอสัมพันธ-

ภาพระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน ในการที่จะคิด การใหการสนับสนุน และการกระทําที่มี

ความหมายตางๆ จําเปนที่สมาชิกทีมจะตองมีความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงที่
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เกิดขึ้นในหมูพวกเขาได และทําในสิ่งที่ไดวางแนวทางไว มากกวาที่จะขัดขวางการทํางานรวมกัน 

ยิ่งไปกวานั้น สมาชิกทีมจะตองสามารถที่เชื่อมั่นวาเขาจะไดรับส่ิงที่เขาตองการ ขณะเดียวกันก็

สามารถที่จะเชื่อไดวาสมาชิกแตละคนจะทํางานตามหนาที่ของตนเองในทีมและมีผลงานที่สมบูรณ 

เพื่อที่จะส่ือสารไดอยางมีประสิทธิผล ตองใชทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลเพื่อใหงานสําเร็จ 

สมาชิกจะตองเต็มใจที่จะเผชิญกับประเด็นตางๆ และแสดงออกอยางเปดเผยถึงความคิดและ

ความรูสึกของตนเอง ในการพยาบาล ทักษะการเผชิญหนาอยางสรางสรรคมักจะไมถูกใช เปน

หนาที่ของสมาชิกแตละคนที่จะตองเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสาร เพื่อใหรูปแบบการสื่อสารไดรับการ

ปรับปรุง สิ่งสําคัญก็คือ เราแตละคนจะตองเปลี่ยนแปลงตนเอง  เพื่อให ส่ิงตางๆเกิดการ

เปลี่ยนแปลง  

การติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการนาํหรือถายทอดหรือการแลกเปลีย่นขาวสาร 

ระหวางผูสงขาวและผูรับขาว โดยใชการพูด การเขียน หรือสัญลักษณตางๆ (Verbal) และใชการ

แสดงออกทางสีหนา ทาทางตางๆ (Non-verbal) เปนเครื่องมือในการสื่อความหมาย เพื่อใหผูรับ

ขาวสารรับทราบความหมายของขาวสารซึ่งตรงกับผูสงขาวไดสงไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2533: 129)  

หลักพื้นฐานของการสื่อสารเพื่อการทํางานเปนทีม คือ เปดโอกาสใหสมาชิกภาย 

ในทีมไดมีการติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ รับฟงซึ่งกันและกัน มีความเปดเผยและจริงใจตอกัน 

การทํางานเปนทีมผลักดันใหสมาชิกสื่อสาร และทําความเขาใจซึ่งกันและกันไดดียิ่งขึ้น ซึ่งจะทําให

เกิดความเขาใจระหวางสมาชิก (Mohrman et al., 1995) การสื่อสารและสัมพันธภาพภายในทีม 

ตองเปดเผยไววางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอยางตรงไปตรงมา ตองเขาใจตนเองและสมาชิกอ่ืนๆใน

ทีมเปนอยางดี (Woodcock, 1989)   

 การติดตอส่ือสารภายในองคการมีอยูไดหลายลักษณะ แตในการติดตอส่ือสาร

การทํางานภายในทีมงานสวนใหญแลวมักจําแนกออกไดเปน 2 ประเภท (Gibson et al., 1991) 

ดังนี้ ประเภทแรกการติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal communication) เปนการสื่อสารที่

เปนไปตามระเบียบแบบแผนของหนวยงานที่กําหนดไวตามสายการบังคับบัญชาหรือตามตําแหนง

หนาที่ที่ระบุไว สวนมากเปนการสื่อขอความในรูปการเขียนที่เปนลายลักษณอักษร เชน การนํา

นโยบาย การวินิจฉัยสั่งการ หรือคําแนะนําผานไปยังสายการบังคับบัญชา รวมถงึการนาํขอเสนอแนะ 

หรือการรายงานผลการปฏิบัติงานกลับมายังผูบังคับบัญชา การแจงนโยบายมักเปนในลักษณะ

หนังสือเวียน บันทึกขอความ ซึ่งถือวาเปนการสื่อสารอยางเปนทางการทั้งสิ้น และประเภทที่สอง

การติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ (Informal communication) เปนการสื่อสารที่ไมไดเปนไป

ตามระเบียบแบบแผนที่ไดกําหนดไว สวนใหญเกิดจากความสัมพันธสวนตัว การสื่อสารแบบนี้   

นับวามีความสําคัญในองคการ วิธีการสื่อสารมักใชวาจาหรือกิริยาทาทางมากกวาการใช          
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ลายลักษณอักษร เชน การสนทนา การพูดคุยกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกันใน

บรรยากาศเปดเผยและเปนกันเอง ซึ่งการสื่อสารแบบไมเปนทางการนั้นมีขอดี คือ มีความรวดเร็ว 

ทราบความรูสึกของผูรับสารไดทันที และทําใหมีความคุนเคยกันยิ่งขึ้น สวนขอเสีย คือ อาจมีความ

บิดเบือนจากความเปนจริง ทําใหเกิดความเขาใจผิดกันได  

Romig (1996) กลาววา การติดตอส่ือสาร เปนขั้นแรกของการปรับปรุงงานของ 

ทีมงาน โดยการพัฒนาโครงสรางของการติดตอส่ือสาร เพื่อเพิ่มปริมาณและคุณภาพของการ     

ติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกทีม สมาชิกทีมมีความอิสระในการใหขอมูล หรือพูดในเรื่องที่เกี่ยวกับ

งานที่มุงเนนการแกปญหาหรือปองกันปญหา การปรับปรุงงาน มีการรับฟงปญหาและแนวทาง  

แกไขของผูอ่ืนอยางรอบคอบ Cuttlip and Center (1978) ไดเสนอองคประกอบของการ

ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลไว 7 ประการ คือ 

  ประการที่ 1 ความนาเชื่อถือ (Credibility) หมายถึง ความนาเชื่อถือของ   

ขาวสารและวิธีการสงสาร ที่สําคัญ คือ ผูสงสารจะตองเปนบุคคลที่ผูรับสารยอมรับใหความเชื่อถือ

ไววางใจ 

  ประการที่ 2 บริบทของการสื่อสาร (Context) หมายถึง สภาพการณหรือ

สภาพแวดลอมในการสื่อสาร ซึ่งควรมีลักษณะเอื้ออํานวยความสะดวกตอการสรางบรรยากาศใน

การสื่อสาร เชน ความเงียบสงบ อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวางที่เพียงพอ 

  ประการที่ 3 เนื้อหาสาระ (Content) หมายถึง ผูสงสารควรรูจักเลือก

เนื้อหาสาระใหเหมาะสมกับผูรับสาร สาระของสารมีลักษณะนาสนใจ ควรนําเสนอทั้งในแงบวก

และในแงลบ เพื่อใหผูรับสารไดใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ 

  ประการที่ 4 ความตอเนื่องและความสม่ําเสมอ (Continuity and 

consistency) หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารที่ตองอาศัยความสม่ําเสมอตอเนื่อง หรือมีการย้ํา

เพื่อเตือนความจําซึ่งตองมีความเที่ยงตรงและแนนอน 

  ประการที่ 5 ชองทางการติดตอสื่อสาร (Channel) หมายถึง ผูสงสารควร

เลือกชองทางใหเหมาะสมกับสถานการณในการสื่อสารนั้น ซึ่งควรเลือกชองทางที่ไดผลรวดเร็ว

ที่สุด ประการที่ 6 ความสามารถของผูรับสาร (Capability) หมายถึง ผูสงสารและผูรับขาวสาร

ตองมีความรูความสามารถในเรื่องที่ทําการสื่อสารนั้น ตลอดจนมีทักษะในกระบวนการสื่อสาร

ควบคูไปดวย 

  ประการที่ 7 ความชัดเจนของขาวสาร (Clarity) หมายถึง ผูสงสารควร

เลือกใชภาษาที่ผูรับสารสามารถเขาใจงาย และสามารถแปลความหมายทีต่รงกบัความตองการของผู

สื่อสาร  

Devito (1995: 92-99) ไดเสนอรูปแบบในการพัฒนาทักษะการสื่อสารระหวาง 
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บุคคลอยางมีประสิทธิภาพตามแนวมนุษยนิยม (A humanistic model of effective interpersonal 

communication) ซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 

องคประกอบที่ 1 การเปนคนเปดเผย/การเปดใจกวาง (Openness) หมายถึง  

ความสามารถของบุคคลที่จะพูดอยางตรงตามความเปนจริงในเรื่องของตนเองอยางเต็มใจ ทั้งใน

สิ่งที่ตนคิดสิ่งที่ตัดสินใจ คานิยมของตนเอง กลาพูดถึงความกลัว ความคับของใจ และความ

ผิดพลาดของตนเองได มีความรับผิดชอบในความคิดและความรูสึกของตนเอง ซึ่งการเปดเผย

ตนเองนี้มีความซื่อสัตยตอกันเปนพื้นฐานของการมีปฏิสัมพันธอยางแทจริงตอผูอ่ืน การที่บุคคลจะ

รูจักตนเองและมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดีตองมีการเปดเผยตนเอง การปดบังบางสิ่ง

บางอยางกับบุคคลอื่นจะมีผลตอสัมพันธภาพ เพราะยิ่งบุคคลเปดเผยตนเองตอบุคคลอื่นมากขึ้น

เทาใด บุคคลอื่นก็ยิ่งแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับตัวเขาใหบุคคลไดรับรูเทานั้น ดังนั้นการเปดเผย

ตนเองจึงเปนสิ่งจําเปนในการสรางสัมพันธภาพ เพราะจะกอใหเกดิความเต็มใจที่จะฟงและสนใจ

ในความรูสึกของกันและกัน ซึ่งหลักในการเปดเผยตามแนวคิดของ Devito (1995) ประกอบดวย 

  1) การเปนคนเปดเผยจริงใจตอบุคคลที่ตนเขาไปเกี่ยวของดวย คือ การ

บอกเลาขอมูลเกี่ยวกับตนเองใหผูอ่ืนไดรับรูหรือบอกถึงปฏิกิริยาหรือความรูสึกของตนที่มีตอบุคคล

อ่ืนดวยความเต็มใจ แตการเปดเผยตนเองในบางเรื่องก็มีความเสี่ยงตอการคุกคามความรูสึกตอ

ตนเองของบุคคลเชนกัน ไดแก เร่ืองเกี่ยวกับทางเพศ ฐานะทางเศรษฐกิจ และอุปนิสัยสวนตัว เปน

ตน นอกจากนี้ยังพบวา บุคคลจะเปดเผยตนเองตอผูที่ใกลชิดกับตนเองมากที่สุด และการเปดเผย

ตนเองในเรื่องทางบวกกระทําไดงายกวาการเปดเผยในเรื่องทางลบ 

  2) การตอบสนองตอผูอ่ืนอยางซื่อตรงจริงใจ คือ การใหขอมูลยอนกลับ

ตอผูอ่ืนในขณะที่สนทนาอยางทันการณ ซึ่งกระทําไดโดย การตั้งใจฟง การแสดงความ สนใจและ

เขาใจในความรูสึกของคูสนทนา เปดเผยขอมูลยอนกลับขณะสนทนาเปนระยะๆ โดยไมแสดงการ

ประเมินผูพูดทั้งทางคําพูดและการแสดงกิริยาทาทาง การรกัษาความลับและไมหาประโยชนจาก

สิ่งที่เปนความลับของผูอ่ืนที่นํามาเปดเผยกับตนเอง 

3) การเปดเผยใจกวาง คือ การยืนยันถึงความรูสึกและความนึกคิดที่ผู 

พูดแสดงออกไปวาเปนของผูพูดอยางแทจริงและผูพูดยินยมรับผิดชอบตอเร่ืองดังกลาว 

องคประกอบที่ 2 การรวมรูสึก/ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) หมายถึง การรูสึก 

เหมือนกับคนที่สื่อสารดวยรูสึก มีความรูสึกรวมในประสบการณที่ผูอ่ืนไดรับ เขาใจวาเขารูสึก

อยางไรโดยไมนําความรูสึกตัวเองเขาไปเกี่ยวของ จะทําใหกระบวนการสื่อสารระหวางบุคคล

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และ Devito ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเกิดความรูสึกรวมใน

การสื่อสารระหวางบุคคลไว ดังนี้ การแสดงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Achieving empathy) โดย 

หลีกเลี่ยงคุณคาทางดานพฤติกรรมของบุคคลอื่นวา ดี-เลว, ถูก-ผิด เรียนรูใหมากที่สุดเทาที่ทําได
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เกี่ยวกับความตองการ ประสบการณ ความสามารถ และอารมณของผูอ่ืน พยายามศึกษา

พฤติกรรมของมนุษย เขาใจในความรูสึก เหตุผล และแรงจูงใจในการกระทําของมนุษย การหา

ประสบการณอยางเต็มอารมณความรูสึกในส่ิงที่ผู อ่ืนรูสึก เพื่อเรียนรูการเขาใจความเขาใจ

ความคิดและความรูสึกของผูอ่ืน สาํหรับการสื่อสารทางดานความเห็นอกเห็นใจ (Communication 

empathy) จะประกอบดวยการแสดงความเห็นอกเห็นใจโดยไมใชคําพูด (Non-verbal empathy) 

อันไดแก การแสดงออกทางสีหนา และทาทาง (Facial expression and gesture) ที่เหมาะสม 

การแสดงออกโดยการสบตา (Eye contact) กับผูพูด และการแสดงออกมีภาษากายหรือทาทางที่

เหมาะสม การสัมผัส (Use touch) ที่เหมาะสม สวนการแสดงความเห็นอกเห็นใจโดยใชคําพูด 

(Verbal empathy) จะประกอบไปดวย การสะทอนคําพดูที่แสดงออกวาเขาใจในความรูสึกของคู

สนทนา การแสดงหรือพูดถึงเรื่องเกี่ยวกับส่ิงที่คิดวาคูสนทนากําลังรูสึก การใหใชเรื่องราวที่

แวดลอมตัวผูพูดเพื่อเปดเผยตัวเองใหเหมาะกับการสื่อสารถึงความเขาใจและเกี่ยวพันกับเร่ืองที่

ผูคนมีประสบการณมาแลวและพยายามนําเสนอสารรวม เพื่อจะพยายามกระตุนเรงความเปดใจ

กวางและการมีการสื่อสารที่ซื่อสัตยจริงใจ 

องคประกอบที่ 3 การสนับสนุนเกื้อกูลตอคูสนทนา (Supportiveness) หมายถึง  

การยอมรับกับผูอ่ืนทั้งในดานความคิด ความรูสึก มีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน สามารถยอมรับ

ความคิดเห็นที่ขัดแยงกับตนเองไดอยางไมตัดสินใจ ซึ่งสามารถกระทําไดโดยการบรรยายในสิ่งที่

เกิดขึ้นมากกวาการประเมิน (Descriptiveness) เปนการบรรยายความรูสึกและสถานการณที่

แทจริงซึ่งจะทําใหบรรยากาศในการสนทนาในลักษณะของการใหการสนับสนุนชวยเหลือมากกวา

บรรยากาศแหงการตัดสินใจในการสื่อสารระหวางกัน การอธิบายความรูสึกของผูพูด หลีกเลี่ยง

การกลาวหาหรือติติง หลีกเลี่ยงการประเมินคาเชิงลบ หลีกเลี่ยงคําสั่งสอนเทศนา การเปดใจกวาง

มากกวาไมยืดหยุน (Provisionalism) เปนการยอมรับความคิดเห็นในทางอื่นๆ การเปดใจยอมรับ

ความคิดเห็นและความรูสึกขัดแยง และยอมใหบุคคลอื่นวิพากษวิจารณหรือใหขอแนะนําโดยไม

โตแยง และพรอมที่จะเปลี่ยนความคิดเห็นหรือทัศนคติของตน ถาสิ่งที่บุคคลอื่นแนะนํามีเหตุผล

เพียงพอ แตไมใชความไมเชื่อมั่นในตนเอง หรือความลังเล ซึ่งการยอมรับความคิดเห็นนี้จะชวยให

เกิดบรรยากาศที่ดีในการสนทนา  มีผลทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น มีความเขาใจกันและยังทําใหเกิดความรูสึกเทาเทียมกันระหวางคูสนทนาอีก

ดวย 

องคประกอบที่ 4 การติดตอส่ือสารในทางบวก (Positiveness) หมายถึง การมี 

ทัศนคติที่ดีทั้งตอตนเองและผูอ่ืน มีความพอใจและความภาคภูมิใจในตนเองอยางเหมาะสมและมี

ความชื่นชมยินดีตอผูอ่ืนอยางจริงใจ ซึ่งสามารถกระทําไดจากการมีทัศนคติในทางบวก (Attitude 

positiveness) ที่เปนการยอมรับเชิงบวกตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตอตัวเองและตอสถานการณการ
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สื่อสารโดยทั่วไป การมีความรูสึกในทางบวกในสถานการณทีสนทนา ตองปราศจากการประเมิน

และการตัดสินรวมดวย เปนการแสดงความคิดเห็นในทางบวกของผู อ่ืนซึ่งจะเอื้อใหเกิดการ

ตอบสนองอยางรวมมือซึ่งกันและกัน ทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงการยอมรับ

บุคคลที่พูดคุยติดตอดวย (Stroking) การยอมรับอาจจะออกมาเปนในเชิงลบหรือเชิงบวกก็ได การ

ยอมรับเชิงบวกปกติแลวจะแสดงออกมาในรูปของการเสริมแรงหรือการใหรางวัลและประกอบไป

ดวยพฤติกรรมที่คาดหวังไว การยอมรับเชิงลบในทางตรงกันขามเปนการลงโทษบางครั้งทําราย

ในทางอารมณหรือทางจิตใจ ซึ่งการยอมรับชื่นชมนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิผลมากกวา 

เพราะชวยเสริมสรางความพึงพอใจ สุนันทา เลาหนันท (2544: 117) กลาววา สมาชิกทีมงาน

สามารถสรางบรรยากาศของการแสดงความไมเห็นดวยในทางบวก โดยวิธีดังนี้ ใชวิธีการวิเคราะห

ความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมีระบบ สมาชิกมีความยืดหยุนและเปดใจกวางรับฟงความคิดเห็น

ในทุกประเด็น ใชอารมณขันแทรกแซงปฏิกิริยาที่เปนศัตรู ยอมรับดวยทาทีที่สงบถาความคิดเห็นที่

เสนอไมไดรับการยอมรับ 

องคประกอบที่ 5 ความเสมอภาคในการสื่อสาร (Equality) หมายถึง การสราง 

บรรยากาศแหงความเสมอภาคในการสื่อสารระหวางบุคคล ทั้งการใชคําพูดและกิริยาทาทางที่ไม

แสดงความเหนือกวาหรือดอยกวาอีกฝาย แมวาในสถานการณทั่วไปบุคคล 2 คน จะไมมีความ

เสมอภาคกันโดยสมบูรณ จะมีความแตกตางกันไมวาจะเปนฐานะทางเศรษฐกิจ สถานภาพทาง

สังคม เปนตน สิ่งที่จะสื่อถึงความเสมอภาคในการสื่อสารนั้นผูพูดควรหลีกเลี่ยงคําวา “ควร” หรือ 

“นาจะ” กับผูฟง หลีกเลี่ยงการขัดจังหวะบุคคลอื่น การบอกใหคูสนทนารูสึกถึงความมีสวนชวย

ชองบุคคลอ่ืนๆ กอนที่ผูพูดจะพูดแสดงความมีสวนชวยของตนเอง และหลีกเลี่ยงการแกไขความ

ถูกตองหรือการซอมแซมที่ผูอ่ืนสื่อออกมา    

จากที่กลาวมาจะพบไดวา การสื่อสารที่มีประสิทธิผลประกอบไปดวยปจจัยหลาย 

อยาง ทั้งรูปแบบการสื่อสาร ทักษะการสื่อสารระหวางบุคคล ซึ่งในการทํางานเปนทีมนั้นการ

สื่อสารเปนสิ่งที่ทําใหกิจกรรมของทีมดําเนินไปได ซึ่ง Kowalski (1999) กลาววา การทํางานเปน

ทีมที่มีประสิทธิผลตองประกอบดวยการติดตอส่ือสารของสมาชิกในทีม และไดใหความหมายของ

การติดตอส่ือสารภายในทีม วาหมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีการทํางานรวมกัน มีการเขาใจซึ่งกัน 

มีสัมพันธภาพระหวางกันและกัน  คิดถึงผู อ่ืน  ใหการสนับสนุน โดยการแสดงบทบาทที่มี

ความหมาย แกปญหาความขัดแยงซึ่งกันและกัน พยายามสงเสริมซึ่งกันและกันมากกวาสกัดกั้น

กัน มีความไววางใจวาจะไดรับส่ิงที่ตนตองการ สามารถพึ่งพาผูอ่ืนได เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ

ตามหนาที่ที่ตองการ มีความตั้งใจที่จะเผชิญอยางเปดเผยกับประเด็นปญหาตางๆ โดยการ

แสดงออกถึงแนวคิดและความรูสึก ทักษะการแสดงออกที่ดีตอกันและกัน การสื่อสารจะทําใหแต



 
 
 40

ละบุคคลเกิดการพัฒนาตนเอง เปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารซึ่งเปนสิ่งจําเปนที่จะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

  จะเห็นไดวาการสื่อสารตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ใหความสําคัญกับ

บรรยากาศในการสื่อสารคือ การสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจกัน การสื่อสารที่ใหการสนับสนุนกัน

และกัน สื่อสารอยางเปดเผย และบรรยากาศการสื่อสารเพื่อกอใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน

ของสมาชิกในทีม ซึ่งบรรยากาศในการสื่อสารที่ดี ทําใหผูปฏิบัติงานไดขอมูลที่ตองการมาทําให

เกิดเปนงานที่ดีและสรางสรรค (King, 1986 อางในอุษา แกวอําภา, 2545) บรรยากาศในการ

สื่อสารสามารถนําไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อสมาชิกในทีมมีความสัมพันธอัน

ดีระหวางกันและกัน มีความไวเนื้อเชื่อใจกันสูงยอมสงผลใหมีการทํางานที่ดี 

  Robbins (2000) และ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2541) กลาววา การที่สมาชิกใน

องคการหรือในทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นพูดอยางจริงใจ ติดตอส่ือสารอยางเปดเผย

ตรงไปตรงมา คงเสนคงวา เสมอตนเสมอปลาย รักษาคํามั่นสัญญา จะกอใหเกิดบรรยากาศ

ความไววางใจซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน สวน Pace (1994) กลาววา บรรยากาศการสื่อสาร

แบบสนับสนุน เปนการบอกเลาหรืออธิบายขยายความทําใหผูรับขาวสารเกิดความเขาใจที่ถูกตอง

มากขึ้น เปนการมุงในแงปญหา เนนใหความสนใจในตัวปญหาที่เกี่ยวของ มิใชเนนที่ตัวผูส่ือสาร 

สมาชิกรูสึกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 

จะเห็นไดวาในการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลนั้น ประกอบดวย 

บุคลากรในหลายระดับ ซึ่งมีความแตกตางกันทั้งทางดานประสบการณ สถานทางสังคม ดังนั้น 

การพัฒนาทักษะในการติดตอส่ือสารเพื่อการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลในหอ

ผูปวยใหมีประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งสําคัญ ผูวิจัยจึงนําแนวคิดการติดสื่อสารภายในทีมของ 

Kowalski (1999) มาเปนองคประกอบในการสรางโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาล 

 
2.7.2 การรับรูพันธกิจของทีม (Teamwork mission)  
 
ทีมงานแตละทีมจําเปนที่จะตองมีวัตถุประสงคของทีม ซึ่งก็คือ แผนงาน เปา 

หมาย หรือความตั้งใจ อยางไรก็ตามทีมที่ประสบความสําเร็จมากที่สุดจะมีพันธกิจ คือการบริการ

หรืองานที่เฉพาะเจาะจงที่สมาชิกทีมใหการยอมรับ 100% สมาชิกทุกคนจะตองเขาใจอยางแจม

ชัดถึงความหมายของพันธกิจและวัตถุประสงค และไดรับการยอมรับจากสมาชิกทุกคน (Fisher & 

Thomas, 1996 cited in Kowalski, 1999) พันธกิจที่เต็มไปดวยพลังและมีวิสยัทัศน จะกอใหเกิด
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ความรูสึกรับรูถึงงานที่ทีมจะตองปฏิบัติ พันธกิจที่เต็มไปดวยพลังและเราใจจะกอใหเกิดแรงจูงใจ

กับสมาชิกทีมในการที่จะทําสิ่งตางๆที่มีประโยชน 

  พันธกิจ (M iss ion) คือขอความที่บอกวาเราคือใคร จะทาํอะไรและมีเปาหมาย

อยางไร (คณะกรรมการประสานงานคณุภาพ ศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล,  2 5 4 4) 

  พันธกิจ คือ จดุประสงคหลกัที่บุคคล ทีมงาน หรือองคการไดสรางขึน้มา โดย

ไดรับการระบุไวอยางชัดเจน และสรางแรงบันดาลใจ โดยมีการกําหนดจุดประสงคสวนตน ของ

กลุมหรือขององคการไวอยางชัดเจน (ณฐัพงศ เกศมาริษ, 2546: 12) 

  คําวา ภารกิจ พันธกิจ เจตจาํนง วิสัยทัศน ทิศทางนโยบาย ขอบเขตงาน เปนคําที่

มีความเกี่ยวของกับเปาหมายรวม ซึ่งเปาหมายรวมของทีมทาํใหสมาชิกทุกคนรูวาทีมจะทําอะไร 

ตนตองการเปนสวนหนึ่งของกิจกรรมนั้นหรือไม (ณัฐพงศ เกศมาริษ,  2546 :  14) ซึ่ง อนุวัฒน      

ศุภชุติกุล (2543: 14) กลาววา คุณลักษณะขององคการและทีมที่เปยมไปดวยสมรรถนะก็คือ พวก

เขาตางมีภาพที่ชัดเจนทีพ่วกเขาพยายามสรางขึ้นมารวมกันมีความเขาใจและกระตอืรือรนใน

เปาหมายหลกั และการแบงปนคานิยมรวมกนั ทัง้คานิยม (Values) พนัธกิจ (Miss ion) และ

วิสัยทัศน (V i s i o n) ไดกอใหเกิดลักษณะเฉพาะทีเ่ชื่อมบุคลากร ทีมงานและองคการใหสามารถ 

ตอบสนองและจัดการกับสถานการณใหมๆไดเปนอยางดี 

  พันธกิจของทมีงานเปนสวนที่ขยายออกมาจากพนัธกิจสวนตนรวมเอาพนัธกิจ

ของสมาชิกและของทีมงานเขาไวดวยกนัเมื่อกาวเขามาถึงขั้นตอนในระดับการพฒันาทีมงาน    

จําเปนที่สมาชิกทีมตองมีการปรึกษาหารือกันพันธกิจไดถูกสรางขึน้มาเพื่อการกําหนดการ

ปฏิบัติงานพันธกิจกอใหเกิดความรับผิดชอบสวนบุคคล การสรางความเขาใจที่ชัดเจนใหเราปฏิบัติ

หนาที ่ แมในวนัที่แยที่สุดสมาชิกก็จะไมเดินหนีจากภารกิจนั้น พันธกิจเปรียบไดกับเครื่องมือที่

สําคัญสําหรับพนกังานและองคการ ชวยใหสามารถตัดสินการกระทาํไดอยางมทีิศทาง กอใหเกดิ 

ความมุงมัน่ทีแ่นนอนตามวสิัยทัศนที่กาํหนด 

 ดังนัน้การดําเนินงานของทมีใหประสบผลสําเร็จ ทีมงานตองมีความชัดเจนและ 

สมาชิกตางเขาใจในพนัธกิจของทีม เพื่อใหสมาชิกสามารถวางแผนงานไดอยางถกูตอง สมาชิกทมี

ตองเขาใจเต็มใจยอมรับพันธกิจและเปาหมายของทีมอยางแทจริงเปนการปองกนัความขัดแยง

ระหวางสมาชกิในทมีงาน และสมาชิกตองมีความรับผิดชอบในการทาํงานเพื่อใหบรรลุถึงพนัธกิจ

ที่ตั้งไว ซึง่ Kowalski (1999) กลาววาทมีที่ประสบผลสําเร็จนัน้ สมาชิกตองมกีารรับรูพันธกิจของ

ทีม สมาชิกรับรูเปาหมายของงาน การวางแผน จดุมุงหมาย ความตั้งใจรวมกันที่จะนําไปสู

ความสาํเร็จของงาน ซึง่บคุลากรทางการพยาบาลทกุคนมีความมุงมั่นทีจ่ะปฏิบัตใินการใหบริการ

โดยยึด    วสิัยทัศนทีท่ีมไดกําหนดไว การไดรับการจูงใจจากทีม จะทําใหทีมมีพลงัและตื่นตัวใน 

การที่จะทาํใหบรรลุพันธกิจ 
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การทาํงานของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยถาหากไมมีการสมาชิกไม 

ทราบถงึพนัธกิจของทมีหรือของหอผูปวย จะทําใหการดูแลผูปวยไมเปนไปในแนวทางเดียวกัน  

อาจกอใหเกิดความสับสนใหแกผูปวยและประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยได 

 
  2.7.3. ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม (Teamwork willingness to 
cooperate)  
 

  การที่ผูคนไดรับการจัดอันดับความสัมพันธในสายการบังคับบัญชาขององคการ 

ไมไดหมายถึงวา สมาชิกเหลานั้นทํางานเปนทีม สายการบังคับบัญชาไมไดแสดงถึงทุกอยางของ

ความสัมพันธทางเทคนิคหรือความรวมมือระหวางสมาชิก การรวมรับรูทางดานอารมณความรูสึก

จําเปนที่จะตองมีทีมที่แทจริง พวกเราเกือบจะทั้งหมดอยูในองคการ ที่สมาชิกสามารถทํางานที่

ไดรับมอบหมายไดสําเร็จลุลวง แตไมประสบความสําเร็จในดานสัมพันธภาพระหวางสมาชิก

ดวยกัน ส่ิงที่สําคัญก็คือ พนักงานเหลานี้ไดรับเงินเดือนเพื่อใหทํางานลําพัง พนักงานบางคนไมเคย

ทํางานอยางรวมมือกันมาเปนเวลาเกือบป องคการไมสามารถที่จะจายเงินเดือนใหพนักงานที่ไม

ทํางานดวยกัน มิตรภาพระหวางบุคคลหรือมิตรภาพทางสังคมมีความสําคัญ แตไมเทากับความ

รวมมือเพื่อใหบรรลุพันธกิจของหนวยงาน 

  ความรวมมือของสมาชิกในองคการนับวามีความสําคัญในผลสําเร็จขององคการ 

เนื่องจากความรับผิดชอบในงานนั้น มิไดขึ้นอยูกับสมาชิกคนใดคนหนึ่ง แตขึ้นอยูกับการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนที่รวมกัน  

Devid  (1997 อางใน จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544)  ไดใหความหมายของ 

ความรวมมือวา เปนการที่บุคคลทํางานรวมกันเพื่อใหไดรับจุดมุงหมายเดียวกัน และ Romig 

(1996: 60-61) กลาววา ความรวมมือ หมายถึง การที่สมาชิกทีมรวมกันทํางานโดยชวยเหลือกัน

เมื่อสมาชิกทํางานไมสําเร็จ เมื่อมีงานนอกเวลาก็พรอมที่จะเสนอการใหความชวยเหลืออยาง

ทันทีทันใด เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมงาน 

Kowalski (1999) ใหความหมายถึงความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีมวา  

หมายถึง สมาชิกในทีมรับรูถึงความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งเปนภาวะทางอารมณที่ผูกพันกัน

นอกเหนือจากการประสานงานทางดานเทคนิคทางการพยาบาล ทุกคนในทีมรวมมือกันทํางาน มี

ความเปนมิตรตอกัน มีการปฏิสัมพันธทางดานสังคมรวมกัน โดยไมนึกถึงผลตอบแทนที่ไดรับแต

เพยีงอยางเดียว 

  สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ใหความเห็นวา เมื่อบุคคลมีความรวมมือกันก็จะ

ปฏิบัติงานรวมกัน มีความไววางใจและเต็มใจที่จะรับฟงซึ่งกันและกัน งานพยาบาลเปนงานที่ตอง
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ปฏิบัติงานเปนทีมมีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน ซึ่งแสดงออกโดยการใหความ

รวมมือแกสมาชิกทุกคนในงาน โดยตองมีความไววางใจและเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อที่จะให

เกิดผลดีแกผูปวย (วิเชียร ทวีลาภ, 2534; McClosky, 1998) การรวมมือทํางานเปนทมีมีความจํา

เปนมากขึ้นเพื่อเปนการลดการแบงแยกและการแยกตัวในการทํางานของพยาบาลที่มีเพิ่มมากขึ้น

ใน     องคการสุขภาพ (Trofino, 1992) โดยที่สมาชิกทีมจะตองมีการเปดเผย แบงปนขอมูล

ขาวสารและยอมรับซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน (Johnson and Johnson, 1972 อางใน 

ประภารัตน       แบขุนทด, 2544) 

  ลักษณะความรวมมือของทีม ความรวมมือเปนพฤติกรรมทางสังคมอยางหนึ่ง ซึ่ง

มีการแสดงออกได 4 ลักษณะ (กฤตยา อารยะศิริ, 2543 อางใน ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545)   

ดังนี้  

   1) ลักษณะพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการแขงขันในดานตางๆ โดยความ

รวมมือจะเปน ลักษณะพฤติกรรมที่คํานึงถึงผูอ่ืนและเพื่อผูอ่ืน ซึ่งใกลเคียงกับความเสียสละ 

ขณะที่การแขงขันมุงเพื่อตนเองหรือพวกพองเปนหลัก จึงใกลเคียงกับความขัดแยง จึงกลาวไดวา

ความรวมมือและการแขงขันเปรียบเสมือนพฤติกรรมที่อยูกันคนละขั้ว 

   2) ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกใน 2 รูปแบบ คือ รูปของผลประโยชน

โดยบุคคลรวมกันทํากิจกรรมมุงผลประโยชนรวมกัน และรูปแบบของจุดมุงหมาย โดยเมื่อบุคคล

หนึ่งสามารถบรรลุเปาหมาย บุคคลอื่นๆในกลุมก็สามารถบรรลุเปาหมายได 

   3) ลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในทีมที่มีความรวมมือ จะเปนลักษณะเชิง

บวก หรือเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานและอยูรวมกัน มีการชวยเหลือ

เกื้อกูลสงเสริมแบงปนและแบงงานกันทํา มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

   4) ลักษณะพฤติกรรมการยอมรับ การคลอยตามและสนับสนุนกัน 

ขณะที่การแขงขันมีแนวโนมของการขัดแยง ขัดขวางกัน 

  นอกจากนี้ พูนศักดิ์ บุญสาลี (2541 อางในธนิษฐา สมัย, 2546: 40) กลาววา 

ลักษณะของพฤติกรรมความรวมมือ จะปรากฏลักษณะ 3 ประการคือ 

  ประการแรก การทํากิจกรรมแทนกันได (Substitutability) หมายถึง เมื่อสมาชิก

กลุมคนใดคนหนึ่งลงมือปฏิบัติงานของกลุมแลว คนอื่นๆในกลุมไมตองไปทํางานนั้นอีก เมื่อแบง

งานกันปฏิบัติแลวปรากฏวาสมาชิกคนใดคนหนึ่งปฏิบัติงานนั้นๆไมไดหรือทําไดชา บุคคลอ่ืนชวย

มาทําแทนได เมื่อแบงงานกันแลว สมาชิกกลุมต้ังใจทํางานในสวนของตนเองอยางเต็มที่ 

  ประการที่ 2 การชอบพอชื่นชมผูทํางาน (Positive cathexis) ถามีผูลงมือทํา     

กิจกรรมหรือทํางานที่จะทําใหสมาชิกแตละคนเขาใกลเปาหมาย (สําเร็จ) สมาชิกในกลุมจะช่ืนชม

พอใจและมีทัศนคติที่ดีกับบุคคลนั้น 



 
 
 44

  ประการที่ 3 การชักจูงใจ (Inducibility) ถามีผูปฏิบัติกิจกรรมคนใดขอรองให

สมาชิกอื่นชวยทํากิจกรรมนั้น สมาชิกจะเต็มใจปฏิบัติตามคําขอ  

  ประโยชนของการสรางความรวมมือ ประโยชนที่จะไดจากการปฏิบัติงาน ไดแก  

สามารถคนหาปญหาไดดวยตนเองและพบไดรวดเร็ว ลดการเรียกรองที่ไมจําเปน เนื่องจากผูนิเทศ

ไดชวยเหลือแกไขปญหาในขณะปฏิบัติงานไปไดบางบางสวน เปนโอกาสในการนําการแลกเปลี่ยน

เขาไปแนะนําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไดงาย เปนวิธีการในการรวบรวมขอมูลอยางตอเนื่อง  เปน

โอกาสในการสาธิตและแสดงเปนตัวอยางโดยเจาหนาที่ที่ไดเกิดความรูอยางแทจริง เปนการสอน

ทางทักษะดวย 

  สวนประโยชนของการใหความรวมมือ ไดแก งานบรรลุเปาหมายโดยเร็วและ  

ราบร่ืน เพิ่มความสามัคคีในกลุมและระหวางกลุม ประหยัดเวลาและเพิ่มผลในการปฏิบัติงาน  

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีม ลดขอขัดแยงในการทํางาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใน

การปฏิบัติงาน สนับสนุนใหเกิดความคิดริเร่ิม 

  จะเห็นไดวา ความรวมมือเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอการทํางานของทีม 

เพราะชวยใหสมาชิกทุมเทเพื่อการทํางานใหกับองคการจึงควรสงเสริมใหสมาชิกทํางานดวยความ

รวมมือเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงาน 

  กลยุทธการสรางความรวมมือภายในทีม กฤตยา อาริยะศิริ (2543 อางใน 

ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับกลยุทธการสรางความรวมมือ ดังนี้ ชวย

ใหมีการสรางสัมพันธมิตร แนวรวม หรือหุนสวนระหวางบุคคลหรือทีม โดยรวมกันผนึกกําลังรวม

แรงรวมใจชวยกันเสริมจุดออนจุดแข็งระหวางสมาชิกเพื่อใหมีศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น ชวยให

มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลหรือทีมโดยเฉพาะสมาชิกที่มีความสนใจรวมกัน เพื่อใหมี

การรวมมือสนับสนุนหรือพึ่งพาอาศัยกัน ชวยใหสมาชิกทุกคนที่รวมกันทํางาน ตางไดสัมฤทธิ์ผล

หรือมีชัยชนะทั้งคู ที่เรียกวา ชนะ-ชนะ ทั้งคู ชวยใหมีการแขงขันแบบฉันทมิตรดวยการใชวิธีเห็นอก

เห็นใจชวยเหลือรวมมือแบงปนผลประโยชนอยางเปนธรรม และไมเอารัดเอาเปรียบระหวางทีม

หรือผูรับบริการ ทีมที่แข็งแกรงกวาตองหาทางชวยเหลือทีมที่ออนแอ เพื่อผลึกกําลังใหสามารถอยู

รอดไดทั้งระบบ  

  จะเห็นไดวาความรวมมือเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญในการบรรลุผลสําเร็จของ

ทีมงาน การพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติเปนทีมและ บุคลากรทางการพยาบาลทุกคนตองมี

ความเต็มใจที่จะรวมมือกันทํางานเปนทีม มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม โดยการ

แสดงออกถึงการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมกันวางแผนการพยาบาลและอภิปรายรวมกนั 

โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง ชวยลดอันตราย อันเกิดจากความบกพรองในการทํางานใหนอยลง  
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  2.7.4. การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน (Teamwork commitment)  
 

  ความยึดมั่นผูกพัน เปนภาวะกระตุนทางอารมณ และการแสดงออกที่ทําใหรับรู

ไดถึงความชื่นชอบและการอุทิศตนเพื่อที่จะทํางานตามพันธกิจ บอยครั้งที่ความชื่นชอบอาจดู

เหมือนกับการใชอารมณมากกวา เขาจะทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว หรือคอยดูแล

จนกระทั่งโครงการที่วางไวเสร็จสมบูรณ 

  นักวิชาการไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันไวหลากหลาย ตามพื้นฐาน

และทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมไวดังตอไปนี้ 

  Becker (1960 อางใน ชุติมา สุวรรณประทีป, 2543) กลาววา ความยึดมั่นผูกพัน 

หมายถึง การที่บุคคลเขาสูอาชีพแลวจะไมเปลี่ยนแปลงอาชีพดวยเหตุผลทางเศรษฐกิจ โดยอางถึง

กระบวนการที่เขามาสูอาชีพอยางมีความมั่นใจ และปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนั้นตอไปดวย

ความสมัครใจ 

  Kowalski (1999) ใหความหมายของการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน หมายถึง 

สมาชิกในทีมรับรูวา ตนเองมีความรักและผูกพันตองานและพันธกิจที่ไดถูกกําหนดใหปฏิบัติ 

พรอมที่จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหงานที่ไดรับผิดชอบสมบูรณ รับรู

วาตนเปนสวนหนึ่งของหอผูปวย ทุมเทพลังกายและจิตใจในการทํางาน โดยการทํางานเกินเวลา

และในยามฉุกเฉิน และมีความสุขในการปฏิบัติงานที่ตนทําอยู 

  Kanter (1977) หมายถึง กระบวนการซึ่งบุคคลไดทุมเทแรงกาย และความ

จงรักภักดีตอระบบ ตัวอยางเชน ตอองคการ ตอวิชาชีพ หรือตอครอบครัว เพื่อใหบรรลุถึงความ

ตองการและแสดงออกซึ่งธรรมชาติของตนเอง 

  แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิจัยและ

นักบริหารองคการ เพื่อหาวิธีเพิ่มความคงอยูและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การศึกษาความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น Mowday, Steers และ Porter (1979: 225) ไดแบงแนวคิดใน

การศึกษาไวเปน 2 ลักษณะ คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานเจตคติ โดยที่แนวคิดดาน

พฤติกรรมนี้มองความยึดมั่นผูกพันตอองคการในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม นั่นคือ เมื่อ

คนมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่ตอเนื่องหรือมีความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน การที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ 

เนื่องจากเขาพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลได ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกของ     

องคการ และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลงทุนทํางานในองคการมานาน สวนแนวคิด

ดานเจคติมีความเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมีความ   

เกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Scheldon, 1971: 143) หรือมีความรูสึกวาเปาหมาย
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และวัตถุประสงคขององคการในการทํางานของเขาและองคการมีความสอดคลองกัน (Hall, 

Schneider, 1970:176) ทําใหเขายอมรับเปาหมายขององคการ มีเจตคติที่ดีตอองคการ มีความ

ปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการไวเพื่อที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ  

ผูที่ศึกษาแนวคิดดานเจตคติที่มีชื่อเสียงคือ Porter et al. (1974) ซึ่งไดกลาวถึง 

ความยึดม่ันผูกพันตอองคการวามีลักษณะ 3 ประการ คือ ประการแรก มีความเชื่ออยางแรงกลา 

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปนเจตคติทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความ

เชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ     

องคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆขององคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 

ประการที่ 2 มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนตอองคการ โดย

บุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคนใน

องคการ และประการสุดทาย มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกของ

องคการ คือ บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกองคการ ไม

ปรารถนาที่จะโยกยาย เปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองคการ แมวาจะมีงานที่คลายคลึงหรือไดรับ

ผลตอบแทนมากกวา 

  Mayer, Allen and Smith (1984 อางใน วรรณดี ชูกาล, 2540: 44) ไดสรุป

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไวเปน 3 พวกคือ พวกแรก คือ ความผูกพันตอเนื่อง 

(Continuance commitment) หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโนมที่จะทํางานในองคการอยาง        

ตอเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปในขณะที่เปนสมาชิกขององคการ และจะตอง

สูญเสียถาเขาตองออกจากองคการไป พวกที่สองคือ ความผูกพันทางอารมณ (Affective 

commitment) หมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาของบุคคลที่จะทํางานอยางตอเนื่องสําหรับ

องคการ เพราะวาเขาเห็นดวยหรือตองการที่จะทําเชนนั้น เปนการผูกพันทางดานอารมณในการ

เปนสวนหนึ่งขององคการ  และทายสุด  คือ  ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคม 

(Normative commitment) แนวคิดนี้เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานทางสังคม โดยมอง

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดี และต้ังใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปน

ผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม คือบุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาไปเปนสมาชิกของ     

องคการก็ตองมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น เปนหนาที่หรือความผูกพันที่สมาชิกจะตองมีการ

ปฏิบัติตอองคการ 

  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสําคัญในหลายทาง ไมเพียงแตหมายถึง

ความจงรักภักดีที่มีตอองคการเทานั้น แตยังเปนกระบวนการที่มีความตอเนื่องของบุคคลในองคการ
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ที่แสดงออกถึงความเอาใจใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณ (Well-being) ขององคการ 

การเพิ่มความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรตอองคการเปนสิ่งที่ผูบริหารควรจะไดใหความสนใจ 

เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สงผลทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงขึ้น (Steers, 

1977) บุคลากรที่มีความยึดมั่นผกูพันตอองคการสูงจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวาบุคลากรที่มีความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา 

  การที่บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมวาจะคงอยูทํางาน

ในองคการเปนเวลานาน (Steers, 1977: 54; Neale and Northcraft, 1991: 290) นั่นคือ ความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับตําแหนงงาน (Mowday, Steers and Porter, 

1979) การที่จะทําใหบุคลากรคงอยูในองคการผูบริหารจะตองมีนโยบายของการสรางความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการอยางชัดเจน เนื่องจากการที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะทําให

เขาไมตองการที่จะลาออกจากองคการ จากการศึกษาของ Steers (1977), Mowday, Steers and 

Porter (1979) และ Angle and Perry (1981) พบวาบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง

จะมีอัตราการยายงานต่ํา 

  นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ 

(Steers, 1977) เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับความ    

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

ความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวขององคการ (Angle and Perry, 1981) รวมทั้งมีผล

ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก ผลการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน การขาดงาน การมาทํางาน

สาย และการลาออกจากงาน (Mowday, Steers and Porter, 1979)  

  จากแบบจําลองของ Mowday, Steers and Porter (1979) ที่กลาวถึงปจจัยหลัก

ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรในระยะแรกที่เขาทํางาน ชี้ใหเห็นวามีปจจัยท่ี

เกี่ยวของ 3 กลุม คือ 

  ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ไดแก ความคาดหวังตองาน (Job 

expectations) ความผูกพันทางจิตใจ (Psychological contact) ปจจัยดานทางเลือกในงาน (Job 

choice factors) และลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ปจจัยสวนบุคคลเปนปจจัย

ที่มีศักยภาพตอความผูกพันของบุคลากรที่เขามาทํางานในวันแรก บคุลากรที่มีความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการสูงในวันแรกของการทํางานมักจะคงอยูทํางานในองคการนั้นตอไป จะมีความตั้งใจ                

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และสรางประโยชนอ่ืนๆตอองคการ 

  ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) ไดแก ประสบการณเมื่อเริ่มเขา

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

ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal consistency) และลักษณะขององคการ (Organizational 
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Characteristics) ลักษณะของงานตางๆ เชน งานที่ใหผลยอนกลับ (Job’s feedback) งานที่ให

ความเปนอิสระ (Autonomy) งานที่ทาทาย (Challenge) งานที่มีความเดนชัด (Identity) และงาน

ที่มีความสําคัญ (significance) จะสงผลใหบุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานมากขึ้น การมีสวนรวม

ในงานรวมทั้งมีสวนรวมในการตัดสินใจนั้นจะมีผลตอระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเพิ่มมากขึ้นไดถาเปาหมายของบุคลากรและองคการมีความ  

สอดคลองกัน นอกจากนี้ลักษณะขององคการ เชน การใหความสนใจตอบุคลากร การทําให

บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาขององคการ เหลานี้มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ (Steers, 1977) 

  ปจจัยภายนอกองคการ (Nonorganizational factors) ไดแก การมีทางเลือกใน

งานอื่น เปนตน ระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสูงในกรณีที่บุคคลไดรับผลตอบแทนที่

มากเพียงพอเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น และการไมมีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงงาน 

 การสรางกลยุทธใหเกิดความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการอาจเริ่มตนอยางไมเปน

ทางการกอนแลวจึงนําไปใชอยางเปนทางการ ดวยการกําหนดเปนนโยบายและกระบวนการ

ปฏิบัติขององคการ กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใชเกิดขึ้นในองคการมี 9 ประการ (เสนาะ ติ

เยาว, 2535: 36-40) ดังนี้ 

   1) สรางใหคนรูสึกวาเปนเจาของ ความสําเร็จหรือความลมเหลวของ

องคการเกิดจากการมีสวนรวมของคนทุกคนที่ทํางานอยูในองคการ ผูบริหารควรกระตุนใหทุกคน

เกิดความรูสึกวาเขามีสวนรวมและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยใชคําพูดที่กอใหเกิด

บรรยากาศในทางสรางสรรค เชน ใชคําวาองคการของเรา 

   2) ผูบริหารตองใหเกียรติ์บุคลากร ผูบริหารตองแสดงออกถึงความยก

ยองบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามภาระผูกพันอยางครบถวน การใหเกียรติบุคลากรเปนสิ่งที่แสดงให

เห็นวาไมมีอะไรสําคัญมากกวาความยึดมั่นผูกพันที่ทุกคนมีตอองคการ 

   3) อยาใหการทํางานอยูภายใตการตอบแทนซึ่งกันและกันระหวางฝาย

บริหารและฝายปฏิบัติ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติควรตั้งอยูบนพื้นฐานของ

บรรยากาศตามรวมมือกันเพื่อประโยชนขององคการ ไมใชผลประโยชนตางตอบแทนซึ่งกันและกัน 

   4) หลีกเลี่ยงการแสดงความชื่นชมสวนตัวแตกระทําในนามขององคการ 

ส่ิงนี้จะทําใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนการกระตุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่

เห็นวางานขององคการมีความสําคัญ จะทําใหบุคลากรกระตือรือรนหาวิธีที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตอ

องคการ และเปนการยอมรับวาองคการและผูบริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรในองคการ 
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   5) ใชการประชุมเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพัน ในการประชุมผูบริหาร

จะตองอธิบายแนวคิดและแสดงความรูสึกเกี่ยวกับภาระผูกพันที่มีตอองคการ แสดงใหบุคลากร

เห็นวาองคการตองการความชวยเหลือและความรวมมือจากทุกคน 

   6) สรางบุคลากรใหมใหมีความยึดมั่นผูกพัน การพบปะครั้งแรกผูบริหาร

ตองทําใหเขารูวาเขาจะประสบความสําเร็จไดอยางไร และตองแสดงใหเห็นวามีความยินดีที่ผูมา

ใหมเขามาเปนสมาชิกขององคการ และเขาเหลานั้นเปนความหวังขององคการ 

   7) แสดงใหเห็นความยึดมั่นผูกพันขององคการตอบุคลากร เชน อัตราคาจาง

เงินเดือน สภาพการทํางาน พฤติกรรมและการแสดงออกดวยคําพูดของผูบริหาร นโยบายการ

เลื่อนตําแหนง การวางแผนอาชีพ เปนตน 

   8) สงจดหมายไปถึงบาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานดีเดนจนกอใหเกิดผลดี

ตอองคการ ผูบริหารจะตองทําหนังสือแสดงความชื่นชมยินดีแลวสงไปยังบานของผูนั้น เพื่อใหเขารูสึก

ถึงคุณคาที่องคการไดรับ ขณะเดียวกันก็เกิดความภาคภูมใิจทั้งแกตนเองและครอบครัว 

   9) ระงับขาวลือแตใชการสื่อสารที่เปนกันเอง การสื่อสารแบบเปนกันเอง

สรางความสัมพันธระหวางบุคคลไดดีกวาการสื่อสารอยางเปนทางการ ความแตกตางของการ   

สื่อสารแบบเปนกันเองกับขาวลือ คือ การสื่อสารแบบเปนกันเองเปนการสรางบรรยากาศใน

ทางบวกตอองคการ เปนขาวที่เปนจริงและเปนมาตรฐาน  

  หอผูปวยเปนองคการยอยของโรงพยาบาลที่มีเปาหมายสําคัญ คือ การสรางงาน

บริการพยาบาลที่มีคุณภาพ บุคลากรทางการพยาบาลมีความสําคัญเนื่องจากเปนกลไกในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย การที่บุคลากรทางการพยาบาลจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ

หอผูปวยไดนั้น พยาบาลตองมีความรูสึกผูกพันตอองคการ มีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยาง

เต็มศักยภาพ มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายคือ

การมีประสิทธิภาพของการใหการพยาบาลหรือประสิทธิภาพของหอผูปวย 

 
2.8 การทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล 

 
 การทาํงานเปนทีมของพยาบาลเปนงานที่มหีนาที่และความรับผิดชอบรวมกัน ดังนั้น การ

กําหนดกิจกรรมของทีมที่เกีย่วของกับการปฏิบัติการพยาบาลของบุคลากร จึงตองมีความชัดเจน ดังนี้ 

  1. การมอบหมายงาน (Assignment) การมอบหมายงานที่ดีจะทําใหผูปวยไดรับ

การพยาบาลตามที่ตองการ ในเวลาเดียวกันก็ทําใหเจาหนาที่ทุกระดับไดรับมอบหมายงานพึงพอใจ

และเกิดการเรียนรูจากการมอบหมายงานนั้นๆ ปจจัยสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการมอบหมายงาน  

มีอยู 2 ปจจัย คือ (Tappen, 1995: 308-311) 
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   1.1 ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน (Task-related factors) ตองพิจารณา 

ความสามารถของบุคคลในการทํางานนั้นๆ ผูมอบหมายงานจําเปนจะตองทราบเกี่ยวกับความรู

และทักษะของสมาชิกทีม ขอบขายหนาที่ตามกฎหมายของสมาชิกแตละระดับ และความแตกตาง

ระหวางบุคคล จัดลําดับงานตามความสําคัญที่จะตองกระทํากอนหลัง โดยพิจารณาจากความ

ตองการของผูรับบริการ ความตองการของทีม ความตองการขององคการและชุมชน ประสิทธิภาพ

ของงานเปาหมายของการดูแลผูปวย คือ ตองการใหผูปวยหายจากโรคหรือฟนฟูสภาพเดิมใหได

มากที่สุดภายใตทรัพยากรการดูแลที่มีอยูคอนขางจํากัด ไมวาจะเปนบุคลากร เวลา และเงิน 

เพื่อที่จะทําใหเปาหมายของการดูแลบรรลุผลสําเร็จ ความตอเนื่องของงาน การใหการดูแลอยาง

ตอเนื่องมีผลตอคุณภาพการใหการดูแล 

   1.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพ (Relationship factors) การ    

มอบหมายงานโดยคํานึงถึงสัมพันธภาพเปนสําคัญ ผูมอบหมายงานจะตองตระหนักถึงสิ่งตอไปนี้ 

คือ  ความยุติธรรมในการมอบหมายงาน โอกาสในการเรียนรู การมอบหมายงานที่ทาทายจะเปน

การกระตุนจูงใจกอใหเกิดการเรียนรูและเปนการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาในตัวบุคคลไดเชนกัน 

ดาน สุขภาพที่ดีของสมาชิกถือเปนสิ่งสําคัญที่หัวหนาทีมจะตองคํานึงถึง ควรมีการหมุนเวียนกัน

รับผิดชอบงานที่อาจกอใหเกิดความเครียดในระหวางสมาชิกทีม เพื่อที่จะทําใหความเครียดนั้นๆ

อยูในระดับที่ทนได และตองพิจารณาความสอดคลองกัน ในการที่จะพยายามนําทักษะ 

ความสามารถ และบุคลิกภาพของบุคคลที่จะเกื้อกูลกันมาทํางานรวมกัน 

  2. การเยี่ยมตรวจผูปวย (Nursing rounds) หัวหนาทีมกําหนดวัตถุประสงคใน

การเยี่ยมตรวจผูปวยใหชัดเจนวาตองการเยี่ยมตรวจเพื่ออะไร การเยี่ยมตรวจสามารถกระทําไดทั้ง

ในขณะที่สมาชิกทีมกําลังปฏิบัติงานอยู หรือเยี่ยมตรวจภายหลังปฏิบัติงานเสร็จส้ินแลว หรือเยี่ยมตรวจ

ขณะที่ญาติอยูกับผูปวย 

  3. การวางแผนการพยาบาล (Nursing care plan) แผนการพยาบาลจะเปนการ

ประเมินสภาพผูปวย เพื่อนําขอมูลมาวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบันและแนวโนมที่อาจเกิดขึ้น

ในอนาคต ตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบ โดยมุงดูแลผูปวยอยางองครวมและตองสามารถ

ปฏิบัติไดจริง แผนการพยาบาลจะตองทําการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 

และความตองการของผูปวยที่มีอาการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา หากไมไหความสําคัญกับแผนการ

พยาบาลแลว การปฏิบัติการพยาบาลก็มักเปนการทํางานตามกิจวัตรประจําวันเปนสวนใหญ 

  4. การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล (Pre and post 

conference) การประชุมปรึกษาหารือกอนใหการพยาบาล เปนการประชุมเกี่ยวกับการมอบหมาย

ผูปวย การเสนอแผนการพยาบาลรวมถึงการชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงานเพิ่มเตมิ และทาํความ

เขาใจรวมกันกอนใหการพยาบาลผูปวย สําหรับการประชุมปรึกษาหารือหลังใหการพยาบาล เพื่อ
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ติดตามผลการพยาบาลวาบรรลุตามแผนหรือไม มีปญหาอุปสรรคอะไร และควรแกไขอยางไร 

วัตถุประสงคหลักของการปรึกษาหารือ คือ การเปดโอกาสใหสมาชิกทีมมีสวนในการใชความรู 

ความสามารถที่มีอยูชวยในการวิเคราะหและแกปญหาของผูปวยในทีม มีการอภิปรายรวมกัน การ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทักษะ และประสบการณที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปนทีม ทําใหคุณภาพ

การพยาบาลดีขึ้นปองกันการเกิดปญหาซ้ํา และเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม 

  5. การนิเทศ (Supervision) เปนกิจกรรมทีสําคัญประการหนึ่งของหัวหนาทีม ซึ่ง

จะตองเดินสํารวจดูวาสมาชิกทีมคนใดมีปญหาหรือตองการความชวยเหลืออะไรบาง หัวหนาทีม

ตองพรอมที่จะใหคําแนะนําหรือลงมือชวยในการปฏิบัติการพยาบาลตามความเหมาะสม ขณะ

นิเทศงานหัวหนาทีมจะตองประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมแตละคน พรอมกับ

ประเมินผลการพยาบาลโดยวิธีการสังเกต ซักถามผูใชบริการในขณะที่ทําการพยาบาลหรือ

หลังจากที่ทาํการพยาบาลแลว 

  6. การประเมินผลการพยาบาล (Evaluation) หัวหนาทีมและสมาชิกทีมตอง

ติดตามผลการปฏิบัติการพยาบาลที่ผูใชบริการไดรับวาถูกตองเหมาะสมหรือไม ปญหาไดรับการ

แกไขหรือไมอยางไร ถาปญหาไมสามารถแกไขไดควรบอกสาเหตุดวย เพื่อปรับปรุงแผนการ

พยาบาลเปนระยะๆ ตามการเปลี่ยนแปลงของผูใชบริการ 

 
2.9 การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
 ลักษณะการทํางานในหอผูปวยนั้น เปนการใหการพยาบาลผูปวยแตละรายอยางตอเนื่อง 

24 ชั่วโมง การทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลจึงไมสามารถทําโดยลําพังได ทีมการพยาบาล

ในแตละเวรมีหนาที่ในการใหบริการทางการพยาบาลแกผูใชบริการเพื่อใหเกิดการดูแลที่มีคุณภาพ

และมีประสิทธิภาพ โดยสมาชิกทีมตองมุงที่วัตถุประสงคเดียวกัน ทํางานรวมกันดวยความไววางใจ

ซึ่งกันและกัน ยอมรับในความสามารถของกันและกัน มีกิจกรรมรวมกันตั้งแต การเยี่ยมตรวจผูปวย    

การวางแผนการพยาบาล การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล การนิเทศและการ

ประเมินผล ซึ่งกิจกรรมดังกลาว จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล โดยเริ่มตั้งแตการ

ติดตอส่ือสารภายในทีมที่ทําใหสมาชิกมีความเขาใจที่ตรงกัน ใหการปฏิบัติงานดําเนินไปไดอยาง

ราบร่ืน ทีมมีการรวมมือประสานงานกันดวยสัมพันธภาพอันดี ทุกคนในทีมทํางานโดยยึดเปาหมายใน

การทํางานเดียวกัน และมีความยึดมั่นผูกพันกันในทีม นอกจากนี้วิวัฒนาการดานองคความรู 

เกี่ยวกับศาสตรทางการพยาบาลนั้นมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การปฏิบัติงานการพยาบาลนั้น

จึงไมมีการพยาบาลที่เรียกไดวาดีที่สุดจนไมตองมีการปรับปรุงอีก ดังนั้น การทํางานเปนทีมของ

บุคลากรทางการพยาบาลจะตองมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องตอไป Romig (1996: 59) กลาววา 
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การพัฒนาทีมใหมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล เปนการเพิ่มความสามารถของทีมและผล

การปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ Gibson et al. (1991) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมจะมี

ผลการปฏิบัติที่สูงกวาการทํางานโดยลําพัง และไมเพียงแตปรับปรุงผลการผลิตหรือบริการใหม ี     

คุณภาพเทานั้น ยังสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานใหบุคลากรไดอีกดวย ซึ่งมีหลายงานวิจัยที่

สนับสนุนวา  การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานซึ่งเปน

องคประกอบของประสิทธิผลองคการ  
 

3. การพัฒนาการทํางาน 
 

 ทุกองคการจําเปนตองอาศัยความสําเร็จที่เกิดจากทรัพยากรบุคคลที่อยูภายในองคการ 

เนื่องจากทรัพยากรบุคคล ทําใหองคการดําเนินกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการภายใต

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตางๆ แตการรวมตัวกันทํางานกลุมอาจไมใชเปนการทํางาน

รวมกันเปนทีมเสมอไป การรวมตัวของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงในองคการักไมเกิดขึ้นเองตาม

ธรรมชาติ (ณัฏฐพันธ เขจรนันท, 2546: 82) องคการตองมีการสงเสริมและพัฒนาการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหสมาชิกทีมมีศักยภาพและพรอมในการทํางาน สรางงานใหมีประสิทธิภาพสูง เพิ่มพูนความรู

ความสามารถ และทักษะในงาน รวมทั้งสามารถปรับองคการใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งทําใหบุคคล

นั้นๆ เติบโตไปดวย  

 การพัฒนา (Development) หมายถึง วิธีการที่มุงใหพนักงานไดรับรูส่ิงตางๆ ที่เปน

ประโยชนตององคการ งาน และตัวพนักงานเอง การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนปจจัยสําคัญ

มากในการเพิ่มประสิทธิภาพองคการ (ชูชัย สมิตธิไกร, 2542: 2-26) ดนัย เทียนพุฒ (2540: 36) 

กลาววา ในปจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มักจะพูดกันในแงมุมของการ ฝกอบรมและ

พัฒนา (Training and Development) เพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การพัฒนา

อาชีพ การพัฒนาองคการสําหรับการปรับปรุง บุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ   

  
3.1 ความหมายการพัฒนาบคุลากร 

 
 การพัฒนาบุคลากรเปนปจจัยสําคัญของกระบวนการบริหารงานที่สงเสริมใหบุคลากรมี

การปรับปรุง ความรู ทักษะ เจตคติ ซึ่งมีนักวิชากรหลายทานไดแสดงความคิดเห็นและใหความหมาย

ของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

 ฟาริดา อิบราฮิม (2542: 350) ใหความหมายการพัฒนาบุคคลวา หมายถึง วิธีการ

ดําเนินการเพื่อเพิ่มพูน สงเสริมใหบุคคลเปนผูที่มีความสามารถ มีทักษะ มีทัศนคติที่ดี และมี

วิธีการทํางานที่นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 ดนัย เทียนพุฒ( 2540: 29) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการบูรณาการหรือ

ผสมผสาน เพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคการสําหรับ

การปรับปรุงบุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ  

 อํานวย แสงสวาง (2540: 296) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การวางแผน

อยางเปนระบบตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู 

และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับอนาคต 

 สุลักษณ มีชูทรัพย (2539: 56) ใหความหมายการพัฒนาบุคคลวา หมายถึง กระบวนการ

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

เจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานเพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 ดังนั้น สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร เปนการวางแผนอยางเปนระบบ เพื่อการพัฒนา

องคการ การปรับปรุง บุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู 

และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน โดยการเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ

ความสามารถ (Capital) ของบุคคล  

  3.1.1 หลักสําคัญในการพัฒนาบุคลากร 

การเรียนรู คือ การที่บุคคลหรือผูเรียนรูไดเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม 

คอนขางถาวรภายใตสถานการณและเงื่อนไขที่เหมาะสม เมื่อการเรียนรูเกิดขึ้นจะสังเกตไดจาก

พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปของผูเรียน แสดงวาผูเรียนไดเกิดการเรียนรูที่แทจริง 

การเปลี่ยนแปลงการเรียนรู Bloom (1956) ซึ่งเปนนกัจิตวิทยา ไดอธิบายการ 

เรียนรูที่สมบูรณของบุคคลวามี 3 องคประกอบ คือสมบูรณของบุคคลวามี 3 องคประกอบ คือ  

1) การเปลี่ยนแปลงดานความรูความเขาใจ (Cognitive domain)  

หมายถงึ  กระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของกับการจํา  ความเขาใจ การวิเคราะห การสังเคราะห การประเมินคา 

2) การเปลีย่นแปลงดานอารมณ (Affective domain) หมายถงึ กระบวนการ 

เรียนรูทีท่ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ คานิยม ความรูสึก เมื่อบุคคลเรียนรูส่ิงใหมจะทาํให

เกิดการเปลี่ยนแปลงดานจติใจ ความเชื่อ ความสนใจ 

3) การเปลี่ยนแปลงทางดานการปฏิบัติ  (Psychomotor domain)  หมายถึง  

กระบวนการเรียนรูที่บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานความคิด ความเขาใจ ความรูสึก คานิยม 

แลวจึงนําสิ่งที่เรียนรูแลวไปปฏิบัติ เพื่อใหเกิดทักษะ มีความชํานาญมากขึ้น 

บุคลากรเปนผูปฏิบัติงานซึง่มีอาชีพ มีอิสระในการดําเนนิชีวิต มีความรูและ 

ประสบการณของตนเอง ซึง่ตามผลการวจิัย พบวา การเรียนรูในผูใหญแตกตางจากการเรียนรูใน

เด็ก (Knowles cited in Tobin et al.,1974: 22-23) การพัฒนาบุคลากรจึงตองใชหลักการเรียนรู
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ของผูใหญ ไดแก ผูใหญตองการเรียนรูดวยตนเอง ตองการเรียนรูเกี่ยวกับปญหาทีพ่บในการ

ปฏิบัติงาน ตองการโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ ตองการทราบขอมูลยอนกลับ และผูใหญ

ตองการบรรยากาศที่เปนกนัเอง 

Edward Lindeman (1926 cited in Tobin et al.,1974: 31) ไดกลาวถึงแนวคิด 

ในการเรียนรูในผูใหญวา ผูใหญอยากจะเรียนก็ตอเมื่อเขามีความตองการ และความสนใจที่จะ

เรียนและการเรียนรูนั้นจะชวยใหเขาพึงพอใจ ความสนใจหรือแนวโนมในการเรียนรูของผูใหญนั้น

จะมุงไปที่ชีวิตประจําวันเปนศูนยกลาง การจัดกิจกรรมเพื่อการเรียนรูของผูใหญจึงอยูที่สถานการณใน

ชีวิตประจําวัน ประสบการณของผูใหญนับวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดสําหรับการเรียนรู

ในผูใหญ การเรียนรูที่จําเปนเบื้องตน คือวิธีการวิเคราะหและคนหาความจริงของประสบการณ ผูใหญ

มีความตองการที่จะชี้นําตนเองมากกวาที่จะใหใครมาชี้นําหรือควบคุมเขา 

  ขอสําคัญของความแตกตางระหวางบุคคลของผูใหญ การจัดการศึกษาจึง     

จําเปนตองคํานึงถึงความแตกตางกันในเรื่องวิธีการสอน ระยะเวลาและสถานที่ใหเหมาะสม จาก

ผลการวิจัยของ RIL และนกัวิชาการดานการพัฒนาคน ซึ่งสงผลตอเนื่องมีการวิจัยหารูปแบบการ

เรียนรูในที่ทํางาน (ดนัย เทียนพุฒ, 2541: 166-167) พบวา การเรียนรูดวยประสบการณของแตละคน

จะดีที่สุดเมื่อเรียนรูดวยตนเอง ในสภาวะแวดลอมที่เชื่อมโยงกับงานโดยตรง และสถานที่ทํางานจะ

ชวยสื่อความเขาใจ มีอิสระของความรวมมือ และการแลกเปลี่ยนในการเรียนรูซึ่งกันและกัน ซึ่ง

สามารถสรางความรูความเขาใจในการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง 
 
3.2 การฝกอบรม 
 
ออม ประนอม (2543: 3) การฝกอบรม เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ตองมีการวางแผน มีการ

จัดลําดับกิจกรรมและมีกระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบ เพื่อใหบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมตามวัตถุประสงคที่กําหนด โดยมีความรูความเขาใจ มีความชํานาญเกี่ยวกับงานในหนาที่ 

หรือในเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะภายในเวลาที่กําหนด และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

ในทางที่จะสงเสริมใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งในปจจุบันและในอนาคต 

นิรันดร จุลทรัพย (2542: 3) การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูน

ความรู (Knowledge) ทักษะหรือความชํานาญ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ที่เหมาะสมใหเกิดขึ้น

แกบุคลากร อันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในลักษณะที่สอดคลองกับเปาหมายองคการ 

(Organization goal) และสภาพแวดลอมโดยทั่วไป (Environment) เพื่อยกระดับมาตรฐานการ

ทํางานใหสูงขึ้น และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานมากยิ่งขึ้น 
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ชูชัย สมิตธิไกร (2542: 5) ใหความหมายวา การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการจัดการ

เรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถและ

เจตคติ (Attitude) ของบุคคล อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

 ดนัย เทียนพุฒ (2540: 30) กลาววา การฝกอบรม (Training) การมุงที่จะวิเคราะห ทําให

ม่ันใจและชวยพัฒนาการเรียนรูของพนักงานแตละคน หัวใจสําคัญของการฝกอบรม คือ ทําให

พนักงานแตละบุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบัน หรือ กระบวนการทํางานไดครบวงจร 

 ดังนั้น สรุปไดวา การฝกอบรม เปนวิธีการเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการ ในดานความรู 

(Knowledge) ทักษะหรือความชํานาญ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) เพื่อใหบุคลากรเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

 
3.3 ความสําคัญและประโยชนของการฝกอบรม 

 
 การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นโดยคํานึงถึงเหตุผล ความสําคัญ ความจําเปน หรือ

ความตองการของบุคคลและองคการ มีการกําหนดจุดมุงหมาย เนื้อหาสาระ วิธีดําเนินการ และ

การประเมินผลอยางชัดเจน เพื่อใหผูเขารับการอบรมไดเกิดการเรียนรู เกิดการพัฒนาตนเอง และ

สงผลตอการพัฒนาองคการในที่สุด ซึ่งผลจากการที่บุคคลไดผานการอบรมมาแลวพบวา ถาเปน

ลักษณะการอบรมภายในหนวยงานเดียวกัน จะทําใหความสัมพันธภายในหนวยงานดีข้ึน และ

บุคคลที่เขารับการอบรม จะไดรับการพัฒนา 3 ดานดวยกันคือ พัฒนาความรู (Knowledge) 

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

 จากการศึกษา พบวา การฝกอบรมมีความสําคัญและประโยชน ดังนี้ (ออม ประนอม, 

2543: 4-5; นิรันดร จุลทรัพย, 2542; 6-10; Johnson, 1976; McGehee and Thayer, 1961 อาง

ใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2542: 14-15) ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของ

พนักงาน การฝกอบรมจะชวยปรับปรุงใหพนักงาน มีคุณสมบัติที่จําเปนตอการทํางานดีขึ้นกวาเดิม 

อันจะสงผลใหผลผลิตเพิ่มสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ชวยลดคาใชจายดานคาจางงาน 

โดยการลดปริมาณเวลาที่ใชในการผลิตสินคาหรือบริการ ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลด

ปริมาณสินคาหรือบริการที่ไมไดมาตรฐาน ชวยลดคาใชจายในการใหบริการลูกคา โดยการชวย

ปรับปรุงระบบการใหบริการหรือสงสินคาแกลูกคา ชวยพัฒนาพนักงานเพื่อเปนกําลังทดแทนใน

อนาคต การฝกอบรมบุคลากรจะชวยใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที หากมีพนักงาน

บางสวนเกษียณ หรือลาออกจากงาน การฝกอบรมชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวาง

พนักงานในองคการ รวมทั้งชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดวย ชวย

ยกระดับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามทิศทาง เปาหมาย และ
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นโยบายขององคการ  เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถนําความรู และประสบการณจากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางที่เขารับการฝกอบรม ไปปรับใชในการแกไขและพัฒนางานใน

ความรับผิดชอบของตนเอง 

 
3.4 กระบวนการฝกอบรม 

 
 การฝกอบรมบุคลากร เปนสิ่งที่องคการจะตองลงทุนทั้งในดานกําลังคน เงินทอง และ

ทรัพยากรอ่ืนๆ เปนจํานวนไมนอย ดังนั้น การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบจึงเปนสิ่งที่จําเปน

อยางยิ่ง เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและไดรับผลคุมคากับการลงทุนมากที่สุด จากการศึกษาพบวา

กระบวนการฝกอบรมประกอบดวยขั้นตอนตางๆ (ออม ประนอม, 2543: 8; ชูชัย สมิทธิไกร, 2542: 

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

  3.4.1 ระยะกอนอบรม (Pre training, Preparation phase) เปนการวิเคราะห

ความตองการในการฝกอบรม จะชวยใหทราบความจําเปนในเรื่องที่จะฝกอบรมรวมถึงการ

คัดเลือกและออกแบบการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการขององคการ การจัดทําโครงการ

การอบรม ข้ันตอนนี้เปนขั้นตอนที่สําคัญข้ันตอนหนึ่ง เพราะมีผลตอความสําเร็จในการฝกอบรม

มาก ข้ันตอนนี้รวมถึงการติดตอวิทยากร การจัดเตรียมเอกสารประกอบการฝกอบรม การจัดเตรยีม

อุปกรณ สถานที่ การติดตอผูเขารับการฝกอบรมและผูบังคับบัญชา 

  3.4.2 ระยะฝกอบรม (Training phase) เปนชวงของการดําเนินการฝกอบรมตาม

โครงการ จะตองมีการใชเทคนคิในการถายทอดประสบการณ ความรูในกับบุคคล รวมถึงการสราง

ความสัมพันธของบุคคลในกลุมดวย  เทคนิคที่ใชในการฝกอบรมมีหลากหลายขึ้นอยูกับ

วัตถุประสงคในการอบรมรวมถึงความรูประสบการณของวิทยากร ซึ่งอาจใชเปนการบรรยาย 

กิจกรรมกลุมสัมพันธ หรือการฝกอบรม โดยใหผูเขารับการฝกอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู  

  3.4.3 ระยะประเมินผลการฝกอบรม (Post training, Follow-up) การประเมินการ

ฝกอบรมเปนสิ่งสําคัญและจําเปน เพื่อจะไดทราบวาผลการอบรมนั้นเปนอยางไร บรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดอบรมหรือไม วิธีการประเมินผลการฝกอบรมโดยทั่วไป แบง

ไดเปน 4 เกณฑ คือ  

   1) การวัดผลกอนและหลังการฝกอบรม (Pre-test and Post-test) แลว

นํามาเปรียบเทียบกัน ก็จะทราบความแตกตางของผูเขารับการฝกอบรม 

   2) การตั้งเกณฑในการปฏิบัติงานเพื่อประเมินดูวา หลังจากเขารับการ 

อบรมแลว มีลักษณะในการทํางานสูงขึ้นหรือไม 
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   3) การตรวจสอบผลงานใหสอดคลองกับเกณฑ เนื่องจากเกณฑการ

ประเมินผล คือ มาตรฐานที่ใชวัดวาพฤติกรรมอะไรที่ผูจัดการอบรมตองการจะพัฒนา วิธีนี้จะ

กําหนดลักษณะของงานที่ตรวจสอบเปนเกณฑข้ึน แลวใหคะแนนในการปฏิบัติงานไวหรืออาจ

สังเกตจากปริมาณผลผลิตก็ได จากนั้นจึงนําผลท่ีไดจากการสังเกตไปกําหนดเปนเกณฑไว เพื่อใช

เปรียบเทียบกับงานที่มีลักษณะเหมือนกันหรือคลายกัน  

   4) การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยการสังเกต วิธีการนี้

คลายคลึงกับลักษณะที่ 3 แตกตางกันแตวางานที่สังเกตนั้นเปนงานรวมมิไดแยกออกมากําหนดไว 

เพื่อการสังเกตอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะสวนการสังเกตก็ดําเนินการเชนเดียวกับวิธีที่ 3  
 
 
 
 
 
3.5 การอบรมโดยใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมติุ 

 
 3.5.1 สถานการณจําลอง จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกบัการสอนโดยใช

สถานการณจาํลอง พบวา นักวชิาการไดใหความหมายของสถานการณจําลองไวตางๆ กัน ดังนี ้

  สาวิตรี แยมศรีบัว (2540) กลาววา สถานการณจําลอง หมายถึง การที่ผูสอน

กําหนดสถานการณหรือจําลองเหตุการณหรือเลียนแบบสภาพการณหรือสมมุติสถานการณใหมี

ความคลายคลึงกับเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงในสังคมมากที่สุด เพื่อใหผูเรียนไดศึกษาปญหาจาก

สถานการณจําลองนั้นๆ ดวยตนเอง ซึ่งวิธีนี้จะทําใหผูเรียนมีประสบการณในสภาพที่ใกลเคียง   

กับความเปนจริงมากที่สุด  

  ทิพพา เตียวประเสรฐิ (2541) กลาววา การใชสถานการณจําลอง หมายถึง การ

จําลองเหตุการณหรือการเลียนแบบสภาพการณหรือสมมุตติฐานใหมีความคลายคลึงกับเหตุการณที่

เกิดขึ้นจริงในสังคมมากที่สุด เพื่อใหผูเรียนไดศึกษาปญหาจากสถานการณจําลองนั้นๆ ดวยตนเอง 

มีทักษะในการตัดสินปญหาและเลือกแนวทางในการแกปญหา มีความเขาใจในเหตุการณนั้นๆได

ดียิ่งขึ้น และสามารถเชื่อมโยงการเรียนรูไปสูการปฏิบัติจริง 

  ทิศนา แขมมณี (2543) กลาววา สถานการณจําลอง หมายถึง กระบวนการที่     

ผูสอนใชในการชวยเหลือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคที่กําหนด โดยใหผูเรียนลงไปเลน

ในสถานการณที่มีบทบาท ขอมูล และกติกาการเลน ที่สะทอนความเปนจริง และมีปฏิสัมพันธกับ

ส่ิงตางๆที่อยูในสถานการณนั้น โดยใชขอมูลที่มีสภาพขอมูลในความเปนจริงในการตัดสินปญหา
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และแกปญหาตางๆ ซึ่งการตัดสินใจนั้นจะสงผลตอผูเลนในลักษณะเดียวกันกับที่เกิดขึ้นใน

สถานการณจริง 

  De Tornyay and Thompson (1982) กลาววา สถานการณจําลองเปนแบบแผน

ของการจําลองโครงสรางหรือกระบวนการของเหตุการณจริง โดยมีปฏิสัมพันธกับคนหรือบางสิ่ง

บางอยางในสิ่งแวดลอม และประยุกตความรูเพื่อการตอบสนองตอสถานการณนั้นๆ และไดรับการ

ตอบกลับที่ไมกระทบตอสถานการณจริง 

  สรุป สถานการณจําลอง เปนการเลียนแบบเหตุการณที่ใกลเคียงกับสภาพจริง 

เพื่อใหผูเรียน ไดประยุกตความรูของตนเองในการตอบสนองตอเหตุการณสมมุตินั้น และเชื่อมโยง

เหตุการณเหลานี้ไปใชในการปฏิบัติงานจริง  

  ประโยชนของสถานการณจาํลองในการสอน  De Tornyay and Thompson 

(1982) กลาววามีดังนี้ เปนแรงจูงใจและความสนใจในหัวขอที่สอน หลักสูตรที่สอน และการเรียนรู

ทั่วๆไป ในการมีสวนรวมในการเรียนของนักศึกษา รวมถึงเปนการพัฒนาการเรียนรูที่ประกอบดวย

ขอมูล ขอเท็จจริง แนวคิด หลักการ และทักษะการตัดสินใจ สงเสริมความเขาใจของผูเรียนใหมาก

ขึ้นโดยผานประสบการณที่ใชสถานการณจําลอง การสอนโดยใชสถานการณจําลองมีผลตอการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติของผูเรียน การเขาถึงจุดมุงหมาย เขาใจในความแตกตางระหวางบุคลและ  

มีการรวมรูสึกกับเหตุการณนั้นๆ เปนการพัฒนาการเรียนรู ในการตระหนักในคุณคาของตัวเองของ

ผูเรียนและเขาใจในเหตุผลของแตละคน ทําใหสัมพันธภาพระหวางผูสอนกับผูเรียนดีขึ้น และมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่แตกตางระหวางผูเรียนดวยกัน 

   3.5.2 บทบาทสมมุติ นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 

  Shaftel and Shaftel (1982: 12) ไดใหความหมายของบทบาทสมมุติวา เปน

วิธีการที่จะฝกฝนเพื่อใหผูเรียนมีพฤติกรรมที่เหมาะที่ควรในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ ซึ่ง

ตองมีเทคนิคหลายอยาง เชน การอภิปราย การนิยาม การวเิคราะหปญหา การแสดง และปฏกิริิยา

ของผูดู เพื่อเลือกบทบาทที่เหมาะสม และนําไปใชตอไป 

  บุญชม ศรีสะอาด (2537: 174) กลาวถึงบทบาทสมมุติวา คือ เทคนิคการสอนที่

ใหผูเรียนแสดงบทบาทในสถานการณที่สมมุติขึ้น 

  ขอดีของการแสดงบทบาท สุจริต เพียรชอบ (251: 230-232 อางใน สมสุข ศรีสุก, 

2542: 22) กลาวถึง ขอดีของบทบาทสมมุติ ดังนี้ ชวยใหผูแสดงเขาใจตนเองไดดียิ่งขึ้น มีความ

เชื่อมั่นในตนเองยิ่งขึ้น เขาใจบุคคลอื่นที่ตนเกี่ยวของดวยยิ่งขึ้น คนในกลุมเกิดการใกลชดิสนทิสนม

เปนกันเอง มีความสามัคคีปองดองกัน ผูแสดงเขาใจสภาพการณตางๆ ไดดียิ่งขึ้น มีทักษะในการ

แกปญหาและการตัดสินใจไดดีข้ึน ปลูกฝงคานิยมที่สําคัญๆใหแกผูแสดงบทบาท เขาใจพฤติกรรม
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ของมนุษยไดมากขึ้น สงเสริมความเขาใจอันดีตอกัน และชวยใหเกิดความสนุกสนานผอนคลาย

ความตึงเครียดทางอารมณ 

ขั้นตอนในการใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมุติในการสอน จากการศึกษา 

สรุปข้ันตอนของทั้งสองวิธีการไดดังนี้ 

  ขั้นเตรียม เปนการนําเขาสูเนื้อเร่ืองที่ตองการสอน บอกวัตถุประสงคที่ตองการให

ผูเขารวมการอบรมไดรู ทําความเขาใจกับรูปแบบและเนื้อเร่ืองของสถานการณจําลองหรือบทบาท

สมมุติที่สรางขึ้น 

  ขั้นดําเนินกิจกรรม ผูเขารวมการอบรมศึกษาสถานการณจําลอง หรือรวมแสดง

ตามบทบาทสมมุติที่ไดรับ 

  ขั้นการวิเคราะหและอภิปรายผล เมื่อส้ินสุดกิจกรรม สมาชิกจะรวมกันพิจารณา

เนื้อเร่ืองตามกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

  ขั้นสรุป ผูเขารวมการอบรมเปรียบเทียบเนื้อหาของสิ่งที่ไดเรียนรูกับชีวิตจริง การ

ประยุกตเชื่อมโยงเหตุการณเพื่อนําไปสูการปฏิบัติจริงตอไป 

  ในการศึกษาครั้งนี้ใชสถานการณจําลองและบทบาทสมมุติในฝกอบรม เพราะ

เหมาะสมกับผูเขารวมการอบรมที่เปนผูใหญ และเปนการสรางความมั่นใจกอนการนําการอบรม

ไปปฏิบัติจริง 
 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล 

 ดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) ศึกษา ผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง

เหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล ซึ่งการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง

เหมาะสม ประกอบดวย ฝกพฤติกรรมดานความเปนอิสระ ดานการควบคุมอารมณ ดานการใช

สิทธิ ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และดานการติดตอส่ือสาร หลังการทดลอง พบวา คะแนนการ

ทํางานเปนทีมของบุคลากรกลุมทดลองสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง

เหมาะสม 

 กัลยา แกวธนะสิน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร ดานองคการ และ

ดานบุคคลกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย 

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา องคประกอบยอย ดานการติดตอส่ือสารและความยึดมั่นผูกพัน

ของบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล 
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 ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) ศึกษา ความสัมพันธระหวางการจัดการคุณภาพโดยองครวม

กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการ

พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบวา องคประกอบยอย ดานการติดตอส่ือสารและการ 

ยึดมั่นผูกพันในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู        

ของพยาบาลประจําการ 

  พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจตอการ   

รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล โดย

ใชกลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kinlow (1995) ในเรื่องทักษะ ในการสรางและพัฒนาทีม 

ไดแก ทักษะการเปนสมาชิกในทีม ทักษะในการเปนผูนําทีม ทักษะการประชุมปรึกษา พบวา การ

รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน กลุมที่ไดรับโปรแกรมการ

เสริมสรางพลังอํานาจ ภายหลังการทดลอง สูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมตอประสิทธิผลของหอผูปวย 

  ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ

กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวา การทํางานเปนทีมการพยาบาล มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 

 แววดาว อินทบุตร (2545) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การพัฒนา

บุคลากร การทํางานเปนทีม กบัผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน พบวา 

ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน    

ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การทํางานเปนทีม การพัฒนาบุคลากร และ

ระยะเวลาในการทํางาน 

 จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษา ความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนา

บุคลากร ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การทํางานในทีมการพยาบาล กับประสิทธิผลของหอผูปวย 

โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธทางบวก

กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรที่สามารถพยากรณ

ประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 คือการทํางานในทมีการพยาบาล 

โดยสามารถพยากรณความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยได 48.3% 
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 สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ศึกษา ความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร

ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา การทํางานเปนทีม

ของทีมสุขภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ศึกษา ผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลของ        

หอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ์ โดยใหความสําคัญตอกระบวนการทํางานเปน

ทีม ในดาน การรวมตัวของทีม การระดมความคิด การกําหนดบรรทัดฐานของทีม และการ

ดําเนินงานพบวา คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลอง ในดานประสิทธิภาพ

บริการพยาบาล ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการยืดหยุน ภายหลังใชการ

พยาบาลเปนทีมสูงกวาและแตกตางจากกอนใชการพยาบาลเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05    ยกเวนความสามารถในการปรับตัวพบวาไมแตกตางกนั 

 วิไล อํามาตยมณี (2539) ศึกษา การพัฒนาการพยาบาลเปนทีมในหอผูปวย โรงพยาบาล

เชียงรายประชานุเคราะห โดยพัฒนาขั้นตอนของการพยาบาลเปนทีม และใหผูปฏิบัติงานรวมกัน

วิเคราะหปญหา หาสาเหตุของปญหา และกําหนดแนวทางปฏิบัติ หลังการศึกษา 3 เดือน พบวา       

ผูปฏิบัติการพยาบาลทุกระดบัยังคงปฏิบัติการพยาบาลเปนทีมตามขั้นตอนที่กําหนดครบทุกขั้นตอน 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา การติดตอสื่อสารของบุคลากร การรับรูเปาหมาย พันธกิจ

ของทีม การรวมมือประสานงานกันในทีม และการยึดมั่นผูกพันกันของสมาชิกทีม เปนองคประกอบที่

สําคัญตอการทํางานเปนทีมและประสิทธิผลของหอผูปวย แตยังไมมีงานวิจัยที่นําองคประกอบ

เหลานี้มาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล ผูวิจัยจึงนําแนวคิดการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลของ Kowalski (1999) ประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม 

การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีมและการรับรูพันธกิจของทีม มาเปน

แนวทางในการสรางโปรแกรมการพัฒนาการทาํงานเปนทีมทางการพยาบาลในงานวิจัยชิ้นนี้ 



  

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

ทางการพยาบาล 

 
1. ขั้นเตรียมความพรอม ดําเนินการ ดังนี้ 

1.1 ศึกษา แนวคิด และทฤษฎี จากตํารา 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.2 จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.3 จัดทําเอกสารการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.4  จัดเตรียมการฝกอบรม 

2. ประชุมการฝกอบรม  

     2.1 ทดสอบความรูการทํางานเปนทีมกอนอบรม       

     2.2 ฝกอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม โดยใช

แนวคิดของ Kowalski (1999) ซึ่งประกอบดวย 

          - การติดตอส่ือสารภายในทีม 

          - การรับรูพันธกิจของทีม 

          - ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม 

          - การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน   

     2.3 ทดสอบความรูการทํางานเปนทีม ภายหลังการ 

อบรม  

3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล  

     3.1 ทดลองนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง  

     3.2 ประชุมเพื่อปรับปรุงแกไขและนําไปเปนคูมือ 

ใหบุคลากรปฏิบัติจริง 

     3.3 กํากับพฤติกรรมการทํางานโดยการสังเกต 

4. นําไปใชจริง โดยการปฏิบัติกิจกรรมตามคูมือการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมตามที่ไดปรับปรุงแลวและกํากับ

พฤติกรรมการทํางานโดยการสังเกต 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

1. ความสามารถในการผลิต  

 2. ประสิทธิภาพการบริการ  

 3. ความพึงพอใจของบุคลากร  

  

          (Gibson et al.,1991) 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยันี้เปนการวิจยักึ่งทดลอง (Quasi Experimental Research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาผลของการใชโปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ตอประสิทธิผลของ

หอผูปวย ดําเนินการวิจยัโดยการเปรียบเทียบประสทิธผิลของหอผูปวยกลุมทดลองกอนและเมื่อ

สิ้นสุดการใชโปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล และเปรียบเทยีบประสิทธิผล

ของหอผูปวย ระหวางหอผูปวยกลุมทดลองที่ใช โปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาลกับหอผูปวยกลุมควบคุมที่ปฏิบัตงิานตามปกติ  

 แบบแผนการทดลองเปนแบบศึกษาวัดผลกอนและหลังการทดลอง โดยมีกลุมควบคุม 

(Control group pretest and posttest design) ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 X  หมายถึง การใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 O1 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กอนการทดลอง 

 O2  หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง หลังการทดลอง 

 O3 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมควบคุม กอนการทดลอง 

 O4  หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมควบคุม หลังการทดลอง 

  
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก

หญิง จํานวน 15 คน เปนพยาบาลวิชาชีพ 11 คน พยาบาลเทคนิค 2 คน ผูชวยพยาบาล 2 คน ซึ่ง

เปนกลุมทดลอง และบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมหญิงเปนกลุมควบคุม 

จํานวน 15 คน แตเนื่องจากระยะเวลาในการทดลองมีบุคลากรโยกยายงาน 2 คน จึงเหลือจํานวน 

13 คน เปนพยาบาลวิชาชีพ 9 คน ผูชวยพยาบาล 4 คน โดยใชการสุมแบบเจาะจง (Purposive 

sampling) ซึ่งหอผูปวยทั้งสองมีลักษณะการทํางานและบุคลากรมีตําแหนงทางวิชาชีพใกลเคียงกัน 

 

O1 X O2 กลุมทดลอง 

O3   O4 กลุมควบคุม 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 3 ประเภท ดังนี้ 

  1. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง ประกอบดวย 

   1.1 โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

   1 . 2  แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพฒันาการทาํงานเปนทีม  

   1.3 คูมือการทํางานเปนทีม  

  2. เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง ประกอบดวย 

   2.1 แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

   2.2 แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม กอนและหลังการอบรมการ

เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

3. เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง คือ แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  

ซึ่งสรางตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)   

 
ขั้นตอนการสรางเครื่องมอื 

 
1. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง 
 
โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาล แผนการสอนการ

พัฒนาการทาํงานเปนทีม คูมือการทาํงานเปนทีม  
 
 การสรางเครื่องมือ 

1.1 โปรแกรมการพัฒนาการทาํงานเปนทีมทางการพยาบาล ผูวิจัยศึกษาแนวคิด 

และทฤษฎีจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทมีของบุคลากร

ทางการพยาบาล และปจจยัสนับสนนุการทํางานเปนทีม ผูวิจัยนาํแนวคิดการทํางานเปนทมีทีม่ี

ประสิทธิภาพของ Kowalski (1999) เพื่อเปนแนวทางในการสรางโปรแกรมการพฒันาการทํางาน

เปนทมีทางการพยาบาล ซึง่แบงออกเปน 4 ข้ันตอน ดงันี ้
   1.1.1 ข้ันเตรียมความพรอม ผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากตํารา 

เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทมีทีม่ปีระสิทธภิาพซึง่

สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ

ของ Kowalski (1999) รวมถึงศึกษาแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ จัดเปนโครงการอบรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีม 
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   1.1.2 ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการฝกอบรมการพัฒนาการทํางาน

เปนทีมตามแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ใหกับบุคลากรทางการ

พยาบาลเปนระยะเวลา 1 วัน โดยใชแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ เปนแนวทางการฝกอบรม ใชเนื้อหา

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ Kowalski (1999) ประกอบดวย การบรรยายโดยวิทยากร 

ศึกษาสถานการณจําลอง การอภิปรายกลุม แสดงบทบาทสมมุติ และใหผูเขารับการอบรมรวมกันสราง

คูมือการทํางานเปนทีมที่เหมาะสมกับสภาพการทํางาน 

   1.1.3 ข้ันนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนขั้นตอนการทดลอง

ปฏิบัติการทํางานเปนทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห และ

ประชุมกลุมยอย สัปดาหละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการอบรมนําปญหาที่พบจากการ

ทดลองใชคูมือมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง   

 1.1.4 ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนําคูมือที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานจริง ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี ้2 สัปดาห 

1.2 แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม จัดทําขึ้นเพื่อให 

ความรูแกพยาบาลเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Kowalski (1999) 

ประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะทํางานเปนทีม 

การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน รวมกับแนวคิดการเรียนรูในผูใหญ ประกอบดวย กิจกรรมกลุม

สัมพันธที่สงเสริมการทํางานเปนทีม การบรรยาย การศึกษาสถานการณจําลอง และบทบาทสมมุติ 

1.3 คูมือการทาํงานเปนทีม จัดทาํขึ้นเพื่อใหพยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

งานรวมกนั จดัทําขึ้นตามแนวคิดการทํางานเปนทีมทีม่ปีระสิทธิผลของ Kowalski (1999) และ

สอดคลองกับแผนการสอนพยาบาล 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปน 

ทีมทางการพยาบาล แผนการสอนพยาบาล และคูมือการทํางานเปนทีม ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา

เพื่อขอคําแนะนําปรับปรุงแกไข และนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการ

ในตําแหนงอาจารยที่มีความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหาร

ทางการพยาบาล 2 ทานและ ผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) 

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช ผานเกณฑ 4 ใน 5 ทาน 

ไดผลการตรวจสอบ ดังนี้ 
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โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทมีทางการพยาบาล มกีารปรับความ  

ชัดเจนของขั้นตอนในการดําเนินโปรแกรม 

  แผนการสอนพยาบาล มีการปรับความชัดเจนของเนื้อหา และระยะเวลาที่สอน

ในแตละองคประกอบของแนวคิด 

  คูมือการทํางานเปนทีม มีการปรับความชัดเจนของเนื้อหา 

2. โปรแกรมการพฒันาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล แผนการสอนพยาบาล  

และคูมือการทํางานเปนทีม ที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหามาปรึกษารวมกับอาจารย  

ที่ปรึกษาวทิยานพินธ เพื่อปรับปรุงแกไขเนื้อหา สํานวนภาษาอีกครั้ง กอนนําไปใชในการทดลอง 

 
2. เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง 
 

2.1 แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม   
 

การสรางเครือ่งมือ 
  แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นสําหรับ

ประเมินพฤติกรรมการทํางานเปนทีม ทั้ง 4 ดาน ตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ประกอบดวย 

ดานการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม 

และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นใหมีเนื้อหาครอบคลุมเชนเดียวกับ คูมือการ

ทํางานเปนทีม  

ลักษณะของแบบสังเกตพฤติกรรมการทาํงานเปนทีม เปนแบบสังเกตที่ไดกําหนด 

โครงรางการสงัเกต แบบ Check list วาปฏิบัติหรือไมปฏิบัติ หรือไมมีสถานการณเกดิขึ้น โดย      

มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

  ปฏิบัติ  =   1 คะแนน 

  ไมปฏิบัติ =   0 คะแนน 

  ไมมีเหตุการณ จะไมคิดคะแนนและจํานวนขอ 

  แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม มีจํานวน 24 ขอ คะแนนทั้งหมดเทากับ 

24 คะแนน โดยรวมคะแนนจากการสังเกต และนําไปคํานวณเปนคารอยละของการแสดงพฤติกรรม

บริการตอคน ถาบุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติพฤติกรรมการทํางานเปนทีมเกินรอยละ 80 ขึ้นไป 

ถือวาบุคลากรทางการพยาบาลปฏบิัติตามคูมือการทํางานเปนทีม 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
   1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําแบบสังเกตพฤติกรรมการ

ทํางานเปนทีม ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการในตําแหนงอาจารยที่มี

ความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารทางการพยาบาล 2 ทานและ 

ผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 

ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช โดยถือเกณฑ 4 ใน 5 ทาน ไดผลการตรวจสอบ ดังนี้ 

   ดานการติดตอส่ือสารภายในทีม เพิ่มเติมจาก 8 ขอ เปน 10 ขอ (ขอ 1-10) 

มีการปรับปรุงสํานวนภาษาใหมีความชัดเจนตอการสังเกต  

   ดานการรับรูพันธกิจของทีม คงจํานวนไว 5 ขอ (ขอ 11-15) มกีารปรับปรุง

สํานวนภาษาใหมีความชัดเจนตอการสังเกต  

ดานความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม ตัดออก 1 ขอ คงเหลือ 5 ขอ  

(ขอ 16-20) 

   ดานการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน คงจํานวนไว 6 ขอ (ขอ 20-26) มีการ

ปรับปรุงสํานวนภาษาใหมีความชัดเจนตอการสังเกต  

   แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมหลังจากปรับปรุงแลว มีจํานวน  

26 ขอ คะแนนทั้งหมดเทากับ 26 คะแนน 

   2. นําแบบสังเกตพฤติกรรมการทาํงานเปนทีม ที่ผานการตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหามาปรึกษารวมกับอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ เพื่อปรับปรุงแกไขเนื้อหา สํานวน

ภาษาอีกครั้งกอนนาํไปใชในการทดลอง 

  

  2.2 แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม กอนและหลังการอบรมการเรื่อง 

การทาํงานเปนทีม 

 
  การสรางแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 
  ผูวิจัยสรางขึ้นโดยจัดทําโครงสรางเนื้อหาของทีมที่มีประสิทธิผล ตามแนวคิดของ 

Kowalski (1999) มีองคประกอบ 4 ดาน คือ ดานการติดตอสื่อสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม 

ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน เปนขอสอบชนิด

เลือกตอบ 4 ตัวเลือก สรางตามเนื้อหาและจุดมุงหมายของแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การ

พัฒนาการทํางานเปนทีม 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
   1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําแบบทดสอบที่สรางขึ้น ปรึกษา

อาจารยที่ปรึกษา และนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการในตําแหนง

อาจารยที่มีความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารทางการพยาบาล 

2 ทานและผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหา ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช หาความสอดคลองของความคิดเหน็ โดยใชคา

ดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) ไดผลการตรวจสอบ = 0.90  

   2. การหาความเที่ยงของแบบทดสอบ นําแบบทดสอบที่สรางขึ้น ไป

ทดลองใชกับบุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหอผูปวยศัลยกรรม

หญิง โรงพยาบาลกลาง จํานวน 30 คน ผลการวิเคราะหปรากฏวา ขอสอบจํานวน 17 ขอ มีคา

อํานาจจําแนก และความยากงาย ระหวาง 0.2-0.8 มีขอสอบจํานวน 3 ขอท่ีมีอํานาจจําแนกต่ํา

กวาเกณฑ 

   3. ผูวิจัยปรับแบบทดสอบจํานวน 3 ขอ ที่มีอํานาจจําแนกต่ํากวาเกณฑ 

รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไข กอนนําไปใชในการทดลอง 

  

 3. เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง ประกอบดวย 2 สวน คือ 

  1. แบบสํารวจรายการขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย คําถามเกี่ยวกับ อายุ 

ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางาน การศึกษา และสถานภาพสมรส โดยลักษณะคําถามเปน

แบบเลือกตอบตามขอเท็จจริง 

  2. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
การสรางแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

1. คนควาจากเอกสาร งานวิจัย และตําราตางๆ เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลของ 

หอผูปวยตามการรับรูของบุคลากรทางการพยาบาล ตามแนวคิดของ Gibson  et al. (1991) ซึ่ง

แบงเปน 5 ดาน คือ ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพการบริการ และความพึงพอใจของ

บุคลากร ความสามารถในการปรับตัว การพัฒนา และความสามารถในการอยูรอดขององคการ 

2. สรางแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Gibson  et al.  

(1991) ตามเกณฑการประเมินระยะสั้น ซึ่งเหมาะสมกับระยะเวลาที่ใชในการวิจัย ไดแก 

ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพการบริการ และความพึงพอใจของบุคลากร โดยผูวิจัย

สรางเองทั้งหมด ลักษณะของแบบสอบถามเปนปลายปดแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 

ระดับ และใหคะแนนของมาตรวัดจาก 5-1 โดยเรียงจากคําตอบเชิงลบนอยที่สุด (Most negative 
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response) ไปยังคําตอบเชิงลบมากที่สุด (Most positive response) แตหากเปนคําถามเชิงนิเสธ 

(Negative) การใหคะแนนจะตรงกันขาม (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547, 282) แบบสอบถาม

ทั้งหมดประกอบดวยคําถาม 23 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ  

 ดานความสามารถในการผลิต จํานวน 8 ขอ (ขอ 1-8) 

 ดานประสิทธิภาพการบริการ จํานวน 7 ขอ (ขอ 9-15) 

 ดานความพึงพอใจของบุคลากร จํานวน 8 ขอ (ขอ 16-23) 

มีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนน ดังนี้ 

  5     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

  4     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 

  3     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 

  2     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 

 1     หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุดหรือไมเปนจริง 

นําคะแนนรวมมาคิดคะแนนเต็มเทากับ 5 และแบงเกณฑตามการแปลผล ดังนี้ (ประคอง 

กรรณสูต, 2542: 73) 

 คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49   หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น ปรึกษาอาจารยที่

ปรึกษา และ นําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยนักวิชาการในตําแหนงอาจารยที่มี

ความรูความเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารทางการพยาบาล 2 ทานและ

ผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล 1 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก.) ตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหา ความครอบคลุม และสํานวนภาษาที่ใช หาความสอดคลองของความคิดเห็น โดยใชคา

ดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) ไดผลการตรวจสอบ เทากับ .91 

  2. นําแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ที่ผานการตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหา และปรับแกตามที่ผูทรงคุณวุฒิแนะนํา มาพิจารณารวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

ปรับปรุงเพื่อความถูกตองเหมาะสม 
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  3. การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น ไปทดลองใช

กับบุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหอผูปวยศัลยกรรมหญิง 

โรงพยาบาลกลาง จํานวน 30 คน นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ 

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient) ซึ่งไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม

ประสิทธิผลของหอผูปวยทั้งฉบับ เทากับ .78 

 
ขั้นตอนดําเนินการทดลอง 
 
 กลุมควบคุม บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง จํานวน 13 คน ที่

ปฏิบัติงานตามปกติเปนกลุมควบคุม 

 กลุมทดลอง บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง จํานวน 15 คน 

เปนกลุมทดลองใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 ผูวิจัยดําเนินการทดลอง โดยแบงออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 

 1. ขั้นตอนกอนการทดลอง มีขั้นตอนดังนี้ 

  1.1 การเตรียมเครื่องมือ ผูวิจัยสรางและปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการดําเนินการ

ทดลองและเครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลองสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ตามขั้นตอนการสราง

เครื่องมือ 

  1.2 การเตรียมสถานที่ ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล เพื่อขอ

ความรวมมือในการวิจัย ยื่นขอพิจารณาจริยธรรมจากคณะกรรมการการวิจัยในมนุษยของ

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล และไดรับอนุญาตใหทําการวิจัยได 

  1.3 เมื่อไดรับอนุญาตแลว จึงประสานขอความรวมมือในการทําวิจัยกับหัวหนา

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง และหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมหญิง เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคในการ

ทําวิจัยและการเก็บรวบรวมขอมูล 

  1.4 ผูวิจัยขอความรวมมือและไดรับความยินดีและเต็มใจในการเขารวมการวิจัย

จากกลุมตัวอยาง เพื่อเขารับการฝกอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม โดยผูวิจัยชี้แจง

วัตถุประสงคการวิจัย การฝกอบรม และการเก็บขอมูลอยางละเอียด และใหเซนตชื่อรับรองในใบ      

ยินยอมเขารวมการวิจัย (Inform consent) 

1.5 ระหวางวันที่ 26 กุมภาพันธ 2548 ถึงวันที่ 4 มีนาคม 2548 เปนระยะ 1 สัปดาห 

กอนดําเนินการทดลอง ผูวิจัยเก็บรวมรวมขอมูล (Pretest) โดยแจกแบบสอบถามประสิทธิผลของ    
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หอผูปวยเพื่อประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยจากกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนทดลองใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 
2. ขั้นตอนการดําเนินการทดลองโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ 

พยาบาล 
  ระยะทดลองตามโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล การทดลองครั้ง

นี้ ผูวิจัยดําเนินการทดลองตามแผนที่เตรียมไว ใชเวลา 4 สัปดาห ระหวางวันที่ 5 มีนาคม – 3 

เมษายน 2548 มีรายละเอียดตอไปนี้ 

  2.1 ขั้นเตรียมความพรอม จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม จัดทํา

เอกสารประกอบการอบรม และจัดเตรียมการฝกอบรม 

  2.2 ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม ตาม

แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ใชเนื้อหาแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพของ Kowalski (1999) ซึ่งประกอบดวยการติดตอสื่อสารภายในทีม การรับรูพันธกิจ

ของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน รวมกับแนวคิด

การเรียนรูในผูใหญ ใหกับบุคลากรทางการพยาบาล ระหวางวันที่ 5 – 6 มีนาคม 2548 เวลา 8.00-

16.00 น. จัดการอบรมแบงเปน 2 วัน วันละกลุม แบงเปนกลุมละ 8 คน และ 7 คน วิทยากร

ดําเนินการฝกอบรมตามแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ณ.หองประชุมหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล มีการ

ดําเนินการ อบรมทั้งการบรรยายและการอภิปรายกลุมจากการศึกษาสถานการณจําลอง และ

บทบาทสมมุติ และรวมกันจัดทําคูมือการทํางานเปนทีม เพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน

หลังจากไดรับ  การอบรม โดยมีการทดสอบความรูเร่ืองการทํางานเปนทีมกอนและหลังการอบรม 

(รายละเอียดแบบทดสอบในภาคผนวก ข.) 

  สรุปผลการประชุม 2 กลุมรวมกัน เพื่อปรับปรุงคูมือการทํางานเปนทีมทีเ่หมาะสม

กับการปฏิบัติงาน ซึ่งสวนมากเห็นดวยกับแนวทางปฏิบัติตามคูมือการทํางานเปนทีมที่ผูวิจัยได

สรางขึ้น 
  เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง 

ในขั้นตอนนี้ คือ แบบทดสอบความรูของบุคลากรทางการพยาบาลกอนและหลัง 

การอบรม มีทั้งหมด 20 ขอ ซึ่งถาคะแนนการทดสอบความรูของพยาบาลหลังการฝกอบรมต่ํากวา

รอยละ 60 ผูวิจัยจะใหความรูบุคลากรทางการพยาบาลโดยการสอนเพิ่มเติมเฉพาะคนที่ไมผาน

เกณฑการประเมิน ผลปรากฏวา บุคลากรทางการพยาบาลที่เขาอบรมผานเกณฑการประเมินทุก

คน (ตารางที่ 2) 
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ตารางที่ 2 เปรียบเทียบผลตางของคาเฉลี่ยความรูการทํางานเปนทีม กอนกับคะแนนหลัง  

การอบรม ของบุคลากรทางการพยาบาลกลุมตัวอยาง 

             

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

กอนอบรม 11.6 1.76 4.06 1.9 8.25* .001 

หลังอบรม 15.66 2.09         

 *p<.05 

จากตารางที่ 2 ผลจากการทดสอบความรูของบุคลากรทางการพยาบาลกอนและ 

หลังการ  อบรม พบวา คาเฉลี่ยหลังการอบรมสูงกวาคาเฉลี่ยกอนการอบรม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.05 

  2.3 ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนขั้นตอนการทดลองปฏิบัติการ

ทํางานเปนทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห ระหวางวันที่ 7-20 

มีนาคม 2548 และประชุมกลุมยอย สัปดาหละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการ อบรมนํา

ปญหาที่พบจากการทดลองใชคูมือกการทํางานเปนทีมมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงให

เหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง ซึ่งจากการทดลองใชคูมือ พบวา มีการปรับปรุงคูมือโดยแยกเปน

พฤติกรรมที่ควรปฏิบัติใหเหมาะสมกับกิจกรรมการทํางานเปนทีม ไดแก การประชุมปรึกษากอนให

การพยาบาล การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล และการประชุมปรึกษาหลังใหการพยาบาล ใหมี

ความชัดเจนวาสมาชิกในทีมควรมีพฤติกรรมการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม 

ความเต็มใจท่ีจะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ในแตละกิจกรรม

อยางไร (รายละเอียดหนา 141-143 ) 

  2.4ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนาํคูมือการทํางานเปนทีมที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานจรงิ ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี ้2 สัปดาห 

ในขั้นตอนที่ 3 และ 4 ผูวิจัยและผูชวยวจิัยทําการสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปน 

ทีมของบุคลากรทางการพยาบาล โดยใชการสังเกตแบบไมมีสวนรวม และใชแบบสังเกตอยางมี

โครงสรางเปนการสังเกตแบบ Check list โดยผูวิจัยอธิบายถงึการสังเกตใหผูชวยวิจัยอยาง

ละเอียดและซกัซอมทาํความเขาใจกับผูชวยวิจยั ผูวิจัยและผูชวยวจิัยทดลองสังเกตบุคลากร

ทางการพยาบาลคนเดียวกนัและในเวลาเดยีวกนั และนํามาหาความเทีย่งระหวางผูสงัเกต 

(Interrater reliability) ไดเทากับ .80 เวลาที่ทาํการสังเกตผูวิจัยใชการสุมเวลาการสงัเกตแบบสุม 

(Time random sampling) โดยแบงเวลาการสังเกตเปน 3 ชวงเวรคอื เวรเชา สังเกตเวลา 8.00-
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10.00 น. และเวลา 14.00-16.00 น. เวรบาย 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. โดยผูวิจัยทําการสุมเวรที่จะสงัเกต

วันละ 1 เวร และ สุมเวลาทีจ่ะทาํการสงัเกตเวรละ 1 คร้ัง ทาํการสังเกตทุกวันเปนระยะเวลา 4 

สัปดาห ผลการสังเกต พบวา บุคลากรปฏิบตัิพฤติกรรมผานการประเมนิในแตละหัวขอที่สังเกต 

ยกเวน ขอสมาชิกมกีารยกยองชมเชยซึ่งกนัและกนัอยูเสมอ การไมปฏิบัติพบบอยกวาปฏิบัติ

เล็กนอย ดังนี ้

 

ตารางที ่3 จํานวนและรอยละของพฤตกิรรมการทาํงานเปนทีมของบุคลากรทางการ 

พยาบาลกลุมตัวอยาง 

             

    พฤติกรรมการทํางานเปนทีม   ปฏิบัติ ไมปฏิบัติ ไมมีสถานการณ 

การติดตอส่ือสารภายในทีม     

1. บุคลากรมีการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกัน 30 - - 

      (100%) - - 
2. เมื่อไมเขาใจหรือไมแนใจส่ิงที่เพื่อนรวมงานส่ือสาร สมาชิกมีการ 28 - 2 

ซักถามซ้ําใหเกิดความมั่นใจ    (93.33%) - (6.67%) 

3. เมื่อทํางานผิดพลาด สมาชิกพูดเปดเผยถึงความผิดพลาดของตนเอง 11 2 17 

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

4. เมื่อสมาชิกในทีมทํางานผิดพลาด สมาชิกคนอื่น ไมพูดซ้ําเติม และ 16 2 12 

ชวยกันคิดแกปญหา     (53.33%) (6.67%) (40%) 

5.เมื่อเขาใจไมตรงกัน สมาชิกทุกคนจะซักถามทันที  25 - 5 

      (83.33%) - (16.67%) 

6.เมื่อมีการซักถาม สมาชิกทุกคน จะอธิบายทันทีจนกระทั่งผูซักถาม 22 - 8 

เกิดความเขาใจ     (73.33%) - (26.67%) 

7.สมาชิกมีการกลาวยกยองชมเชยซึ่งกันและกันอยูเสมอ  12 14 4 

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

8.สมาชิกส่ือสารกับสมาชิกคนอื่นอยางเปดเผย ถึงความเขาใจและการ 29 - 1 

ตัดสินใจของตนเอง         (96.67%) - (0.33%) 
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    พฤติกรรมการทํางานเปนทีม   ปฏิบัติ ไมปฏิบัติ ไมมีสถานการณ 

9.สมาชิกยังส่ือสารไมเสร็จ แตสมาชิกคนอื่นพูดแทรกขึ้น  2 26 2 

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

10.มีการนินทาสมาชิกคนอื่นลับหลังอยูเสมอ   4 26 - 

      (13.33%) (86.67%)   

การรับรูพันธกิจของทีม       
11.กอนเริ่มทํางานในแตละเวร สมาชิกมีการประชุมปรึกษาถึงการดูแล 30 - - 

ที่จะใหกับผูปวยแตละราย    (100%) - - 
12.สมาชิกดูแลผูปวยไดสอดคลองกับสมาชิกคนอื่น  28 - 2 

      (93.33%) - (6.67%) 

13.มีความขัดแยงกันในการใหการดูแลผูปวย   - 9 21 

      - (30.00%) (70%) 

14.ในการแกปญหาเรื่องเดียวกัน สมาชิกตัดสินแกปญหาไดคลายๆกัน  17 - 13 

หรือเหมือนกัน     (56.67%) - (43.33%) 

15.เมื่อไดรับมอบหมายงาน สมาชิกกระตือรือรนในการทํางานใหบรรลุ 29 1 - 

ผลสําเร็จ      (96.67%) (3.33%) - 

ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม       
16.สมาชิกรวมมือประสานงานกันในการทํางาน    30 - - 

      (100%) - - 

17.เมื่อสมาชิกขอความชวยเหลือ สมาชิกคนอื่นใหการชวยเหลือในทันที 27 - 3 

      (90%)  (10%) 

18.มีการเกี่ยงงานกันในทีม    - 30 - 

      - (100%) - 

19.เมื่อสมาชิกทํางานไมสําเร็จ สมาชิกอื่นใหการชวยเหลือ โดยไมมีการ 29 - 1 

แบงวาเปนงานของพยาบาลหรือผูชวยพยาบาล   (96.67%) - (3.33%) 

20.กอนเริ่มทํางาน มีการรวมกันกําหนดผูรับผิดชอบในการดูแลผูปวย  30 - - 

            (100%) - - 
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    พฤติกรรมการทํางานเปนทีม   ปฏิบัติ ไมปฏิบัติ ไมมีสถานการณ 

การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน        

21.สมาชิกสนใจและกระตือรือรนในการทํางาน   29 1 - 

      (96.67%) (3.33%) - 

22.สมาชิกมาทํางานตรงเวลา    28 - 2 

      (93.33%) - (6.67%) 

23.เมื่อไดรับมอบหมายงานนอกเหนือหนาที่ เชน ทํา 5 ส.   14 - 16 

สมาชิกยอมรับในทันที      (46.67%) - (53.33%) 

24.เมื่องานที่ไดรับมอบหมายยังไมสําเร็จ สมาชิกจะชวยกันทํางาน 17 4 9 

จนสําเร็จแลวจึงลงเวร     (56.67%) (13.33%) (30%) 

25.สมาชิกมีการขาดงานโดยไมมีเหตุผลที่สมควร   - 30 - 

      - (100%) - 

26.สมาชิกเฉื่อยชา ไมกระตือรือรนในการทํางาน   1 29 - 

  (3.33%) (96.67%) - 

 
ตารางที่ 3 แสดงคะแนนการสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของบุคลากรทาง 

การพยาบาล   พบวา มีพฤติกรรมตามขอที่ควรปฏิบัติเกินรอยละ 80 จํานวน 18 ขอ มีพฤติกรรม

ตามขอที่ควรปฏิบัติไมถึงรอยละ 80 จํานวน 7 ขอ สวนการปฏิบัติพฤติกรรมขอมีการกลาวยกยอง     

ชมเชยซึ่งกันและกันอยูเสมอ คะแนนการปฏิบัติกับไมปฏิบัติใกลเคียงกัน 

 

3. ขั้นตอนประเมินผลการทดลอง หลังจากเสร็จส้ินการดําเนินการทดลองตาม

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลประสิทธิผลของ

หอผูปวยจากกลุมตัวอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม คร้ังที่ 2 (Posttest) ระหวางวันที่ 4-10 

เมษายน 2548 

 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูลสถิติ 

1. ขอมูลสวนบุคคล นํามาวิเคราะหขอมูลแจกแจงความถี ่คารอยละ คาเฉลี่ย 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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  2. เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลองกอนและ

หลังการใชโปรแกรมพัฒนาการทํางานเปนทีม ดวยการทดสอบหาคาสถิติที (Paired t-test) 

  3. เปรียบเทียบความแตกตางคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวยรายขอ กอนและ

หลังการใชโปรแกรมพัฒนาการทํางานเปนทีม ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม ทดสอบดวย

คาสถิติที (Independent t-test) 



ขั้นตอนวธิีการดําเนินการวิจัย 
 
 

จัดกลุมตัวอยางเขากลุมทดลอง

และกลุมควบคุม 

กลุมควบคุม กลุมทดลอง 

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
1. ขั้นเตรียมความพรอม ดําเนินการ ดังนี้ (1 สัปดาห) 

1.1 จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.2 จัดทําเอกสารการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

1.3 จัดเตรียมการฝกอบรม 

2. ประชุมการฝกอบรม (วันที่ 2 และวันที่ 3) 

     2.1 ทดสอบการทํางานเปนทีมกอนสอน  

     2.2 ฝกอบรมการทํางานเปนทีม  ทีมตามแนวคิดของ 

Kowalski (1999) ซ่ึงประกอบดวย  การติดตอสื่อสารภายในทีม 

การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่รวมมือทํางานเปนทีม 

การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน โดยการฟงบรรยาย ศึกษา

สถานการณ จําลอง  อภิปรายกลุม  แสดงบทบาทสมมุ ติ 

วิเคราะหหาขอสรุป ที่ไดจากการอภิปรายกลุมและจัดทําคูมือ

การทํางานเปนทีม  

 2.3 ทดสอบการทํางานเปนทีม ภายหลังการอบรม  

3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล (2 สัปดาห) 

     3.1 ทดลองนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง  

     3.2 ประชุมเพื่อปรับปรุงแกไข (2 สัปดาหๆละ 30 นาที) 

  4. นําไปใชจริง(2 สัปดาห) โดยการปฏิบัติกิจกรรมการ

พัฒนาทีมที่มีประสิทธิผลตามที่ไดปรับปรุงแลว 

     กํากับพฤติกรรมการทํางานในขั้นตอนที่ 3 และ 4 โดยการ

สังเกต 

วัดประสิทธิผลของหอผูปวยหลังการทดลอง 

Post-test 

ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลตามปกติ 
1. มีการปฏิบัติงานเปนทีม โดยใชทักษะการติดตอสื่อสาร 

การรับรูพันธกิจในงาน การรวมมือในการทํางานแบบเดิมที่

เคยปฏิบัติ  

2. การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล มีการประชุม

ปรึกษาทางการพยาบาลกอนและหลังการใหการพยาบาล 

3. การใชกระบวนการพยาบาล ประกอบดวย 5 ขั้นตอน 

     3.1 การวางแผนทางการพยาบาล 

     3.2 การประชุมปรึกษา 

     3.3 การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล 

     3.4 การประเมินผลการพยาบาล 

 

 

 

วัดประสิทธิผลของหอผูปวยกอนการ

ทดลอง Pre-test 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi experimental research) แบบแผนการทดลอง

เปนแบบศึกษาวัดผลกอนและหลังการทดลอง โดยมีกลุมควบคุม (Control group pretest and 

posttest design) มีจุดประสงคเพื่อศึกษาผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการ ตอประสิทธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร

และวชิรพยาบาล ดําเนินการวิจัยโดยเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล และเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ระหวาง   

หอผูปวยที่ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล กับหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน

ตามปกติ 

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางบุคลากรทางการพยาบาล จํานวน 28 คน โดย

แบงเปนกลุมทดลอง คือ บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง จํานวน 15 คน 

กลุมควบคุม คือ บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง จํานวน 13 คน โดยนําเสนอ

ผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ตอนที่ 2 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง และกลุมควบคุม กอนการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ตอนที่ 3 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ตอนที่ 4 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กับกลุมที่ปฏิบัติงานตามปกติ

เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 4   เปรียบเทียบจํานวนและรอยละของบุคลากรทางการพยาบาล ระหวางกลุมทดลอง 

     และกลุมควบคุม จําแนกตาม ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา และสถานภาพสมรส 

                    

ลักษณะกลุมตัวอยาง  กลุมทดลอง (n1=15)  กลุมควบคุม (n2=13) 

          จํานวน รอยละ   จํานวน รอยละ 

ตําแหนงงาน         

     พยาบาลวชิาชีพ    11 73.3  9 69.2 

     พยาบาลเทคนิค    2 13.3  - - 

     ผูชวยพยาบาล    2 13.3  4 30.8 

วุฒิการศึกษา         
     ประกาศนยีบัตรผูชวยพยาบาล   1 6.7  4 30.8 

     ประกาศนยีบัตรศาสตรระดับตน   1 6.7  - - 

     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   13 86.7  9 69.2 

สถานภาพสมรส         
     โสด     8 53.3  10 76.9 

     คู     7 46.7  1 7.7 

     หมาย     - -  1 7.7 

     หยาหรือแยก       - -   1 7.7 

 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา ขอมูลสวน

บุคคลของกลุมทดลองและกลุมควบคุม มีดังนี้ กลุมทดลองเปนพยาบาลคิดเปนรอยละ 73.3 กลุม

ควบคุมคิดเปนรอยละ 69.2 กลุมทดลองมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาคิดเปนรอยละ 

86.7 กลุมควบคุมคิดเปนรอยละ 69.2 กลุมทดลองมีสถานภาพโสดคิดเปนรอยละ 53.33 กลุม

ควบคุมคิดเปนรอยละ 76.93 
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ตารางที่ 5   เปรียบเทียบคาพิสัย คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรทางการพยาบาล  

     ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม จําแนกตามอายุและประสบการณในการทํางาน 

          

ลักษณะกลุมตัวอยาง Rang X S.D. 

อายุ (ป)     
     กลุมทดลอง 26-49 34.6 7.8 

     กลุมควบคมุ 23-52 29.9 8.8 

ประสบการณการทาํงาน    
     กลุมทดลอง Apr-26 12.5 8.1 

     กลุมควบคมุ .5-29 6.6 8.6 

  

 จากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นวา คาเฉลี่ยของอายุและประสบการณการทํางานของกลุม

ทดลองและกลุมควบคุม มีดังนี้ อายุของบุคลากรทางการพยาบาลกลุมทดลอง มีอายุนอยที่สุด 26 ป 

และอายุมากที่สุด 49 ป อายุโดยเฉลี่ย 34.6 ป กลุมควบคุมมีอายุนอยที่สุด 23 ป และอายุมาก    

ที่สุด 52 ป อายุโดยเฉลี่ย 29.9 ป ดานประสบการณการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล  

กลุมทดลอง มีประสบการณนอยที่สุด 4 ป และประสบการณมากที่สุด 26 ป โดยเฉลี่ย 12.5 ป 

กลุมควบคุมมีประสบการณนอยที่สุด 5 เดือน และมีประสบการณมากที่สุด 29 ป โดยเฉลี่ย 6.6 ป 
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ตอนที่ 2 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการใช
โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
 
ตารางที่ 6   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมและ  

     รายดานของกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการทดลอง 

                    

ประสิทธิผลของหอผูปวย กลุมทดลอง (n1=15)  กลุมควบคุม (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 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอน

การทดลองพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 7   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยเปนรายขอของกลุมทดลองและ  

     กลุมควบคุม กอนการทดลอง 

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          X S.D.   X S.D.   

ดานความสามารถในการผลิต         

1.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.8 0.56  4.46 0.52 3.223* 

ที่รวมกันทําไว          

2.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.27 0.59  4.15 0.69 3.662* 

ที่รวมกันทําไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุกคน       

3.เมื่อผูปวยรองขอบริการ ทีมบุคลากรสามารถตอบสนองได 3.47 0.64  4.31 0.48 3.881* 

อยางครบถวน          

4.ทีมบุคลากรมีการซักถามผูปวยทุกคนถึงความตองการ 3.6 0.51  4.31 0.63 3.292* 

การดูแล           

5.ทีมบุคลากรใหบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  4.2 0.56  4.54 0.52 1.649 

6.การพยาบาลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยปลอดภัยจาก 4 0.54  4.46 0.52 2.31* 

ภาวะเสี่ยงจากการใหบริการ         
7.การดูแลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอน 3.93 0.6  4.46 0.52 2.488* 

ที่สามารถปองกันได          
8. ไมเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร 4.07 0.46  4.15 0.8 0.36 

9.ไมมีขอรองเรียนของผูปวยเกี่ยวกับบริการของทีมบุคลากร 3.8 0.86  4.23 0.83 1.34 

10.ไมมีรายงานอุบัติการณที่เกิดจากความผิดพลาดของ 3.53 1.36  3.92 1.19 0.803 

ทีมบุคลากรทุกเดือน          
ประสิทธิภาพการบริการ         
11.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 4.2 0.41  4.69 0.48 2.914* 

12.ทีมบุคลากรไมมีการเกี่ยงงานกัน   3.87 0.83  4.54 0.52 2.511* 

13.ไมมีงานการดูแลผูปวยที่คั่งคางใหเวรตอไปตองจัดการ 4.13 0.92  4.15 0.8 0.063 

อยูเสมอ                     
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  *p<.05 

จากตารางที ่7 แสดงใหเหน็วา คาเฉลีย่ประสิทธผิลหอผูปวยโดยรวม ของกลุมควบคมุสูง

กวากลุมทดลองอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (p=.001)  
 
 
 
 

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          X S.D.   X S.D.   

14.ทีมบุคลากรสามารถใชวัสดุอุปกรณ อยางคุมคา 3.8 0.78  4.38 65 2.14* 

15.หลังปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรทางการพยาบาลไมมี 3.67 0.49  3.85 0.8 0.72 

วัสดุเหลือทิ้ง เชน สําลี ผาปดแผล        
16.วัสดุอุปกรณพรอมใชงานเมื่อมีความจําเปนตองใช 3.13 0.92  3.92 0.86 2.33* 

17.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานแลวเสร็จในเวลาที่วางแผนไว 3.6 0.51  4.08 0.64 2.19* 

18.เมื่อมีการรองขอบริการทีมบุคลากรสามารถใหการ 3.73 0.46  4.23 0.44 2.92* 

ตอบสนองไดในทันที          
ความพึงพอใจของบุคลากร         
19.ความภาคภูมิใจในผลงานรวมกันทําที่ผานมา 4.07 0.46  4.38 0.51 1.74 

20.ความพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ทีมบุคลากรทําอยู 4 0.38  4.23 0.6 1.23 

ในขณะนี ้           
21.ความสุขที่ไดรวมงานกับทีมบุคลากรในหอผูปวยนี้ 4.27 0.6  4.62 0.51 1.65 

22.ทีมบุคลากรมีการยอมรับในขอคิดเห็น  3.93 0.46  4.15 0.38 1.38 

23.ความกลาที่จะเลาหรือปรึกษาปญหาสวนตัวกับทีมบุคลากร 3.47 1.06  3.92 0.64 1.35 

24.การไมคิดเปลี่ยนงานหรือโอนยายจากทีมงาน  3.6 0.99  4 1.16 0.98 

25.การไมขาดงานหรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผลสมควร 4.93 0.26  5 0 0.92 

26.การไมมาทํางานสาย   4.53 0.74  4.92 0.28 1.78 

27.ความกระตือรือรนในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร  4.27 0.96  4.85 0.38 2.03 

28.ความไมรูสึกคับของใจในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร 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 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง กอนและเมื่อสิ้นสุดการใช
โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล  
 
ตารางที่ 8   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายดานและโดยรวมของกลุม 

ทดลอง กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทาง 

การพยาบาล  

                    

ประสิทธิผลของหอผูปวย กอนการทดลอง  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 แสดงใหเห็นวา คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองทั้งรายดานและ

โดยรวม เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลสูงกวากอนการ

ทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 9   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย รายขอของกลุมทดลองเมื่อส้ินสุด  

     การใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล  

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย กอนทดลอง  

ส้ินสุดการ

ทดลอง t 

          X S.D.   X S.D.   

ดานความสามารถในการผลิต        
1.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.8 0.56 4.06 0.45 1.46 

ที่รวมกันทําไว         
2.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 3.26 0.59 4 0.75 2.95* 

ที่รวมกันทําไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุก

คน        
3.เมื่อผูปวยรองขอบริการ ทีมบุคลากรสามารถตอบสนองได 3.46 0.63 3.86 0.51 1.87* 

อยางครบถวน         
4.ทีมบุคลากรมีการซักถามผูปวยทุกคนถึงความตองการ 3.6 0.5 4.06 0.59 2.16* 

การดูแล          
5.ทีมบุคลากรใหบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  4.2 0.56 4.46 0.63 1.46 

6.การพยาบาลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยปลอดภัยจาก 4 0.53 4.6 0.5 4.58* 

ภาวะเสี่ยงจากการใหบริการ        
7.การดูแลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอน 3.93 0.59 4.4 0.63 3.50* 

ที่สามารถปองกันได         
8. ไมเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร 4.06 0.45 4.4 0.63 1.58 

9.ไมมีขอรองเรียนของผูปวยเกี่ยวกับบริการของทีมบุคลากร 3.8 0.86 3.6 1.05 0.49 

10.ไมมีรายงานอุบัติการณที่เกิดจากความผิดพลาดของ 3.53 1.35 4.33 1.04 2.44* 

ทีมบุคลากรทุกเดือน         
ประสิทธิภาพการบริการ        
11.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 4.2 0.41 4.46 0.51 1.74 

12.ทีมบุคลากรไมมีการเกี่ยงงานกัน   3.86 0.83 4.4 0.91 2.47* 

13.ไมมีงานการดูแลผูปวยที่คั่งคางใหเวรตอไปตองจัดการ 4.13 0.91 4.4 0.82 1.07 

อยูเสมอ                     
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 ประสิทธิผลของหอผูปวย กอนทดลอง  ส้ินสุดการทดลอง t 

          X S.D.   X S.D.   

14.ทีมบุคลากรสามารถใชวัสดุอุปกรณ อยางคุมคา 3.8 0.77 4.4 0.5 3.15* 

15.หลังปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรทางการพยาบาลไมมี 3.66 0.48 4.06 0.7 2.10* 

วัสดุเหลือทิ้งเสมอ เชน สําลี ผาปดแผล        
16.วัสดุอุปกรณพรอมใชงานเมื่อมีความจําเปนตองใช 3.13 0.91 3.93 0.7 3.05* 

17.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานแลวเสร็จในเวลาที่วางแผนไว 3.6 0.5  4 0.75 1.87* 

18.เมื่อมีการรองขอบริการทีมบุคลากรสามารถใหการ 3.73 0.45 4 0.75 1.46 

ตอบสนองไดในทันที         
ความพึงพอใจของบุคลากร        
19.ความภาคภูมิใจในผลงานรวมกันทําที่ผานมา 4.06 0.45 4.4 0.5 2.09* 

20.ความพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ทีมบุคลากรทําอยู 4 0.37 4.46 0.51 3.50* 

ในขณะนี ้          
21.ความสุขที่ไดรวมงานกับทีมบุคลากรในหอผูปวยนี้ 4.26 0.59 4.6 0.5 2.09* 

22.ทีมบุคลากรมีการยอมรับในขอคิดเห็น  3.93 0.45 4.13 0.74 0.82 

23.ความกลาที่จะเลาหรือปรึกษาปญหาสวนตัวกับทีมบุคลากร 3.46 1.06 3.86 1.18 1.19 

24.การไมคิดเปลี่ยนงานหรือโอนยายจากทีมงาน  3.6 0.98 4.13 1.06 2.08* 

25.การไมขาดงานหรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผลสมควร 4.93 0.25 4.93 0.25 0 

26.การไมมาทํางานสาย   4.53 0.74 4.6 0.73 1 

27.ความกระตือรือรนในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร  4.26 0.96 4.33 0.81 0.29 

28.ความไมรูสึกคับของใจในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร 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 แสดงใหเห็นคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายขอของกลุมทดลอง         

เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล สูงกวากอนทดลองอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p=.001) โดยคาเฉลี่ยประสิทธิผลหอผูปวยเพิ่มข้ึน 26 ขอ        

คาเฉลี่ยลดลง 1 ขอ คือขอที่ 9  คาเฉลี่ยเทาเดิม 1 ขอคือ ขอที่ 25 
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ตอนที่ 4 เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลอง และกลุมควบคุม เมื่อสิ้นสุด
การใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
 
ตารางที่ 10   เปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายดานและโดยรวมของ 

       กลุมทดลองและกลุมควบคุม เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางาน   

       เปนทีมทางการพยาบาล 

                    

ประสิทธิผลของหอผูปวย กลุมทดลอง  กลุมควบคุม 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 แสดงใหเห็นวาเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล ผลตางคาเฉลี่ยรายดานและโดยรวมของกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 11   เปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยรายขอของกลุมทดลองและ 

กลุมควบคุม เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาล 

                             

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          D S.D.   D S.D.   

ดานความสามารถในการผลิต         
1.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาล 0.26 0.7  0.07 0.49 0.813 

ที่รวมกันทําไว          
2.ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่รวมกัน 0.73 0.96  -0.07 0.95 2.23* 

ทําไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุกคน         
3.เมื่อผูปวยรองขอบริการ ทีมบุคลากรสามารถตอบสนองได 0.4 0.82  -0.15 0.55 2.04* 

อยางครบถวน          
4.ทีมบุคลากรมีการซักถามผูปวยทุกคนถึงความตองการ 0.46 0.83  -0.15 0.68 2.12* 

การดูแล           
5.ทีมบุคลากรใหบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  0.26 0.7  -0.07 0.64 1.13 

6.การพยาบาลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยปลอดภัยจาก 0.6 0.5  0.15 0.55 3.7* 

ภาวะเสี่ยงจากการใหบริการ         
7.การดูแลของทีมบุคลากรทําใหผูปวยไมเกิดภาวะแทรกซอนที่ 0.46 0.51  -0.3 0.48 4.08* 

สามารถปองกันได          
8. ไมเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร 0.33 0.81  -0.38 1.38 1.69 

9.ไมมีขอรองเรียนของผูปวยเกี่ยวกับบริการของทีมบุคลากร -0.2 1.56  0 1 -0.39 

10.มีรายงานอุบัติการณที่เกิดจากความผิดพลาดของ 0.8 1.26  -0.3 1.37 2.21* 

ทีมบุคลากรทุกเดือน          
ประสิทธิภาพการบริการ         
11.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 0.26 0.59  0 0.4 1.36 

12.ทีมบุคลากรไมมีการเกี่ยงงานกัน   0.53 0.83  0 0.57 1.93* 

13.ไมมีงานการดูแลผูปวยที่คั่งคางใหเวรตอไปตองจัดการ 0.26 0.96  0.07 0.75 0.57 

อยูเสมอ                     
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*p<.05 

 ตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวา เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล มีจํานวน 13 ขอที่ผลตางของคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลองสูง

กวากลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p=.004)  

 

                      

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  กลุมทดลอง  กลุมควบคุม t 

          D S.D.   D S.D.   

14.ทีมบุคลากรสามารถใชวัสดุอุปกรณ อยางคุมคา 0.6 0.73 0 0.81 2.00* 

15.หลังปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรทางการพยาบาลไมมี 0.4 0.73 0.15 0.98 0.75 

วัสดุเหลือ เชน สําลี ผาปดแผล       
16.วัสดุอุปกรณพรอมใชงานเมื่อมีความจําเปนตองใช 0.8 1.01 0.53 1.19 0.62 

17.ทีมบุคลากรปฏิบัติงานแลวเสร็จในเวลาที่วางแผนไว 0.4 0.82 0.07 0.64 1.14 

18.เมื่อมีการรองขอบริการทีมบุคลากรสามารถใหการ 0.26 0.7 -0.38 0.76 2.34* 

ตอบสนองไดในทันที         
ความพึงพอใจของบุคลากร        
19.ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานรวมกันทําที่ผานมา 0.33 0.61 -0.07 0.49 1.92* 

20.ทานพึงพอใจตอความสําเร็จของงานที่ทีมบุคลากรทําอยู 0.46 0.51 0 0.57 2.25* 

ในขณะนี ้          
21.ทานมีความสุขที่ไดรวมงานกับทีมบุคลากรในหอผูปวยนี้ 0.33 0.61 -0.38 0.65 2.99* 

22.ทีมบุคลากรยอมรับในขอคิดเห็นของทาน  0.2 0.94 -0.07 0.49 0.95 

23.ทานกลาที่จะเลาหรือปรึกษาปญหาสวนตัวกับทีมบุคลากร 0.4 1.29 0 0.57 1.02 

24.ทานไมคิดเปลี่ยนงานหรือโอนยายจากทีมงาน  0.53 0.99 -0.23 1.09 1.94* 

25.ทานไมขาดงานหรือหยุดงานโดยไมมีเหตุผลสมควร 0 0.37 0 0 0 

26.ทานไมมาทํางานสาย   0.06 0.25 0.07 0.27 -0.1 

27.ทานกระตือรือรนในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร  0.06 0.88 0 0.4 0.24 

28.ทานไมรูสึกคับของใจในการทํางานรวมกับทีมบุคลากร 0.13 0.74   0 0.48 0.57 

โดยรวม         0.36 0.4   -0.05 0.39 2.81* 



บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) แบบเปรียบเทียบ 

2 กลุม ทดสอบกอนและหลัง (Two-group pretest-posttest control group design) มุงศึกษา

เปรียบเทียบผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลตอประสิทธิผล

ของหอผูปวย ระหวางกลุมทดลองซึ่งใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

กับกลุมควบคุมซ่ึงปฏิบัติงานตามปกติ โดยมีสมมุติฐานการวจิัย ดังนี้ 

 1. ประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล สูงกวากอนการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

 2. ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

สูงกวากลุมที่ปฏิบัติงานตามปกติ 

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง วิทยาลัย

แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน 15 คน เปนกลุมทดลอง และบุคลากร

ทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยา

บาล ซึ่งลักษณะงานและตําแหนงทางวิชาชีพของบุคลากรใกลเคียงกัน จํานวน 13 คน เปนกลุม

ควบคุม 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 3 ประเภท คือ  

 1. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง ประกอบดวย โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม

ทางการพยาบาล  แผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม  คูมือการทํางานเปน

ทีม สรางขึ้นจากแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลของ Kowalski (1999) ประกอบดวย การ

ติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการ

ยึดมั่นผูกพันในการทํางานและจากการศึกษาตํารา เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยผานการ

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ใน 5 ทาน 

 2. เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลอง ประกอบดวย  แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

และ แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม สรางขึ้นจากแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล
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ของ Kowalski (1999) โดยแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม ผานการตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ทาน แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม ผานการ

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยใชคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) 

ไดผลการตรวจสอบ = 0.90  

3. เครื่องมือที่ใชประเมินผลการทดลอง คือ แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 3 ดาน

คือ ดานความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพการบริการ และความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่ง    

ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการศึกษาตํารา เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผานการตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิโดยมีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index, CVI) 

ไดผล เทากับ .91 และคํานวนคาความเที่ยงภายในโดยวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาค (Cronbach alpha coefficient) ซึ่งไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามประสิทธิผลของหอ

ผูปวย  ทั้งฉบับ เทากับ .78 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การดําเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ระยะกอนทดลอง ขอความรวมมือจากกลุมตัวอยาง เก็บรวบรวมขอมูล (Pre-test) ดวย

แบบวัดประสิทธิผลของหอผูปวยกับบุคลากรทางการพยาบาลในกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

 2. ระยะทดลองตามโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ใชระยะเวลา 4 สปัดาห ดังนี้ 

  2.1 ขั้นเตรียมความพรอม จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการ

พยาบาล จัดทําเอกสารประกอบการอบรม และจัดเตรียมการฝกอบรม 

  2.2 ขั้นประชุมการฝกอบรม ดําเนินการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม ตาม

แผนการสอน โดยมีการทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมกอนและหลังการอบรม ใหกลุมทดลอง

รวมกันสรางคูมือการทํางานเปนทีม เนื่องจากกลุมทดลองเปนบุคลากรทางการพยาบาลที่ปฏิบัติ

ในหอผูปวยเดียวกันทั้งหมด จึงไดแบงผูเขารับการอบรมเปน 2 กลุม ใชเวลาในการอบรมกลุมละ  

1 วัน เพื่อใหมีบุคลากรทางการพยาบาลที่จะดูแลผูปวยในชวงการฝกอบรม 

  2.3 ข้ันนําคูมือการทํางานเปนทีมไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล ใชระยะเวลา

ในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห และประชุมกลุมยอย สัปดาหละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการ  

อบรมนําปญหาที่พบจากการทดลองใชคูมือมาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานจริง 
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  2.4 ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนําคูมือการทํางานเปนทีมที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานจริง ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห 

  ในขั้นตอนที่ 2.3 และ 2.4 มีการกํากับการทดลองดวยแบบสังเกตพฤติกรรมการ

ทํางานเปนทีม 

 3. ขั้นตอนประเมินผลการทดลอง หลังจากเสร็จส้ินการดําเนินการทดลองตามโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลประสิทธิผลของหอผูปวย

จากกลุมตัวอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม คร้ังที่ 2 (Posttest) 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยวเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูลสถิติ และสถิติวิเคราะห

ขอมูล มีดังนี ้

1. ขอมูลสวนบุคคล นํามาวิเคราะหขอมูลแจกแจงความถี ่คารอยละ คะแนนเฉลี่ยและ 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองกอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ทดสอบดวยคาสถิติที (Paired t t-test) 

 3. เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย กอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

ทดสอบดวยคาสถิติที (Independent t-test) 

 
สรุปผลการวจิัย 

1. เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรมการ

พัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลของกลุมทดลอง ไดผลดังนี้ 

ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมทดลองรายดานและโดยรวม กอนและเมื่อส้ินสุดการใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล พบวา หลังการทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวา

กอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (ตารางที่ 8)  

2. เปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม ภายหลังการ

ใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ไดผลดังนี้ 

ประสิทธิผลของหอผูปวยรายดานและโดยรวมของกลุมทดลอง เมื่อสิ้นสุดการใชโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (ตารางที่ 10)  
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อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

1. ผลของการเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย กอนและเมื่อส้ินสุดการใชโปรแกรม

การพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวม คาเฉลี่ย

สูงกวากอนการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 8) ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1 ที่วา ประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อ

ส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลสูงกวากอนการทดลอง เมื่อ

พิจารณาผลตางคาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยเปนรายขอ ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

(ตารางที่ 11) พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยกลุมทดลองมากกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวา โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลมีผลตอ

ประสิทธิผลของหอผูปวย (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547: 195) 

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดจัดการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม จุดประสงคเพื่อให

กลุมทดลองมีความรูการทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ในดานพุทธพิสัยและ

จิตพิสัย โดยใชการบรรยาย เพื่อใหกลุมทดลองมีความรู ความเขาใจการทํางานเปนทีม สวน

การศึกษาสถานการณจําลอง อภิปรายกลุม และแสดงบทบาทสมมุติ จุดประสงค คือใหกลุม

ทดลองนําความรู ความเขาใจและมทีัศนคติที่ดีตอการทํางานเปนทีมที่ไดจากการบรรยายประยุกต

เขากับประสบการณในการทํางานของกลุมทดลอง ในการนําความรูไปใช วิเคราะห สังเคราะห 

และประเมินคาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลได รวมถึงใหกลุมทดลองไดรวมกันสรางคูมือการ

ทํางานเปนทีมตามเนื้อหาที่ไดรับการอบรมใหเหมาะสมกับการทํางานในหอผูปวยเพื่อเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน ผลการประเมนิหลังการอบรม บุคลากรกลุมทดลองผานเกณฑการทดสอบ 60% 

ทุกคน ในขั้นตอนการทดลองปฏิบัติตามคูมือการทํางานเปนทีม ผูวิจัยและผูชวยวิจัย ไดสังเกต

พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองวาไดปฏิบัติพฤติกรรมตามที่ไดรับการอบรมและตาม

คูมือการทํางานเปนทีมทั้ง 4 ดาน พบวา  บุคลากรมีพฤติกรรมตามขอที่ควรปฏิบัติเกินรอยละ 80 

จํานวน 18 ขอ (ตารางที่ 3 ) แสดงวาบุคลากรกลุมตัวอยางไดปฏิบัติตามคูมือการทํางานเปนทีม

ตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ประกอบดวยการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของ

ทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

การที่บุคลากรจะสามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองรับรูส่ิง

ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของทีมงาน ซึ่งในการทํางานรวมกันนั้นการติดตอส่ือสาร

เปนระดับแรกของการปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงาน การติดตอส่ือสารที่ดีจะทําใหเพิ่มผลผลิต 

(Romig, 1996) การดําเนินกิจกรรมตางๆ จําเปนตองมี การติดตอส่ือสาร การประสานงาน และ
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ความรวมมือกันในทีมงานจะชวยลดปญหาในการทํางานสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของ

บุคลากรและเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย (Farley, 1989; Tourish and Mulholland, 1997) 

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Mott (1972) ที่พบวา การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ (r = .42, P<.01) สอดคลองกับ

การศึกษาของ เขมารดี  มาสิงบุญ (2534) พบวา ลักษณะการสื่อสารขอมูลตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ

ในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจากการศึกษาของ Farley (1989) ศึกษาพบวา 

ปญหาการ   ติดตอส่ือสารสามารถเปนสาเหตุความไมพึงพอใจในงานและความพึงพอใจของ

บุคลากร (Robbins, 2000: 305) ในหอผูปวย เนื่องจากความซับซอนของโรคและอาการผูปวย มี

ความ     จําเปนที่ตองใชทักษะที่หลากหลาย ตองการความรวมมือและความชวยเหลือจากสมาชิก

คนอื่นๆ เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2543) 

การศึกษาของสมสมร เรืองวรบูรณ (2544) พบวา การมีเปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน การติดตอส่ือสาร การรับผิดชอบรวมกัน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ

หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = .52) สอดคลองกับการศึกษาของ วารี พูล

ทรัพย (2544) ที่พบวา การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิก เปนปจจัยที่สามารถอธิบายความ

แปรปรวนประสิทธิผลของทีมการพยาบาลได (Beta = .142; r = .689) ในดานความยึดมั่นผูกพัน

ในการทํางานนั้น ถาหากบุคลากรมีความผูกพันตอองคการจําทําใหบุคลากรเกิดความจังรักภักดี 

ยอมรับเปาหมายและ  คุณคาขององคการ เกิดความพยายามและตั้งใจปฏิบัติงานใหแกองคการ 

(Baron and Greenberg, 1990) ความยึดมั่นผูกพันของสมาชิกทีมทําใหทีมการพยาบาล ใชความ

พยายามและความสามารถ สรางผลงานของทีม มีความรักในองคการที่ตนเองปฏิบัติงาน ทําให

ประสิทธิผลของทีมเพิ่มข้ึน ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับ การศึกษาของ กัลยา แกวธนะสิน 

(2544) พบวา ความผูกพันตอองคการของพยาบาล มีความสัมพันธทางบวก (r = .50) กับ

ประสิทธิผลของ        หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ สอดคลองกับการศึกษาของ 

Steers (1977); Angle and Perry (1981) พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก

กับประสิทธิผลขององคการและการปฏิบัติงานของบุคลากร   

ในการดําเนินการตามโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลนี้ นอกจาก

กลุมตัวอยางจะไดรับความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางานเปนทีมแลว ในขั้นตอนที่ 2 และ 

3 ของโปรแกรม ผูวิจัยใหกลุมทดลองทุกคนระดมสมองประชุมเพื่อชวยกันสรางคูมือในการทํางาน

เปนทีมของหนวยงาน ซึ่งเปนการใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการวางแนวทางการทํางานของ

ตนเอง ซึ่ง Swansburg (2002); Robbins (1998) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวมทําให
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บุคลากรเกิดการตอตานนอยลง เมื่อบุคลากรมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง บุคลากร

จะผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงมาก รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ เพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ ลดความสับสนในการปฏิบัติงานของผูบริหารและผูปฏิบัติงานโดยการปรับปรุงการ

ติดตอส่ือสารใหดีขึ้น สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกัน ตลอดจนเสริมสรางความสัมพันธที่

ดีตอกัน การบริหารแบบมีสวนรวมกอใหเกิดการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมชวย

ปรับปรุง    ทีมงานใหดีขึ้น มีการประสานงานระหวางกัน  

2. ผลของการเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวย ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม เมื่อ

ส้ินสุดการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล พบวา เมื่อพิจารณาผลตาง

ของคาเฉลี่ยโดยรวม กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 (ตารางที่ 10) ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2 ที่วา ประสิทธิผลของหอผูปวยกลุมที่ใช

โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล สูงกวาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานตามปกติ 

งานวิจัยนี้ใหกลุมทดลองใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 

ประกอบดวย การติดตอสื่อสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางาน

เปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ซึ่ง Steers (1977) กลาววา ความผูกพันที่สมาชิกมีตอ

องคการ การมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน การติดตอส่ือสาร เปนปจจัยดานบุคคลและดาน

การบริหารที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ การศึกษาของสมสมร เรืองวรบูรณ (2544) พบวา 

หากบุคลากรในทีมสุขภาพมีการรวมมือกันทํางาน ในลักษณะการทํางานเปนทีมสูง สงผลให    

ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการสูงขึ้น และการที่กลุมทดลองไดเขา

รับการอบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมเปนการสงเสริมการปฏิบัติงานของพยาบาล ซึ่งมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (กัลยา แกวธนะ

สิน, 2544) และจากการศึกษาของ พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ที่ศึกษาผลของการใชโปรแกรม

เสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย เร่ืองทักษะในการสรางและพัฒนาทีม ไดแก ทักษะในการเปน

สมาชิกทีม ทักษะในการเปนผูนําทีม ทักษะการประชุมปรึกษา พบวา การรับรูผลที่สงเสริมการ

ทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของกลุมทดลองสูงขึ้นกวากอนการทดลอง 

การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอองคการและตอหนวยงานทุกหนวยงาน งานสวนใหญ

ในองคการไมสามารถทําใหสําเร็จไดดวยคนเพียงคนเดียว ตองอาศัยทักษะการทํางานรวมกันของ

สมาชิกในทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม จะมีประสิทธิภาพดีกวาการทํางานโดยบุคคลเพียงคน

เดียว (สุนันทา เลาหนันท, 2544) โดยเฉพาะการทํางานในทีมการพยาบาล ที่ตองอาศัยความรู

ความชํานาญของบุคลากรหลายระดับเพื่อใหการดูแลผูปวยไดครอบคลุม ซึ่ง Shonk (1997 อางใน 

จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544) กลาววา ทีมงานเปนสิ่งสําคัญในทางบวกซึ่งมีผลตอประสิทธิผล
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ของหอผูปวย ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544)   

พบวา การทํางานในทีมการพยาบาลสามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล

สังกัดกรุงเทพมหานครไดดีที่สุด (Beta = .695) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สอดคลอง

กับการศึกษาของสมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ที่พบวา การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = .52) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิจัยยังพบวา หากบุคลากรในหอผูปวยมีการทํางาน     

เปนทีมของทีมสุขภาพสูง ก็จะสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย ดังนั้น เมื่อไดใหกลุมทดลองไดมี

การพัฒนาการทํางานเปนทีม จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ

บุคลากรในหอผูปวยกลุมทดลองสูงขึ้น 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 1. การนําโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลนี้ไปใช เพือ่ใหเหมาะสม

กับบริบทของแตละหนวยงาน ผูบริหารทางการพยาบาลตองดําเนินการตามโปรแกรมในทุก       

ขั้นตอน ไดแก  

ในขั้นตอน 1 การเตรียมความพรอม ผูบริหารควรทําการศึกษาปญหาในการทํางานของ

หนวยงานกอนวา เกิดปญหาดานการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูตอพันธกิจ เปาหมายในการ

ทํางานของสมาชิกในทีม หนวยงานมีปญหาการไมประสานงานไมรวมมือกันในการ และบุคลากร

ในหนวยงานไมมีความยึดมั่นผูกพันกันหรือไม  

ข้ันตอน 2 การดําเนินการฝกอบรมนั้น สามารถนําเครื่องมือในการวิจัยนี้ไปใชได คือ

แผนการสอน เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีมและแบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีม สวน

คูมือการทํางานเปนทีม ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนําคูมือฉบับในการวิจัยนี้เปนแบบราง

เพื่อใหสมาชิกในหนวยงานไดศึกษาเปนแนวทางในการระดมสมองสรางคูมือฉบับที่เหมาะสมกับ

สภาพการทํางานในแตละหนวยงาน 

สวนในขั้นตอนที่ 3 และ 4 นั้น เนื่องจากการวิจัยนี้มีขอจํากัดในเรื่องระยะเวลาใน

การศึกษา ดังนั้นเมื่อนําไปใชจริงควรใชระยะเวลาในการปฏิบัติในขั้นตอนที่ 3 รวมกับแบบสังเกต  

พฤติกรรมการทํางานเปนทีม จนพบวาสมาชิกทุกคนในทีมมีการปฏิบัติตามคูมือ แลวจึงทําการ

ประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย ถาหากพบวาประสิทธิผลของหอผูปวยไมเพิ่มอยูในระดับที่     
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นาพอใจ ผูบริหารทางการพยาบาล ควรทบทวนปญหาการทํางานเปนทีมในองคประกอบอื่นๆ   

เพิ่มเติม ซึ่งจะกอใหเกิดการพัฒนาการทํางานอื่นเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยอื่นตอไป 

 2. จากผลการวิจัย พบวา เมื่อกลุมทดลองไดใชโปรแกรมการพัฒนาทํางานเปน ประสิทธิผล

ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลสูงขึ้น ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาล ควรสนับสนุนให

เกิดองคประกอบตามโปรแกรมนี้ในหอผูปวยแผนกอื่น เพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพที่  

สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย หรือไดมีการทดลองนําโปรแกรมนี้ไปใชในหอผูปวยอื่น 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 1. เนื่องจากผลตางคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย ในขอที่ 9 ไมมีขอรองเรียนของ 

ผูปวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีมบุคลากร ภายหลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง (ตาราง

ที่ 11) ดังนั้น ควรมีการสรางโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล ที่เพิ่มเติม

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของผูรับบริการ เพื่อใหหอผูปวยมีประสิทธิภาพ

ตามการรับรูทั้งดานผูใหบริการและผูรับบริการ 

 2. ควรศึกษาผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาลที่มีตอ

ตัวแปรอื่น เชน แรงจูงใจในงาน คุณภาพการบริการ 
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ภาคผนวก ก 

รายนามวิทยากรและผูทรงคุณวุฒิ 
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       รายนามวิทยากรในการอบรมบุคลากรทางการพยาบาล 

นางจารุวรรณ ชุณหวรานนท หัวหนาหนวยพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

    โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ 

 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

1. อาจารย ดร. เบญจา เตากล่ํา  ผูอํานวยการวทิยาลยัพยาบาลเกื้อการุณย 

2. อาจารย ดร. สุวรรณี ละออปกษิณ หัวหนาศูนยวจิัย วทิยาลัยพยาบาลเซนตหลุยส 

3. พันตํารวจตรี หญิง พฒันวีรรณ กังแฮ หัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมพิเศษ 

     โรงพยาบาลตาํรวจ 

4. นางจารุวรรณ ลีละยทุธโยธิน  หัวหนาหอผูปวยศลัยกรรมกระดูกพิเศษ 

  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ 

วชิรพยาบาล  

5. นางสาวลดาวัลย ปฐมชัยคุปต  พยาบาลวชิาชีพระดับ 7 โรงพยาบาลนครปฐม  
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ภาคผนวก ข 

 
ตัวอยางเครื่องมือในการทดลอง 

และตัวอยางเครื่องมือในการประเมินผลการทดลอง 
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โปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีมทางการพยาบาล 
 
 ใชเวลาในการดําเนินงานตามโปรแกรม 4 สัปดาห และแบงการดําเนินงานเปน 4 ระยะ มี

รายละเอียดตอไปนี้ 

 1. ขั้นเตรียมความพรอม จัดทําโครงการการพัฒนาการทํางานเปนทีม จัดทําเอกสาร

ประกอบการอบรม และจัดเตรียมการฝกอบรม 

 2. ข้ันประชุมการฝกอบรม อบรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม ตามแผนการสอน

พยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม ใชเนื้อหาแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ

ของ Kowalski (1999) ซึ่งประกอบดวยการติดตอส่ือสารภายในทีม การรับรูพันธกิจของทีม ความ

เต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน รวมกับแนวคิดการเรียนรูใน 

ผูใหญ ใหกับบุคลากรทางการพยาบาล จัดการอบรมแบงเปน 2 วัน วันละกลุม วิทยากรดําเนินการ

ฝกอบรมตามแผนการสอนพยาบาล เร่ือง การพัฒนาการทํางานเปนทีม มีการดําเนินการอบรมทั้ง

การบรรยายและการอภิปรายกลุมจากการศึกษาสถานการณจําลอง และบทบาทสมมุติ และ

รวมกันจัดทําคูมือการทํางานเปนทีม เพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงานหลังจากไดรับการ

อบรม เครื่องมือที่ใชกํากับการทดลองในขั้นตอนนี้ คือ แบบทดสอบความรูการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรทางการพยาบาลกอนและหลังการอบรม มีทั้งหมด 20 ขอ ซึ่งถาคะแนนการทดสอบ

ความรูของพยาบาลหลังการฝกอบรมตํ่ากวารอยละ 60 ผูวิจัยจะใหความรูบุคลากรทางการ

พยาบาลโดยการสอนเพิ่มเติมเฉพาะคนที่ไมผานเกณฑการประเมิน 

 3. ขั้นนําไปทดลองปฏิบัติและอภิปรายผล เปนขั้นตอนการทดลองปฏิบตัิการทํางานเปน

ทีมตามคูมือการทํางานเปนทีม ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี้ 2 สัปดาห และประชุมกลุมยอย สัปดาห

ละ 1 คร้ังๆละ 30 นาที เพื่อใหผูเขารับการ อบรมนําปญหาที่พบจากการทดลองใชคูมือ              

มาวิเคราะหและรวมกันปรับปรุงใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง 

4.ขั้นปฏิบัติจริง เปนการนาํคูมือการทาํงานเปนทีมที่ไดรับการปรับปรุงแลวเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานจริง ใชระยะเวลาในขั้นตอนนี ้2 สัปดาห 

ในขั้นตอนที่ 3 และ 4 ผูวิจยัและผูชวยวิจยัทําการสงัเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของ 

บุคลากรทางการพยาบาล โดยใชการสังเกตแบบไมมีสวนรวม และใชแบบสังเกตอยางมีโครงราง

การสังเกตแบบ Check list โดยผูวิจยัอธิบายถึงการสงัเกตใหผูชวยวิจัยอยางละเอียดและซักซอม

ทาํความเขาใจกับผูชวยวิจยั ผูวิจัยและผูชวยวจิัยทดลองสังเกตบุคลากรทางการพยาบาลคน

เดียวกนัและในเวลาเดียวกนั และนํามาหาความเทาเทยีมกนัของการสังเกต (Interrater reliability) 

กอนทําการสังเกตจริง ผูวิจยัใชการสุมเวลาการสงัเกตแบบสุม (Time random sampling) โดย
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แบงเวลาการสังเกตเปน 3 ชวงเวรคือ เวรเชา เวรบาย เวรดึก โดยผูวจิัยทาํการสุมเวรที่จะสงัเกตวัน

ละ 1 เวร และสุมเวลาที่จะทาํการสงัเกตเวรละ 1 คร้ัง ทําการสังเกตทุกวันเปนระยะเวลา 4 สัปดาห 
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แผนการสอน เรื่อง การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 

เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทมี 

วิธีการสอน บรรยาย อภิปราย กิจกรรมกลุมสัมพนัธ ศึกษาสถานการณจําลอง บทบาทสมมุต ิ 

ผูสอน  นางจารุวรรณ ชุณหวรานนท 

สถานที ่ หองประชมุ นคร สมบูรณวิทย 

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

1. ตระหนักถึงความสําคัญของการทาํงานเปนทีม 

2. มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกบัทักษะการทาํงานเปนทีมทางดานการติดตอ  

ส่ือสารภายในทีม การรับรูพนัธกิจของทีม ความเต็มใจทีจ่ะรวมมือทํางานเปน

ทีม และการยดึมั่นผูกพันในการทาํงาน 

3. ประยุกตความรูที่ไดไปใชในการปฏิบัติจริงได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



แผนการสอนการทาํงานเปนทีม 

 

วัตถุประสงค เนื้อหา กิจกรรม สื่อ - อุปกรณ วิธีประเมนิผล 

1. เพื่อสรางสมัพันธภาพ

ระหวางผูเขารับการอบรม

และผูวิจัย (60 นาที) 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบาย

ความสาํคัญของการ

1. ในขั้นแรกของการดําเนนิการกลุม ผูเขารับการอบรมจะตอง

มีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน........ ........ ........ ........ ........ ........   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. การทํางานเปนทมีมีความสําคัญตอหนวยงานและองคการ

ทุกองคการ ......... ........ ........ ........ ........ . ........ ........ ........  

2. ประโยชนของการทํางานเปนทมี พบวา........ ........ ........  

- ผูวิจัยนําสมาชิกเขาสู

กิจกรรม การตอชิ้นสวน

รูปสี่เหลี่ยม 

(รายละเอียดของ

กิจกรรมอยูในแทรก

ภาคผนวก) 

- กิจกรรมรวมแรงรวมใจ

(รายละเอียดของ

กิจกรรมอยูในแทรก

ภาคผนวก) 

 

 

- บรรยาย 

 

- กระดาษแข็งรูป

สี่เหลี่ยมจตุรัส 5 รูป 

ซึ่งแตละรูปถูกตัด

ออกในลักษณะและ

ขนาดที่แตกตางกนั 

แยกชิ้นสวนในซอง 

5 ซอง 

- กระดาษ

หนงัสือพมิพ 

 

 

- Power point 

 

 

- สังเกตการมสีวน

รวมในการดําเนิน

กิจกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

ประโยชนของการ



วัตถุประสงค เนื้อหา กิจกรรม สื่อ - อุปกรณ วิธีประเมนิผล 

ทํางานเปนทีม (20 นาที) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบายการแสดง

ทักษะการติดตอสื่อสาร

เพื่อใหเกิดการทํางานเปน

ทีม (30 นาที) 

 

 

3. การทํางานเปนทมีตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ได

กลาวไววา ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........  

แนวคิดที่สาํคัญตอการทํางานเปนทีม (Kowalski, 1999) 

ประกอบดวย 

1.   การติดตอสื่อสาร (Communication) 

2. การมีพนัธกิจเดียวกนั (Mission) 

3. ความเต็มใจทีจ่ะรวมมือ (Willingness to 

cooperate) 

            4.  การยึดมั่นผกูพนั (Commitment) 

 

Kowalski (1999) กลาววา ทีม ที่พบเหน็บอยๆ มักจะถกูให

นิยามวาหมายถึงการทาํงานรวมกนั ซึ่งจาํเปนตองมีการ

ติดตอสื่อสาร ในการที่จะชวยใหสมาชิกเขาใจวา ควรที่จะทํา

อยางไรตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน........ 

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

........  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

ทํางานเปนทีมได

ถูกตอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบาย

ทักษะการสื่อสาร

เพื่อใหเกิดการ

ทํางานรวมกันของ

บุคลากรทางการ

พยาบาลไดอยาง



วัตถุประสงค เนื้อหา กิจกรรม สื่อ - อุปกรณ วิธีประเมนิผล 

 

 

4. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบาย

ความสาํคัญของการ

ปฏิบัติงานโดยยึดพนัธกิจ

ของทีม และมทีักษะในการ

ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของทีมที่ตัง้ไว 

(20 นาที) 

 

5. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบายวิธกีาร

แสดงพฤติกรรมทักษะใน

การรวมมือกันทํางานเปน

ทีม (30 นาที) 

 

     

 

 

- Kowalski (1999) กลาววาทีมทีป่ระสบผลสําเร็จนัน้ สมาชิก

ตองมีการรับรูพันธกิจของทมี สมาชิกรับรูเปาหมายของงาน การ

วางแผน จุดมุงหมาย ความตั้งใจรวมกนัทีจ่ะนาํไปสูความสําเร็จ

ของงาน ซึ่งบุคลากรทางการพยาบาลทกุคนมีความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติในการใหบริการโดยยดึวิสัยทัศนทีท่มีไดกําหนดไว การ

ไดรับการจูงใจจากทีม จะทําใหทีมมีพลงัและตื่นตัวในการที่จะ

ทําใหบรรลุพันธกิจ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ 
........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........ ........  

 

Kowalski (1999) กลาววา การที่ผูคนไดรับการจัดอันดบั

ความสัมพันธในสายการบังคับบัญชาขององคกร ไมไดหมายถงึ

วา สมาชกิเหลานัน้ทาํงานเปนทมี สายการบังคับบัญชาไมได

แสดงถึงทุกอยางของความสัมพันธทางเทคนิคหรือความรวมมือ

ระหวางสมาชกิ........ ........ ........ ........ ........ ........ ................   

 

 

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

 

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

 

 

 

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

 

 

 

ถูกตอง 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

ความสาํคัญของ

การมีพนัธกิจ

รวมกันในการ

ทํางาน 

ไดถูกตอง 

 

 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

พฤติกรรมทกัษะ

ในการรวมมือกัน

ทํางานเปนทีมได
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6. ผูเขารับการอบรม

สามารถอธิบายวิธกีาร

แสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับ

การยึดมัน่ผูกพันในการ

ทํางาน (30 นาที) 

 

 

 

7. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานการ

ติดตอสื่อสารภายในทีม ให

เหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวย (30 

นาที) 

 

 

  ความยึดมั่นผูกพัน เปนภาวะกระตุนทางอารมณ และการ

แสดงออกที่ทําให รับรูไดถึงความชื่นชอบและการอุทิศตน

เพื่อที่จะทํางานตามพันธกิจ บอยครั้งที่ความชื่นชอบอาจดู

เหมือนกับการใชอารมณมากกวา Kowalski (1999) ให

ความหมายของการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน หมายถึง ........ 

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

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

  

 

ใหศึกษาสถานการณจําลองที่ 1 ดังนี้ หอผูปวยแหงหนึ่ง มี........ 

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

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

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

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

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

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

 

- บรรยาย 

- แจกเอกสาร

ประกอบการสอน 

- ใหผูฝกอบรม

ยกตัวอยางการแสดง

พฤติกรรมการยึดมั่น

ผูกพนัตอองคการ 

 

ตั้งประธานกลุมมีหนาที่

ในการนําอภิปราย ตั้ง

เลขากลุม ระดมสมอง 

อภิปรายกลุม ดังนี ้

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

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

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

  

- Power point 

- เอกสาร

ประกอบการสอน 

- กระดาษส ี

 

 

 

 

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

ถูกตอง 

 

- ผูเขารับการ    

อบรมอธิบาย

พฤติกรรมการยึด

มั่นผูกพันในการ

ทํางานรวมกันเปน

ทีมไดถูกตอง 

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

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 
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8. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานการรับรูพันธ

กิจของทมี ใหเหมาะสมกับ

การปฏิบัติงานในหอผูปวย 

(30 นาที) 

 

 

9. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานความเต็มใจที่

จะรวมมือทํางานเปนทีม 

ใหเหมาะสมกบัการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

 

 

ใหศึกษาสถานการณจําลองที่ 2 ดังนี้ ในหอผูปวยแหงหนึ่ง ทกุ

เวรกอนเริ่มปฏิบัติงาน จะมีการตกลงรวมกันในการปฏิบัติ

กิจกรรมตางๆในเวร ทั้งการดูแลผูปวย กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 

หรืองานพิ เศษตางๆที่ตองทําภายในเวร  เพื่อใหทุกคนมี

เปาหมายที่ตรงกันในการปฏิบัติงาน เพ็ญศรี พยาบาลวิชาชีพที่

จบใหม มคีวามคิดวา ........ ........ ........ ........ ........ ........ 

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

........  

 

 

ใหศึกษาสถานการณจาํลองที ่3 ดังนี้ น.ส.เรวดี เปนพยาบาล

วิชาชพีจบใหม ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกมา 3 ป 

ไดรับการมอบหมายใหดูแลผูปวยหญิง ผาตัดเปลี่ยนขอตะโพก 

อายุ 76 ป น้าํหนกั 70 กิโลกรัม ซึ่งเปนวนัที่ 2 หลังการผาตัด 

การดูแลผูปวยสูงอายุทีน่้ําหนกัตัวมาก และชวยเหลือตนเองไม

 

1. ใหผูเขารับการอบรม

ทุกคนอานสถานการณ 

2. อภิปรายพฤติกรรม

ของเพ็ญศรี 

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

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

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

 

 

1. ใหผูเขารับการอบรม

ทุกคนอานสถานการณ 

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

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

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

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

การแสดงบทบาทสมมุติ  

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 

 

 

 

 

 

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 
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(30 นาที) 

10. บุคลากรทางการ

พยาบาลสามารถประยุกต 

แนวคิดของ Kowalski 

(1999) ดานการยึดมั่น

ผูกพนัในการทํางาน ให

เหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

(30 นาที) 

 

 

 

 

 

 

 

 

คอยได และมีขอจํากัดในการเคลื่อนไหวขอตะโพก ทาํให

นางสาวเรวดี ลําบากใจ กลวัวา........ ........ ........ ........ ........ 

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

ใหศึกษาสถานการณจาํลองที ่4 ดังนี้ ในหอผูปวยศัลยกรรม

กระดูกแหงหนึ่ง ซึ่งไดรับขาววาในวนัรุงขึน้ตองรับยายผูปวยเปน

จํานวนมากที่ไดรับบาดเจ็บจากเหตุการณคลื่นยักษถลมทาง

ภาคใต แตจํานวนเตียงที่มีอยูไมพอเพียง อาจจะตองยายผูปวย

ที่อาการคงที่ไปหอผูปวยอื่น การเสริมเตียง และ........ ........ 

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

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

 

 

 

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

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

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

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

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

5. ประธานสรปุ

พฤติกรรมการยึดมั่น

ผูกพนัในการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

- เอกสารประกอบ  

การอบรม  

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ความสนใจและ

การมีสวนรวมใน

กิจกรรม 
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1คูมือการทํางานเปนทีม 

 
 

 
 
 

จัดทําโดย 

 
บุคลากรทางการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง 

 

รวมกับ 
 

        นางสาวจริยา ช่ืนศิริมงคล 
 

นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
 
 

อาจารยที่ปรึกษา 
รองศาสตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ 
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คําชี้แจง 
 
 คูมือการทํางานเปนทีม จดัทําขึ้นเพื่อใหบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวย

ศัลยกรรมกระดูกใชเปนแนวทางในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางานรวมกันเปนทีมอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งมีองคประกอบของการทํางานเปนทีมดาน การติดตอสื่อสารภายในทีม 

การรับรูพันธกิจของทีม ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม และการยึดมั่นผูกพันใน

การทํางาน 
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คํานํา 
 

 การทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวย 

เปนการผสมผสานความรู ทักษะในงานที่หลากหลายของแตละบุคคล เพื่อกอใหเกิด

การบริการที่มีประสิทธิภาพสูงสุดของหอผูปวย การพยาบาลรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นได 

บุคลากรตองมีความเขาใจอยางถองแทในเรื่องทีมงานและการทํางานกลุมในทีม ในการ

ดําเนินกิจกรรมทางการพยาบาลตางๆ จําเปนตองมีทักษะการติดตอสื่อสารภายในทีม 

การประสานงาน และความรวมมือในทีมงาน ซึ่งจะชวยลดปญหาในการทํางาน 

สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรทางการพยาบาล ดังนั้น การทํางานรวมกัน

เปนทีมที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรทางการพยาบาล เปนสิ่งที่ตองใหความสําคัญ

อยางยิ่ง เพราะการทํางานเปนทีมเปนเทคนิคที่สําคัญที่จะชวยใหหนวยงานหรือองคการ

ประสบผลสําเร็จในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ซึ่งสงผลถึง

ประสิทธิผลของหอผูปวยดวยเชนกัน 
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คําชี้แจง .............................................................................................................    ก 
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วัตถุประสงค   ..................................................................................................... 1 
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แทรกภาคผนวก ............................................................................................  25 
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การทํางานเปนทีม 
  

การทาํงานเปนทีมตามแนวคิดของ Kowalski (1999) ไดกลาวไววา ในชีวิตการทาํงาน

คนเรามีความตองการทีจ่ะทาํงานอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการทาํงานเชนนี้จะเกิดขึ้นได

เมื่อมีการทํางานเปนทีม............................................................................................. 
........................................................................................................................... 
 การทํางานเปนทีมงาน แนวคิดที่สําคัญตอการทํางานเปนทีม (Kowalski, 1999) 

ประกอบดวย 

1.   การติดตอส่ือสาร (Communication) 

2. การมีพันธกิจเดียวกัน (Mission) 

3. ความเต็มใจที่จะรวมมือ (Willingness to cooperate) 

4. การยึดมั่นผูกพัน (Commitment) 

 
1. การติดตอสื่อสาร 

 คําวา ทีม ที่พบเห็นบอยๆ มักจะถูกใหนิยามวาหมายถึงการทํางานรวมกัน ซึ่งจําเปนตองมี

การติดตอส่ือสาร ในการที่จะชวยใหสมาชิกเขาใจวา ควรที่จะทําอยางไรตอสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลกับเพื่อนรวมงาน.................................................................................................. 

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

 ทีมงานแตละทีมจําเปนที่จะตองมีวัตถุประสงคของทีม ซึ่งก็คือ แผนงาน เปาหมาย หรือ

ความตั้งใจ อยางไรก็ตามทีมที่ประสบความสําเร็จมากที่สุดจะมีพันธกิจ คือการบริการหรืองานที่

เฉพาะเจาะจงที่สมาชิกทีมใหการยอมรับ 100% ................................................................. 

.............................................................................................................................. 
3. ความเต็มใจ 
การที่ผูคนไดรับการจัดอันดับความสัมพันธในสายการบังคับบัญชาขององคกร ไมได

หมายถึงวา สมาชิกเหลานั้นทํางานเปนทีม สายการบังคับบัญชาไมไดแสดงถึงทุกอยางของ

ความสัมพันธทางเทคนิคหรือความรวมมือระหวางสมาชิก การรวมรับรูทางดานอารมณความรูสึก

จําเปนที่จะตองมีทีมที่แทจริง ....................................................................................... 
4. ความยึดมั่นผูกพัน 

 ความยึดมั่นผูกพัน เปนภาวะกระตุนทางอารมณ และการแสดงออกที่ทําใหรับรูไดถึง

ความชื่นชอบและการอุทิศตนเพื่อที่จะทํางานตามพันธกิจ ........................................................ 
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 จากเหตุผลสนับสนุนดังกลาว ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล

ของ Kowalski (1999) มาจัดทําคูมือการทํางานเปนทีม รวมกับบุคลากรทางการพยาบาลในหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูก ......................................................................................................... 

 
ตารางโปรแกรมการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

วันที ่ เวลา กิจกรรม หมายเหต ุ

26 ก.พ.-       

4 มี.ค. 48 

13.00-14.00 น. Pre-test บุคลากรทางการพยาบาลหอ

ผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญงิและหอ

ผูปวยศัลยกรรมหญิง เร่ือง ประสิทธิผล

ของหอผูปวย 

แบบสอบถาม

ประสิทธิผลของ

หอผูปวย 

5 มี.ค. 48 8.00-12.00 น. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

13.00-16.00 น. 

- ชี้แจงวัตถุประสงคของการอบรม  

โดย นางสาวจริยา ชืน่ศิริมงคล 

- Pre-test ผูเขารับการอบรม เร่ือง 

ความรูในการทํางานเปนทีม 

 

กลุมที ่1 บุคลากรทางการพยาบาล 

จํานวน 8 คน 

กลุมที ่2  บุคลากรทางการพยาบาล 

จํานวน 7 คน 

 

- กิจกรรมกลุมสัมพนัธ 

- บรรยายการพัฒนาการทาํงานเปนทีม 

ตามแนวคิดของ (Kowalski 1999) โดย

วิทยากร 

- ฝกทกัษะการทํางานเปนทมี โดย

ศึกษาสถานการณจําลองและแสดง

บทบาทสมมุต ิผูเขารับการอบรม

รวมกันสรางคูมือการทาํงานเปนทมี 

- Post-test ผูเขารับการอบรม เร่ือง 

ความรูในการทํางานเปนทีม 

 

 

- แบบทดสอบ

ความรูการ

ทํางานเปนทีม 

- เพื่อใหสมาชกิ

ทุกคนใน

หนวยงานได

เรียนรูการทํางาน

เปน ทีม 

- แผนการสอน 

 

 

 

- คูมือการทาํงาน

เปนทมี 
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วันที ่ เวลา กิจกรรม หมายเหต ุ

6 มี.ค. 48 8.00-16.00 น. -ฝกอบรมบุคลากรกลุมที่ 2 กิจกรรม

เชนเดียวกับวนัที ่5 มี.ค. 48 

 

 

7-31 มี.ค. 48 ทุกเวร สมาชิกปฏิบัตงิานรวมกนั โดยปฏิบัติ

พฤติกรรมการทํางานตามคูมือการ

ทํางานเปนทีม 

กํากับการทดลอง 

โดยการสงัเกต

พฤติกรรม 

11 มี.ค. 48 14.30-15.00 น. อภิปรายปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานตามคูมือการทาํงานเปนทีม 

สมาชิกชวยกนัปรับปรุงคูมอืครั้งที่ 1 

ปรับปรุงให

เหมาะกับสถาน-

การณจริง 

18 มี.ค. 48 14.30-15.00 น. 

 

อภิปรายปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานตามคูมือการทาํงานเปนทีม 

สมาชิกชวยกนัปรับปรุงคูมอืครั้งที่ 2 

ปรับปรุงให

เหมาะกับสถาน-

การณจริง 

1 เม.ย.48 14.00-15.00 น. 

 

 

- อภิปรายสรุปผลการปฏิบัติงานตาม

คูมือการทาํงานเปนทีมที่ไดปรับปรุง

แลว 

- สรุปคูมือในการ

ทํางานเปนทีม 

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

หอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิงและหอ

ผูปวยศัลยกรรมหญิง เร่ือง ประสิทธิผล

ของหอผูปวย 

แบบสอบถาม

ประสิทธิผลของ

หอผูปวย 

 
วัตถุประสงค  

พัฒนาการทาํงานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. การทาํงานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. เพื่อพัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวย จากการที่บุคลากรทางการพยาบาล 

ทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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เนื้อหาการทํางานเปนทีม 
การติดตอสื่อสารภายในทีม 
 
 การติดตอส่ือสารภายในทีม หมายถึง การที่บุคลากรทุกคนในทีมมีการทํางานรวมกัน โดย

มีการเขาใจซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพระหวางกันและกัน คํานึงถึงผูอ่ืน ใหการสนับสนุน โดยการ

แสดงบทบาทที่มีความหมาย รวมกันแกปญหาความขัดแยงสงเสริมซ่ึงกันและกันมากกวาสกัดกั้น

กัน มีความไววางใจวาจะไดรับส่ิงที่ตนตองการ สามารถพึ่งพาผูอ่ืนได เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ

ตามหนาที่ที่ตองการ รวมกันในการที่จะเผชิญหนาอยางเปดเผยกับประเด็นปญหาตางๆ โดยการ

แสดงออกถึงความรูสึก การแสดงออกที่ดีตอกัน การสื่อสารในทีมจะทําใหแตละบุคคลเกิดการ

พัฒนาตนเอง การเปลี่ยนรูปแบบการสื่อสารเปนสิ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

 

กิจกรรมที่ 1 การฝกทักษะการสื่อสารภายในทมี 

วัตถุประสงค 1. เพื่อฝกทักษะการสื่อสารเพื่อเกิดสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน 

  2. เพื่อฝกทักษะการสื่อสารที่ใหการสนับสนุนกันและกัน 

  3. เพื่อฝกทักษะการสื่อสารอยางเปดเผยในทีม 

  4. ฝกทักษะการสื่อสารรวมกันในการแกปญหาความขัดแยง 

การฝกปฏิบัติ การสื่อสารในการทํางานรวมกัน 
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สถานการณที่ 1 การสื่อสารภายในทีม 

“อยากบอกใหรู” 

 

 
  

คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
กิจกรรมกลุม 

1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายวากนกพรและหัวหนาตึกควรจะสื่อสารอยางไรเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกนั

อยางมีประสิทธิภาพ 

3. กลุมคิดแนวทางในการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทมีและเขียนลงใน
กระดาษ 

 
 
 

สถานการณที ่1 หอผูปวยแหงหนึง่ มีจํานวนผูปวยเต็มทั้ง 30 คน มีผูปวยอาการหนักและสัญญาณ

ชีพไมคงที่ 5 คน ผูปวยหลงัผาตัดวันที่ 2 รวม 4 คน และผูปวยที่ตองการการดูแลตามปกติ 21คน 

บุคลากรทางการพยาบาลมทีั้งสิน้ 5 คน เปนหวัหนาตึก 1 คน ทาํหนาที่ในการบริหารและจัดการการ

บริการทุกอยางในหอผูปวย อีก 3 คนเปนพยาบาลวชิาชีพ และอีก 1 คน เปนพยาบาลเทคนิค นางสาว

กนกพรเปนพยาบาลวิชาชพี จบการศึกษาปแรกและเพิง่เขาทํางานในหอผูปวยนี้ไดประมาณ 3 เดือน 

ไดรับมอบหมายให ดูแลผูปวยหนัก 3 คน และผูปวยอาการไมมาก 7 คน ....................................... 

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

พี่คงไมโกรธที่หนู 
แสดงความคิดเห็น 

พี่ดีใจมากที่หนูพูดตรงๆกับพี่ 
การทํางานของเราจะไดมี
ประสิทธิภาพ
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การแสดงบทบาทสมมุติ 
 สมาชิกคนที ่1 แสดงเปนหัวหนาตึก 

 สมาชิกคนที ่2 แสดงเปนกนกพร 

 สมาชิกคนอื่นๆใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับการแสดงของทัง้ 2 คน 

 

ประธานกลุมสรุปการสื่อสารภายในทมี 

ตัวอยางการสือ่สารในทีม 

การสื่อสารภายในทมีที่มปีระสิทธิภาพ การสื่อสารภายในทมีที่ไมมีประสิทธิภาพ 

1.บุคลากรมีการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทํางาน

รวมกัน 

2. มีพฤติกรรมการสื่อสารในการทํางานรวมกัน

ที่เห็นอกเห็นใจสมาชิกในทีม 

3.  

4.  

.  

. 

1.ไมมีการสื่อสารกันและกนัภายในทีม 

2. สมาชิกตางพูดโดยไมถนอมน้ําใจกันและกัน 

3.  

4.  

. 

. 

. 

. 

กลุมชวยกนัเพิ่มเติม การสือ่สารภายในทมีที่มีประสิทธภิาพ และการสื่อสารที่ไมมปีระสิทธิภาพ 

 

(ใชเวลา 20-30 นาที) 
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การรับรูพันธกิจของทีม 
 
 การรับรูพันธกิจของทีม หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานโดยรู

เปาหมายของงาน การวางแผน จุดมุงหมาย ความตั้งใจรวมกันที่จะนําไปสูความสําเร็จของงาน 

รวมมือกันและมุงมั่นที่จะปฏิบัติในการใหบริการโดยยึดวิสัยทัศนที่ทีมไดกําหนดไว สรางแรงจูงใจ

ใหเกิดขึ้นในทีม ทุมเทพลังงานอยางตื่นตัวในการปฏิบัติงานที่สําคัญ เพื่อใหบรรลุพันธกิจของทีม 
 

กิจกรรมที่ 2            สมาชิกรับรูพันธกิจของทีม 

วัตถุประสงค          1. สมาชิกเหน็ความสาํคัญที่ทกุคนตองเขาใจและยอมรับพนัธกิจของทมี 

                               2. เพื่อฝกแสดงพฤตกิรรมการทํางานที่มีสมาชิกมกีารรับรูพันธกิจของทีม 

การฝกปฏิบติั       ฝกแสดงพฤตกิรรมการทาํงานโดยสมาชกิทุกคนในทมีตางรับรูพนัธกจิและ 

     เปาหมายของทีม 
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สถานการณที่ 2 การรับรูพันธกิจของทีม 

“รูเปาหมาย ไดประสิทธิภาพ” 
 
 
 

 

 
 
คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม 

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

กิจกรรมกลุม 
1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายพฤตกิรรมของเพ็ญศรี 
3.  อภิปรายผลของการกระทําของเพ็ญศรี ที่มีตอการพยาบาลเปนทีมของหอผูปวยแหงนี ้

4. กลุมชวยกนัคิดและทบทวนพันธกิจและเปาหมายของทมีในหนวยงานของตนเอง 
5. กลุมคิดพฤติกรรมที่แสดงถึงการทาํงานโดยสมาชกิรับรูเปาหมายและพันธกิจของทมี

ในหนวยงานของตนเอง แลวเขียนลงในกระดาษ 
การแสดงบทบาทสมมุติ 
 สมาชิกคนที ่1 แสดงเปน น.ส.เพ็ญศร ี

ดีที่พวกเรามีการตกลง
ถึงการพยาบาลกันกอน ก็พันธกิจของเรา คือ 

เนนเรื่องทีมงาน บริการ

ไดมาตรฐานนี่จะ 

ชักชา เสียเวลา 
ทํางานเองดีกวา

สถานการณที ่2  ในหอผูปวยแหงหนึง่ ทุกเวรกอนเริ่มปฏิบัติงาน จะมกีารตกลงรวมกันในการปฏบิัติ

กิจกรรมตางๆในเวร ทั้งการดูแลผูปวย กิจกรรมพัฒนาคณุภาพ หรืองานพิเศษตางๆที่ตองทําภายใน

เวร เพื่อใหทุกคนมีเปาหมายที่ตรงกนัในการปฏิบัติงาน เพ็ญศรี พยาบาลวิชาชีพที่จบใหม มี

ความคิดวา ตนเองไดศึกษาเกี่ยวกับผูปวยในความรับผิดชอบมาอยางดีแลว จึงไมไดสนใจฟงถงึ การ

วางแผนและเปาหมายในการทํางานของทีม 

................................................................................. 
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 สมาชิกคนที ่2 แสดงเปน น.ส.สมใจ 

 สมาชิกคนที ่3 แสดงเปน น.ส.สมจิตร 

 สมาชิกอืน่ๆ ใหขอคิดเห็นเกีย่วกับการแสดงของทัง้ 3 คน 
 
ประธานกลุมสรุปพฤติกรรมการทาํงานเปนทมีที่สมาชิกรับรูพันธกิจของทีม 
ตัวอยางพฤติกรรมที่แสดงถงึสมาชกิรับรูพนัธกิจของทีม 
สมาชกิรับรูพันธกิจของทีม สมาชกิไมรบัรูพันธกิจของทีม 

1.บุคลากรทางการพยาบาลมีความชัดเจนในสิ่ง

ที่ตนเองกระทาํ 

2.ใหการดูแลผูปวยไปในทศิทางเดียวกันกับ

สมาชิกในทมีคนอื่นๆ 

3. 

4. 

5. 

. 

. 

. 

1. ไมรูวาตนเองจะทาํอะไรและทําไปทาํไม 

2. ดูแลผูปวยไมสอดคลองกบัการดูแลของ

บุคลากรคนอืน่ๆ ในทีม 

3.  

4. 

5. 

. 

. 

. 

 

กลุมชวยกนัเพิ่มเติม พฤตกิรรมที่แสดงถึงสมาชิกรับรูพนัธกิจของทีม และสมาชิกไมรับรูพันธกิจ

ของทีม         (ใชเวลา 20-30 นาที) 
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ความเต็มใจที่จะรวมมอืทํางานเปนทีม 

  
ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาล

แสดงออกถึงการมีความสัมพันธระหวางบุคคล รวมทั้งภาวะทางอารมณที่ผูกพันกันนอกเหนือจาก

การประสานงานตามสายการบังคับบัญชาที่กําหนดใหและดานเทคนิค ทุกคนในทีมรวมมือกัน

ทํางาน มีความเปนมิตรตอกัน แสดงปฏิสัมพันธทางดานสังคมรวมกัน โดยไมคํานึงถึงผลตอบแทน

ที่ไดรับแตเพียงอยางเดียว 
 

กิจกรรมที่ 3                  ฝกทักษะการทาํงานรวมกนัเปนทมี 

วัตถุประสงค 1. ฝกทักษะการรวมมือกนัทาํงานอยางเปนมิตร  

            2. ฝกทักษะการทํางานเปนทีมโดยมีปฏิสัมพันธทางดานอารมณรวมกัน 

การฝกปฏิบติั               ฝกแสดงพฤติกรรมการทาํงานเปนทมี โดยสมาชิกมกีารรวมมือทํางานกนั      

                                    อยางเปนมิตร 
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สถานการณที่ 3 ความเต็มใจที่จะรวมมือกันทํางานเปนทีม 

“รวมมือ รวมใจกันเปนหนึง่” 

 

 
                  
คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 

 
 
 
 
 
 
 
 
กิจกรรมกลุม       

1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายพฤติกรรมของ น.ส. เรวด ี
3. อภิปรายผลของการกระทําของ น.ส. เรวดี    
4. น.ส. จินดา และ นายสมชาย ควรจะตอบกับ น.ส. เรวดีวาอยางไร เพื่อแสดงถงึความ

เต็มใจที่จะรวมมือทาํงานเปนทีม 
5. กลุมคิดพฤติกรรมที่แสดงถึงความรวมมอืทํางานเปนทมี และเขียนลงในกระดาษ 

 
การแสดงบทบาทสมมุติ   
 สมาชิกคนที ่1 แสดงเปน น.ส. เรวด ี

พี่คะ หนูรบกวนขอแรงพี่ทั้ง

สองชวยหนูพลิกผูปวยเตียง 

1.4 ดวยคะ 

………….. 
………….. 

สถานการณที ่3 น.ส.เรวดี เปนพยาบาลวชิาชีพจบใหม ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกมา 3 

ป ไดรับการมอบหมายใหดแูลผูปวยหญงิ ผาตัดเปลี่ยนขอตะโพก อายุ 76 ป น้ําหนกั 70 กิโลกรัม ซึ่ง

เปนวนัที่ 2 หลังการผาตัด การดูแลผูปวยสูงอายุทีน่้ําหนกัตัวมาก และชวยเหลือตนเองไมคอยได 

และมีขอจํากดัในการเคลื่อนไหวขอตะโพก ทาํใหนางสาวเรวด ีลําบากใจ กลวัวาจะเกิดอาการแทรก

ซอนกับผูปวย ...................................................................................................................... 

................................................................................................................................................. 
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 สมาชิกคนที ่2 แสดงเปน น.ส. จนิดา 

 สมาชิกคนที ่3 แสดงเปนบุรุษพยาบาลสมชาย 

 สมาชิกคนอื่นๆ ใหขอคิดเกี่ยวกับการแสดงของทัง้ 3 คน 

 

ประธานกลุมสรุปพฤติกรรมที่แสดงถงึความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม 

ตัวอยางที่แสดงถึงความเตม็ใจที่จะรวมมอืทํางานเปนทมี 

เต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทีม ไมเต็มใจทีจ่ะรวมมือทํางานเปนทีม 

1.บุคลากรทางการพยาบาลมีการชวยเหลอืกัน

ในการทํางาน โดยดูจากความตองการของ      

ผูปวย 

2.ทํางานรวมกันโดยไมมีการเกี่ยงงานกนัในทีม 

3. 

4. 

5. 

. 

. 

. 

1. ไมมีการชวยเหลือกนัและกันในการทํางาน 

2. เกี่ยงงานกนัทาํภายในทมี 

3.  

4.  

5.  

. 

. 

. 

 

  สมาชกิกลุมชวยกนัคิด  พฤติกรรมที่แสดงถึงความรวมมือทาํงานเปนทีม และความไมรวมมือ

ทํางานเปนทีม 

         (ใชเวลา 20-30 นาที)       
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การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

 
 การยึดมั่นผูกพันในการทํางาน หมายถึง การที่บุคลากรทางการพยาบาลรวมมือกัน

ปฏิบัติงานโดยแสดงความรัก ผูกพันและอุทิศตนใหกับงานตามพันธกิจที่ไดถูกกําหนดไว พรอมที่

จะปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมายโดย ทุมเทพลังกายและพลังใจในการทํางานเกนิ

เวลาที่หนวยงานกําหนดไว ทั้งในยามปกติและในภาวะฉุกเฉิน เพื่อใหงานที่ทีมกําหนดไวเสร็จ

สมบูรณ 
 
กิจกรรมที่ 4 ฝกทักษะพฤตกิรรมการยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 

วัตถุประสงค              ฝกการแสดงออกอยางเหมาะสมถึงพฤติกรรมการมีความยึดมั่นผูกพันใน 

                                  การทํางาน  

การฝกปฏิบติั การแสดงพฤติกรรมการผูกพันตองานอยางถกูตอง  
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สถานการณที่ 4 การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 

“พวกเรารวมใจ” 

 

 
 
คําแนะนํา สมาชิกทุกคนในกลุมอานสถานการณที่ใหในกรอบ ทําความเขาใจ และอภิปรายตาม

ประเด็นทีก่ําหนดไวทายสถานการณ 

 

 

 
กิจกรรมกลุม 

1. ใหสมาชิกทกุคนอานสถานการณ 
2. อภิปรายพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในหอผูปวยแหงนี ้
3. อภิปรายผลจากการทาํงานของบุคลากรในหอผูปวยแหงนี ้
4. สมาชิกชวยกันคิดพฤติกรรมการทาํงานที่แสดงถงึการยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน และ

เขียนลงในกระดาษ 
 
ประธานสรุปพฤติกรรมการยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 
 

สถานการณที ่4 ในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกแหงหนึง่ ซึ่งไดรับขาววาในวนัรุงขึน้ตองรับยาย

ผูปวยเปนจํานวนมากที่ไดรับบาดเจ็บจากเหตุการณคลื่นยักษถลมทางภาคใต แตจํานวนเตียงที่มี

อยูไมพอเพยีง อาจจะตองยายผูปวยที่อาการคงที่ไปหอผูปวยอื่น การเสริมเตียง และตองมีการจัด

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

.......................................................................................................................................... 
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ตัวอยางพฤติกรรมที่สมาชิกมีความยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 

สมาชิกในกลุมชวยกันคิดเพิ่มเติมถงึ พฤติกรรมที่แสดงถึงการมีความยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 

และไมมีความยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 
 
        (ใชเวลา 20-30 นาที) 

 
 
                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมาชิกยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน สมาชิกไมยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

1. มีความรักความผกูพนัในงานทีท่ํา 

2. พรอมปฏิบัติงานนอกเหนอืที่ไดรับมอบหมาย 

3.  

4.  

5.  

.  

. 

. 

1. ไมมีความสขุในงานทีท่าํ 

2. ไมรับผิดชอบตองาน 

3.  

4.  

5. 

. 

. 

. 
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คูมือการพยาบาลเปนทีม 
1. การประชมุปรึกษากอนใหการพยาบาล เปนการประชุมปรึกษากันถึงแผนการดูแลและการ

แกปญหา 
 
การสื่อสารภายในทมี  

1. สมาชิกทีมใชการสื่อสารอยางเปดเผยเพือ่ใหมีความเขาใจที่ตรงกันถงึแผนการพยาบาล 

ที่จะใหผูปวยแตละราย 

2. สื่อสารแบบสนับสนนุ เมื่อสมาชิกทีมเสนอแผนการพยาบาลที่ถูกตอง 

3. เมื่อสมาชกิทมีไมแนใจ หรือไมเขาใจถึงแผนการพยาบาลที่ตนเองตองใหผูปวยในการ 

ดูแล ตองซักถามหวัหนาทีมทันที และหัวหนาทีมตองอธบิายใหชัดเจนจนกวาผูซกัถามหมดขอ

สงสัย 

4. เขียนแผนการพยาบาลลงใน Kardex เพื่อเปนการสื่อสารที่เปนลายลกัษณอักษร ยนื 

ยันสิง่ที่จะใหการดูแลผูปวยแตละราย 

5. แสดงทาทางยอมรับฟงซึง่กันและกนั 

 
การรับรูพันธกิจ 
 1. ใหสมาชิกทกุคนตั้งใจฟงการรับและสงเวร หยุดการทาํงานตางๆขณะรับสงเวร 

 2. สมาชิกในเวรสามารถบอกถึงการดูแลทีจ่ะใหกับผูปวยแตละรายในความรับผิดชอบได

อยางเหมาะสม ไมขัดแยงกบัแผนการรักษา  

 
ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี 

กอนเริ่มทํางานในแตละเวร สมาชิกมทีุกคนเขารวมประชุมและออกความคิดเห็นถึงการดู 

แลที่จะใหกับผูปวยแตละราย รวมถึงรวมกําหนดหนาทีท่ี่สมาชิกแตละคนจะตองปฏิบัติในเวร 

 

การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 

 สมาชิกทีมนําความรูและประสบการณในการทาํงานของตนเองในการชวยคิดวางแผนการ

พยาบาลที่จะใหกับผูปวย 

 

2. การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล เปนวิธกีารที่สําคญัในการติดตามงานในความรับผิดชอบ

ของสมาชิกในทีม การเยีย่มตรวจที่ใชกนัมากในทีมการพยาบาลคือ การเยี่ยมตรวจผูปวย คือ เนน

เร่ืองของผูปวยและการดูแลผูปวยเปนสําคัญ 
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การสื่อสารภายในทมี 
             1.สมาชิกทีมใชการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อความราบรื่นของการทาํงาน และเพื่อความ

เขาใจในงานทีถู่กตอง 

 2.สมาชิกมกีารกลาวยกยองชมเชยซึ่งกันและกันอยูเสมอ 

                 3. เมื่อทํางานผิดพลาด สมาชิกพดูเปดเผยถึงความผิดพลาดของตนเองกับสมาชิกคนอื่น

ในทีม 

4. ไมพูดแทรกขณะที่สมาชิกอืน่ในทีมยงัพูดไมเสร็จ 

 
การรับรูพันธกิจ 
 1.สมาชิกปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว 

2.สมาชิกดูแลผูปวยไดสอดคลองกับสมาชิกคนอื่น 

 3.ในการแกปญหาเรื่องเดียวกัน สมาชิกตดัสินแกปญหาไดคลายๆกัน หรือเหมือนกนั 

4. มั่นใจในการปฏิบัติงานทีต่นเองรับผิดชอบ 
 

ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี 
 1.รวมมือกนัดแูลผูปวยทาํงานตามหนาที่ทีต่นรับผิดชอบ 

2.เมื่อสมาชกิขอความชวยเหลือ สมาชิกคนอื่นใหการชวยเหลือในทนัท ี

                3. เมื่อสมาชิกทํางานไมสําเร็จ สมาชิกอืน่ใหการชวยเหลือ โดยไมมีการแบงวาเปนงานของ

พยาบาลหรือผูชวยพยาบาล 
 

การอุทศิตนเพื่องาน 
      1. สมาชิกทีมทาํงานที่รับผิดชอบเต็มกําลัง ความสามารถของตนเอง สมาชิกสนใจและ

กระตือรือรนในการทํางาน 

           2. สมาชิกมาทาํงานตรงเวลา 

 3. เมื่องานที่ไดรับมอบหมายยังไมสาํเร็จ สมาชิกจะชวยกันทํางานจนสําเร็จแลวจึงลงเวร 

 4. เมื่อเกิดเหตฉุุกเฉิน เชน มบีุคลากรลาปวย สมาชกิไมปฏิเสธในการขึ้นปฏิบัติงานแทน 

5. ทํางานนอกเวลา โดยไมคดิคาตอบแทนที่ไดรับแตเพยีงอยางเดียว 

 6. ใหสมาชิกทาํงานที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานประจํา เชน การดูแล 5 ส. หรือ

การมาชวยเหลือเมื่อจะมีการมาตรวจสอบหอผูปวย 
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3. การประชมุปรึกษาหลงัใหการพยาบาล เพื่อประเมินผลการใหการพยาบาลจากแผนที่

วางไวในการประชุมปรึกษาหลังใหการพยาบาล 

 
การติดตอสือ่สารภายในทีม 
 สมาชิกทีมรายงานอาการ ความกาวหนาของอาการ รวมถงึการพยาบาลที่ใหกับผูปวยในเวรแก

หัวหนาเวร และปรึกษาถึงปญหาที่ยงัไมสามารถแกใหกบัผูปวยได มีการบันทึกอาการและการ

พยาบาลที่ใหกับผูปวยเปนลายลักษณอักษรอยางละเอยีด เพื่อใหเวรตอไปเขาใจถึงอาการของ

ผูปวย 

 
การรับรูพันธกิจของทมี 
 สมาชิกสามารถประเมินไดวา ตนเองใหการพยาบาลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่วางไวครบถวน

หรือไม และมอีะไรที่จะตองปรับปรุงเพิ่มเติม 

 
ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี 

1. สมาชิกทุกคนเขารวมประชมุในการรายงานอาการผูปวยและรายงานการพยาบาลที ่
ไดใหกับผูปวยในเวรใหกับหวัหนาเวรไดรับทราบอยางชัดเจน 

2. สมาชิกชวยกนัใหขอเสนอแนะการใหการดูแลผูปวย เพือ่ใหการพยาบาลมีความครอบ 

คลุม และสมบูรณมากยิง่ขึ้น ถงึแมจะไมใชผูปวยในความดูแลของตนเอง 
 

การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน 
1. ชวยเหลือกนัทาํงานที่ยงัคั่งคางใหเสร็จกอนลงเวร 

2. เมื่อเวรตอไปมีภาระงานที่มาก เชน รับผูปวยใหม หรือรับผูปวยกลบัจากการผาตดั 

สมาชิกเวรกอนหนาใหความชวยเหลืองานเวรตอไป  
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แทรกภาคผนวก 

กิจกรรมกลุมสัมพันธ 
 
การตอชิ้นสวนรูปสี่เหลี่ยม (นิรันดร จุลทรัพย, 2542: 242-244) 

จุดมุงหมาย 1. เพื่อแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการใหความรวมมือกันในการทํางาน 

2. เพื่อแสดงใหเห็นถึงปญหา อุปสรรค และองคประกอบตางๆ ในการทํางาน

รวมกัน 

  3. เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความสําคัญของการสื่อความหมาย 

  4. เพื่อฝกใหสมาชิกมีความไวตอความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน 

เวลาที่ใช  30 นาที 

วัสดุอุปกรณ 1. กระดาษตัดเปนรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัส 5 รูป แบงตามลักษณะและขนาดตางๆ กัน 

  2. แบบสังเกตการณ 
ขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม 

1. แบงสมาชิกกลุมออกเปนผูเลน 5 คน และเปนผูสังเกตการณ 1-3 คน 

2. ใหผูเลนทั้ง 5 คน นั่งลอมรอบโตะ สวนผูสังเกตการณนั่งอยูวงนอก 

3. ผูนํากลุมอธิบายวิธีการดําเนินการ ดังนี้ ใหสมาชิกทั้ง 5คน ทํางานกลุม คือ  

ตอช้ินสวนใหเปนรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัส ชิ้นสวนตางๆ เมื่อประกอบกันแลวจะไดรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัส 

จํานวน 5 รูป ซึ่งมีขนาดเทากัน สมาชิกแตละคนในกลุมจะไดชิ้นสวนคนละ 3 ชิ้น งานกลุม คือ

จะตองชวยกันตอรูปส่ีเหลี่ยมจัตุรัสใหได งานกลุมจะเสร็จสมบูรณ ก็ตอเมื่อสมาชิกทุกคนมีรูป

สี่เหลี่ยมจัตุรัสวางอยูตรงหนาตัวเองคนละรูป การทํางานครั้งนี้มีกติกา ดังนี้ คือ หามพูด หามลุก

จากที่ และหามสงสัญญาณ หยิบของคนอื่นไปเองไมได ตองใหเจาของเปนคนใหเอง 

4. แจกแบบสังเกตการณใหผูสังเกต 

5. หลังจากที่กลุมทํางานเสร็จแลว ใหผูทําหนาที่สังเกต แสดงความคิดเห็นและ 

ความรูสึกเกี่ยวกับวิธีการทํางานของกลุมที่ตนสังเกตเห็น 

6. ใหสมาชิกผูเลนแตละคนแสดงความคิดเห็น และความรูสึกเกี่ยวกับการ 

ทํางานของตน การทํางานของสมาชิกอื่นในกลุม และสรุปผลการทํางานกลุม ความรูสึกของแตละ

คนที่ที่สังเกตไดในขณะทํางานรวมกัน รวมทั้งอุปสรรคที่เกิดขึ้น 

สรุปขอคิด ในการทํางานรวมกันทุกคนมีความสําคัญทั้งสิ้น  เพราะทุกคนเปนหนวยหนึ่งของ 

สังคม ความรวมมือรวมใจจากทุกคน จึงเปนสิ่งจําเปน การที่เราจะอยูรวมกันไดอยางดีนั้น  เรา

จําเปนตองศึกษาความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน ส่ิงสาํคัญอีกอยางหนึ่งก็คือ การใหและการ
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ชวยเหลือซึ่งกันและกัน และถาเราไดฝกตัวเองใหไวตอความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน 

รูจักการใหเขาบาง  ก็จะชวยใหการทํางานรวมกันเปนไปไดดวยดี 

 

กิจกรรมรวมใจรวมแรง (นิรันดร จุลทรัพย, 2542: 134-135) 

จุดมุงหมาย 1. เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

  2. เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน 

ขนาดของกลุม ไมจํากัดจํานวน 

อุปกรณที่ใช 1. ชิ้นสวนรูปดวงใจทําดวยกระดาษสี แบงเปนดวงใจละ 7-8 สวนเทากับจํานวน

ของสมาชิก  

  2. กระดาษสี่เหลี่ยมสําหรับติดดวงใจ 

  3. กาวหรือแปงเปยก 

สถานที่  ภายในหองเรียนหรือหองประชุม 

กระบวนการ 1. วิทยากรแจกชิ้นสวนดวงใจใหสมาชิกคนละ 1 ชิ้นครบทุกคน  

  2. ใหสมาชิกนําชิ้นสวนดวงใจที่ไดรับแจกไปตอเขากับชิ้นสวนดวงใจอื่นๆของ

สมาชิกแตละคน แลวนําไปติดบนกระดาษที่เตรียมไวโดยใชกาวหรือแปงเปยก ใหจับเวลาดวยวา

ใชเวลานานเทาใด 

  3. ใหกลุมพิจารณาตั้งชื่อดวงใจในกลุมของตนเอง และใหสนทนากันในกลุมถึง

เร่ืองดวงใจของแตละคน 

  4. ใหตัวแทนกลุมออกมารายงานถึงที่มาหรือเหตุผลของการตั้งชื่อดวงใจ 

สรุปขอคิด 1. วิทยากรใหสมาชิกรวมกันอภิปรายและแสดงความรูสึกในขณะที่รวมกัน

ประกอบชิ้นสวน ของดวงใจและหลังจากประกอบเสร็จลงและใหแสดงความคิดเห็นวา ชื่อของ

ดวงใจมีผลตอจิตใจอยางไร 

  2. วิทยากรสรุปเพิ่มเติมวาคนเราเมื่ออยูรวมกันตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน การ

ที่มีการรวมกลุม จะทําใหเกิดความรูสึกอบอุนและมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ในขณะเดียวกัน 

เมื่อรวมกลุมกันแลวควรมีความรักใครสามัคคีดุจช้ินสวนที่รวมดวงใจเปนดวงเดียวกัน สมาชิกแต

ละคนภายในกลุมจะตองรวมมือกันชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวยความจริงใจ ถาเกิดความขัดแยงไม

ควรโกรธเคืองกัน ควรหาทางประนีประนอมคืนดีกัน และผูที่เปนหัวหนาหรือผูนําจะตองหาทาง

ประสานรอยราวที่อาจจะเกิดขึ้นนั้นใหหมดสิ้นโดยเร็ว 
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                             แบบสอบถามเลขที่  
 

แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของเครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลในการ

ศึกษาวจิัยเพื่อเสนอเปนวทิยานพินธ เร่ือง “ผลของการใชโปรแกรมการพัฒนาการทาํงานเปนทีม 

ตอประสิทธิผลของหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก วทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยา

บาล” แบบสอบถามนี้มทีั้งหมด 2 ตอน คือ 

 

  ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

 

 เพื่อใหการศึกษาวิจยัครั้งนี้สําเร็จและมีความสมบูรณ จงึใครขอความรวมมือจากทานใน

การตอบแบบสอบถาม ดวยความคิดเหน็ตามความเปนจริง ทัง้นี้เพื่อประโยชนในการปรับปรุงและ

พัฒนาการใหการบริการพยาบาลไดดียิ่งขึน้ การเสนอผลการวิจยัจะนาํเสนอในภาพรวมคําตอบ

ของทานจะถือเปนความลับและไมมีผลใดๆตอทานทั้งสิน้ 

 

  ขอขอบพระคุณที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยันี้

เปนอยางยิ่ง 

 

 

 

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

       (นางสาวจริยา ชื่นศิริมงคล) 

       นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการพยาบาล  

          คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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แบบบันทึกขอมูลสวนบุคคล 

 
 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย    ลงใน ( ) หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 

 

1. ปจจุบันทานอาย.ุ.........ป 

 

 

2. ทานทาํงานในตําแหนง 

 (  ) พยาบาล  (  ) พยาบาลเทคนิค  (  ) ผูชวยพยาบาล 

 

3. ประสบการณการทาํงาน........ป (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ทานไดรับ 

 (  ) ประกาศนยีบัตรผูชวยพยาบาล 

 (  ) ประกาศนยีบัตรพยาบาลศาสตรระดับตน 

 (  ) ปริญญาตรี หรือเทยีบเทาสาขา...................................... 

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

 (  ) อ่ืนๆโปรดระบุ 

 

5. สถานภาพสมรส 

 (  ) โสด    (  ) คู 

 (  ) หมาย   (  ) หยาหรือแยก   
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แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้แลวพิจารณาขอความที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน

มากที่สุด โดยใหทานทําเครือ่งหมาย   √   ในชองตวัเลขที่ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

เพียงหนึ่งหมายเลขเทานัน้ ซึง่ในแตละขอแบงเกณฑเปน 5 ระดับ ดังนี ้

 5     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 

 4     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 

 3     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 

 2     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 

 1     หมายถงึ     ขอความนัน้ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุดหรอืไมเปนจริงเลย 

 

 

ระดับความคดิเห็น  

ขอที่ 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

 ความสามารถในการผลิต      

1 ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่

รวมกันทาํไว 

     

2 ทีมบุคลากรใหการดูแลผูปวยตามแผนการพยาบาลที่

รวมกันทาํไวใหกับผูปวยในตึกไดครบทุกคน 

     

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

 ประสิทธิภาพการบริการ      

11 ทีมบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ      

12 ทีมบุคลากรมกีารเกี่ยงงานกัน      

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

 ความพึงพอใจ      

19 ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานรวมกนัทําที่ผานมา      

20 ทานพงึพอใจตอความสําเรจ็ของงานที่ทมีบุคลากรทาํ

อยูในขณะนี ้

     

21 ……………………………………………………      
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แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

คําช้ีแจง 1. คําถามทัง้หมดมี 20 ขอ  
     2. วงกลมรอบคําตอบที่ทานเหน็วาถูกตองที่สุดเพียงขอเดียว 

 

1. ขอใดไมใชองคประกอบของการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผล  

ก. ความสนิทสนมระหวางผูสงสารกับผูรับสาร 
ข. ชองทางการตดิตอส่ือสาร 
ค. ความตอเนื่องและความสม่าํเสมอ 

ง. เนื้อหาของการสื่อสาร 

 

2. ขอใดเปนลักษณะของการทํางานเปนทมีที่สมาชิกมกีารติดตอส่ือสารแบบเปนคนเปดเผยและใจ

กวาง  

ก. เลาเรื่องสวนตวัของผูปวยใหผูรวมงานฟง 
ข. ปรึกษาถงึประเด็นปญหาตางๆในการดูแลผูปวยรวมกับสมาชิกทีม 

ค. บอกถึงขอผิดพลาดในการทาํงานของสมาชิกทีม 

ง. รายงานอาการของผูปวยอยางละเอยีด 

 

7. ขอใดแสดงถึงพนัธกิจของหนวยงาน 

ก. เปนเลิศดานบริการ 
ข. ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 

ค. ทําหนาที่ของตนใหดีที่สุด 

ง. กําหนดแผนงานโครงการของหนวยงาน 

 

8. หากบุคลากรในหอผูปวยไมทราบพนัธกิจของหนวยงาน จะเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงานอยางไร 

ก. ผูปวยเสียคารักษามากขึน้ 

ข. ผูปวยนอนโรงพยาบาลนานขึ้น 

ค. การดูแลผูปวยไมเปนไปในทางเดียวกัน 

ง. การดูแลผูปวยซ้ําซอน 

 

 

⃞ Pre-test          ⃞ Post-test  
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11. ขอใดเปนความเต็มใจทีจ่ะรวมมือทํางานเปนทีม  

1.ชวยเหลือกนัเมื่อสมาชิกทํางานไมสําเรจ็ 

2.พรอมทาํงานนอกเวลาเพือ่ใหงานของทมีสําเร็จ 

3.พรอมทาํงานรวมกนัโดยไมคํานงึถงึผลตอบแทนเพยีงอยางเดียว 

4. คลอยตามแมไมเห็นดวย 

ก. ขอ 1, 2 และ 3 

ข. ขอ 2, 3 และ 4 

ค. ขอ 1, 3 และ 4 

ง. ขอ 1, 2, 3 และ 4 
 
12. ขอใดเปนผลเสียตอบุคลากร ถาหากสมาชิกทีมไมมีความเตม็ใจที่จะรวมมือทาํงานดวยกนั  

     ก. ผูปวยนอนโรงพยาบาลนานขึน้ 
      ข.  ผูปวยอาการหนักมากขึ้น 

      ค. บุคลากรเกิดความเครียดเมือ่งานหนักขึน้ 

 ง.   บุคลากรปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

 

15. ขอใดเปนลักษณะของสมาชิกที่มีความยึดมั่นผกูพนัในหนวยงาน  

ก. อาสาสมัครทาํงานเมื่อหนวยงานเกิดเหตุฉกุเฉิน 

ข.  พรอมที่จะทํางานนอกเหนือที่ไดรับมอบหมาย 

ค. ทุมเทแรงกาย แรงใจในการทาํงาน 

ง. ถูกทกุขอ 

 

16. ขอใดเปนผลกระทบมากที่สุดตอหนวยงาน หากบุคลากรไมมีความยึดมั่นผกูพนัในการทํางาน  

ก.   บุคลากรทํางานเฉพาะหนาทีท่ี่รับผิดชอบ 

ก. งานไมมีประสิทธิภาพ 

ข. ทํางานรวมกับผูอ่ืนไมได 
ค. ไมชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
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แบบสังเกตพฤติกรรมการทาํงานเปนทีม 

ผูถูกสังเกต ��...........................................สงัเกตครั้งที่................................................. 

วันที่......................................................       ชวงเวลา....................................................... 
 

ขอ 
 

พฤติกรรมการทํางานเปนทีม 
 

ปฏิบัติ 
 

ไมปฏิบัติ 
ไมมี

สถานการณ 

 การติดตอสือ่สารภายในทีม    

1 สมาชิกใชการสื่อสารเพื่อใหเกิดการทาํงาน

รวมกัน 

   

2 เมื่อไมเขาใจหรือไมแนใจส่ิงที่เพื่อนรวมงาน

สื่อสาร สมาชิกมีการซกัถามซ้ําใหเกิดความ

มั่นใจ 

   

9     

10     

 การรับรูพันธกิจของทมี    

11 กอนเริ่มทํางานในแตละเวร สมาชิกมกีารประชุม

ปรึกษาถงึการดูแลที่จะใหกบัผูปวยแตละราย 

   

12 สมาชิกดูแลผูปวยไดสอดคลองกับสมาชกิคนอื่น    

14     

15     

 ความเต็มใจที่จะรวมมือทํางานเปนทมี    

16 สมาชิกรวมมอืประสานงานกันในการทํางาน     

17 เมื่อสมาชกิขอความชวยเหลอื สมาชิกคนอืน่ให

การชวยเหลือในทนัท ี

   

19     

20     

 การยึดมัน่ผูกพันในการทํางาน    

21 สมาชิกสนใจและกระตือรือรนในการทาํงาน    

22 สมาชิกมาทํางานตรงเวลา    

25     

26     
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 

 นางสาวจริยา ชื่นศิริมงคล เกิดเมื่อวันที่ 27 กุมภาพันธ 2510 สําเร็จการศึกษาหลักสูตร

พยาบาลศาสตรบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อ พ.ศ. 2532 

ศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล

ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2547 ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ 7 วช. 

ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมกระดูกหญิง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
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